La gestio del temps de treball
remunerat en el context de la
reforma horaria
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1. RESUM EXECUTIU
1.1. INTRODUCCIO | METODOLOGIA

Introduccio

El juliol del 2013, en la Resolucié 202/X sobre mesures de racionalitzacié dels horaris laborals per a la conciliacié
de la vida personal, laboral i familiar, el Parlament de Catalunya insta al Govern de la Generalitat a encarregar al
Consell de Treball, Economic i Social de Catalunya (CTESC), per mitja del Consell de Relacions Laborals (CRL), un
informe sobre les mesures que s’han d’adoptar en els ambits del treball, de I'economia i de la societat, per a una
racionalitzacio dels horaris que contribueixi a la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral de les persones, i
especialment a afavorir la igualtat entre homes i dones (BOPC nim. 111, d’1.7.2013). En compliment del mandat
parlamentari, el CTESC acorda la realitzacié d'un informe sobre la racionalitzacié dels horaris, centrat en la gestio
del temps de treball remunerat,? amb I'objectiu Ultim d’elaborar un seguit de consideracions i recomanacions al
Govern en aguest ambit, en compliment de la seva finalitat, reconeguda a l'article 72.2 de I'Estatut d’Autonomia
de Catalunya.

Per tal d’assolir aquest objectiu general, el present Informe aborda els objectius especifics seglients que, a la ve-
gada, constitueixen els capitols en que s’estructura I'lnforme:

1. Contextualitzar la necessitat i/o conveniéncia d’un procés de racionalitzacioé horaria per a la conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral.

2. Analitzar les mesures de gesti6 del temps de treball i de racionalitzaci6 horaria en les administracions publi-
ques catalanes, a través de I'estudi d’'una série de convenis i acords.

3. Analitzar les mesures de gestio del temps de treball i de racionalitzacié horaria aplicades en la negociacio
collectiva del sector privat (sectorial i d’empresa), a través de I'estudi dels convenis i acords seleccionats.

4. Descriure el procés d’implantacio de les mesures de gesti6 del temps de treball en la negociacié collectiva, a
partir de I'analisi de les entrevistes realitzades a la representacio de les direccions i a la representacio legal
de les persones treballadores d’una série d’organitzacions incloses a la mostra.

Metodologia

L’elaboracioé de 'informe s’ha dut a terme sobre la base de técniques d’investigacio principalment qualitatives:
revisid de fonts bibliografiques i documentals, analisi de convenis collectius o acords, i analisi d’entrevistes semi-
estructurades.

S’ha realitzat una extensa revisi6 de fonts bibliografiques i documentals relacionades amb la racionalitzacié hora-
ria i la conciliacié dels temps socials en general, i amb la gesti6é del temps de treball en les administracions publi-
ques i les empreses en particular.

També s’ha dut a terme un extens treball d’analisi de convenis collectius o acords de diferents tipus. En primer
lloc, pel que fa a les administracions publiques, s’han seleccionat catorze convenis o acords collectius de dife-
rents ambits territorials. Addicionalment, s’ha tingut en compte el Decret que regula la jornada i els horaris de
treball del personal de la Generalitat de Catalunya,2 aixi com la normativa aplicable a la gestié del temps de tre-
ball dels empleats i empleades publics. En segon lloc, pel que fa al sector privat, s’han seleccionat trenta-tres
convenis sectorials i vint-i-dos convenis i acords d’empreses variades quant al sector d’activitat, la dimensié i la
ubicacio territorial.

La lectura, buidatge i analisi dels convenis i els acords s’ha fet a partir d’'un sistema de variables i categories ela-
borat préviament a partir de les idees apreses al llarg de la revisio de les fonts bibliografiques i documentals.

1| ’objecte d’'estudi d’aquest informe té a veure amb les mesures de gesti6 del temps de treball remunerat en el context de les administraci-
ons publiques i el sector privat a Catalunya. S’ha optat per utilitzar la paraula “treball” per fer referéncia al treball remunerat, sense perjudici
de les referéncies al treball de cura no remunerat que es fan principalment en el marc teoric de I'estudi

2 Decret 56/2012, de 29 de maig, sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de I'’Administracié de la Generalitat. DO-
GC nim. 6139, de 31.05.2012, modificat pel Decret 48/2014, de 8 d’abril (DOGC nim. 6601, de 10.04.2014).
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L’estudi inclou un capitol sisé sobre la implementacié de les mesures de gestié del temps de treball en les orga-
nitzacions. Aquesta part de I'estudi s’ha elaborat a partir d’un treball de camp que consta de la realitzaci6 de tren-
ta-dues entrevistes semiestructurades. Dotze d’aquestes entrevistes s’han realitzat a persones representants de
sis administracions puabliques (sis a membres de les direccions i sis a membres de la representacio legal dels tre-
balladors i treballadores —RLT) i les vint entrevistes restants s’han realitzat a persones representants de deu em-
preses (deu entrevistes a membres de les direccions i deu a membres de la RLT).

El criteri principal que ha orientat la seleccid definitiva dels convenis collectius i els acords i de les administraci-
ons publiques i empreses és el consens dels membres del Grup de Treball segons el qual s6n pactes i organitza-
cions que destaquen per la negociacio i articulacié de mesures de gestié del temps de treball que afavoreixen
I'equilibri entre les necessitats productives i les necessitats de conciliacio.

El treball de camp (realitzacié d’entrevistes) s’ha desenvolupat entre els mesos d’octubre de 2014 i marg de
2015. Les entrevistes han tingut una durada mitjana aproximada d’una hora i s’han enregistrat en suport audio
digital llevat d’una de les empreses en qué 'organitzacié no en va donar I'autoritzacié. S’ha fet una transcripcio
natural de les entrevistes, una explotacio de continguts a partir d’'un sistema de variables inspirat en I'estructura
del Guié d’entrevista3 i una analisi comparativa dels discursos (administracions publiques vs. sector privat i mem-
bres de les direccions de les organitzacions vs. membres de les RLT).

1.2. MARC TEORIC

El perqué de la racionalitzaci6 horaria

La racionalitzacio horaria s’entén com el conjunt de mesures a I’entorn de I'organitzacio del temps que fan possi-
ble I'adaptaci6 i la conciliacié de la vida personal, familiar i professional i alhora una millor optimitzacié del temps
de treball. A grans trets es tracta d’organitzar i coordinar de forma satisfactoria els espais i el temps en els quals
es desenvolupa la vida quotidiana de les persones, és a dir, I'ambit personal-familiar i el laboral, perqué ambdés
constitueixen els eixos principals de la vida (Alvarez i Carolina, 2010).

Perd la conciliaci6 entre les dues, o segons com s’observi tres, esferes no sempre és facil. L’asincronia entre els
horaris de I'espai laboral i els personals conflueix amb altres usos i horaris —escolars, comercials, d’oci, de parti-
cipacié ciutadana, etc- fet que requereix la implicacié de molts factors i interessos. Per tant, si es desitja realitzar
modificacions horaries, de gestio o de distribucié del temps aix0 suposa fer canvis en els habits i costums de la
societat i, com exposa Cardus (2003) requereix un conjunt de pactes i acords socials.

El cert és que actualment la societat esta valorant la necessitat d’'uns horaris més racionals que afavoreixin
I’equilibri entre la vida laboral i la personal i familiar per assolir diferents objectius (conciliacio, coresponsabilitat,
igualtat de génere, productivitat, rendiment escolar, estalvi energetic, etc). Per entendre quin és I'origen de la no-
va percepcio del temps, dels seus usos i de la seva gestid, i la creixent necessitat d’'uns horaris racionals cal ori-
entar el focus cap els canvis socials, economics, demografics i ideologics de la historia més recent. Pel que fa a
aquest Informe entre els canvis més rellevants en destaquen els produits:

8 En la piramide poblacional. Académicament s’ha obert un debat sobre les implicacions i les repercussi-
ons de I'actual sistema de gestio del temps laboral i del personal/familiar en alguns dels canvis demogra-
fics recents, concretament es fa referéncia a la davallada de la natalitat i les consequéncies de
I’envelliment poblacional. Les dificultats de conciliacié entre ambdods tempos sovint s6n presents quan es
relaciona la baixa de la fertilitat i la incorporacié de les dones al treball remunerat, si bé hi ha autors que
consideren que no es tracta d’una relacio directa. Altres linies de debat evidencien que les decisions so-
bre tenir o no descendencia estan relacionades amb I'equilibri entre el treball i la vida personal diaria.

Altrament, I'augment de I'esperanca de vida i d’'unes taxes de mortalitat estancades poden donar lloc a
que les tensions entre I'espai laboral i familiar s’ampliin, ja que I'envelliment poblacional, en ocasions,
pot actuar com un factor de demanda de temps a les families que han d’atendre la cura dels seus proge-
nitors. El conflicte d’encaix dels horaris afecta principalment a les dones que, sovint, abandonen el mer-
cat laboral per assistir a aquestes tasques de cura, fet que pot tenir un impacte seriés en la seva possibi-
litat de tornar a integrar-se al mercat de treball.

3 Vegeu Annex 2.
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8 En les estructures familiars i en els rols dins la familia. En el si de les families s’observen certes dificul-
tats en la gestié del temps com a resultat de dos processos: els canvis en I'estructura de les families, que
son cada vegada més reduides, plurals i complexes, i els canvis en els rols que desenvolupen els mem-
bres de la llar, que generen desigualtats importants entre homes i dones (Pla municipal de familia 2013-
2016 de I'Ajuntament de Barcelona). Sens dubte, aquestes noves situacions tenen un efecte directe so-
bre els usos, la distribucié i la gestio del temps de les persones.

El predomini de la familia nuclear, amb esquemes rigids i estables de relacio entre els ambits domestics i
professionals, ha deixat pas a una pluralitat de formes de convivéncia que questionen els rols tradicio-
nals assignats als dos sexes sobre la base de relacions patriarcals de genere, el model de pare proveidor
i mare cuidadora (Subirats, 2010). A part d’una diversificaci6 de les tipologies de families convé destacar
altres canvis en el si de les mateixes i en les relacions de genere. L'evolucio social ha propiciat una rees-
tructuraci6 dels rols de la familia tradicional, fet que suposa assumir canvis en l'actitud i el comporta-
ment dels seus integrants. La incorporacié de la dona al mercat de treball brinda una nova visi6 de la di-
namica familiar i els seus rols interns es modifiquen, fet que posa de manifest un nou model de familia.
Perd en moltes ocasions s’observa que els canvis son parcials i a les dones se’ls demanda una elevada
capacitat d’adaptacio, bé sigui per I'ordre laboral com per I'ordre social, abocant-les a la practica a una
doble preséncia, al mercat laboral i a la llar.

8 En Pentorn econdmic i en I'organitzacié del treball. Entre els canvis més rellevants en I'ambit econdmic
cal destacar la internacionalitzacié i la globalitzacio de les relacions econdmiques; la creacié d’'un mercat
unic de capitals, de mercaderies i de professionals a Europa; I'entrada en la societat de la informacié i la
terciaritzaci6 de I’economia, constituint tots ells els quatre grans reptes actuals.

Tanmateix, tots aquests desafiaments tenen repercussions en el mercat laboral, on s’observen també al-
tres canvis com: la incorporacié de la dona al mercat de treball; la flexibilitzacié de les relacions laborals;
I'augment en el nombre d’empreses petites i els canvis en I'organitzacié del treball o en els models de
gestio de les empreses, que cada vegada fan més Us de la contractacio externa de serveis (Santolaria,
Fernandez i Daponte, 2004). Les implicacions d’aquests canvis en la gestid i els usos del temps sén for-
ca rellevants.

Aixi, I'entrada i la implantacié de les noves tecnologies de la informacio i la comunicacié (NTIC) estan mo-
dificant I'ocupacid, I'estructura d’habilitats i I'organitzacié de les empreses. |, pel que fa a la gesti6 del
temps, les TIC propicien I'adaptacié organitzativa i afavoreixen I'aparicié de noves formes de treball flexi-
ble, basades en una organitzacié i una distribuci6 del temps de treball que defuig de la tradicional delimi-
tacio horaria i la ubicacio fisica al centre de treball (teletreball, e-treball, etc). També, convé destacar el
notori increment del sector terciari, que ha passat a ser el sector predominant en les economies de la UE.
Aquest auge convé relacionar-lo amb la diversitat horaria del sector -que previsiblement creixera- i en les
seves jornades laborals, sovint per les nits i en els caps de setmana, ja que poden provocar dificultats en-
tre les persones treballadores del sector. Una altra de les grans transformacions laborals i economiques
recents és la derivada de I'increment de la participacié de les dones en el mercat de treball. Aquesta cir-
cumstancia també ha propiciat certes modificacions en les pautes de gestid i execuci6 del treball domés-
tic, reflectides en un increment de llars que opten per una mercantilitzacié d’algunes d’aquestes tasques.

8 En les pautes socials i culturals. Tot i la supremacia del temps de treball, s’esta produint un canvi en la
percepcio de la importancia del factor temps en general. Els canvis socials en les pautes de consum, en
la interrelacid entre I'entorn i el temps i en els estils de vida han fet que elements com la familia, I'oci i el
temps lliure guanyin pes. Aixi, s'observa que la satisfaccié personal cada cop esta més lligada a la dispo-
sicio de temps, de la qualitat d’aquest temps, i a la capacitat de decidir sobre el mateix, que no pas Uni-
cament a elements materials relacionats amb el treball com la remuneracié o l'ascens professional. El
tret significatiu és que no pretén donar resposta exclusivament a les necessitats horaries de les persones
amb familiars a carrec, sin6 que es tracta d’una peticié generalitzada en la societat.

La racionalitzacio horaria en els diversos ambits

La racionalitzacio horaria afecta a diversos ambits ja que els seus horaris condicionen la vida de les persones I'(is
i la gestio del temps que aquestes en fan. Per avaluar quines son les millores que cal aplicar en cadascun d’ells
per fer-los més racionals cal analitzar aquells trets caracteristics i determinants dels horaris laborals, els escolars,
els comercials i els de lleure. Amb tot, primer cal fer un apunt sobre quins son els horaris habituals de la poblacié
catalana, és a dir, I's social del temps.
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Us social del temps. L’Enquesta de I'is del temps 2010-2011 proporciona informacié recent sobre com
la poblacié de 10 anys i més assigna i distribueix el temps en les diferents activitats i posa de manifest
que I'ts del temps de la poblacié en el seu conjunt mostra diferéncies notories. Aixi, la distribucié del
temps de les persones ocupades és distinta a la de les persones desocupades i/0 inactives, alhora que
també s’observen usos desiguals entre les diverses franges d’edat i entre els homes i les dones.

La comparativa dels horaris catalans i els europeus presenta nombroses diferencies. L'analisi efectuada
constata que la poblacié catalana inicia les seves activitats de treball i estudi una hora més tard en gene-
ral que la poblaci6 europea; que la major proporcié de poblacié en activitats de treball remunerat i estudi
a Catalunya es dona a les 12 del migdia, mentre que en els paisos europeus se situa cap a les 10 0 11
del mati i, pel que fa a la pausa del migdia, I'aturada és més freqiient en els paisos mediterranis, mentre
que en els paisos nordics és gairebé inexistent. Tot i aixi, la durada de la mateixa és superior a Catalunya
i també és diferent la franja horaria en la qual té lloc (entre les 12-13h a Francga, entre les 13-14h a Italia
i entre les 14-15h a Espanya). Pel que fa a la fi de la jornada laboral i d’estudi també hi ha algunes diver-
gencies. Aixi, mentre que a Catalunya a les 18h encara treballa o estudia el 18,2% de la poblacié (18% a
Italia i 16% a Franca), a Alemanya ho fa el 8,8%, a Gran Bretanya el 9,9%, i a Finlandia el 10,9%. D’altra
banda, les diferéncies en la franja horaria del sopar sén for¢a significatives, ja que a Catalunya majorita-
riament té lloc entre les 20:30 i les 22:30 hores mentre que al Regne Unit, Bélgica, Alemanya i Finlandia
el sopar s’inicia entre les 18 i les 18:30, si bé a Franca i Italia I'inici s’ajorna fins a les 19h.

Horaris laborals. La importancia del temps dedicat a les activitats laborals és molt rellevant. Aixi, fomen-
tar I'equilibri entre la vida personal, familiar i laboral passa per fer incidéncia en la racionalitat dels hora-
ris laborals. En general, es detecten alguns focus de tensi6 procedents de les llargues jornades (12% de
la forca laboral a la UE treballen més de 48 hores per setmana); els horaris de treball flexibles o impre-
dictibles establerts per les empreses com a consequliéncia de la demanda variable dels clients; el temps
de treball (per exemple, a la nit o els caps de setmana), que fan que sigui dificil passar temps amb la fa-
milia i/0 els amics; "el treball no remunerat”, per exemple, les tasques domestiques i la cura dels nens i
familiars d'edat avancada que conceptualment no s’inclouen com a treball; i els requisits de cures im-
predictibles, com en el cas de la malaltia sobtada d'un nen.

El nombre d’hores que les persones dediquen diariament a I'esfera laboral és molt alt i, per aixo, la litera-
tura economica empirica convida clarament als ocupadors a prendre més en compte les preferéncies
dels treballadors per ajustar el temps de treball i el nombre de hores treballades, amb I'objectiu d’arribar
a I'equilibri laboral i la personal i familiar. Les dades de I'OCDE, mostren que el 2014 a Espanya les per-
sones treballen una mitjana de 1.665 hores per any, xifra lleugerament menor que el promig de 'OCDE
(1.770 hores), si bé cal destacar que al voltant del 6% de les persones ocupades tenen un horari de tre-
ball molt llarg (més de 50 hores setmana).

A més, del comput anual de les hores de treball algunes de les dificultats per conciliar la vida laboral i la
personal i familiar se’n deriven de la distribucié setmanal i diaria. Quant al tipus d’horari laboral diari, la Il
Enquesta catalana de condicions de treball destaca que el 47,1% dels treballadors i treballadores decla-
ra fer jornada laboral partida, és a dir que ho fa en una franja horaria del mati i de la tarda amb una pau-
sa per dinar enmig (en els homes s’eleva fins el 54,2%, mentre que en les dones es redueix fins el
38,3%). En aquesta context I'Eurofound 2012 constata dues singularitats a tenir en compte en els usos
del temps, la dels treballadors/res autonoms i la de les diferents necessitats al llarg del cicle de vida de
les persones. Val a dir que a Espanya una de les causes de la distribucié horaria extensa és que gene-
ralment la jornada partida gaudeix d’'una pausa de dues hores a I’hora de dinar, circumstancia que allar-
ga excessiva i innecessariament la presencia.

Altrament, I'evidéncia suggereix que llargues hores de treball poden posar en perill la salut personal, po-
sar en perill la seguretat i augmentar l'estrés (OCDE, 214). A més, a les llargues jornades laborals cal
afegir el temps dedicat a la mobilitat entre el lloc de treball i la residéncia, bé sigui des de I'0ptica dels
treballadors/res que resideixen i treballen al mateix municipi o la d’aquells que realitzen un desplaga-
ment que sobrepassa els limits administratius del municipi. El valor del temps dels desplacaments és
molt rellevant atés que augmenta la dedicacio a I'esfera laboral i minva el temps de descans i oci de les
persones treballadores. A més, com un percentatge elevat des desplagaments es fan en vehicle privat
pot suposar un increment de I'estrés i de la sinistralitat.

Finalment, un altre dels focus de tensié que generen els actuals horaris laborals és la manca de mesures
de flexibilitat horaria en les empreses. La discussid sobre la flexibilitzacio dels horaris de treball, tant en
la UE com en I'OCDE, s’enquadra dins de les politiques de conciliacio de la vida laboral i familiar, com un
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element més d’un conjunt de propostes d’abast més ampli. Aguinaga i Comas (2013) constaten a partir
de dades d’Eurostat (2010) que a Espanya el 87,9% dels treballadors/res tenen horaris fixes d’inici i final
de la jornada laboral o bé horaris variables decidits per I'empresa. A més, la possibilitat de complir la jor-
nada laboral de mode no presencial, és a dir, mitjancant el teletreball, e-treball i altres formes de treball
flexible també és poc freqiient en les empreses i institucions espanyoles i catalanes.

Les mesures de flexibilitat beneficien tant a les empreses i administracions com a les persones treballa-
dores, son politiqgues de doble sentit. La flexibilitat és una eina perqué les empreses guanyin efectivitat i
eficacia; i és un instrument basic perqué el treball no es converteixi en un obstacle insuperable en el
desenvolupament individual, personal i familiar dels treballadors i de les treballadores. La possibilitat de
decidir les hores de preséncia fisica en el lloc de treball ajuda a I'organitzacié personal, a més aquesta
flexibilitat es pot adaptar a les diferents necessitats de les persones segons les seves etapes vitals.

Horaris escolars. L’aproximacio als horaris escolars cal fer-la des d’una triple via, la dels propis escolars,
la de les persones que hi treballen en el sector i la de la poblacié en general, als quals I'actual model els
hi dificulta I'’equilibri entre la vida laboral i familiar.

Les dificultats d’encaix entre I'horari laboral i escolar, és a dir I'asincronia entre els dos tipus d’horaris,
s6n considerades com uns dels problemes més greus per a la conciliacié de moltes families. El conflicte
s’agreuja si s’entén I’horari escolar en sentit ampli, no només diari (diferents horaris d’entrada i sortida)
sind anual, atesa la divergencia existent entre les vacances escolars i les jornades no lectives. A més,
moltes families tenen dificultats per compatibilitzar treball i familia en moments puntuals com
I'assisténcia a les reunions escolars en horari laboral. Alhora, la descoordinacié horaria té conseqiiéncies
en el benestar dels infants i els joves. Les llargues jornades laborals dels progenitors, juntament amb un
excés d’activitats escolars i de deures, tenen efectes perjudicials pels infants i joves que veuen les seves
jornades s’allarguen de tal manera que acaben disposant de menys temps amb la familia o, fins i tot, re-
tarden I’hora d’anar a dormir, reduint aixi les hores totals de son, amb les consequents implicacions en el
rendiment escolar.

Les respostes a la descoordinacié dels horaris per part de les families son diverses, tot i que en general
es busquen alternatives com apuntar els infants i joves a activitats extraescolars, a académies d’idiomes
o de reforg o a installacions per fer esports, etc. També hi ha una proporcié de families que recorren als
avis/avies perqué els puguin ajudar en la coordinaci6 horaria i la gestié del temps familiar

Horaris comercials. Els horaris comercials constitueixen un altre dels focus de controvérsia en la raciona-
litzacié horaria. Aquest no és un tema baladi per a moltes persones ja que, en primer lloc, el comerg al
detall es configura com el primer segment d’ocupacié de Catalunya i, en segon terme, per la repercussio
que aquests horaris tenen sobre les possibilitats d’organitzacioé de les activitats de compra de les perso-
nes consumidores. El debat economic i social es polaritza entre les opcions més liberalitzadores dels ho-
raris comercials i les més restrictives. En general, es pot dir que els arguments favorables a la liberalitza-
cio fan més forca en els beneficis economics, mitjangant I'estimul de I'activitat i de I'ocupaci6, entre que
els arguments contraris defensen els drets del petit comer¢ de proximitat i d’aspectes més socials com la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones que hi treballen al comerg (Valenzuela,
M., 2013).

A Espanya la legislacio estatal configura el marc clau en matéria d’horaris comercials i registra una alter-
nanca entre mesures més o menys liberalitzadores. Entre les normes més recents destaca el Reial decret
llei 2/1985, de 30 d’abril, de mesures economiques que els va liberalitzar, fet que va ocasionar un con-
flicte de competéncies amb algunes comunitats. A Catalunya es defensa un model de comerg urba de
proximitat que redueix la mobilitat, evitant la desertitzacié dels municipis i en defensa d’'un compromis
mediambiental perque es disminueixen les emissions. El grau de restriccié de la normativa comercial de
les comunitats autonomes ha estat analitzat per diversos autors que han construit diferents indicadors.
Matea (2012, citat per Casares i Martin) n’estableix un indicador que permet la comparativa amb altres
paisos comunitaris i entre les comunitats autonomes. L’indicador mostra que la Comunitat de Madrid
(0,14) té una regulacié més laxa mentre que Navarra (0,52), Galicia(0,6) i Catalunya (0,66) s6n més res-
trictives.

Altrament, no es pot obviar que en 'actualitat s’observen canvis en els productes de consum, en la ma-
nera de comprar i en els llocs i temps en els quals es fan les compres. |, sens dubte, aquesta situacié
provoca que I'adaptacié dels centres comercials als horaris i tempus de la demanda sigui cada vegada
meés dificil. Perd, en aquesta opci6 cal tenir en compte que hi ha un percentatge molt elevat de comergos
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al detall on treballen Unicament les persones propietaries, sols 0 amb només una persona assalariada, i
aleshores aquesta flexibilitat horaria no és facil d’assolir o dificulta enormement la seva conciliacié de la
vida familiar i laboral. Alternatives a la ampliaci6 horaria es poden obtenir mitjancant les noves tecnologi-
es i el comerg online, si bé una férmula intermedia és la nova tendéncia que alguns experts denominen
la venda in-line, és a dir, un model mixt de consum que inicia el procés de compra a través del web i fina-
litza a la botiga fisica, 0 a I'inrevés

8§ Horaris de lleure. En el sector del lleure les condicions per a I'establiment de la jornada laboral son forca
diferents a altres sectors productius. En aquest cas, les exigéencies venen definides per I'amplitud dels
horaris laborals anteriorment esmentats i per les pautes de consum i d’oci de la poblacié. Val a dir que
en I'esfera de les activitats culturals i d’oci, juntament amb els centres formatius, és on es fa més evident
que “perqué algunes persones puguin gaudir del privilegi de disposar [...] del seu temps, d’altres els hi
ha de facilitar” (Torns, Borras, Recio i Moreno, 2011, p. 37).

En el sector de I'hostaleria, com en el comerg, és bastant habitual la jornada de vuit hores amb periodes
amplis de descans. Aixi, la jornada és de 8 hores pero la dedicacio diaria a I'empresa s’estén al llarg de
tot el dia. Altres opcions estableixen realitzar menys hores al llarg de la setmana i augmentar la jornada
els caps de setmana i festius, adaptant els horaris a les necessitats de les empreses que es regeixen per
la demanda de serveis. Amb tot, aquestes modalitats de jornada podrien dificultar I'atenci6é d’infants a
carrec, les responsabilitats familiars i/o les personals.

Finalment convé assenyalar que si bé els horaris laborals tenen un repercussions sobre els de lleure,
també s’observa I'efecte contrari. Cardds (2003) apunta que cal tenir present que “el mercat del lleure
també imposa els seus propis horaris i distorsiona la vida quotidiana del ciutada. En el pla doméstic, els
mateixos horaris televisius sén un element determinant en moltes rutines quotidianes”(p. 59). Per
aquest motiu, la modificaci6 dels horaris televisius nocturns, de I'anomenat “prime time” televisiu, és un
factor basic per a la racionalitzacié horaria de les persones, per evitar els trastorns de la son entre adults
i adolescents i per millorar la productivitat I'endema

Politiques a favor de la racionalitzacié horaria en I'ambit laboral

La necessitat d’una actuaci6 publica en I'ambit de I'is social del temps i de la racionalitzacié horaria s’ha situat
en el debat social i en I'agenda politica. Les politiques d’usos del temps i de racionalitzaci6é horaria es plantegen
des del punt de vista de la millora de la qualitat de vida de les persones, la qual cosa apunta a la necessitat
d’afavorir I'equilibri entre la vida personal, familiar i laboral (Fundacié Independent per a la racionalitzacié dels
horaris espanyols, 2005).

Una intervencié horaria requereix de politiques transversals i integrades; endemés la intervencio en aquest ambit
ha de ser pactada i desenvolupar-se d’acord amb una planificacié estratégica (Cardis, 2003). D’altra banda, les
mesures d’intervencié horaria han de tenir en compte la variabilitat en els usos del temps de les persones se-
gons la seva activitat, sexe, edat, religié o cultura i que, per tant, les respostes han de ser cada cop més individua-
litzades i personalitzades (Pla estratégic sobre els usos i la gestio dels temps a la vida quotidiana, 2008-2018).

Cal posar de manifest la importancia de I'ambit laboral com a objecte dels debats socials i de les intervencions
publiques de gestio del temps i de racionalitzacié horaria, situacié que es justifica perque I'ambit laboral és espe-
cialment important de cara a I'organitzacié de la resta de temps socials. Malgrat aquesta constatacio, I'objectiu
de la reforma horaria que s’esta plantejant des de la societat i la politica és canviar I'organitzacié del temps de to-
ta la societat i aconseguir I'’equilibri de tots els ambits que afecten a la persona per tal de conciliar la vida perso-
nal, familiar i laboral. D’altra banda, la centralitat del temps de treball en I'estructuracié i organitzacié de la resta
de temps socials s’ha posat en entredit des de I'ambit academic.

La racionalitzacié dels horaris en I'ambit laboral es relaciona amb les politiques de conciliaci6 de la vida privada i
la vida laboral. A la vegada, aquestes politiques de conciliacié s’han relacionat darrerament amb les politiques de
foment de la igualtat entre dones i homes.

Pel que fa a les mesures en I'ambit laboral, destaquen les relacionades amb la flexibilitat dels horaris de treball
(flexibilitat d’entrada i sortida, jornada reduida i continua, etc.); en concret, les noves tecnologies han permes al-
tres formes de treball flexible, com el teletreball i I'e-treball (flexibilitat locativa). Un pas més enlla, s’observen me-
sures de gestié del temps de treball al llarg del cicle de vida en alguns paisos de la UE. D’altra banda, i amb la fi-
nalitat de gestionar el propi cicle vital i atendre situacions familiars i personals, es troben els permisos de mater-
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nitat, paternitat, permisos per altres causes i excedéncies, els quals constitueixen el centre de les politiques de
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, i que sén actualment objecte de debat, atés que es qgliestiona el
seu efecte sobre la igualtat entre homes i dones, objectiu que en teoria esta al darrera d’aquestes politiques.

Tot seguit, es fa un repas de les principals iniciatives relacionades amb la gestié del temps de treball en els am-
bits de la Unié Europea, de I'Estat i de Catalunya. També s’inclou una relacio de politiques dels estats membres
de la Uni6 Europea sobre gestio del temps de treball.

Les iniciatives de la Uni6 Europea relacionades amb el temps de treball s’han centrat basicament en la conciliaci6
de la vida personal, familiar i laboral:

§ La Carta de drets fonamentals de la Unié Europea (2000) estableix el dret a la conciliaci6 de la vida labo-
ral i familiar.

§ La Directiva 92/85/CEE estableix un permis de maternitat de com a minim 14 setmanes ininterrompu-
des, entre d'altres qliestions. L’any 2014, la revisio d’aquesta directiva ha estat suspesa, basicament per
la manca d’acord respecte de I'ampliacié de la durada del permis a 20 setmanes.

8 La Directiva 96/34/CE, que estableix el denominat permis parental, ha estat transposada a I’ordenament
juridic estatal per la Llei 39/1999, de 5 de novembre, per a promoure la conciliacié de la vida familiar i
laboral de les persones treballadores. Aquesta Directiva ha estat substituida per la Directiva
2010/18/UE, la qual amplia la duracié minima del permis parental i preveu certa flexibilitat en la seva
aplicacio.

8 LaRecomanacié 92/241/CEE proposa fomentar politiques publiques en I'ambit de I'atencié a la infancia.

8 La Directiva 97/81/CE, relativa a I’Acord marc sobre el treball a temps parcial, es transposa a
I'ordenament juridic estatal mitjancant el Reial decret llei 15/1998, de 27 de novembre, de mesures ur-
gents per a la millora del mercat de treball en relacié amb el treball a temps parcial i el foment de la seva
estabilitat.

8 En el marc de I'Estratégia Europa 2020, les orientacions per a I'ocupacié per al periode 2010-2014 in-
clouen la politica de conciliacié de la vida professional i la personal i familiar.

L’analisi de les politiques dels estats membres de la UE ofereix alguns exemples interessants sobretot en relacio
amb I'ambit de la gestié del temps de treball al llarg del cicle de vida. Altres ambits respecte dels quals també
s’han inclos exemples de politiques sén els segiients: la reduccié del temps de treball; la gestié racional del
temps de treball; la flexibilitat del temps de treball; i la gesti6é del temps de treball per a al suport parental i la cura
de persones.

D’altra banda, les principals iniciatives estatals relacionades amb el temps de treball sn les seguents:

§ L’Estatut dels Treballadors de I'any 1980 i la Llei de mesures per a la reforma de la funcié publica (1984)
ja incorporen questions relacionades amb la conciliacio.

§ LaLlei 39/1999, de 5 de novembre, esta dedicada integrament a I’establiment de mesures de concilia-
cio de la vida familiar i laboral de les persones treballadores. La majoria de les mesures amplien contin-
guts ja previstos per I'ordenament, perd aquesta llei també crea nous drets (entre d’altres, la suspensio
de contracte per risc durant I'embaras, I'excedéncia per cura de familiars en situacié de dependéncia i el
permis de maternitat a temps parcial).

§ La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva d’homes i dones, conté mesures en
I'ambit laboral amb les que es vol fomentar la coresponsabilitat. En aquest sentit, destaca la creaci6 del
permis de paternitat. Es crea el permis de lactancia i la possibilitat de suspendre el contracte per risc du-
rant la lactancia natural. S’introdueix el dret a adaptar la jornada per fer efectiu el dret de conciliaci6 per-
sonal, familiar i laboral.

§ Des de I'any 2011, es possibilita la reducci6 de la jornada per atendre a fills i filles menors d’edat amb
cancer 0 una altra malaltia greu.
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§

La reforma laboral del 2012 (Llei 3/2012, de 6 de juliol) incorpora mesures relacionades amb
I'ordenacio del temps de treball i amb la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral. Destaca la in-
troduccié de la possibilitat que I'empresa, en defecte de conveni o acord, distribueixi irregularment al
llarg de I'any el 10 per cent de la jornada. També s’estableix un nou régim juridic de les reduccions de
jornada i es preveu la inaplicacié del conveni collectiu per causes econdmiques, técniques, organitzatives
o de producci6 en I'ambit de la jornada de treball, I'horari i la distribuci6 del temps de treball i el regim de
treball a torns.

L’any 2013 s’introdueixen mesures normatives relatives al treball a temps parcial tendents a dotar-lo de
major flexibilitat i es fan canvis en matéria de temps de treball: desapareix la possibilitat de fer hores ex-
traordinaries i es flexibilitza el regim de les hores complementaries. També s’introdueixen mesures en
materia de protecci6 social (Reial decret llei 11/2013, de 2 d’agost, i Reial decret llei 16/2013, de 20 de
desembre).

Pel que fa a les politiques de gestioé del temps de treball en el sector public, cal fer referéncia al Pla inte-
gral per a la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral en I’Administracié de I'any 2006 (Pla Conci-
lia), el qual introdueix mesures de flexibilitat i conciliacié. Destaca la introduccié del permis de paternitat
de 10 dies, anterior al permis de paternitat del sector privat (2007). L’any 2007, s’aprova I'Estatut Basic
de I'Empleat Public (EBEP), el qual regula qiiestions relatives a jornada, permisos. El Reial decret llei
20/2012, de 13 de juliol, ha reduit la durada d’alguns permisos i s’ha imposat a les condicions existents
a les comunitats autdnomes, perqué es configura com una norma de dret minim indisposable.

Finalment, pel que fa a les iniciatives de la Generalitat de Catalunya relacionades amb el temps de treball, s’ha de
tenir present que les mesures estan dirigides al personal al servei de les administracions publiques, d’acord amb
les competéncies de la Generalitat de Catalunya en I'ambit de les relacions laborals:

§

1.3.

La Llei 8/2006, de 5 de juliol, regula de manera global totes les mesures relatives a la conciliacio sota el
paradigma de la coresponsabilitat. Entre d’altres questions, incorpora el permis de paternitat de quatre
setmanes i el permis de flexibilitat horaria recuperable per visites o proves mediques de familiars i per a
reunions de tutoria dels fills i filles.

El Decret 56/2012, de 29 de maig, adopta mesures que avancen en la flexibilitat horaria per motius de
conciliacié. Destaca la possibilitat de reduir la pausa del dinar com a mesura de racionalitzacio horaria.

El Decret 48/2014, de 8 d’abril, que modifica I'anterior, inclou noves mesures de flexibilitzacié del temps
de treball: distribucié flexible de la jornada, en comput i recuperacié setmanal, més enlla de I'horari de
permanencia obligada; possibilitat de gaudir de set dies de vacances de forma aillada; i introduccié de
25 hores anuals de flexibilitat recuperable per assumptes personals.

El Pla estratégic sobre els usos i la gestié del temps a la vida quotidiana 2008-2018 inclou una série
d’actuacions dirigides a un Us més equitatiu del temps dedicat al treball de mercat i al treball familiar i
domestic. En el marc del Pla, destaca la posada en marxa del Pla pilot de teletreball del personal de
I’Administracio de la Generalitat.

El desenvolupament del Pla estratégic s’ha de fer en coordinacié amb I'impuls de I’Acord estratégic per a
la internacionalitzacio, la qualitat de I'ocupacio i la competitivitat de I'economia catalana. En aquest sen-
tit, I’Acord estratégic 2008-2011 conté una mesura relativa al foment d'una millor organitzacié del temps
de treball a la negociacié collectiva.

MESURES RELACIONADES AMB LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL EN LES ADMI-
NISTRACIONS PUBLIQUES

La negociacio collectiva a les administracions publiques té unes particularitats que la diferencien de les dinami-
ques negocials del sector privat, atés que la condicionen un seguit de factors, entre els que destaquen els se-

guents:

§

La coexisténcia de personal sotmeés a diferents regims juridics (el funcionarial i el laboral), guiats per dife-
rents principis ordenadors i que responen a logiques diferents.
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§ Un sistema de fonts aplicable complex, que parteix dels diferents régims juridics del personal i que es
combina amb la distribucié competencial entre I’Estat central i les comunitats autonomes.

§ Reconeixement del dret a la negociaci6 collectiva tant pel personal funcionari com laboral, si bé amb di-
ferencies entre aquests dos collectius, que ha propiciat una homogeneitzacié de les condicions de tre-
ball, amb una influéncia clara de la normativa administrativa, caracteritzada per regular amb detall les
condicions de treball de personal funcionari, fet que a la practica redueix I'ambit material de negociacio.

§ La necessitat de contenir el déficit pablic i garantir el principi d’equilibri pressupostari (art. 135 CE) ha
motivat I'adopcié d’un seguit de normes amb la finalitat de reduir la despesa publica i que han incidit di-
rectament en les condicions de treball pactades. En aquest sentit i pel que fa a la regulaci6 del temps de
treball, destaquen el Reial decret llei 20/2011, de 30 de desembre i el Reial decret llei 20/2012, de 13
de juliol.

La combinaci6 d’aquestes factors ha tingut un clar efecte en la negociacié de les mesures de gesti6 del temps de
treball més recent i ha afavorit el desenvolupament de mesures innovadores en aquest ambit, tal com es consta-
ta en I'analisi dels acords i convenis efectuada al capitol 4 aixi com es posa de relleu en les entrevistes realitza-
des en el marc del capitol 6.

L'analisi de les mesures de gestio del temps de treball que permeten assolir un equilibri entre les necessitats de
les persones i de I’Administracié parteix de la identificacié de la normativa aplicable en aquest ambit, que com ja
s’ha dit, és la mateixa (en gran mesura) per al personal funcionari i per al laboral fruit de la negociacié collectiva:
principalment I'Estatut Basic de I'Empleat Public i la llei catalana de mesures de conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral. L’apartat conté una taula que resumeix amb detall pels diferents ambits, les condicions de tre-
ball que estableix la normativa.

A partir d’agquest bloc normatiu, s’analitzen 14 acords i convenis collectius aixi com el Decret que regula la jorna-
da i els horaris de treball del personal de la Generalitat de Catalunya, amb la finalitat d’identificar Gnicament
aquelles mesures que parteixen del bloc normatiu descrit i el milloren o 'amplien. Tal com es descriu a la metodo-
logia de l'informe, els acords i convenis analitzats s’han seleccionat perque contenen mesures de gestié del
temps de treball que afavoreixen I'equilibri entre les necessitats de prestacié dels serveis de les organitzacions,
d’una banda, i les necessitats de conciliacio de les persones que hi treballen de I'altra.

De I'analisi efectuada es deriven tres consideracions generals que cal tenir en compte:

8 Enla majoria de casos, el gaudi efectiu de les mesures previstes es condiciona al correcte manteniment i
prestacio dels serveis. En aquest sentit, alguns convenis i acords defineixen qué s’entén per “les necessi-
tats del servei”, fet que proporciona major seguretat juridica, mentre que d’altres contenen declaracions
sobre la necessitat de garantir I'atenci6 de les persones i la prestacio dels serveis puablics competéncia
de I'entitat.

§ La pluralitat de collectius sota I'ambit d’aplicacié dels convenis i acords analitzats, que actuen en dife-
rents sectors d’activitat i estan sotmesos, per raé del servei que presten, a diferents exigencies, fet que
comporta que en alguns casos estiguin exclosos de I'aplicacié d’algunes mesures. En la mesura que és
possible, I'analisi recull les particularitats d’aquests collectius.

8 El concepte de conciliacid que traspua la negociacio collectiva analitzada evidencia una concepcié glo-
bal, no centrada exclusivament en la dimensié familiar (i focalitzada en la cura dels infants), atés que in-
clou altres supdsits, com ara I'atencié de persones dependents o mancades, i alhora inclou la dimensio
individual d’aquest concepte, amb independencia de la situacié familiar.

El primer ambit analitzat és la jornada ordinaria de treball, com s’estructura i es distribueix al llarg de I'any, fent
especial mencio al treball per torns. Cal destacar les seglients reflexions:

8 L’horari més comu s’estableix en la franja matinal i alhora preveu la realitzacié d’una o dues tardes a la
setmana. Una pausa per dinar bastant breu (de 30 o 60 minuts) contribueix a donar un marcat caracter
compacte o continuat a la jornada, si bé en alguns casos no es preveu pausa per dinar, fet que afavoreix
la jornada intensiva. Sovint es fixa una hora maxima de sortida (en la franja de treball matinal i/o de tar-
da).
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L’horari es determina generalment de tres maneres diferents: establint una franja horaria fixa (que acos-
tuma a admetre flexibilitat d’entrada i de sortida), determinant una franja horaria de presencia obligada i
una franja horaria flexible, o establint una franja horaria amplia en la qué complir la jornada.

El modul temporal de referéncia és la setmana, si bé en determinats collectius, per rad del servei que
presten, la referéncia temporal és superior, com ara el trimestre o I'any.

Les necessitats del servei condicionen I'horari, tot i que es preveuen mesures com ara sistemes de repar-
timent i distribuci6 de les tardes de treball a la setmana entre els membres d’'una mateixa unitat o es
preveu una part de I’horari de treball fora de I'horari fix del servei, amb caracter flexible i autoregulable.

De vegades el treball per torns es flexibilitza establint mecanismes de rotacio, introduint clausules que
limiten el torn de nit a un maxim d’un terg de la planificacié anual o preveient procediments per modificar
els torns, ja sigui per les necessitats del servei com per les necessitats de les persones que els realitzen.

A partir de la jornada de treball delimitada, els acords i convenis preveuen un seguit de mesures per flexibilitzar-
la, sense alternar-ne el comput total d’hores a realitzar, si bé en alguns casos es modifica el modul temporal de
referéncia. Es a dir, no es té en compte el total d’hores treballades en una setmana, sind en els mesos anteriors
i/0 posteriors. En aguesta categoria es poden classificar tres mecanismes diferents:

§

Establir un horari de permanencia obligada comu per a tots els empleats acompanyat d’una franja hora-
ria (més o menys amplia i de caracter flexible) per complir la resta de la jornada deguda. Aquesta estruc-
tura horaria es pot flexibilitzar de dues maneres més: reconeixent una franja addicional de flexibilitat re-
cuperable (des de 20 minuts fins a dues hores) a I'inici del temps de preséncia obligada (sovint per mo-
tius familiars o per discapacitat de I'empleat); aixi com establint la franja horaria flexible de la jornada a
I’entrada, a la sortida i/o per la tarda.

Reconeéixer el dret a gaudir d’un nimero d’hores per assumptes personals amb caracter recuperable, ja
sigui de manera previa al seu gaudi com posterior (el mateix mes o fins quatre mesos després).

Per garantir la participacié en activitats formatives es preveuen mecanismes com ara I'adaptacié de la
jornada a I'horari de la formacié o mecanismes de flexibilitat horaria.

El tercer bloc d’analisi se centra en els permisos, lliceéncies i excedéncies que permeten reduir la jornada ordinaria
per causes concretes i justificades. Cal tenir en compte que en aquest ambit és determinant la regulacio legal
d’aquests drets, sobretot després de I'aprovacié del Reial decret llei 20/2012, per la qual cosa a continuacié es
destaquen Unicament aquelles millores fruit de la negociacio6 collectiva:

§

Es preveuen nous permisos (com ara per interrupcié voluntaria de 'embaras, per naixement de nét o per
necessitat de conciliar en cas de forga major familiar); s’amplien els suposits de fet que generen el dret a
gaudir d’un permis; es concreten expressions legals (com ara “malaltia greu”, del permis per causa major
familiar); i es desenvolupen permisos que la llei regula de manera genérica. Un exemple és el permis per
compliment dels deures relacionats amb la conciliaci6 (art. 48 j EBEP) que empara un permis per assistir
a les reunions de tutoria dels fills/es, per acompanyar a familiars a visites o proves mediques o comporta
el reconeixement genéric d’una série d’hores per conciliar amb motius familiars i/o personals.

Les condicions de gaudi dels permisos també son objecte de negociacio, amb la finalitat de flexibilitzar-
ne I'exercici. En aquest sentit, destacar:

Reconeixement dels permisos en hores (en lloc de jornades senceres), fet que permet a les persones
amb jornades de duraci6 variable gaudir-los en igualtat de condicions a la resta.

Allargar el periode de temps per gaudir del permis, com ara en el cas del permis per causa major familiar
0 per naixement, que es permet gaudir fins deu dies després del dia en qué té lloc el fet causant que ori-
gina el permis, o el permis per assumptes propis, que s’acostuma a poder gaudir fins el principi de I'any
seguent.

Permetre el gaudi continuat o discontinu del permis, a eleccio de la persona afectada.
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e)

Adaptar el gaudi del permis de lactancia a la manera més convenint per part de la persona empleada, ja
sigui compactant-lo en jornades senceres, ja sigui acumulant-lo en una o dues fraccions setmanals i gau-
dir-lo les tardes que reglamentariament cal treballar.

Permetre I'acumulacié de diferents drets d’abséncia (permis de maternitat, lactancia compactat, vacan-
ces, etc.) per allargar la cura directa dels infants els primers mesos de vida per part dels progenitors.

El quart ambit d’analisi s’ha centrat en aquelles mesures que suposen una reduccié del temps de treball de ma-
nera permanent, si bé acotada a un determinat periode, que pot ser més o menys extens. La negociacio collectiva
ha avancat en aquest ambit regulant supdsits de fet que poden donar lloc a un nou dret de reduccié de jornada
no basats en la situacié de familiar de la persona, sin6 que adopten una perspectiva més amplia i se centren en
I'individu. Un exemple és la reduccié de jornada per interés particular, que comporta la realitzacio de I'horari de
presencia obligada, amb reduccié de les retribucions i sempre i quan el lloc de treball ho permeti.

De manera parallela, s’analitza en cinque lloc els increments de jornada més enlla de I'obligatoria, un ambit regu-
lat amb detall per la negociacié collectiva. Se’n defineix el concepte, la planificacid, les limitacions a la seva rea-
litzacio, I'assignacié personal i els mecanismes de compensacio.

§

Malgrat estar vinculades a treballs urgents i imprevistos, en alguns acords o convenis es preveu la seva
planificacié anual, atés que també es consideren hores extraordinaries els increments de jornada asso-
ciats a moments puntuals que ja es coneixen amb anterioritat, com ara les fires, festes majors, etc.

Alguns llocs de treball, per les caracteristiques de major dedicacid i disponibilitat que exigeixen, son in-
compatibles amb al realitzaci6 (i posterior compensacio) d’hores extraordinaries. També en algun cas es
regula que les persones amb reduccié de jornada per guarda legal no poden fer aquests increments de
jornada.

Sovint es pacten clausules que contenen limitacions a la realitzacié d’hores extraordinaries, emmarcades
en la situacié actual d’atur elevat, i les restringeixen a supdsits excepcionals o preveuen la realitzacié
d’informes sobre les realitzades durant I'any, amb la finalitat d’estudiar la possibilitat de crear, si escau,
un nou lloc de treball.

La regulacié de la compensacié d’aquestes hores extraordinaries és heterogénia: en alguns casos
s’estableix que Unicament es poden compensar en temps de descans, en d'altres es preveu aquesta
compensacio com a prioritaria davant I’'econdmica i en d’altres només es preveu compensacié economi-
ca. Les equivaléncies entre les hores realitzades i el temps de descans son en la majoria de casos supe-
riors a 1, i incrementen de manera significativa en cas d’hores extraordinaries realitzades en el torn de
niti/o en dies festius.

El sisé bloc d’analisi se centre en el temps de descans, que compreén les vacances, el descans setmanal i els dies
festius. Malgrat ser indisponibles per la negociacié collectiva els dies anuals de vacances, s’han detectat les se-
glients mesures que milloren el regim legal:

§

Conversié dels dies de vacances a I'equivalent en hores, per tal que les persones amb diferents horaris
durant I'any les puguin gaudir en igualtat de condicions.

Reconeixement de dies addicionals de vacances quan per necessitats del servei aguestes s’han de fer
fora del periode ordinari previst o s’han de modificar un cop aprovades.

Preveure un periode ordinari per gaudir de les vacances (generalment coincident amb les vacances esco-
lars), dins el qual també s’hi poden preveure torns. Aixi mateix, sovint es regula un nombre maxim de dies
de vacances per gaudir fora del periode ordinari.

Remetre a la negociacié individualitzada en cas de conflicte entre diferents persones per concretar els
dies de gaudi de les vacances, si bé en molts convenis es fixen els criteris a tenir en compte per solucio-
nar aquests conflictes.

Allargament del periode de gaudi de les vacances als primers dies de I'any natural seguent.
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Atesa I'estructura de la jornada ordinaria descrita supra, per a la majoria de collectius el descans setmanal coin-
cideix en el cap de setmana, mentre que pels collectius que han de prestar servei les 24 hores del dia i els 365
dies de I'any es preveuen mecanismes per facilitar, en la mesura que sigui possible, gaudir d’alguns dies de des-
cans setmanal en cap de setmana, com ara I'ampliaci6 de la durada dels torns de 8 a 12 hores (per reduir la ne-
cessitat de personal en servei) i/o rotacio. La regulacié dels dies festius en els acords i convenis analitzats se cen-
tra en determinar la compensacio6 del treball en aquests dies per temps de descans posterior.

El seté bloc d’analisi se centra en el sistema retributiu regulat pels acords i convenis, amb la finalitat de determi-
nar quins son els factors que es tenen en compte per establir els complements retributius, i poder concloure si el
salari esta exclusivament lligat a les hores de treball o si bé, esta més relacionat amb les tasques i I'assoliment
de resultats. Els complements retributius associats al temps efectiu de treball son més frequients que els relacio-
nats amb I'assoliment d’objectius i I'avaluacié del rendiment, fet que reflecteix una certa preocupacié per contro-
lar el compliment de la jornada i una voluntat per reduir I'absentisme. El segon tipus de factors estan més vincu-
lats a determinats tipus de llocs de treball, generalment de caire més directiu.

Per Gltim, es comenten breument altres aspectes que refereixen a la gestio de temps pero de regulacié menys ex-
tensa i per tant no se’ls analitza en un apartat especific. Aixi, es fa referéncia al tractament de la formacié del
personal, diferenciant si es tracta de formaci6 obligatdria (d’interés corporatiu) o voluntaria. En el primer cas, la
formacio6 es considera temps de treball, per la qual cosa, en cas que no es pugui realitzar dins la jornada ordinaria
de treball, es preveu la seva compensacié en temps de descans, mentre que pel que fa a la formacié voluntaria
un dels mecanismes més regulats és bossa d’hores anual de caracter no recuperable (entre 30 i 40) per poder
assistir a aquestes activitats formatives quan coincideixin en horari de treball.

En segon lloc, i en I'ambit de la participacié dels treballadors, molts acords i convenis regulen una bossa d’hores
mensual o anual per poder assistir a les assemblees de treballadors en horari laboral. En tercer i darrer lloc, es
tenen en compte els plans especifics que pot preveure la negociacio collectiva, com ara els plans d’igualtat o els
plans de formacio. Pel que fa als plans d’igualtat, cal destacar que atesa I'estreta vinculaci6 entre les glestions
d’igualtat de sexe, conciliacio de la vida personal, familiar i laboral i el temps de treball, s6n també un instrument
adequat per regular mesures de gestio del temps de treball, com ara la previsié d’evitar convocar reunions fora de
I'horari laboral ordinari, i per tant, fer-les en la franja horaria de preséncia obligada, aixi com acotar-ne la durada
per fer-les més operatives.

Com a conclusi6 final, de I'analisi feta a I'apartat es constata com si bé la determinaci6 inicial del temps de treball
és rigida, la seva concrecid practica presenta elevats mecanismes de flexibilitat, detallats en els acords i conve-
nis. Contribueix a proporcionar una imatge detallada d’aquests mecanismes la taula resum amb que finalitza
I'apartat, que llista les principals mesures de gestié de temps de treball en les administracions publiques detec-
tades a I'analisi, i a la qual es remet.

14. MESURES RELACIONADES AMB LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL EN EL SECTOR
PRIVAT

Les matéries sobre I'ordenament i la gestié del temps de treball estan contingudes en I'Estatut dels treballadors.
Les bases de la regulaci6 del temps de treball que recull I'Estatut dels treballadors es troben en el mandat consti-
tucional (art. 40.2 CE) que encomana els poder publics “garantir el descans necessari, mitjancant la limitaci6 de
la jornada laboral, les vacances periodiques retribuides i la promocié de centres adequats” i en els preceptes de
dret comunitaris que en base a la Directiva 2003/88/CE que introdueix conceptes com el temps de treball, el
descans, el temps de preséncia i de treball efectiu, entre d’altres.

El conveni collectiu és la font de la negociacié collectiva que en mateéria de regulacié del temps de treball ha anat
adquirint un protagonisme més gran. El conveni presenta dues opcions d’intervencio, aquella on la legislacio labo-
ral es reserva la regulacié basica i el conveni s’encarrega d’introduir condicions més favorables i la derivada del
caracter supletori que dota el conveni de la capacitat de regular determinades matéries (si bé normalment la
norma conté alguna previsio residual pels suposits en els quals la negociacid collectiva no en prevegi res al res-
pecte). Pel que fa al contingut, a tenor del text de I'art. 85.1 ET “...els convenis collectius podran regular materies
d’indole economica, laboral, sindical i, en general, quantes altres afectin a les condicions d’ocupaci6 i a I'ambit de
les relacions dels treballadors i les seves organitzacions representatives amb I'empresari i les associacions em-
presarials...”. | I'art. 82.2 estableix com a matéria propia a regular en els convenis collectius les condicions de
treball i de productivitat. Altrament, matéries com la jornada, el régim de treball a torns o I’horari entre d’altres
generalment son recollides i concretades en els calendaris laborals que son altres dels instruments d’ordenacio
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del temps de treball a les empreses. Val a dir que el legislador estableix que la concrecié i el detall de I'ordenacid
del temps de treball es fara a través del calendari laboral i no necessariament a través dels convenis collectius.

La inclusio de la negociacié collectiva en la regulaci6 de I'ordenacio6 del temps de treball té el seu origen en la Llei
11/1994, de 19 de maig, que va permetre que determinades materies poguessin ser objecte de desenvolupa-
ment als convenis collectius. A més, altres normes que han propulsat canvis substancials en I'ET, especialment
en materia de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral son, la Llei 39/1999, de 5 de novembre, per pro-
moure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones treballadores i la Llei 3/2007, de 22 de marg, per
a la igualtat efectiva de dones i homes.

En el context de les relacions laborals cal destacar I’Acord interconfederal sobre negociacié collectiva de 1997
que estableix mesures concretes sobre aspectes relatius a la jornada maxima, mentre que els acords subscrits a
partir de 2001 dirigeixen I'atencié a quiestions relacionades amb la distribucié flexible del temps de treball. El II
Acord per a I'ocupacié i la negociacié collectiva 2012-2014 dedica un dels seus cinc capitols a I'estructura de la
negociacio collectiva i la flexibilitzaci6 interna. En I'ambit catala s’han signat tres acords interprofessionals de Ca-
talunya, sent el més recent el lll Acord interconfederal de Catalunya 2011-2014. Les principals matéries acorda-
des en ell son: I'estructura de la negociacié collectiva, la flexibilitat interna i I'estructura salarial, si bé també es
tracten altres temes com I'ocupacid, la formacio, el teletreball, les reestructuracions i els observatoris sectorials.
Pel que fa a la flexibilitat interna s’assenyala el conveni collectiu com I'espai més adequat per ordenar I'Gs flexi-
ble en 'empresa d’elements com el temps de treball i la mobilitat funcional.4

Dels nombrosos canvis operats en la negociacié collectiva i I'ordenaci6 del temps de treball a partir del Reial de-
cret llei 7/2011, de la reforma laboral de 2012 i de la normativa recent, cal destacar:

8 Modificacions en I'ambit de la negociacio6 collectiva:

a) Incidéncia en l'estructura de la negociacid collectiva que potencia la prioritat en I'aplicacié del conveni
d’empresa respecte a allo acordat en ambits de negociacié superiors en matéries com I'horari i la distribu-
ci6 dels temps de treball, el régim de treball a torns i la planificacié anual de les vacances, en les mesures
per afavorir la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i en I'abonament de les hores extraordinaries
i la retribucié especifica del treball a torns.

b) Limitacié del periode d’ultraactivitat. A partir de la Llei 3/2012 s’estableix una nova redacci6 de I'art. 86.3
ET que fixa el termini maxim d’un any d’ultraactivitat, des de la denlincia d’aquest, excepte pacte en contra-
ri. Transcorregut aquest any sense que s’hagi acordat un nou conveni o s’hagi dictat un laude arbitral
aquest perd la seva vigéncia i s’aplicara el conveni d’ambit superior que sigui d’aplicacié. Aquesta nova re-
gulacié ha obert un debat intens sobre la permanéncia dels drets i les condicions laborals dels treballa-
dors/res que ha donat lloc a diverses sentencies. Aquest debat també es reflecteix en el Il Acord per a
I'ocupacio6 i la negociacié collectiva d’ambit estatal i en I’Acord per al suport i acompanyament als proces-
sos de negociacio collectiva en ultraactivitat que a nivell autondmic catala cerca una via que eviti la conflic-
tivitat laboral derivada de la pérdua de vigéncia o d’ultraactivitat dels convenis.

§ Mecanismes de gestié quantitativa del temps de treball:

a) Possibilitat empresarial de reduccié del temps de treball i de suspensié del contracte de treball. La nova re-
daccio de I'art. 47 ET permet que I'empresari pugui reduir per causes economiques, técniques, organitzati-
ves o de producci6 la jornada de treball per adequar-la a les necessitats conjunturals de I'empresa. A més,
es regula la suspensio del contracte de treball, podent ser aquesta continua o discontinua.

b) Possibilitat empresarial d’ampliacié del nombre d’hores a realitzar en els contractes a temps parcial. Els
contractes temporals tenen limitada la realitzacié d’hores extraordinaries als casos de forca major, per
“prevenir o reparar sinistres i altres danys extraordinaris i urgents” pero el Reial decret 16/2013 flexibilitza
el regim d’hores complementaries permeten la seva realitzacié també en contractes temporals de jornades
no inferiors a 10 hores setmanals en comput anual.

8 Mecanismes de flexibilitzacié o inaplicacié de les condicions de treball pactades:

4 La Sentencia dictada pel Tribunal Suprem, Sala de lo Social, de data 22 d’octubre de 2013 declara la nullitat de I'’Acord interprofessional de
Catalunya subscrit entre Foment de Treball Nacional , Confederaci6 sindical de la Comissi6é Obrera de Catalunya i Unié General de Treballadors
de Catalunya.
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a) Distribuci6 irregular de la jornada. A partir de la reforma els limits a la distribuci6 irregular so6n els mateixos,
si bé s’obre la porta a que, en defecte de conveni o pacte amb els representants, I'empresari de forma uni-
lateral pugui distribuir irregularment al llarg de I'any el 10% de la jornada de treball (art. 34.2 ET). En el Re-
ial decret llei 3/2012, s’estableix una distribucié de 5% de la jornada anual, percentatge que s’incrementa
al 10% en la Llei 3/2012.

b) Inaplicaci6é de determinades condicions de treball pactes en conveni de treball. Els acords d’inaplicacié po-
den realitzar-se sobre qualsevol tipus de conveni (abans només els sectorials) i sobre mateéries (jornada de
treball; horari i distribuci6 del temps de treball; régim de treball a torns; sistemes de remuneracié i quantia
salarial; sistemes de treball i rendiment i funcions, quan excedeixen els limits que per a la mobilitat preveu
la legislacio). A més, darrera reforma amplia les causes d’inaplicacio ja que inclou les técniques, organitza-
tives o de produccié.

§ Modificacions en mateéria de conciliacié de la vida laboral i familiar:

a) Limitaci6 en P'aplicaci6 de la reducci6 de jornada per dura de fills/es o familiars. La nova redaccio de I'art.
37.5i 6 de I'ET introdueix el terme “diaria” en referéncia a la reduccié de la jornada. La jurisprudéncia, pe-
ro, déna prioritat a allo regulat en els convenis collectius, que estableixen els elements paccionats de millo-
ra.

b) Ampliacid dels suposits i rigideses en el permis de lactancia. La Llei 3/2012 regula I'extensio del permis de
lactancia d’un fill/a menor de 9 mesos als suposits d’adopcio i acolliment. Amb tot, la nova redaccio del text
es dota d’una certa rigidesa ja que es precisa que el treballador/a ha de comunicar no només la data de re-
incorporacié, com ja es requeria a la redaccié anterior, siné també el moment en el qual s’iniciara tant el
permis de lactancia com la reduccid de jornada per guarda legal amb una “antelaci6é de 15 dies o la que es
determini en el conveni collectiu aplicable” (art. 37.6 ET).

c) Ampliaci6 dels suposits d’ajornament del periode de gaudi de les vacances per incapacitat. A partir del Reial
decret llei 3/2012 es procedeix a la modificacio de I'art. 38.3 ET establint que "en el supdsit de que el peri-
ode de vacances coincideixi amb una incapacitat temporal por contingéncies distintes" a les derivades de
I’embaras, el part o la lactancia natural, es podran gaudir una vegada finalitzat el periode d’incapacitat
temporal, sempre que no hagin transcorregut més de 18 mesos a partir de I'any on s’hagin originat.

Una vegada analitzats els canvis recents en la normativa i enumerades les mesures de gestio del temps en el tre-
ball en el capitol es fa un buidatge i una analisi posterior de les mesures recollides de 33 convenis sectorials i 22
convenis d’empreses que destaquen per la negociaci6 i I'articulacié de mesures de gestié del treball que afavo-
reixen I'equilibri entre les necessitats productives i de serveis de les empreses i les necessitats de conciliaci6 de
les persones que hi treballen. Amb caracter general, s’observa que hi ha una excessiu Us dels termes geneérics en
les clausules que fan allusi6 a les matéries relacionades amb el temps de treball de forma que la regulacié pot
assolir cert grau d’indeterminacid. Altrament, les remissions o répliques al i del text estatutari sén frequents, in-
clus en aspectes on la regulacio legal encomana el desenvolupament a la negociacié collectiva.

Les principals conclusions que se’n deriven de I'analisi efectuada dels acords i convenis son les segients:

8§ Saposta prioritariament pel comput anual de treball efectiu, 'anualitzaci6 de la jornada ordinaria. Amb
tot aquest comput anual presenta notories variacions entre els convenis analitzats i en ocasions el propi
conveni n’estableix diferéncies, adaptacions o reduccions de les jornades en funci6 dels llocs de treball
(directius, personal del departament de vendes, torns de produccio, etc) o segons si la jornada diaria és
continuada o partida. La negociacio en aquest aspecte és forca heterogenia.

§ El tractament del descans obligatori i de les pauses per dinar és divers. En relacio al descans obligatori
per a jornades de més de 6 hores la negociacio opta per millorar el temps de descans ja sigui mitjancant
I'augment del descans o per reduccio de les hores que hi donen dret. Pel que fa a la distribucié de la jor-
nada diaria destaca la diferenciacio clarament especificada de la jornada continua o compactada i la jor-
nada partida, segurament la més frequent i la qual es dota d’una pausa per dinar. Les pauses per dinar
s6n un aspecte on la negociacié collectiva té un ampli marge d’actuacié atés que en els convenis analit-
zats sovint s6n molt amplies, oscillen entre els 30 minut com a minim fins a les 3 hores, si bé normal-
ment es fa referéncia a pauses d’una i dues hores maxim, fet que fa que les jornades diaries s’allarguin
€n excés.
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8 Poques referéncies a la limitacié de la jornada diaria o la fixaci6 d’una hora maxima de sortida. En aques-
tes mesures que faciliten en moltes ocasions la conciliacié I'activitat de la negociacié és escassa, potser
per considerar-se més d’ambit empresarial o derivar-se a I'autonomia individual.

8 En els sistemes de treball a torns i/o nocturn entre les millores introduides en els convenis destaca la
previsio d’una reducci6 de la jornada ordinaria anual en el cas que es treballi a torns i la definicié d’una
retribucié especial amb motiu d’aquestes formes de treball. Tot i aixi, no es pot obviar que alguns conve-
nis preveuen I'exclusié de la percepcié dels complements retributius per a les persones contractades es-
pecificament per desenvolupar aquests treballs. La distribucié de la plantilla en els diferents torns pot te-
nir caracter rotatori o fix , bé mitjancant la negociacio s’estableix la possibilitat de que les persones, si
compleixen determinats requisits, puguin sollicitar I'assignacié a un torn fix. Entre els problemes que es
detecten en el treball a torns i nocturn destaquen les dificultats per establir horaris flexibles i en el cas de
les permutes puntuals, matéries on la negociacié collectiva podria desenvolupar un paper rellevant.

§8 La flexibilitzacié de la jornada ordinaria esta adquirint un interés creixent com a matéria susceptible de
ser acordada i negociada. Des de la vessant empresarial es promou la flexibilitat per tal de garantir una
adaptacio de la jornada ordinaria de treball de les plantilles a les necessitats productives, a la demanda
dels mercats. Amb tot, la legislaci6é d’una banda i la negociacié collectiva de I'altre imposen limitacions
basades entre d’altres en els periodes de descans diaris i setmanals obligatoris. Els canvis sobre la regu-
laci6 legal establertes mitjancant la negociacié collectiva se centren en la reduccié del percentatge le-
galment establert de jornada anual susceptible de ser irregular (10% en I'ET), I'ampliaci6 dels terminis de
preavis per tal de facilitar I'adaptacio de la plantilla als nous horaris (I'ET estableix 5 dies i per negociacié
s’augmenta a 10, 15 o 30 dies), la inaplicacié d’aquest sistema en determinats collectius que tenen limi-
tada la seva preséncia per raons de salut, cura de menors o familiars, embaras o periodes de lactancia.

8 Des de la vessant de les persones treballadores la flexibilitat horaria permet una adaptacié dels horaris
amb I'objectiu d’assolir un equilibri entre el temps laboral i el personal i familiar. Amb tot, en matéria de
conciliaci6 destaca el poc desenvolupament en els convenis de I'articulat estatutari que preveu la possi-
bilitat d’adaptar la durada i la distribucio de la jornada de treball per fer efectius els drets a la conciliacio
de la vida personal, familiar i laboral i que remet a la negociacio collectiva la comesa d’establir els ter-
mes concrets, o0 en el seu defecte al pacte entre les parts.

8 La negociacié té una actuacié forga intensa en la flexibilitzacié de I'entrada i la sortida. La flexibilitat
d’entrada i de sortida i I'increment del nombre de permisos constitueixen els dos instruments més des-
envolupats per a I'aplicacié de mesures de flexibilitat pels treballadors i treballadores. Aquesta mesura
es basa en una distribuci6 del temps de treball amb una franja horaria de preséncia obligatoria més
I’establiment d’una franja de flexibilitat d’entrada i/o sortida que sovint comprén un interval d’'una hora o
hora i mitja. Entre els convenis analitzats s’observa que en gran part d’ells la recuperacié de la jornada
diaria es fa el mateix dia, de tal forma que en el moment de la sortida s’han d’haver realitzat les hores
assignades a aquell dia, amb compliment del comput diari. Els sistemes de recuperacié en altres dies de
la setmana o del mes, que doten encara de més flexibilitat, no estan gaire recollits en I’ambit privat.

§ Respecte a la flexibilitat locativa que refereix a la deslocalitzacio del treball (teletreball o e-treball) els
convenis analitzats tampoc preveuen moltes mesures en aquesta linia, malgrat que és cert que no tots
els llocs de feina poden ser objecte d’aplicacié d’'una mesura d’aquestes caracteristiques. Tampoc s’ha
trobat un foment de I'Gs extensiu de les tecnologies que faciliten la deslocalitzacié com els programaris
especifics o les videoconferencies.

§ L’ampliacié dels permisos ha estat un dels objectius prioritaris de la negociacié collectiva com instru-
ment de flexibilitzaci6 i de reduccié de I'absentisme. Les dues linies més emprades sén la creacio de
nous permisos amb la definicié de més fets causants que en donarien lloc i I'ampliaci6 de la durada dels
ja existents. En general, els nous fets causants recollits en la negociacio collectiva es relacionen amb
I'atencid a la salut dels propis treballadors/res i dels seus familiars, com a conseqiiéncia de fets vitals,
per motius relacionats amb la formacié dels treballadors i treballadores o bé de les persones al seu car-
rec i, en darrer terme, per donar resposta a altres suposits de caire personal. La durada dels nous permi-
so0s és variable ates que s’utilitzen férmules com “el temps indispensable” o bé s’estableix una limitacio
horaria anual o mensual. L’ampliacié amb nous permisos i I'increment de la durada dels ja existents su-
posen millorar les condicions de gaudi. Amb tot, per fer efectiu el dret de gaudi s’estableix, primer legal-
ment i posteriorment reafirmat en la negociacié collectiva, la necessitat d’una acreditaci6 o justificacio,
d’un preavis (excepte en casos d’urgent necessitat) i d’un consentiment empresarial. El permis per as-
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sumptes personals o per dies de lliure disposicié pels seus trets distintius, no es considerat com temps
efectiu de treball (per tant, no computa a efectes de jornada anual total), que pot tenir caracter retribuit o
recuperable i que no cal acreditaci6 o justificacid, si bé si que requereix pel seu gaudi d’una sollicitud
prévia acceptada per I'empresa.

8 Poc marge d’actuacié de la negociacié collectiva pel que fa a la reducci6 de jornada, atesa I'extensa re-
gulacio legal sovint reproduida literalment en els convenis. Amb tot, convé fer esment de I'ampliaci6
d’alguns suposits en els convenis que possibiliten la reduccio de jornada per interes particular com ara la
reduccié per raé d’edat aplicable en les persones properes a la jubilacié o les motivades per raons de sa-
lut del propi treballador/a o d’algun familiar, entre d’altres.

8 Igualment, s’observa forga limitada I'actuacié de I'autonomia de les parts front les hores extraordinaries.
Cal assenyalar que en I'actual context economic i social sovint les parts expliciten en els convenis la vo-
luntat de reduir el nombre d’hores extraordinaries, pero en I'analisi no s’ha trobat cap conveni que fixi un
limit inferior al legalment establert, i la reduccié no sempre s’aplica en les hores amb motiu de for¢ca ma-
jor i ni en les estructurals que legalment cada cop contemplen més supdsits. Amb caracter general, la re-
alitzacio de les hores és voluntaria si bé el text estatutari preveu que en el conveni collectiu es fixin altres
termes, fet que alguns convenis apliquen definint I'obligatorietat de realitzacio de les hores extraordinari-
es per forca major (inclis per a collectius normalment exclosos), mentre que les estructurals en ocasions
s6n obligatories i en d’altres voluntaries. També els convenis recullen mesures respecte a la compensa-
cid mitjangant descans o del seu abonament retribuit, decantant-se prioritariament per la primera opcio.

8§ En relaci6 a les vacances i el temps de descans destacar que les actuacions de la negociaci collectiva
se centren en el periode de gaudi de les vacances i la seva durada, la contraprestacié del treballs en fes-
tius i la situaci6 d’incapacitat temporal durant o en el periode previ a les vacances. Pel que fa a la durada
de les vacances a més d'introduir els convenis algun dia addicional -més els d’empresa que els sectori-
als-, s’observa un increment dels dies de descans en periodes vacacionals escolars o bé la introducci6 de
dies de lliure disposicid. El gaudi de les vacances té lloc en el periode estival, i en ocasions els convenis
fixen les dates concretes i els criteris de prioritzacio entre els treballadors/res en I'elecci6 dels calendaris
de vacances (prioritat a determinats collectius, antiguitat, tria rotatoria, etc). En el treball en dies festius
o0 cap de setmana la negociacié inclou clausules que el limiten (com ara maxim dos caps de setmana o
dos diumenges al mes, que tingui caracter rotatiu, etc) i defineix els métodes compensatoris, bé sigui per
descans o retribuits.

8 En el marc del sistema de retribucié destaca que les férmules que eviten fer del temps de treball presen-
cial el pilar central de la retribuci6 i que aposten per un sistema retributiu basat en el compliment
d’objectius i una avaluacio de resultats sén encara incipients i tenen poca preséncia en els convenis. Les
formules retributives basades en el treball presencial mantenen el seu espai, en tant que una gran part
dels complements retributius estan associats al temps efectiu de treball en el si de I'empresa (treball
nocturn, assisténcia i no absentisme, puntualitat, treball en festius, hores extraordinaries, etc). S’intueix
perd un canvi de tendéncia en alguns convenis que desenvolupen algunes clausules de retribucié per ob-
jectius.

Finalment, concloure que en relaci6 a les materies propies de I'ordenacié i gestio del temps el marge d’actuacio
futur de la negociacid collectiva és forca ampli, especialment en aquells aspectes relatius a I'ordenacié i distribu-
cié de la jornada ordinaria de treball, a la flexibilitat negociada (distribuci6 al llarg de I'any, horaris flexibles, fo-
ment de mesures per a la conciliacio, flexibilitat locativa, etc) i dels sistemes retributius basats en I'assoliment
d’objectius, en lloc de en la presencia fisica, entre d'altres.

1.5. EL PROCES D’IMPLEMENTACIO DE LES MESURES DE GESTIO DEL TEMPS DE TRE-
BALL EN LES ORGANITZACIONS

En aquesta part de I'estudi s’analitzen els discursos i les interpretacions a I’entorn de les mesures de gesti6 del
temps de treball de les administracions publiques i de les empreses tal com van ser formulats per les persones
entrevistades bé en representacié de les direccions bé com a membres de les Representacions legals dels treba-
lladors i treballadores (RLT) de les organitzacions incloses a la mostra d’aquest estudi.

Pel que fa a la rellevancia o el lloc que ocupa la gesti6 racional del temps de treball a dins de les organitzacions,
es poden destacar les idees seglents:
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En termes generals, les persones entrevistades consideren que els debats a I’entorn de la gestio racional
del temps de treball en les organitzacions incloses a la mostra d’aquest estudi venen de lluny i que, de
fet, formen part de “cultura” o els “valors” de les administracions publiques i les empreses on treballen.
En ocasions, la inclusio de les mesures en els processos de negociaci6 collectiva i I'articulacio practica
s’hi relaciona amb el relleu generacional a dins de les organitzacions (tant de les direccions com de les
RLT) i/o amb la professionalitzaci6 de les arees de Recursos Humans.

Les persones entrevistades també consideren de manera practicament unanime que la gestié racional
del temps de treball ocupa un espai rellevant en els processos de negociacio collectiva i en el dia a dia
de les organitzacions on treballen. Alhora, diverses persones de les RLT argumenten que aquesta consi-
deracié té a veure almenys en part amb I’escas marge per a la negociacié collectiva (en el cas de les ad-
ministracions publiques) o bé amb la dificultat per millorar els aspectes materials de les condicions labo-
rals (i.e. els salaris) en el context de la crisi financera i econdomica actual.

Les mesures de gestio racional del temps de treball compten amb diversos mecanismes i espais de difu-
sié per a generalitzar el seu coneixement entre els treballadors i les treballadores. Les persones en re-
presentacio de les direccions fan sobretot referéncia al paper que juguen en aquest sentit les TIC de les
seves organitzacions, mentre que les persones de les RLT tendeixen a destacar la direccié directa i per-
sonal amb els treballadors i treballadores i el suport tradicional en paper.

Pel que fa a I'articulacio practica de les mesures (és a dir, a si les mesures han estat formalitzades, a si existeixen
instruments d’avaluacio, a si responen a les necessitats de les organitzacions i a les de les persones que hi treba-
llen, etc.), es poden destacar les idees segients:

§

En les administracions publiques entrevistades el cataleg de mesures de gestié racional del temps de
treball esta delimitat pels conveni i els acords. En les empreses considerades a la mostra d’aquest estudi
les mesures no estan necessariament incloses en aquests pactes. La justificacio principal per a la no ins-
titucionalitzaci6 de les mesures té a veure amb la percepcid, per part de les direccions, de riscos associ-
ats a les rigideses dels convenis o acords, aixi com amb la necessitat de poder donar respostes flexibles
enfront de circumstancies canviants i de situacions excepcionals dels treballadors i treballadores. Per la
seva banda, a les administracions existeix cert marge de maniobra en relacié amb les mesures de gestio
racional del temps de treball davant de situacions no previstes que poden interferir amb el temps de tre-
ball (fonamentalment, problemes de salut).

La major part de les persones entrevistades no identifiquen problemes per dur a la practica les mesures
de gesti6 racional del temps de treball acordades en els processos de negociacio collectiva, si bé és veri-
tat que algunes persones de les RTL de les administracions publiques matisen aquesta percepcié general
fent referéncia al canvis introduits pel Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per garantir
I'estabilitat pressupostaria i foment de la competitivitat, a I'eliminacié negociada de mesures conflictives
en el si de les organitzacions, a les resisténcies d’algunes arees o departaments a I’hora d’autoritzar I's
d’algunes mesures i, finalment, a les dificultats per aplicar algunes mesures en determinats llocs de tre-
ball.

La mesura de gestié racional del temps de treball més ben valorada per les persones entrevistades en
les administracions publiques independentment del seu carrec (direccions vs. RLT) és la flexibilitat hora-
ria d’entrada i sortida al lloc de treball, seguida de la flexibilitat horaria recuperable (la bossa de vint-i-
cinc hores recuperables). La mesura millor valorada en les empreses és la compactacio de la jornada la-
boral, seguida de la flexibilitat horaria d’entrada i sortida al lloc de treball, la racionalitzacié del periode
de vacances, i les mesures que milloren els permisos recollits en els convenis sectorials i les que flexibi-
litzen els torns de treball.

En termes generals, les persones entrevistades en les administracions pulbliques consideren que les me-
sures de gestid racional del temps de treball de qué s’han dotat les organitzacions permeten respondre
de manera equilibrada a les necessitats productives i a les necessitats de conciliacié dels treballadors i
treballadores. Tanmateix, algunes veus fan referéncia a circumstancies que poden representar un tren-
cament d’aquest equilibri, com ara, segons una direccio, el fraccionament del temps del descans per les
dificultats que aix0 comporta de cara a I'organitzacio del treball, o bé, segons una RLT, la interpretacio
subjectiva de les “necessitats del servei”.
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En les empreses, les persones representants de les direccions tendeixen a opinar en aquest mateix sen-
tit, emfasitzant I'equilibri, perd el punt de vista dels membres de les RLT és més heterogeni: si bé una
part hi veu un equilibri, una altra part explica que quan les mesures no estan incloses en els convenis o
els acords la balanca s’inclina a favor de les necessitats productives de les empreses.

Les organitzacions no acostumen a tenir instruments formals d'avaluacié del funcionament i els impac-
tes de les mesures de gestio racional del temps de treball. Com a molt, algunes administracions publi-
ques i, sobretot, algunes empreses duen a terme enquestes anuals o bianuals de clima laboral amb pre-
guntes especifiques sobre la gestié del temps de treball. Si bé és veritat que moltes de les persones en-
trevistades en les empreses tendeixen a reconéixer la rellevancia de les avaluacions per millorar el funci-
onament de les organitzacions, també ho és que algunes de les persones entrevistades en les adminis-
tracions publiques reconeixen el paper que poden desenvolupar els sindicats com a termometre del cli-
ma laboral i de les condicions laborals.

Tenint present que les organitzacions incloses a la mostra d’aguest estudi destaquen positivament en la
negociacio i desenvolupament de mesures racionals de gestio del temps de treball, no és sorprenent que
tant els membres de les direccions com de les RLT entrevistades es refereixin a la abséncia practica de
conflictes laborals importants en aquest ambit. Les discrepancies en la interpretacio de la norma es reso-
len gairebé sempre de manera dialogada i informal, i només excepcionalment s’han d’activar protocols
formals de resoluci6 de interns a les organitzacions.

Quant a les caracteristiques de les organitzacions (dimensid, activitat, sector, cultura, etc.) i de I'entorn (marc
normatiu, sensibilitat social, horaris d’altres esferes i institucions, etc.) que poden condicionar el desenvolupa-
ment de mesures de gestio racional del temps de treball, es poden destacar les idees segiients:

§

Pel que fa a les caracteristiques de les organitzacions de la mostra que faciliten o, contrariament, dificul-
ten la gestio racional del temps de treball, les persones entrevistades a les administracions publiques
identifiqguen com a principals trets favorables: 1) una dimensid petita 0 una organitzacio en unitats peti-
tes; 2) un bon clima laboral; 3) la naturalesa publica de I'administracid; 4) i el relleu dins de les RLT, in-
cloent el generacional. De la mateixa manera, les persones entrevistades a les administracions publiques
identifiguen com a principals trets desfavorables a la gestid racional del temps de treball: 1) les dificul-
tats per suplir alguns grups professionals (bombers i bomberes, treballadors i treballadores de centres de
menors, etc) i jornades laborals (treball a torns, nocturnitats, etc.) en cas de necessitats de conciliacié; 2)
la manca de predisposicié d’alguns comandaments intermedis; 3) i I'abséncia de criteris homogenis en-
tre unitats d’'una mateixa organitzacio.

També en relacié amb les caracteristiques de les organitzacions de la mostra que faciliten o dificulten la
gestio racional del temps de treball, les persones entrevistades a les empreses identifiquen com a princi-
pals trets favorables: 1) un bon clima laboral; 2) un estil de direccié obert i negociador i uns valors asso-
ciats a la responsabilitat social corporativa; 3) ser una empresa familiar; 4) determinades activitats pro-
ductives, com ara béns industrials de producci6 directa o serveis personals en qué la qualitat del produc-
te depen fonamentalment de la imatge i el benestar de les persones treballadores; 5) una organitzacié
de la produccié basada en equips, en la polivaléncia, i/o en la flexibilitat locativa. Al mateix temps, les
persones entrevistades a les empreses identifiquen com a principals caracteristiques desfavorables de
les organitzacions: 1) alguns models d’organitzacio productiva, com ara produir tots els dies de I'any o en
cadena (sobretot quan es tracta de béns peribles); 2) les resisténcies culturals envers algunes mesures; i
3) les dificultats per suplir alguns grups professionals en cas de necessitats de conciliacié.

Pel que fa a la influéncia de I'entorn sobre gestié racional del temps de treball, les persones entrevista-
des a les administracions publiques identifiqguen dos factors favorables: 1) el marc normatiu (que esta-
bleix condicions per a la racionalitzacio horaria; i 2) els territoris relativament petits i socialment cohesio-
nats. Quant als factors desfavorables de I’entorn, les persones entrevistades a les administracions publi-
ques destaquen: 1) la normativa de I'Estat i, concretament, el Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol,
de mesures per garantir I'estabilitat pressupostaria i foment de la competitivitat; i 2) la manca de consci-
enciacio social envers la racionalitzacié horaria.

En relacié amb els factors de I'entorn, les persones entrevistades a les empreses identifiquen tres factors
favorables a la gestié racional del temps de treball: 1) el marc normatiu; 2) la crisi econdmica (atés que
impulsa la creativitat en les empreses); i 3) alguns sectors d’activitat amb convenis que destaquen posi-
tivament en I'ambit de la racionalitzacio horaria. Finalment, les persones entrevistades a les empreses
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identifiquen tres factors principals de I'entorn que dificulten la gestié racional del temps de treball: 1) la
manca de conscienciacié social envers la racionalitzacio horaria; 2) el marc normatiu (que no s’adapta a
les necessitats de les empreses); i 3) la crisi economica (atés que debilita el poder de negociacio dels
treballadors i treballadores).

En el marc d’aquesta composicié de lloc, les persones entrevistades consideren que, per sobre d’altres
factors (cicle economic, clima laboral, dimensi6 de I'organitzacio, etc.), allo fonamental per garantir I'exit
dels processos de negociaci6 collectiva a I'entorn de la racionalitzacié del temps de treball son les acti-
tuds i les aptituds de les persones gque representen les parts. Les persones entrevistades a les adminis-
tracions publiques prioritzen les aptituds personals (la professionalitat, la formacio, i el coneixement de
cara a la negociacio collectiva) mentre que les persones entrevistades a les empreses prioritzen les acti-
tuds personals (la predisposicid, I'empatia, la paciéncia, la perseveranga, etc. durant la negociacio
collectiva).

Dit aix0, les mesures o aspectes de la racionalitzacié del temps de treball més dificils de consensuar en
els processos de negociacio collectiva de les administracions publiques son: 1) la flexibilitat del temps de
treball; 2) els canvis o millores respecte dels convenis o acords anteriors; i 3) la concreci6 de les mesures
tenint en compte la diversitat de grups professionals.

Pel que fa a les empreses, les mesures o0 aspectes més dificils de consensuar sén: 1) les caracteristiques
dels permisos (recuperables o no, retribuits o no, fraccionables o no); 2) la flexibilitat del temps de treball;
3) la introduccid de sistemes de fitxatge del temps de treball; 4) la distribucié irregular de la jornada de
treball; 5) el model organitzatiu del teletreball o e-treball; 6) la quantificacié de la jornada laboral anual; i
7) I'establiment del periode de vacances i la distribucié temporal de les vacances entre els treballadors i
les treballadores.

Quant a les recomanacions relacionades amb els possibles marges de millora de qué disposen les organitzacions,
d’una banda, i amb la formulacié de propostes per continuar avangant en la racionalitzacié del temps de treball a
Catalunya, de I'altra, es poden destacar les idees seguents:

§

Les mesures de gestié racional del temps de treball que s’haurien d'impulsar a les administracions pu-
bliques son, d’acord amb el punt de vista de les direccions entrevistades, les segients: 1) el teletreball o
I'e-treball; 2) I'autogestié del temps de treball per part dels treballadors i treballadores; 3) les accions
formatives sobre racionalitzacié del temps de treball dins de la jornada laboral; i 4) la reduccié de la jor-
nada laboral a trenta-cinc hores setmanals.

Per la seva banda, les persones entrevistades de les RLT consideren que les mesures que s’haurien
d’impulsar a les administracions pabliques son: 1) I'ampliacié dels suposits per a la conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral; 2) I'extensio efectiva de les mesures a tots els grups professionals; 3) la
transversalitat de la perspectiva de génere; 4) el teletreball o I'e-treball; 5) I'ampliacié de la flexibilitat ho-
raria d’entrada i sortida; 6) la formalitzaci6 de les mesures en els convenis o acords; i 7) el fraccionament
en hores del temps disponible per a la conciliacio.

Pel que fa a les empreses, les mesures de gestio racional del temps de treball que s’haurien d’impulsar
segons el punt de vista de les direccions entrevistades son: 1) la racionalitzacié de la jornada laboral; 2)
les accions formatives sobre les TIC; 3) 'augment de la irregularitat de la jornada laboral i de la flexibilitat
del temps de treball; 4) I'adaptacio dels permisos a situacions no previstes; 5) la flexibilitat locativa a tra-
vés del teletreball o I'e-treball; 6) la promocié de les dones als carrecs directius; 7) l'avaluacio de
I’eficiencia en detriment de la cultura presencialista; i 8) la formalitzaci6 de les mesures en els convenis 0
acords.

Per la seva banda, les persones entrevistades de les RLT consideren que les mesures per a la racionalit-
zacio del temps de treball que s’haurien d’impulsar a les empreses son: 1) 'ampliacio de la flexibilitat ho-
raria de la jornada laboral i dels temps de treball en general; 2) la formalitzacié de les mesures en els
convenis o acords ; 3) el teletreball o I'e-treball; 4) I'ampliacié dels suposits per a la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral; i 5) I'extensi6é de la racionalitat horaria als treballadors i treballadores amb
contractes a temps parcial.

La Unica mesura en relacié amb la qual hi ha I'opinié compartida (entre els membres de les direccions i
de les RTL i entre les administracions pabliques i les empreses) que s’hauria d’'impulsar és el teletreball o

24



LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

I'e-treball. Entre els membres de les direccions (tant de les administracions publiques com de les empre-
ses), el consens s’estén, a banda del teletreball o I'e-treball, a les accions formatives i a I'autogestié del
temps de treball en detriment de la cultura presencialista. Entre els membres de les RLT (tant de les ad-
ministracions publiques com de les empreses), el consens comprén, a més del teletreball o I'e-treball,
I"'ampliacio dels suposits per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral; la formalitzacié de les
mesures en els convenis o acords; i I'ampliacié de la flexibilitat horaria de la jornada laboral.

Finalment, pel que fa a les recomanacions per continuar avangant en I'ambit de la racionalitzacié del temps de

treball:

§

Les persones entrevistades en representacio de les direccions de les administracions publiques conside-
ren que cal: 1) vetllar pel manteniment d’un equilibri entre les necessitats de les organitzacions i les de
les persones que hi treballen; 2) tendir cap a I'equiparacié de les mesures de racionalitzacio del temps
de treball entre totes les administracions publiques; 3) millorar la capacitat d’adaptacié de les mesures a
la diversitat de necessitats de les persones; 4) millorar el control del rendiment; 5) dur a terme campa-
nyes de sensibilitzacié social; 6) millora el finangament de determinades administracions publiques; 7)
adaptar la normativa a la realitat de les petites i mitjanes empreses.

Per la seva banda, els membres de les RLT entrevistades consideren que cal: 1) impulsar una reforma
horaria de caracter general; 2) impulsar una nova cultura organitzativa que no fomenti el presencialisme;
3) incorporar de manera transversal la perspectiva de génere; 4) estendre de manera efectiva les mesu-
res a tots els grups professionals; 5) elaborar amb antelaci6 les demandes a plantejar en els processos
de negociacié collectiva; 6) I'ampliacié dels suposits per a la conciliacié de la vida personal, familiar i la-
boral; 7) tendir cap a I'equiparacié de les mesures de racionalitzacié del temps de treball entre totes les
arees o unitats d’'una mateixa administracié publica; 8) centralitzar els serveis de personal de determina-
des administracions publiques; i 9) impulsar mesures de racionalitzacié del temps de treball efectives i
sense impacte economic.

Quant a les empreses, les recomanacions per continuar avancant en I'ambit de la racionalitzacié del
temps de treball, les persones entrevistades en representacio de les direccions consideren que cal: 1) mi-
llorar la gesti6 del temps de treball impulsant la racionalitzacié horaria i la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral, atés que millora el clima laboral i la productivitat; 2) impulsar una reforma horaria de
caracter general; 3) establir les condicions que permetin formalitzar les mesures en els convenis o acords
en funcié de les necessitats de cada empresa; 4) estendre les mesures a tots els grups professionals; 5)
fomentar la coresponsabilitat de les persones treballadores; 6) escurcar el temps minim obligatori per di-
nar; 7) distribuir les vacances escolars al llarg de I'any; i 8) avancar el prime time televisiu.

Les persones entrevistades com a membres de les RLT de les empreses consideren, en aquest mateix
sentit, que cal: 1) millorar la gestio del temps de treball impulsant la racionalitzacié horaria i la conciliacio
de la vida personal, familiar i laboral; 2) impulsar una nova cultura organitzativa que no fomenti el pre-
sencialisme; 3) retribuir les reduccions de jornada per lactancia, per guarda legal d’infants de menys de
dotze anys i de persones amb discapacitats o en situacié de dependéncia; 4) fomentar la coresponsabili-
tat de les persones treballadores; 5) escurcar el temps minim obligatori per dinar; 6) planificar i comuni-
car amb antelaci6 suficient la jornada laboral setmanal, mensual i anual; 7) fomentar la constituci6 de
RLT en les empreses; 8) incloure en els convenis d’empresa els horaris de la jornada laboral i el calendari
anual; 9) reforcar les inspeccions de treball; 10) impulsar una reforma horaria de caracter general; 11)
impulsar el teletreball o I'e-treball; 12) dur a terme campanyes de sensibilitzacié social; i 13) millorar la
capacitat d’adaptacié de les mesures a la diversitat de necessitats de les persones.

No hi ha cap recomanacié que hagi estat formulada alhora per totes les categories generals entrevista-
des (membres membres de les direccions i de les RTL de les administracions pabliques i de les empre-
ses). Aixo no vol dir que no hi hagi acord a I'entorn de la conveniéncia d’impulsar una reforma horaria i de
la racionalitzacié del temps de treball, sind6 més aviat que hi ha diversitat en la percepcié de necessitats
en funcio de les posicions (“direccions” vs. “RLT”) i del tipus d’organitzacio (“administracions publiques”
vs. “empreses”).

En aquest sentit, val a dir que el grau de coincidéncia pel que fa a la formulaci6 de les recomanacions és
més elevat a dins de les empreses que a dins de les administracions puabliques, fet que podria estar as-
senyalant una diferencia en el nivell de desenvolupament de la racionalitzacié del temps de treball entre
els dos tipus d’organitzacions, de manera que les recomanacions de les empreses apuntarien cap a
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I'articulacié d’un conjunt de mesures generals, en relacio amb les quals és relativament facil confluir,
mentre que les recomanacions a les administracions publiques apuntarien cap a I'articulacié d’un con-
junt de mesures especifiques (un cop assolides les anteriors), en relacié6 amb les quals és més facil di-
vergir. Aixi doncs, a banda de la recomanacié de posar en marxa una reforma horaria de caracter general,
les persones entrevistades a les empreses (membres de les direccions i de les RLT) coincideixen en la
formulacié de tres recomanacions —millorar la gesti6 del temps de treball impulsant la racionalitzacié ho-
raria i la conciliacio; fomentar la coresponsabilitat de les persones treballadores; i escurcar el temps mi-
nim obligatori per dinar- mentre que les persones entrevistades a les administracions publiques (mem-
bres de les direccions i de les RLT) només coincideixen a grans trets en la formulaci6é general d’'una re-
comanacié —tendir cap a la homogeneitzacié de les mesures de racionalitzacié del temps de treball en
les administracions publiques.
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|
1.6. CONSIDERACIONS | RECOMANACIONS

El CTESC, un cop elaborat aquest informe, vol posar de manifest un seguit de consideracions i recomanacions al
Govern de la Generalitat de Catalunya, amb I'objectiu d’assessorar-lo en I’elaboracié de politiques relacionades
amb la racionalitzacié dels horaris a Catalunya, fent també especial incidéncia en la negociacio collectiva degut al
paper cabdal que té en la formalitzaci6 de les mesures de gestié del temps de treball a les organitzacions.

El CTESC és conscient que algunes de les recomanacions apuntades requereixen d’'un marc competencial superi-
or al que a hores d’ara disposa la Generalitat. De tota manera, es considera que aquest fet no hauria de ser un
impediment a I'hora de formular-les, atesa la capacitat del Govern de negociar amb altres administracions la pos-
sibilitat d’implementar-les, aixi com atesa la seva capacitat d’influéncia en el desenvolupament d’iniciatives que
incorporin I'esperit de les propostes presentades.

1.6.1. SOBRE LA NECESSITAT D’UNA REFORMA HORARIA

El temps és un concepte complex i pluridimensional que, d’entrada i amb una finalitat analitica, acostuma a divi-
dir-se en un temps “fisic” o quantitatiu i un temps “social” o qualitatiu. EI primer fa referéncia a I'ordenacié del
temps (calendaris, horaris, etc.) resultat de les relacions socials; el segon fa referéncia a la construccio social dels
temps (temps personal, familiar, laboral, etc) i a la seva participacié desigual en funci6 de I'edat i el genere, entre
d’altres.

Algunes de les transformacions socials del segle XX i XXI (la participacié més elevada de les dones en el mercat
de treball, 'augment de la doble preséncia femenina, I'envelliment de la poblacid, la dessincronitzacié dels hora-
ris, etc.) fan emergir una preocupacio creixent al voltant de I'organitzacié socials dels temps aixi com un interés
també creixent envers el temps com a factor de benestar. Es en el si d’aquesta concepcié que cal ubicar els de-
bats a I’entorn de la distribuci6 social i per raé de génere dels temps,i de la racionalitzacid i conciliaci6 horaria des
del punt de vista de les necessitats productives de les organitzacions i de les persones que hi treballen.

La racionalitzacio horaria s’entén com el conjunt de mesures a I'entorn de I'organitzaci6 dels temps socials que
fan possible la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral i, al mateix temps, una optimitzacié del temps de
treball. Moltes enquestes i investigacions mostren que I'equilibri entre aquests tres ambits és una questié que
genera preocupacié i que té una repercussio important en la salut i en el benestar de les persones. Efectivament,
I'organitzacié dels temps socials és mdltiple i ha d’atendre les demandes plantejades des de I'ambit personal,
I'ambit domestic i familiar (sobretot, en relacié amb les necessitats de cura i atenci6 a les persones), I'ambit labo-
ral i empresarial, les escoles, el comerg, el transport public, les gestions administratives, etc. Malgrat que en al-
guns moments la racionalitzacio horaria s’ha relacionat quasi exclusivament amb les dones, conciliar els tres am-
bits és una questié que implica i beneficia a tota la societat.

En I'assoliment de I'objectiu de la racionalitzacié i la conciliacié horaria, hi juga un paper crucial la disponibilitat
d’uns serveis publics de qualitat aixi com I'existéncia d’unes politiques transversals i integrals que donin resposta
a les necessitats que reclama una nova gesti6 dels temps socials.

Durant les darreres décades s’han produit un seguit de canvis en la societat i I'economia que expliquen la de-
manda creixent en favor d’una reforma horaria:

§ Canvis en la piramide poblacional, amb una davallada significativa de la natalitat i un creixement impor-
tant de la poblacié envellida. La recerca evidencia que les decisions sobre tenir descendéncia o no estan
significativament relacionades amb I'equilibri entre el treball i la vida personal diaria. També es constata
que I'envelliment poblacional actua com a factor de demanda de temps per a les families, demanda que
cada cop sera més exigent davant I'augment de I'esperanca de vida.

8§ Canvis en les estructures familiars i en els rols dins la familia. Hi ha una clara tendéncia a reduir la di-
mensio de les llars. El predomini tradicional de la familia, amb esquemes rigids i estables de relaci6 entre
els ambits domestics i professionals, ha deixat pas a una pluralitat de formes de convivéncia. La incorpo-
racié de la dona al mercat de treball, de tota manera, no ha comportat per a moltes dones un equilibri
més gran en el repartiment de les tasques domestiques amb els homes.

§ Canvis en I'entorn economic i I'organitzacié del treball. La globalitzacid, la terciaritzacié de I'economia i
I’entrada en la societat de la informacié han tingut repercussions importants en el mercat laboral, com
també la incorporacié de la dona en el mercat de treball, la flexibilitzacié de les relacions laborals,
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I'augment del nombre d’empreses petites i els canvis en I'organitzacié del treball o en els models de ges-
ti6 de les empreses. Les noves tecnologies propicien I'adaptacio organitzativa i afavoreixen I'aparicio de
noves formes de treball flexible, com el cas del teletreball i I'e-treball.

8§ Canvis en les pautes socials i culturals. Tot i la supremacia del temps de treball remunerat com a factor
vertebrador del dia a dia de les persones, s’esta produint un canvi en la percepcié de la importancia del
factor temps en general.

Les enquestes i les recerques realitzades mostren que I'equilibri entre la vida laboral i la vida personal és una
questié que genera preocupacio i que té una repercussié important en la salut i en el benestar de les persones.
De fet, la manca d’equilibri entre el treball i la familia pot generar un conflicte entre els dos espais.

Els objectius prioritaris que es pretenen aconseguir a través de I'impuls d’una reforma horaria serien els se-
guents:

8 Millorar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, en altres paraules, millorar el benestar de la
ciutadania. Es clau insistir que la reforma horaria hauria de millorar la vida de tothom i que, per tant, cal
abordar-la prenent especial atencié a factors com el génere, I'edat, la condicié socioecondmica o I'origen
de les persones, entre d’altres.

8 Promoure la coresponsabilitat en el repartiment de les tasques doméstiques i d’atencié a la familia.
§  Afavorir la igualtat de génere.

§ Millorar la qualitat de vida: disminuir sinistralitat, incrementar les hores de son, millorar la salut de les
persones, disposar de més temps per a la practica d’esport i per a les aficions personals, etc.

Millorar la productivitat i la competitivitat de les empreses.
Millorar el rendiment escolar.

Fomentar la cultura, I'oci i la participacid en activitats associatives i de compromis social

w wu W W

Fomentar I'estalvi energetic i I'eficiencia en els desplagcaments, tot reduint despeses innecessaries per a
la poblacié treballadora i per a les persones en general

8  Fer convergir els horaris de treball, escolars i comercials als de la majoria de paisos europeus
Sobre els horaris de la poblacio catalana

Si observem els horaris catalans en comparacié amb els europeus, es detecten algunes diferencies significatives.
La poblacié catalana inicia les seves activitats de treball i estudi una hora més tard en general que la poblacio eu-
ropea. Pel que fa a la pausa del migdia, la durada de la catalana és superior - dues hores o0 més- i es fa una o du-
es hores més tard que la majoria d’Estats europeus. Aquesta circumstancia allarga excessivament i innecessaria
la preséncia i porta associada en moltes ocasions una baixa productivitat. També a Catalunya s’acaba de treballar
0 estudiar més tard.

D’altra banda, la dificultat d’encaix entre I’horari laboral i escolar és considerat com un dels problemes més greus
per a la conciliacié de les families. Llevat d’alguns centres amb proves pilot de jornada intensiva, la jornada esco-
lar en infantil i primaria en els centres publics i concertats de Catalunya és la jornada partida. La principal singula-
ritat espanyola és la pausa del dinar, la qual es pot allargar fins a les 3 hores. Aixi, combinat amb I'entrada més
tardana als centres escolars que a molts paisos europeus, la pausa del dinar fa que tot plegat acabi amb una sor-
tida també més tardana. Un altre element conflictiu és el periode de vacances amb un llarg descans estival de
dotze setmanes. Tot plegat, fa que la descoordinacié entre els horaris laborals i escolars tingui consequéncies en
el benestar dels infants i els joves, davant la manca de disponibilitat de temps per compartir moments de vida en-
tre els membres d’una familia.

Els horaris comercials constitueixen un altre focus de controvérsia en la racionalitzaci6 horaria. Les dificultats de
conciliacié entres les persones treballadores d’aquest sector s6n evidents: jornades partides amb una llarga pau-
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sa al migdia, hora de finalitzaci6 de la jornada tardana i en ocasions es treballa dissabtes i diumenges i/o festius.
Fins a la data, el govern catala ha defensat un model de comer¢ urba de proximitat amb I'objectiu de reduir la
mobilitat, la desertitzacié dels municipis i una millor conciliacié del temps de les persones. Aquest model es troba
en conflicte amb el model més liberalitzador de I'Estat Espanyol.

Els horaris de lleure venen marcats per les pautes de consum i d’oci de la poblacié. En I’'hostaleria, els horaris sén
similars als del comer¢ amb periodes amplis de descans durant la jornada. Logicament, aquests horaris dificulten
les activitats de conciliacié en I'ambit doméstic i familiar.

Una altra constatacid feta en I'informe és que els actuals horaris nocturns televisius, els anomenats prime time
televisius, amb la seva finalitzacié més tard de les dotze de la nit durant els dies laborables, s6n un fre al desen-
volupament d’una millor racionalitzacié dels horaris. A Europa, el prime time finalitza 1 o 2 hores abans.

Cal destacar la tasca feta per 'ARHOE, en I'ambit espanyol i darrerament la Iniciativa per a la reforma horaria a
Catalunya, per tal de sensibilitzar a la societat respecte de la importancia d’una modificaci6é dels horaris per fer-
los més racionals i harmonitzar-los amb els de la Uni6 Europea. La incidéncia d’aquesta iniciativa catalana en la
vida politica és rellevant, atés que ha estat I'esper6é necessari per a la creacio de la Comissié d’estudi de la refor-
ma horaria al Parlament de Catalunya i per a la posada en marxa, per part del govern catala, d’un grup de treball
interdepartamental per avancar cap uns horaris més racionals en benefici de la ciutadania.

En aquest context, el CTESC recomana...

1. Que la racionalitzaci6 dels horaris sigui un objectiu cabdal per a les politiques publiques, amb partides pres-
supostaries suficients per a poder abordar amb garanties aquest canvi de model de la gesti6 dels temps,
augmentant els nivells de benestar social de la ciutadania, millorant la productivitat i competitivitat de les
empreses, i potenciant la sostenibilitat i I'estalvi energeétic.

2. Posar en marxa un Pacte Nacional, amb la participacié del Parlament de Catalunya, de les administracions
autonomica i locals i els agents economics i socials, amb I'objectiu de consensuar una reforma dels horaris.

3. Que a partir del Pacte, s’elabori un pla estratégic per a la reforma horaria, el qual hauria d’incorporar com a
elements rellevants:

§ Abordar de manera simultania I'organitzaci6 del temps dels principals espais socials que el determinen: el
treball remunerat, el comerg, I’'ensenyament, els mitjans de comunicacio, entre d’altres. La racionalitzacié
dels horaris necessiten de pactes especifics amb la participaci6 dels agents directament implicats, tot te-
nint en compte les necessitats de les persones, els horaris de les persones que hi treballen i les necessi-
tats dels sectors productius.

§ Abordar especificament el temps del treball autonom, atenent la seva singularitat i diversitat.

§ Treball de coordinacid i d’implicacié entre els diversos departaments de la Generalitat i entre la Generali-
tat i altres administracions com la local.

§ Estrategies informatives i formatives d’Us racional del temps com poden ser la racionalitzacio dels horaris
dels mitjans de comunicacio, els espais d’oci i la participacié ciutadana.

§ El desenvolupament d’infraestructures i serveis com sén, entre d’altres, les llars d’infants, residéncies o
centres de dia per a I'atencié de persones grans o dependents i la millora de la xarxa de transport public
per reduir el temps invertit en els desplacaments al lloc de treball.

§ Incentius al sector privat per aplicar un nou model de gestio del temps de treball.

4. Crear un comissionat o figura similar, adscrit al Departament de Presidéncia, que lideri el procés
d’implementaci6 del procés de la reforma horaria per dotar-lo d’una transversalitat més gran, amb la partici-

pacio dels agents economics i socials.

5. Harmonitzar i analitzar les dades disponibles sobre els usos del temps, integrant els indicadors de temps de
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cura, laboral i de desplagaments, i amb I'objectiu de disposar d’indicadors per establir politiques publiques.

6. Fomentar I'elaboraci6 de pactes del temps en I'ambit municipal i/o comarcal com a férmula per arribar
acords entre administracid, organitzacions i ciutadania.

1.6.2. SOBRE LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT

Les persones treballadores aporten al treball remunerat coneixements i experiéncies, perd també, i sobretot,
temps. El temps del treball remunerat és I'eix central sobre el que la major part de les persones defineixen els
seus projectes de vida a les societats de benestar

La societat, en el seu conjunt, evidencia la necessitat d'una nova organitzacio del temps de les persones i, en par-
ticular, del temps de treball, que permeti la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones treba-
lladores en equilibri amb els interessos organitzatius i productius de les empreses. Es una realitat que la concili-
acio efectiva de la vida personal, familiar i laboral constitueix un element clau tant per al benestar de les perso-
nes treballadores com per a la productivitat de les empreses.

Cal partir de la base de les aportacions favorables de les diferents normatives dirigides a la conciliaci6 de la vida
familiar i laboral: la Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliaci6é de la vida familiar i laboral de
les persones treballadores i molt especialment la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes; perod cal plantejar-nos que per aconseguir una racionalitzacio real dels horaris socials és necessari inter-
venir sobre la gesti6 del temps de treball remunerat en totes les seves dimensions.

La mirada als temps de treball remunerat i la seva distribucié requereix també una analisi de la situacié tant pel
que fa a les persones treballadores assalariades com a les que treballen per compte propi.

Segons les dades de la Il Enquesta catalana de condicions de treball (ECCT), publicada I'any 2012, les caracteris-
tigues més rellevants de la jornada i dels horaris del treball remunerat son les segiients:

8 EI59,9% de les persones entrevistades treballen de dilluns a divendres, mentre que per al 19,2%, a més
d’aquests dies, s’hi ha d’afegir el dissabte. La proporcié de persones que treballen només els caps de
setmana i/o els festius és de I'1% i la que treballa tots els dies de la setmana és del 2,4%.

§ Respecte dels resultats de la | ECCT (2005), la proporcié de les persones que treballen de dilluns a di-
vendres ha disminuit del 70,9% al 65,4%.

8 Quant al tipus d’horari laboral diari, la Il ECCT destaca que el 47,1% de les persones treballadores decla-
ra fer jornada laboral partida. Aquesta xifra és especialment significativa en el cas dels homes, ja que
s’eleva fins al 54,2%, mentre que en les dones es redueix fins al 38,3%. Altrament, el 8,1% de les perso-
nes entrevistades declara que el seu horari és de treball per torns.

§ Enla Il ECCT s’obtenen resultats desfavorables en la valoracié de la doble preséncia, especialment alts
entre les dones (el 54,9% de les dones obtenen resultats desfavorables en I'escala sobre la doble pre-
séncia, mentre que aquest percentatge és del 14,9% en el cas dels homes).

Fomentar I’equilibri entre la vida personal, familiar i laboral passa per fer incidéncia en la racionalitat dels horaris
laborals. D’acord amb el Consell de Relacions Laborals, la flexibilitat negociada de I'organitzacié del treball i del
temps de treball ha demostrat ser positiva per realitzar els canvis que I'empresa necessita. En aquesta mateixa
linia es manifesta la Comissio Europea (Flexible working time arrangements and Gender quality, 2010),quan con-
sidera que les mesures de flexibilitat laboral sén positives tant per als empresaris i empresaries com per a les
persones treballadores.

En general es poden detectar alguns focus de tensié per conciliar la vida personal, familiar i laboral derivats de la
necessitat de les empreses de disposar de mecanismes de flexibilitzacio de la gestié del temps de treball remu-
nerat per fer front i donar resposta a les fluctuacions constants en la demanda, moltes vegades imprevisible. La
implantacié d’innovacions tecnologiques, la globalitzacid, la internacionalitzacio, entre d’altres, suposen un canvi
en els models de produccié i d’organitzacié que tenen un clar impacte en les formes de gestio del temps de tre-
ball remunerat. Aixd comporta la necessitat de que les empreses revisin la planificacié i I'organitzacié que fan de
la distribucié del treball i alhora s’analitzin noves solucions en materia de conciliacio.
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A l'informe s’ha constatat que una gestio ineficient del temps de treball remunerat té un seguit de consequéncies
per a les persones treballadores i conseqiientment per a les empreses:

8§ Dificulta trobar un equilibri entre la vida personal, familiar i laboral.

8 Implica uns menors nivells de productivitat i de competitivitat. La relacié entre el nombre d'hores treba-
llades i la productivitat no és directa. Treballar moltes hores perd amb una organitzaci6 ineficient del tre-
ball 0 una cultura presencialista comporta una pérdua notoria de la productivitat.

Dificulta la formaci6 i el desenvolupament professional i personal a dins i a fora de la jornada laboral.
Pot afectar la salut de les persones, incrementant determinats factors de riscos psicosocials.

Incrementa I'absentisme.

w wu W W

Dificulta el compromis de les persones treballadores amb I'organitzacié i la captacio, el desenvolupament
i la retencid del talent per part de I'empresa es fa molt més complexa.

8§ Pot empitjorar el clima laboral.

§ Pot empitjorar la imatge de I'empresa i afectar la seva reputacié social corporativa.

Un altre focus de tensié és la manca de flexibilitzacio horaria de les empreses. Les mesures de flexibilitat, conve-
nientment pactades, beneficien tant a les empreses i administracions com a les persones treballadores, sén poli-
tiques de doble sentit. La flexibilitat és una eina perqué les empreses guanyin eficiencia i eficacia; i d’altra banda,
és un instrument basic perque el treball no es converteixi en un obstacle insuperable en el desenvolupament per-
sonal i familiar dels treballadors i treballadores.

Malgrat aix0, les dades disponibles a través de I'EPA 2010 indiquen que la possibilitat per part de les persones
treballadores de fixar el seu horari és molt poc habitual, només un 7,6%, i de manera parcial. A més, no superen
el 5%, en el millor dels casos, les que poden accedir a mesures de flexibilitat com I'horari flexible amb capitalitza-
ci6 del temps de treball, la disponibilitat d’'un nombre fix d’hores diaries de treball amb certa flexibilitat o I'opci6
de poder determinar els propis horaris de treball.

Certament, I'important repte que suposa gestionar bé el temps de treball a les empreses no sempre és facil o as-
sumible. Es detecten costos organitzatius en aspectes com la supléncia de persones amb alt grau de formacio i
especificitat, o en la redistribuci6 del treball i les problematiques associades amb I'assumpcié de noves carregues
de treball per a la resta de persones treballadores. Elements clau per fer front a aquest repte sén, entre d’altres,
la implicacio de I'equip directiu i dels carrecs intermedis, aixi com la promocié de formules de treball en equip.

La incorporacié de les TIC en I'ambit laboral comporta noves formes de prestacions de serveis, que faciliten I'au-
togestio del temps de treball remunerat per part de les persones i un grau d'autonomia més gran del treballa-
dor/ora. Amb tot, la possibilitat de complir la jornada laboral de manera no presencial, és a dir, mitjancant el tele-
treball, I'e-treball i altres formes de treball flexible encara és molt poc freqlient en les organitzacions i esta condi-
cionat per la dimensié de I'empresa, el sector d’activitat i el grup professional, entre d’altres.

Per a fer front a la racionalitzacio del treball remunerat és imprescindible la reflexid, acord i aveng de les organit-
zacions empresarials i les organitzacions sindicals, a través de I’Acord Interprofessional de Catalunya (AIC) i la ne-
gociacid collectiva, aixi com comptar amb la promocié i el debat dins dels organs de participacié institucional i/o
de dialeg social en I'ambit laboral, com per exemple el Consell de Relacions Laborals o el Consell de Treball, Eco-
nomic i Social de Catalunya.

En conseqiiencia, el CTESC considera que la negociacié collectiva es configura com un element adequat per re-
gular la reordenacié flexible del temps de treball i I'instrument per a la conciliaci6 amb major capacitat
d’adaptacié a les realitats concretes dels sectors, de les empreses i les persones treballadores. Per tant,
I'instrument més adient per tal de mantenir el necessari equilibri entre les necessitats empresarials i socials sén
la concertacio6 i el dialeg social, i com a concrecio Gltima d’aquest dialeg, la plasmacié de les mesures en els con-
venis collectius. Aixi mateix, la negociacié collectiva implica una constant comunicacio i una reciproca permeabili-
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tat. Quan parlem de racionalitzacié dels horaris hem de tenir en compte que les necessitats de les persones tre-
balladores i de les empreses son canviants, i les necessitats de cada sector sén especifiques.

Aquesta idea queda prou subratllada en els Acords interconfederals per a la negociacié collectiva d’ambit estatal i
I’Acord interprofessional de Catalunya 2011-2014, on es remarca la importancia de la gestio racional i flexible del
temps de treball, clau per millorar el clima laboral, la satisfaccié laboral, la productivitat i la flexibilitzacio, aixi com
poder cobrir les necessitats de I'activitat empresarial i la millora en la prevencid dels riscos psicosocials i de la sa-
lut.

En aquest context, el CTESC recomana...

7. Que la negociacio collectiva sigui el pilar basic sobre el que es gestioni la possibilitat de conciliar la vida per-
sonal, familiar i laboral, tot buscant I'equilibri entre les necessitats de les empreses i les persones treballado-
res.

8. Promoure des del CRL i en I'ambit del dialeg i la concertacio social, la coordinacié i la collaboracié amb altres
organs de participacio institucional i iniciatives privades en materia de temps de treball que existeixen a Cata-
lunya per enfortir la collaboraci6 institucional en aguesta materia.

9. Promoure des del CRL la inclusi6 de clausules sobre temps de treball als convenis collectius, acords o pactes
en I'ambit pablic i privat amb una doble finalitat: equilibrar els interessos entre les parts i permetre adaptaci-
ons i ajustaments organitzatius. Per a la inclusi6é d’aquestes clausules, des del CRL es promoura la utilitzacio
de les “Recomanacions per a la negociacio collectiva en matéria de gestié del temps de les persones treba-
lladores”. De manera resumida, aquestes recomanacions son:

§ Reduir les hores extraordinaries i les prolongacions de jornades no pactades

§ Compensar les prolongacions de jornada i hores extraordinaries per temps de descans amb possibilitat
de compactacio de jornades completes i quantia de I'equivalencia del temps de prolongacié amb el temps
de descans

§ Sistemes de control personal del temps transparents i dels comptes del temps. Pel que fa als comptes del
temps, seria bo prioritzar els de caracter anual o plurianual, atés que incorporen una visio longitudinal de
la trajectoria professional de les persones treballadores.

§ Els calendaris anuals d’empresa sén un instrument important i complementari als sistemes de flexibilitat
en les organitzacions. Els convenis collectius han de tenir la previsié de la seva negociacié amb la repre-
sentacio del personal, amb programacions anuals de previsio i renegociacio dels canvis quan sigui objec-
tivament necessari.

§ Caldria apostar, sempre que sigui possible, per una flexibilitat horaria d’entrada i de sortida compensable
en la setmana o fins i tot en un periode més llarg.

§ Reconeixement de dies o d’hores d’assumptes propis a exercir en un determinat periode de temps i el
preavis, amb caracter general, a I'empresa amb una antelaci6 suficient.

§ Compactacio en jornades senceres de la flexibilitat horaria aixi com de les hores lliures de disposicio.

§ Preveure franja horaria de preséncia fisica obligatoria

§ La distribucié irregular de la jornada en interés de I'empresa s’ha de concebre com un instrument per ra-
cionalitzar el temps de treball i adaptar-lo millor a les exigencies productives del mercat de tal manera
que es millori la productivitat i la situacié competitiva de I'empresa. Ara bé, aquesta distribucio irregular
s’ha de fer tenint en compte les necessitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de tal
manera que s’han de fixar les garanties necessaries per tal de possibilitar la conciliacio.

§ Cal concretar el que comporta el dret a I'adaptacid i distribucio de la jornada de treball establert a I'article
34.8 del TRLET.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

§ Incorporar en el concepte de conciliacio i conseqiientment en les mesures derivades de la mateixa, no so-
lament la cura dels fills/es sin6 també la cura de les persones en situacié de dependéncia en un sentit
més ampli: vellesa, discapacitat, etc.

§ Pel que fa al treball a torns, mesures com la rotacié de llocs de treball i la polivaléncia funcional del per-
sonal podrien ser factors que facilitessin la implantacio d’una certa flexibilitat en el temps de treball.

§ Seria convenient que es preveiés una analisi periodica, entre la representacio de I'empresa i la represen-
tacié legal de les persones treballadores, del funcionament del sistema d’organitzacio flexible, de les pro-
longacions de jornada i hores extraordinaries, aixi com de les possibles noves necessitats sobrevingudes
per a l'activitat empresarial, amb la finalitat d’adoptar millors solucions negociades i de mesurar la seva
relacié amb I'ocupacio i les problematiques de mobilitat sostenible als centres de treball.

§ Incorporar la possibilitat de recérrer al teletreball parcial. No hauria de repercutir ni sobre el nivell retribu-
tiu, ni sobre la carrera professional a I'empresa, ni sobre el volum d’hores treballades. A més cal tenir
molt present els riscos laborals vinculats a aquesta practica.

La negociacio collectiva pot preveure la regulacié de les borses horaries per tal que, d’'una banda, permeti a
les empreses donar resposta a les necessitats productives i, de I'altra, poder utilitzar-les al servei de la conci-
liacié de les persones que hi treballen.

Les mesures de gestié flexible del temps de treball que s’introdueixen en la negociacio collectiva han de po-
sar I'accent en la distribucio de la jornada, i no només en la dimensio guantitativa de la jornada, si bé és con-
venient que qualsevol reduccié de la jornada efectiva de treball es realitzi de manera negociada per tal de ga-
rantir la seva viabilitat i la reordenacid efectiva dels temps de treball.

Alla on el sector i el lloc de treball ho permetin, afavorir la jornada continuada, i en tot cas la reduccié de la
pausa per dinar.

La negociacié collectiva pot establir i regular espais d’interlocucié en matéries relacionades amb mobilitat
dels treballadors i treballadores en I'accés a la feina, amb I'objectiu de reduir els temps de desplacament.
L’acord per a la posada en marxa de plans de desplacaments sostenibles i segurs és una bona eina que, a
més, permetria assolir millores respecte d’altres problematiques (sinistralitat, qualitat ambiental, canvi clima-
tic, reduccio de costos, etc.).

En les organitzacions multicentres s’han de promoure, de forma negociada i d’acord amb les especificitats de
cada empresa, politiques que possibilitin I'adscripcié de les persones treballadores als centres de treball més
proxims als seus domicilis.

Seria oportu que la negociacio collectiva incorporés la perspectiva per a suposits excepcionals de la diversitat
en la gestio del temps de treball, sense que s’alteri el caracter genéric de la regulacié de les condicions de
treball.

Dins dels plans i les mesures d’igualtat cal incorporar els aspectes relacionats amb la gestio de la jornada la-
boral. Les mesures negociades s’haurien d’incorporar en I'ambit de la negociacié de I'empresa (conveni
collectiu, acord d’empresa i/o calendari laboral).

Sobre les politiques a favor de la racionalitzacid horaria en 'ambit laboral

Tot i que es posi el focus en les politiques relacionades amb I'ambit de la gestié del treball , com indicava el Pla
estrategic sobre els usos i la gestio del temps a la vida quotidiana 2008-2018, la quiestio dels usos i la gestio del
temps s’ha d’abordar amb una estratégia que vagi més enlla de les mesures que s’emmarquen en la concepcié
de “conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral”, en el sentit que cal situar-se en una concepcié més integral
del temps, des dels ambits socials, economic, la seva relacié amb I'espai i 'imprescindible perspectiva de genere.
En aquest context, han agafat rellevancia les “politiques de temps”, integrades sovint en les agendes municipals,
un tipus de politiques socials que cerquen la sincronitzacio dels temps urbans amb els ritmes de vida de la ciuta-
dania d’un territori.
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En I'analisi de les politiques centrades en la millora de la gestié del temps en I'ambit laboral es constata la seva
relacié amb les politiques de conciliacio de la vida privada i laboral. A la vegada, aquestes politiques de conciliaci6
s’han relacionat darrerament amb les politiques de foment d’igualtat efectiva entre homes i dones, amb I'objectiu
d’assolir unes practiques que facilitin una distribucié equitativa d’oportunitats, tracte i responsabilitat.

Les mesures més destacades en I'ambit laboral estan relacionades amb els segiients elements:

8 Flexibilitat dels horaris de treball com la flexibilitat d’entrada i sortida, o la jornada reduida i continua. Les
noves tecnologies han permes altres formes de treball flexible com ara el teletreball i I'e-treball (flexibili-
tat locativa).

8 Mesures vinculades a les politiques de conciliacié laboral i familiar: Permisos de paternitat, maternitat,
permisos per altres causes i les excedéencies.

8§ Enalguns paisos de la UE es detecten mesures de gestié del temps de treball al llarg del cicle de vida

Per aquests motius el CTESC recomana...

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Endegar accions informatives i formatives, amb la collaboracié dels agents economics i socials de Catalunya,
amb I'objectiu de fomentar i potenciar, d’acord amb la realitat de cada sector:

§ Una nova cultura organitzativa que no fomenti el “presencialisme”.
§ Jornades laborals compactades i flexibles

§ La mobilitat tecnologica (tauletes, teléfons intelligents, etc.) a les organitzacions, com a element per po-
tenciar la flexibilitat locativa com I'e-treball o el teletreball, i les videoconferéncies.

§ Evitar programar reunions que finalitzin més tard de les 6 de la tarda.

§ Incrementar la polivalencia de les persones treballadores mitjancant la formacié, com una manera per
gestionar les politiques de substitucions que comporta la flexibilitat horaria.

Que la Inspeccié de Treball de Catalunya implementi programes especifics de sensibilitzacio, i si s’escau, de
control i sanci6 dels incompliments pactats a la negociacioé collectiva en materia de jornada de treball i la se-
va distribucio.

Que des de el CRL es faci un seguiment periodic de la regulacié introduida en la negociacié collectiva sectori-
al i d’empresa relacionada amb la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

S’haurien d’adoptar les modificacions legislatives necessaries amb I'objectiu que les situacions de reduccio
de jornada per motiu de conciliacio de la vida familiar i laboral i I'excedéncia per cura de menors o familiars
dependents computessin al 100% durant la seva durada a efectes de les prestacions de la seguretat social.

Amb la finalitat d’avancar cap a la coresponsabilitat, caldria treballar vers la individualitzacié dels drets per
accedir als permisos vinculats amb la cura de les persones.

A partir de I'informe de la Subcomissio per a I'estudi de la racionalitzacio d’horaris del Congrés dels Diputats
convé analitzar la idoneitat d’incorporar un permis de curta durada per a indisposicions temporals infantils.
En tot cas cal tenir en compte I'impacte economic i organitzatiu d’aquesta mesura en el desenvolupament de
I'activitat empresarial.

Es clau fer totes les accions necessaries perqué s’apliqui I’'ampliacié del permis de paternitat a quatre setma-
nes, aplacada any rere any per les successives lleis de pressupostos generals de I’Estat.

Fer totes les accions necessaries per millorar el marc regulador del treball a temps parcial, molt poc favorable

a aquest regim, com el fet que les cotitzacions de la seguretat social siguin superiors a les de la jornada com-
pleta. Cal aconseguir que aquest tipus de contracte sigui utilitzat com una via per conciliar millor la vida per-
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sonal, familiar i laboral, fet que no succeeix a hores d’ara.

25. S’haurien d’adoptar les modificacions legislatives necessaries per ampliar els suposits del contracte
d’interinitat per substituir més supdsits de suspensié del contracte laboral per a cura de familiars

26. Elaborar guies d’'implementacid, practiques per als agents socials i economics, del teletreball o de formules
més avangades com |'e-treball.

27. Fomentar la recerca en I'avaluacié d’organitzacions que apliquin mesures de racionalitzacié d’horaris que
permetin potenciar aquests nous models de gestié del temps de treball remunerat.

1.6.3.  SOBRE LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL EN LES ADMINISTRACIONS PUBLI-
QUES

Tal com s’ha constatat a I'informe, la negociacio collectiva en I’Administracio publica té unes particularitats que la
diferencien de les dinamiques negocials en el sector privat. Hi ha una série de factors que la condicionen, derivats
de la naturalesa publica del subjecte empleador. Aixi mateix, I'ambit material disponible per a negociar és menor i
al mateix temps, I'ambit subjectiu és més heterogeni, com a consequéncia dels diferents vincles juridics que es
poden establir (funcionarials o laborals), aixi com de les propies diferencies dels lloc de treball que conformen les
organitzacions (aspecte també comud amb el sector privat).

Malgrat la disparitat de régims juridics en I'ocupacio publica, la negociacié collectiva propicia de factola homoge-
neitzacié de les condicions de treball del personal funcionari i del personal laboral. Al mateix temps, molts dels
acords i convenis analitzats de dediquen previsions especifiques als diferents tipus de llocs de treball per tal
d’adequar-se a aquestes situacions particulars.

Tal com es constata a I'informe, la regulacié del temps de treball i els diferents mecanismes de gestié és un ambit
al qual la negociaci6 collectiva presta una atencié especial, amb una reglamentaci6 detallada que traspua una
certa preocupacio pel control del compliment de la jornada de treball, que es complementa amb mecanismes per
reduir les abséncies injustificades. Ara bé, aquest detall regulatori no impedeix la flexibilitat en la gestié del
temps, atés que es parteix d’una determinacié del temps de treball fixa i es combina amb diferents mecanismes
de flexibilitat.

D’altra banda, cal tenir en compte que les restriccions pressupostaries i normatives durant els moments algids de
la crisi (que han limitat la negociacié en altres ambits, com ara el retributiu), aixi com una major preocupacio per
garantir una millor conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral, ha comportat que la negociacio6 collectiva en
les administracions s’hagi centrat en el desenvolupament d’aquests tipus de mesures, que tenen un menor im-
pacte en els pressupostos publics.

Cal destacar que amb la finalitat de cercar el maxim equilibri entre les necessitats de les persones i de
I'administracid, el concepte de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral ha evolucionat per incloure altres
suposits, com ara I'atencié de persones dependents o mancades d’autonomia (amb independéncia de I'edat i su-
perant una visié de la conciliaci6é enfocada Unicament a la cura dels fills menors), aixi com la dimensi6 individual
d’aquest concepte, no tan lligada a la situacio familiar de la persona.

A partir de I'analisi de la mostra d’acords i convenis que destagquen per la negociacié i articulacié de mesures de
la gestio del treball relacionades amb la racionalitzacio dels horaris, s’observa una aposta per una jornada ordina-
ria principalment matinal i fortament compactada, amb una pausa breu per dinar si escau, 0 una jornada intensi-
va, sense pausa per dinar, si bé cal tenir en compte que no tots els llocs de treball realitzen aquest tipus de jor-
nada, com ara el personal que presta treballa en unitats 0 cossos que presten serveis 12 hores al dia o tot el dia,
sovint en regim de treball per torns. Aixi mateix, s’han identificat un seguit de mecanismes de flexibilitzacié entre
els que destaquen:

§ La propia determinacié de I’horari, amb una part fixa de preséncia obligada i una part variable, a realitzar
al'entrada, la sortida i/o per la tarda, generalment autogestionable.

8  Per garantir I'equilibri indicat entre les necessitats de les persones treballadores i les de I'administracio
es preveuen una serie de drets d’absencia del lloc de treball, les condicions d’exercici dels quals també
estan regulades. Cal recordar que sovint aquest exercici esta condicionat per les necessitats del servei,
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una expressio geneérica i indeterminada que alguns acords o convenis concreten, fet que proporciona ma-
jor seguretat juridica.

8 A banda de la regulacié (i millora de les condicions en alguns casos) dels drets d’abséncia tradicionals,
com ara els permisos, les llicéncies i les excedéncies, es regulen també una série de drets d’abséncia
que configuren una bossa d’hores, que es nodreix per diferents conceptes: la realitzacié d’hores extraor-
dinaries, els allargaments de jornada, el treball en dies festius o permisos creats expressament amb
aquesta finalitat. En aquest sentit, destaca el reconeixement d’una série d’hores per assumptes perso-
nals amb caracter recuperable.

8 Les condicions per gaudir dels permisos i de la bossa d’hores sén també flexibles: reconeixement dels
permisos (o les vacances) en hores o fins i tot en fraccions de mitja hora; possibilitat de gaudir dels per-
misos o les hores d’abséncia de manera acumulada en jornades senceres i consecutives i/o acumulant-
los a altres drets d’abséncia. Una altra opci6 per flexibilitzar és allargar el periode de gaudi.

D’altra banda, I'analisi qualitativa de I'informe evidencia que les mesures de gestio del temps de treball més ben
valorades s6n precisament, la flexibilitat horaria d’entrada i sortida del lloc de treball, d’'una banda, i la flexibilitat
horaria recuperable, de I'altra.

Ara bé, el modul temporal de referéncia és amb caracter ordinari la setmana tot i que per adaptar-se a les neces-
sitats del servei i/o de la persona, s’amplia en determinats casos al mes o a I'any. Consequientment, no s’observa
una visio global de I'organitzacié del temps que respongui al cicle de vida d’una persona.

A partir dels resultats de I'informe, també cal esmentar que hi ha altres elements de la gestio del temps que no
es regulen expressament en els convenis i acords analitzats, com ara I'Gs de les TIC i les seves possibilitats en la
gestié del temps de treball (teletreball, e-treballi videoconferéncies); els mecanismes d’avaluaci6 de les mesures
implementades, aixi com la mobilitat sostenible. De I'analisi qualitativa, es constata com els agents entrevistats
conceben que el teletreball podria ser un dels elements que podrien rebre un major desenvolupament en els pro-
pers anys, dins del nou model del gesti6 del temps de treball en I’Administracié pablica, tot i que no s’amaga la
complexitat de la seva gestio.

Per aquests motius el CTESC recomana...

28. Que el sector public exerceixi un paper tractor en la implementacié d’una nova cultura de la gestié del temps
de treball. Té la responsabilitat d’'innovar i servir d’exemple en matéria d’horaris i conciliacio de la vida pro-
fessional, familiar i laboral. De tota manera, el CTESC considera que encara resta un nou impuls per convertir
aquest sector en un referent en la cultura d’un nou model de la gestié del temps de treball per a la resta
d’organitzacions.

29. S’ha de tendir a que les mesures de racionalitzacié del temps de treball arribin al conjunt de les administraci-
ons publiques.

30. Valorar la possibilitat de desenvolupar, sempre que sigui possible, una jornada flexible compactada amb una
breu pausa al migdia per dinar i de caracter voluntari. Es podria considerar que aquesta pausa comencés a
les 13 hores. En aquesta mateixa linia, s’hauria de valorar una distribucié equivalent de la jornada per a les
persones treballadores que presten serveis en horari de tarda o nocturn. Cal tenir present I'impacte que po-
dria tenir en I'atencié a la ciutadania i en la prestaci6 dels serveis. En conseqiiéncia, I'aplicacié d’aquesta jor-
nada faria necessari revisar la franja horaria de preséncia obligada a les administracions i la disponibilitat
dels espais fisics adients per fer els apats.

31. Valorar la possibilitat d’endegar proves pilot de les mesures innovadores (ampliacié del modul temporal de la
compensacio de la flexibilitat horaria de la jornada, teletreball, entre d’altres) amb la corresponent avaluacio
de les mateixes, com a primer pas per estendre-les a tota I’Administracié publica.

32. Potenciar la difusié de les mesures que ja s’apliquen i que proporcionen una gestio optima del temps de tre-

ball, tant pel que fa a les necessitats de I’Administracié com a les necessitats de les persones que hi treba-
llen.
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33. Cal adaptar I'agenda politica dels carrecs electes i dels carrecs directius al model horari.

34. L’Administracio, en el moment que estableix les condicions de prestacié dels serveis subcontractats, hauria
de tenir en compte les mesures de gestié del temps de treball que fomentin una racionalitzacié dels horaris,
tot considerant la normativa d’aplicacié a les empreses subcontractades.

1.6.4. SOBRE LA GESTIO DE TEMPS DE TREBALL EN EL SECTOR PRIVAT

Es constata que darrerament, el paper de la NC en I'ordenament del temps de treball esta marcat per I'estratégia
que promou la flexibilitat interna amb I'objectiu, d’'una banda, de proporcionar una millor adaptaci6 de les jorna-
des, els horaris i el ritme de treball a les canviants necessitats organitzatives i productives, i d’altra banda, de
permetre conciliar les necessitats dels treballadors i treballadores.

Els canvis legislatius introduits entre el 2012 i 2013 relatius a la negociacié collectiva i I'ordenaci6 del temps de
treball s’orienten en quatre linies, tal i com es detalla en el capitol 5:

8 modificacions en I'estructura de la negociacio i en el periode d’ultraactivitat.

8  modificacions de la gesti6 quantitativa del temps de treball, d’acord amb les modificacions introduides a
I'art. 47 ET sobre la possibilitat empresarial de reduccié del temps de treball i de suspensi6 del contracte
de treball i la modificacié de I'art 12 ET que regula el contracte de treball a temps parcial.

8 mecanismes de flexibilitzacié o inaplicacié de les condicions de treball pactades.

8§ modificacions en mateéria de conciliacié de la vida laboral i familiar.

L’analisi dels convenis sectorials i d’empresa feta en el present informe es basa en una seleccio6 prévia d’aquells
gue destaquen per la negociacio i I'articulacio de mesures de gestid del treball que permeten afavorir I'equilibri
entre les necessitats productives i de serveis de les empreses i les necessitats de conciliacié de les persones que
hi treballen.

En relaci6 a I'ordenaci6 del temps de treball, la negociacid collectiva opta per un comput anual i regula la distri-
bucio irregular de la jornada. En els convenis els canvis sobre la distribucio irregular de la jornada legalment es-
tablerta es basen en I'ampliacié dels periodes de preavis i en la reducci6 del grau d’irregularitat possible. La flexi-
bilitat d’entrada i de sortida i I'increment del nombre de permisos s6n els dos instruments més desenvolupats en
la negociacié collectiva com a formules de flexibilitzacié del temps de treball des de la vessant de les persones
treballadores. Aixi, son nombroses les clausules relatives a I'ampliacié dels permisos o absencies del treball retri-
buides, ja sigui via un increment dels suposits de fet causants dels mateixos o bé mitjangant I'increment del peri-
ode de descans a gaudir. No obstant aix0, les mesures orientades cap a sistemes retributius basats en
I'assoliment d’objectius (“no presencialistes”), el desenvolupament del teletreball o e-treball, la compactacio de la
jornada diaria reduint les pauses per dinar, I'adaptacié de la durada i distribucié de les jornades per part dels tre-
balladors/res, entre d’altres, tenen poca preséencia en els convenis analitzats.

En aquest context, les possibilitats d’actuacié de la negociacié collectiva sén amplies, especialment en aquells
aspectes relatius a I'ordenacio i la distribucié de la jornada ordinaria de treball, a la flexibilitat negociada (distri-
bucié al llarg de I'any, horaris flexibles, el foment de les mesures de conciliacid, la flexibilitat locativa, entre altres)
i als sistemes retributius basats en I'assoliment d’objectius.

En I'analisi de les entrevistes s’ha fet palés que la manca de formalitzacié del cataleg de mesures de gestid racio-
nal del temps de treball en la negociacié collectiva té a veure amb la percepcio dels riscos associats a les rigide-
ses dels convenis o acords i amb la necessitat de poder donar respostes flexibles enfront de circumstancies can-
viants i de situacions excepcionals dels treballadors i treballadores. Alhora, les mesures de gesti6 del temps de
treball més ben valorades sén la compactaci6 de la jornada laboral i la flexibilitat d’entrada i sortida al lloc de
treball.
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Per aquests motius el CTESC recomana...

35. Proporcionar ajuts a les empreses per poder desenvolupar mesures de gestio del temps de treball (adquisicid
d’aplicatius tecnoldgics, activitats de consultoria organitzativa, bonificacions a la seguretat social, entre
d’altres).

36. Promoure la incorporacié de mesures de gestio del temps de treball que ja es duen a terme a I’empresa de
manera no formal, en la negociacio collectiva en I'ambit d’empresa, mitjangcant I'avaluacio i la revisio periodi-
ca 0 amb clausules d’excepcionalitat, amb el ben entés que aquest tipus de mesures han de beneficiar tant a
I’empresa com a les persones treballadores.

37. En la mateixa linia que recomana I'OIT, elaborar un manual amb un seguit de principis d’orientaci6 per posar
en practica horaris de treball flexible.

38. Valorar la creaci6 d’un aplicatiu-eina de suport que faciliti la implementacié de nous models horaris. Aquesta
eina hauria de tenir els segiients elements: diagnastic de la situacié actual, definicié del nou model horari i
estratégia d’implantacio.

1.6.5.

SOBRE EL PROCES D’IMPLEMENTACIO DE LES MESURES DE GESTIO DEL TEMPS
DEL TREBALL EN LES ORGANITZACIONS

En la part de I'informe corresponent a I'analisi d’entrevistes es pot identificar un conjunt de factors que posen de
manifest que actualment existeixen oportunitats per al desenvolupament d’un nou model de gestio del temps de
treball en les organitzacions de Catalunya. En aquest sentit, en destaquen sis:

§

D’entrada, hi ha exemples d’administracions publiques de tots els ambits territorials aixi com empreses
de tots els sectors productius que porten molts anys desenvolupant mesures de gestié racional i concili-
adora del temps de treball i que podrien esdevenir referents per al canvi.

També s’ha de mencionar el relleu generacional tant a la direccié de les organitzacions com a la repre-
sentacio legal dels treballadors i treballadores (RLT), atés que condueix cap a una representacié més di-
versa dels perfils, les experiéncies i les necessitats d’ambdues parts.

La incorporacio dels plans d’igualtat a les empreses i la implementacio progressiva de la responsabilitat
social corporativa (RSC), també es poden interpretar com uns factors favorables al desenvolupament de
la racionalitzacié del temps de treball en les organitzacions.

No menys rellevant és el context actual de marges relativament estrets per a la millora del salari pecunia-
ri, i 'assumpcié que les millores en la gesti6 del temps de treball poden ser un aspecte important en els
processos de negociacio collectiva que beneficii tant a les organitzacions com a les persones que hi tre-
ballen.

Alhora, s’identifica un cert grau de consens quant a les mesures de gestié del temps de treball més ben
acollides en aquelles organitzacions amb possibilitats per a la seva incorporacié: d’'una banda, la flexibili-
tat horaria d’entrada i sortida i la flexibilitat horaria recuperable pel que fa a les administracions publi-
ques i, de I'altra, la compactacio de la jornada laboral i la flexibilitat horaria d’entrada i sortida pel que fa
a les empreses.

Finalment, les millores de la gestio racional del temps de treball permeten millorar la reputacié de les or-
ganitzacions a través de I'obtenci6 de premis i reconeixements oficials, la qual cosa facilita, entre altres
aspectes, la captacio, desenvolupament i retencio del talent.

D’altra banda, també es constata que hi ha un conjunt de caracteristiques que si estan presents en les organitza-
cions poden facilitar significativament el desenvolupament de nous models de gestioé del temps de treball. De
I'analisi de les entrevistes de les direccions i les RLT es poden destacar les segiients:
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Un bon clima laboral basat en una relaci6 fluida, de confianca, transparéncia, complicitat i dialeg entre la
direcci6 de les organitzacions i la RLT. De fet, segons les persones entrevistades a les empreses i a les
administracions publiques, les discrepancies en la interpretacio de la norma i I'aplicacié de les mesures
es resolen gairebé sempre de manera dialogada i informal perqué existeix un grau de flexibilitat entre les
parts, una politica de comunicaci6 i una cultura d’organitzacié que aixi ho permeten.

Una voluntat per assolir i vetllar pel manteniment d’un equilibri general entre les necessitats productives
de les organitzacions i les necessitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones
que hi treballen.

Un coneixement de la realitat de I'empresa, aixi com de les técniques de negociacio, per part de les per-
sones interlocutores en la negociacio collectiva.

Una organitzacio del treball flexible basada en equips (en lloc de en cadena), en la polivaléncia dels tre-
balladors i treballadores i/0 en la possibilitat de teletreballar, entre d’altres aspectes.

Una practica de seguiment i avaluacié i, més concretament, disposar d’instruments especifics
d’avaluacié del funcionament i I'impacte de les mesures de gestid racional del temps de treball.

Al mateix temps, a les entrevistes també es mencionen algunes caracteristiques de les organitzacions que podri-
en dificultar aquest procés:

§

Una organitzacio de la produccio en torns de treball, especialment per la dificultat de suplir els treballa-
dors i treballadores que necessitin conciliar.

Una organitzacio de la produccié al llarg de tot I'any, incloent els dies festius i els caps de setmana.

Uns comandaments intermedis amb poca predisposicio envers la gestio racional i conciliadora del temps
de treball o que observen determinades mesures de flexibilitat com a un obstacle per assolir els resultats
previstos per les organitzacions.

Una elevada diversitat de grups professionals amb necessitats i interessos heterogenis.

Dificultats de dur a terme supléncies per a determinats grups professionals en cas de conciliacid, especi-
alment en organitzacions amb poc personal.

Per aquests motius el CTESC recomana...

39. Fer accions formatives i informatives que ajudin a desenvolupar estrategies i habilitats per tal de:

§
§

§

Apostar per una cultura basada en la confianga entre les parts.

Fer una acurada preparacié prévia de la negociacié collectiva mitjancant grups de treball on estiguin re-
presentats tots els collectius de I'organitzacié amb I'objectiu de coneixer les seves necessitats.

Fer analisis previes sobre els costos i els impactes esperats de les mesures com una bona manera per
dissipar possibles frens i resistencies.

Fomentar la revisio continua de les mesures innovadores.

40. Fomentar I'Gs del mecanismes institucionals de mediaci6 i conciliacid, com el Tribunal Laboral de Catalunya o
la Inspeccio de Treball de Catalunya, en els processos de negociacié collectiva més complexos.

41. Fer una reflexié sobre I'oportunitat dels sistemes de fitxatge del temps de treball.
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2. INTRODUCCIO | METODOLOGIA

2.1. INTRODUCCIO

El juliol del 2013, en la Resolucié 202/X sobre mesures de racionalitzacié dels horaris laborals per a la conciliacié
de la vida personal, laboral i familiar, el Parlament de Catalunya insta al Govern de la Generalitat a encarregar al
Consell de Treball, Economic i Social de Catalunya (CTESC), per mitja del Consell de Relacions Laborals (CRL), un
informe sobre les mesures que s’han d’adoptar en els ambits del treball, de I'economia i de la societat, per a una
racionalitzacio dels horaris que contribueixi a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones, i
especialment a afavorir la igualtat entre homes i dones (BOPC nim. 111, d’1.7.2013).

En compliment del mandat parlamentari, el CTESC acorda la realitzaci6é d’un informe sobre la racionalitzaci6 dels
horaris, centrat en la gestié del temps de treball remunerat,5 amb I'objectiu Gltim d’elaborar un seguit de conside-
racions i recomanacions al Govern en aquest ambit, en compliment de la seva finalitat, reconeguda a I'article
72.2 de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya.

Per tal d’assolir aquest objectiu general, el present informe aborda els objectius especifics segiients que, a la ve-
gada, constitueixen els capitols en que s’estructura I'informe, a banda del present capitol introductori:

1. Contextualitzar la necessitat i/o conveniéncia d’un procés de racionalitzacié horaria per a la conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral. Amb aquest objectiu, s’analitzen els canvis demografics, socials, culturals i en
I’entorn economic i I'organitzacié del treball, que afavoreixen el debat actual sobre la racionalitzacié horaria.
També s’analitzen els horaris laborals, escolars, comercials i de lleure, per avaluar quines son les millores
que cal aplicar en cadascun d’ells, amb un repas previ sobre I'Us social del temps. Aixi mateix, es descriuen
les politiques a favor de la racionalitzacié horaria en I'ambit laboral de la Unio Europea, de I'Estat i de Catalu-
nya, amb la inclusié d’algunes mesures rellevants dels estats membres de la UE sobre gestio del temps de
treball.

2. Analitzar les mesures de gestié del temps de treball i de racionalitzacié horaria en les administracions publi-
ques catalanes, a través de I'estudi d’una série de convenis i acords, seleccionats d’acord amb el que
s’exposa en l'apartat de metodologia. L’analisi s’estructura en els blocs seglients: jornada ordinaria de tre-
ball; flexibilitzacié de la jornada ordinaria; permisos, llicéncies i excedéncies; reduccié de jornada; increment
de jornada; vacances i temps de descans; sistema retributiu; i diversos.

3. Analitzar les mesures de gestié del temps de treball i de racionalitzacié horaria aplicades en la negociacio
collectiva del sector privat (sectorial i d’empresa), a través de I'estudi dels convenis i acords seleccionats,
d’acord amb el que s’estableix en I'apartat de metodologia. Els blocs en que s’estructura I'analisi sén els ma-
teixos que els utilitzats per a I'estudi de les mesures en les administracions publiques.

4. Descriure el procés d’'implantacié de les mesures de gestid del temps de treball en la negociacié collectiva,
tant en les administracions publiques com en el sector privat, a partir de I'analisi de les entrevistes realitza-
des a la representacié de les direccions i a la representacid legal de les persones treballadores d’una série
d’organitzacions incloses a la mostra, d’acord amb la metodologia de I'informe.

5 L’objecte d'estudi d’aquest informe té a veure amb les mesures de gestié del temps de treball remunerat en el context de les administraci-
ons publiques i el sector privat a Catalunya. S’ha optat per utilitzar la paraula “treball” per fer referéncia al treball remunerat, sense perjudici
de les referéncies al treball de cura no remunerat que es fan principalment en el marc teoric de I'estudi
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|
2.2.  METODOLOGIA

L’elaboracié d’aquest informe s’ha dut a terme sobre la base de técniques d’investigacid principalment qualitati-
ves: revisié de fonts bibliografiques i documentals, analisi de convenis collectius o acords, i analisi d’entrevistes
semiestructurades.

En aquest sentit, s’ha realitzat una extensa revisié de fonts bibliografiques i documentalss relacionades amb la
racionalitzacié horaria i la conciliacié dels temps socials en general, i amb la gesti6 del temps de treball en les
administracions publiques i les empreses en particular. Aquest treball de lectura i analisi ha proporcionat els /in-
puts necessaris per al desenvolupament de les idees-forca més rellevants del “Marc teoric” de I'informe, aixi com
de la contextualitzacié o “Marc normatiu” dels capitols 4 i 5 sobre mesures relacionades amb la gesti6 del temps
de treball en les administracions publiques i en el sector privat, respectivament. Les fonts bibliografiques i docu-
mentals seleccionades sén molt diverses entre si quant a especialitats academiques i autors i autores, centres de
recerca i universitats en que es duen a terme els estudis, i institucions publiques i privades que els financen.
D’aquesta manera s’ha volgut accedir i tenir en compte la pluralitat de plantejaments que existeixen a I'entorn de
la racionalitzacié horaria i la gestié del temps de treball.

També s’ha dut a terme un extens treball d’analisi de convenis collectius o acords de diferents tipus. En primer
lloc, pel que fa a les administracions publiques, s’han seleccionat catorze convenis o acords collectius de dife-
rents ambits territorials:7 la Generalitat de Catalunya, la Diputacié de Barcelona, la Diputacié de Tarragona, el
Consell Comarcal de la Conca del Barbera, el Consell Comarcal del Vallés Oriental i els Ajuntaments de Palau Soli-
ta i Plegamans, Constanti, Cabrils, i Santa Maria de Palautordera (menys de 10.000 habitants), Vilanova i la Gel-
trd, Santa Perpéetua de Mogoda, Sant Adria de Besos, i Manlleu (més de 10.000 habitants), i Barcelona ciutat. Ad-
dicionalment, s’ha tingut en compte el Decret que regula la jornada i els horaris de treball del personal de la Ge-
neralitat de Catalunya,8 aixi com la normativa aplicable a la gestié del temps de treball dels empleats i empleades
publics.®

En segon lloc, pel que fa al sector privat, s’han seleccionat trenta-tres convenis sectorials i vint-i-dos convenis i
acords d’empreses.10 Els primers comprenen una amplia diversitat de sectors d’activitat: agricultura, ramaderia i
pesca; industries manufactureres; subministrament d’aigua, activitats de sanejament i gestio de residus i descon-
taminacio; comer¢ a I'engros i al detall; hostaleria; activitats financeres i d’assegurances; activitats immobiliaries;
activitats professionals, cientifiques i técniques; activitats administratives i serveis auxiliars; educacio; activitats
sanitaries i de serveis socials; i altres serveis (perruqueries). Per la seva banda, els segons comprenen una amplia
diversitat d’organitzacions quant al sector d’activitat, la dimensi6 i la ubicacié territorial.

Préviament a la seleccié definitiva dels convenis i acords que formen part de la mostra d’aquest estudi, 'Equip
Tecnic de I'estudi havia construit dues bases de dades —una per a les administracions publiques i una altra per al
sector privat- amb una extensa seleccié de pactes en base al seu caracter innovador respecte de la regulacio le-
gal en I'ambit de la gesti6 del temps de treball, a la vigéncia d’aquests pactes, i a les propostes addicionals de
convenis i acords dels membres del Grup de Treball. Per a aix0, es van tenir en compte diversos articles doctrinals
que analitzen els continguts dels convenis i acords, tant de les administracions publiques com del sector privat.
Addicionalment, en el cas del sector privat, també es va buscar els convenis i acords d’aquelles empreses que
havien rebut premis o reconeixements publics per la seva gesti6 del temps de treball.

Finalment, el criteri principal que ha orientat la selecci6 definitiva dels convenis i acords és el consens dels mem-
bres del Grup de Treball segons el qual sén pactes d’organitzacions que destagquen positivament per la negociacio
i articulacié de mesures de gesti6 del temps de treball que afavoreixen I'equilibri entre les necessitats productives
de les organitzacions, d’'una banda, i les necessitats de conciliacié de les persones que hi treballen, de I'altra. De
cara a la configuracié de la mostra s’ha tingut en compte, en la mesura del possible, criteris de representativitat
territorial.

La lectura, buidatge i analisi dels convenis i els acords s’ha fet a partir d’un sistema de variables i categories que
pretenia ordenar i agrupar les mesures per a la gesti6 racional i conciliadora del temps de treball incloses en
aquests pactes. El sistema de variables i categories d’analisi s’havia elaborat préviament a partir de les idees

6 Vegeu la bibliografia de I'estudi.

7 Vegeu I'’Annex 1 per consultar la seleccié de convenis o acords de les administracions publiques.

8 Decret 56/2012, de 29 de maig, sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de I'’Administracié de la Generalitat. DO-
GC nim. 6139, de 31.05.2012, modificat pel Decret 48/2014, de 8 d’abril (DOGC nim. 6601, de 10.04.2014).

9 Vegeu taula 8.

10 Vegeu I’Annex 1 per consultar la seleccié de convenis sectorials i de convenis i acords d’empreses.
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apreses al llarg de la revisio de les fonts bibliografiques i documentals, i s’hi van introduir petites modificacions a
mesura que I'Equip Técnic avancgava en el seu treball de recerca.

L’estructura interna i els continguts desenvolupats en els subapartats dels capitols 4 i 5 sobre mesures relacio-
nades amb la gestié del temps de treball en les administracions puabliques i en el sector privat, respectivament,
son producte d’aquesta metodologia. El sistema de variables i categories d’analisi quedaria sintetitzat a través de
les taules 9 i 11 sobre mesures de gestio del temps de treball incloses a la part final (“Sintesi”) d’aquests capi-
tols.

L’estudi inclou un capitol sisé sobre la implementacié de les mesures de gestié del temps de treball en les orga-
nitzacions. Aquesta part de I'estudi s’ha elaborat a partir d’un treball de camp que consta de la realitzaci6 de tren-
ta-dues entrevistes semiestructurades. Dotze d’aquestes entrevistes s’han realitzat a persones representants de
sis administracions puabliques (sis a membres de les direccions i sis a membres de la representacio legal dels tre-
balladors i treballadores —RLT) i les vint entrevistes restants s’han realitzat a persones representants de deu em-
preses (deu entrevistes a membres de les direccions i deu a membres de la RLT).

El treball de camp s’ha desenvolupat entre els mesos d’octubre de 2014 i mar¢ de 2015. Les entrevistes s’han
concertat a través del correu electronic i/o el teléfon i les persones entrevistadores s’han desplacat fins als cen-
tres de treball de les persones a entrevistar, llevat de dues ocasions en qué aquestes persones han preferit des-
placar-se fins a la seu del Consell de Treball Econdmic i Social de Catalunya (CTESC). Les entrevistes han tingut
una durada mitjana aproximada d’una hora i s’han enregistrat en suport audio digital llevat d’'una de les empre-
ses —Danone- en queé 'organitzacié no en va donar l'autoritzacié.

Les sis administracions publiques seleccionades per a la mostra d’aquest part de I'estudi representen diferents
ambits territorials: Generalitat de Catalunya, Diputacié de Tarragona, Consell Comarcal de la Conca del Barbera,
Ajuntament de Barcelona, Ajuntament de Sant Adria del Besos, i Ajuntament de Santa Maria de Palautordera. Aixi
mateix, les deu empreses seleccionades representen diferents dimensions i sectors d’activitat: Dallant S.A, Dano-
ne, DSM Coating Resins Spain, Federacié ECOM, Fundacio per a la Universitat Oberta de Catalunya, Grupo ISS, KH
Lloreda S.A., Majestic Hotel & Spa, TERSA i Establiments Viena.

Tal com s’ha explicat en relacié amb I'analisi de convenis i acords, també en aquesta part de I'estudi I'Equip Téc-
nic havia elaborat préviament a la mostra definitiva d’organitzacions sengles llistes temptatives d’administracions
publiques i d’empreses en base al seu caracter innovador respecte de la normativa basica en I'ambit de la gestié
del temps de treball, a la vigéncia dels seus convenis o acords, i a les propostes addicionals dels membres del
Grup de Treball. En aquest sentit, també es va tenir en compte els reconeixements publics de les mesures de ges-
ti6 del temps de treball d’algunes empreses, bé sigui a través de mencions explicites en diverses publicacions es-
pecialitzades en la matéria bé sigui a través de la concessio de premis oficials.

Amb tot, el criteri principal que ha orientat la selecci6 definitiva de les administracions publiques i les empreses
on s’han realitzat les entrevistes és el consens dels membres del Grup de Treball segons el qual s6n organitzaci-
ons que destaquen totes elles per la negociacié i articulacié de mesures de gesti6é del temps de treball que afavo-
reixen I'equilibri entre les necessitats productives i les necessitats de conciliacié. De cara a la configuracié de la
mostra s’ha tingut igualment en compte, en la mesura del possible, criteris de representativitat territorial.

Persones entrevistades a les administracions publiques:

Pilar Sorribas, Subdirectora General de Relacions Sindicals i Politiques Socials, Generalitat de Catalunya.
XesUs Gonzélez, Responsable de I’Area Publica de CCOO, Generalitat de Catalunya.

Guillem Sabater, Sector de la Generalitat de CCOO, Generalitat de Catalunya.

Manuel Espinola, Coordinador de I’Area Publica de CCOO, Generalitat de Catalunya

Alex Grau, Director de I’Area de Recursos Humans, Ocupacié i Promocié Economica, Diputacié de Tarragona.

w w wu W W W

Caridad Gil, membre de la Mesa general de negociacio i Secretaria general de la Seccié sindical d’'UGT, Dipu-
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tacio de Tarragona.

Ramon Palou, Gerent, Consell Comarcal de la Conca del Barbera.

Lali Albareda, membre del Comité d’empresa, Consell Comarcal de la Conca del Barbera.
Elena Pérez, Directora de Serveis de Gestio i Relacions Laborals, Ajuntament de Barcelona.

Maria Rosa Tomas, Responsable de la Vocalia d’lgualtat de la Seccié sindical de CCOO, Ajuntament de Barce-
lona.

Pepe Garcia, Secretari general de la Seccié sindical de CCOO, Ajuntament de Barcelona.
Espe Garcia, Responsable del Sector Integral de CCOO, Ajuntament de Barcelona.

Filo Cafete, Regidora de Recursos Humans, Promocié Economica, OAC i Informatica, Ajuntament de Sant
Adria de Besos.

Eduard Rodriguez, Secretari general de la Seccio sindical de CCOO, Ajuntament de Sant Adria de Besos.

Antoni Ayala, Regidor d'Hisenda, Regim Interior i Transport Public, Ajuntament de Santa Maria de Palautorde-
ra.

Victor Villalba, Delegat del personal funcionari, Ajuntament de Santa Maria de Palautordera

Persones entrevistades al sector privat:

§

w wu w W
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José Manuel Torres, Responsable de Recursos Humans, Dallant S.A.
Manuela Sotelo, Presidenta del Comité d’empresa, Dallant S.A.
Vanesa Berrido, OD Manager, Danone.

Marc Sanchez, Area de Relacions Laborals i Socials, Danone.

Carles Andrés, President del Comité d’empresa i membre de la comissié negociadora i del Comité intercen-
tres, Danone.

Alicia Morafia, DCR Spain HR Manager, DSM Coating Resins Spain.

Angel Orriols, Delegat de personal, DSM Coating Resins Spain.

Sandra Jiménez, Tecnica laboral, Federacié ECOM.

Victor Sastre, Part social, Federacié ECOM.

Enric Vinaixa, Director de gestio i serveis a I'equip propi, Fundacié per a la Universitat Oberta de Catalunya.
Gemma San Cornelio, membre del Comité d’empresa, Fundacio per a la Universitat Oberta de Catalunya.

Anna Vifiolas, Directora de Desenvolupament de Recursos Humans, Grupo ISS.
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Emilio Sdnchez, membre del Comité d’empresa, Grupo ISS.

Xavier Carruesco, Human Resources & Integrated System Manager, KH Lloreda S.A.
Laura Robles, Presidenta del Comité d’empresa, KH Lloreda S.A.

Mari Carmen Vicente, Directora de Recursos Humans, Majestic Hotel & Spa.

Paco Galvan, President del Comité d’Empresa, Majestic Hotel & Spa.

Miguel Angel Recuenco, Delegat sindical, Majestic Hotel & Spa.

Pere Macias, Director de Recursos Humans, TERSA.

Pilar de Blas, Presidenta del Comité d’empresa, TERSA.

Manel Tapia, Delegat sindical, TERSA.

Representant de la direccid, Establiments Viena.11

w w wu W W W W W wWw W W

Ester Mufiiz, Delegada del Comité de I’Agrupacié de Centres de Barcelona d'Establiments Viena i Secretaria
General de la Seccid, Establiments Viena.

8 Xavi Ausird, Delegat del Comité de I’Agrupacié de Centres de Barcelona d'Establiments Viena i Secretari
d’Organitzacio i Finances de la Secci6 Sindical. Establiments Viena.

De totes les entrevistes s’ha fet una transcripcié natural, és a dir, s’ha transcrit el discurs de les persones entre-
vistades alhora que s’ha eliminat tota la informacié considerada irrellevant (repeticions, vacillacions, errors gra-
maticals, etc.) sense modificar les paraules o el sentit de les frases. L’explotacio de les transcripcions ha consistit,
en primer lloc, en el buidatge dels continguts a partir d’'un sistema de variables inspirat en I'estructura del Gui6
d’entrevista?2 i, en segon lloc, en I'analisi comparativa dels discursos de les diferents posicions considerades en
aquest part de I'estudi: administracions publiques vs. sector privat i membres de les direccions de les organitza-
cions vs. membres de les RLT.

L’estructura interna i els continguts desenvolupats en els subapartats del capitol 6 sobre la implementacié de les
mesures de gestio del temps de treball en la negociacié collectiva i les organitzacions sén producte d’aquesta
metodologia d’analisi.

11 | 'empresa no déna autoritzacié per especificar el nom de la persona entrevistada en representacié de la direcci6.
12 Vegeu Annex 2.
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|
3. MARCTEORIC

3.1. EL PERQUE DE LA RACIONALITZACIO HORARIA

La racionalitzacié horaria s’entén com el conjunt de mesures a I’entorn de I'organitzacié del temps que fan possi-
ble I'adaptacio i la conciliacié de la vida personal, familiar i professional i alhora una millor optimitzacié del temps
de treball. A grans trets es tracta d’organitzar i coordinar de forma satisfactoria els espais i el temps en els quals
es desenvolupa la vida quotidiana de les persones, és a dir, 'ambit personal — familiar i el laboral, perqué am-
bdds constitueixen els eixos principals de la vida (Alvarez i Carolina, 2010). Val a dir que en general s’acostuma a
representar el treball i la familia -que inclou I'espai personal- com dues esferes separades, amb interessos dife-
rents i/o antagonistes entre si, quan en realitat ambdues parts poden ser complementaries.

Les enquestes i les investigacions realitzades mostren que I'equilibri entre la vida laboral i la vida personal i fami-
liar és una qgiestié que genera preocupacid i que té una repercussio important en la salut i en el benestar de les
persones.13 Ser capa¢ d'equilibrar les responsabilitats del treball i les familiars és un repte diari per a moltes per-
sones, alhora que aconseguir un bon equilibri és la clau perqué les persones visquin la vida a qué aspiren. Pero
I’equilibri no és facil, poc treball pot significar menys ingressos dels que es necessiten per viure amb dignitat i
comoditat, perd massa feina pot posar en perill el benestar i la salut dels individus i dels membres de la familia. A
meés, cal valorar que en essencia la vida de les persones és variable, amb situacions i necessitats que depenen
d’aspectes interrelacionats i condicionats pel propi cicle de vida. Una altra premissa significativa és que tot i a
gue en alguns debats la conciliacié es relaciona quasi exclusivament amb les dones, compatibilitzar els dos es-
pais i equilibrar-los no és una qiiestio que les hauria d’afectar Gnicament a elles, sin6 que hauria d’implicar tota la
societat. En la practica, pero, s’observa que I'assumpcié de les tasques domeéstiques i de cura segueix recaient en
les dones que han d’afrontar una doble jornada o preséncia, la laboral i la familiar. Incrementar la participacié
dels homes en I'espai domeéstic és un repte a assolir, més si I'objectiu recau en la distribuci6 equilibrada de les
tasques i responsabilitats, €s a dir en la coresponsabilitat.

La manca d’equilibri entre el treball i la familia pot generar un conflicte entre els dos espais. Greenhaus i Beutell
(1985, citats per Rodriguez i Nouvilas, 2008) el defineixen com la friccié que es produeix entre las pressions
exercides pel treball i per la familia, fent-los en alguns aspectes incompatibles, situacié que actua com una font
d’estrés pels individus. Les causes del conflicte entre treball i familia s6n variades. Chinchilla (2008) indica que
en una enquesta realitzada a Espanya el 2002 entre 10.000 families les respostes relatives al conflicte entre tre-
ball i familia identificaven com a causes principals les seguents: la incompatibilitat d’horaris entre la escola i el
treball, la manca de politiques de I'empresa per ajudar a I'equilibri entre el treball i la familia, les pressions del
treball, les responsabilitats familiars i el dificil accés a les escoles bressol.14

La necessitat d’'uns horaris més racionals que afavoreixin I’equilibri entre la vida personal, familiar i laboral cerca
un conjunt de beneficis en tots els ambits. Els objectius prioritaris marcats en el debat académic i social sobre
aquesta guestio son:

Conciliar la vida personal, familiar i laboral.
Permetre la coresponsabilitat en el repartiment de les tasques domeéstiques i d’atencio a la familia.

Afavorir la igualtat de genere.

w W W W

Millorar la qualitat de vida: disminuir sinistralitat, incrementar les hores de sén, millorar la salut de les
persones, disposar de més temps per a la practica d’esport i per a les aficions personals, etc.

8 Augmentar la productivitat de la jornada laboral.

8 Augmentar el rendiment escolar.

13 | 'Enquesta de Condicions de vida i habits de la poblacié catalana evidencia que “per a les persones que treballen, conciliar les vides famili-
ar i laboral presenta dificultats. Un 40% dels treballadors catalans aixi ho manifesta (1,3 milions). En el cas de les dones en un 46% dels ca-
sos, en els dels homes prop d’'un 34%” (Dossiers Idescat, nim. O juliol 2008).

14 En el Seminari sobre riscos psicosocials emergents relacionats amb la seguretat i salut en el treball que va tenir lloc a Brusselles (EU-OSHA-
European Agency for Safety and Health at Work) els dies 8 i 9 d’abril del 2008.
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§ Fomentar la cultura, de I'oci, de la participacié en activitats associatives i de compromis social de la vida
social.

§ L’estalvi energétic i la reducci6 de desplacaments ineficients.

8  Fer convergir els horaris de treball, escolars i comercials als dels altres paisos europeus.

Per assolir aquests objectius, juguen un paper crucial la disponibilitat i la assequibilitat dels serveis puiblics de
qualitat i unes politiques transversals i integrades que donin resposta a la nova gestié del temps, i aixi permetre
a les persones i les families viure una vida de qualitat i, en Gltima instancia, per a trobar un bon equilibri entre
treball i vida. D’altra banda, el sector privat i les institucions generadores d’ocupacié s'adonen que per atreure i
retenir els treballadors qualificats, han d'oferir no només els paquets salarials adequats, siné també mesures que
permetin als seus empleats la conciliacié (Uhereczky, 2013). A més, economicament diferents estudis han reco-
negut i quantificat el cost generat pel desequilibri entre el treball i la vida familiar de les plantilles en termes de
productivitat i d’absentisme laboral.15

Amb tot, cal fer present que I'asincronia entre els horaris de I'espai laboral i els personals conflueix amb altres
usos i horaris —escolars, comercials, d’oci, de participacio ciutadana, etc- fet que requereix la implicacié de molts
factors i interessos si es desitja realitzar modificacions horaries, de gestié o de distribucié del temps. Aixi, una
modificacié horaria suposa canvis en els habits i costums de la societat i, com exposa Cardus (2003) requereix un
conjunt de pactes i acords socials.16

Per entendre quin és I’origen de la nova percepci6 del temps, dels seus usos i de la seva gestio, i la creixent ne-
cessitat d’uns horaris racionals cal orientar el focus cap els canvis socials, econdomics, demografics i ideolagics de
la historia més recent. En general, s’ha de dir que els canvis son nombrosos i que la seva influéncia individual no
esta clarament definida, atesa la interrelacid entre ells. En qualsevol cas, aquest canvis posen en disjuntiva tant a
homes com a dones sobre el temps que han i que volen invertir en la seva esfera familiar i en la laboral (Alvarez i
Carolina, 2010) i, indubtablement, “han modificat de forma irreversible les preferéncies de les persones i, també,
les seves expectatives vitals i d’autorealitzacié” (Pla estratégic dels usos del temps a la vida quotidiana 2008-
2018, p.4).

FIGURA 1. Canvis que originen una demanda creixent en favor de la racionalitzacié horaria

<Davallada de la natalitat

) ; Llars més redui lurals i complex
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«Equilibrar la vida personal, familiar i \ treball «Noves tecnologies
laboral
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=Incorporaci6 de la dona al mercat laboral
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=Millorar la qualitat de vida ila salut
personal

Font: elaboracié propia.

15| 'absentisme laboral té un efecte directe sobre la productivitat i la competitivitat de les empreses. Per a més informacié sobre aquesta ma-
téria es pot consultar I'/nforme ADECCO sobre absentisme (2012), el lll Informe ADECCO sobre absentisme (2014), el Barometre de Concilia-
cio Edenred-IESE (2012), 'estudi Productivitat i conciliacio en la vida laboral i personal de Mercader i Parejo (coords) (2008), entre d’altres.

16 per a Cardus “qualsevol canvi en una organitzacié horaria afecta un determinat equilibri d’interessos i privilegis adquirits, ja sigui com a re-
sultat d’un acord negociat dins d’una organitzacid, ja sigui com un sistema de rutines implicites en una relacié privada. Es podria dir, per tant,
que existeix un veritable stafus quo horari, la intervenci6 sobre el qual ha de portar a un nou equilibri pactat.” (2003, p.66)
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LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

En el debat académic esta ampliament acceptat que I'equilibri entre la vida professional ha guanyat importancia a
través d'almenys quatre canvis principals: la creixent intensitat del treball, 'augment de I'entrada de les dones a
la forca laboral, el canvi d'actituds i creences de la gent en el treball, i les fronteres cada vegada més borroses en-
tre temps de treball i de no treball (Eurofound, 2005a, 2006a; Guest, 2002). D'altra banda, s’admet que I'equilibri
entre la vida personal, familiar i laboral implica alguna cosa més que la conciliacid, en abastar tot el cicle de vida
en les seves diverses dimensions i etapes (Anxo, Franz, i Kimmerling, - Eurofound, 2012).

Pel que fa a aquest Informe entre els canvis més rellevants en destaquen els produits: en la piramide poblacional;
en les estructures familiars i en els rols dins la familia; en I’entorn econdmic i en I'organitzacioé del treball i en les
pautes socials i culturals.

En la piramide poblacional

La necessitat d’'una racionalitat més gran en la gesti6 del temps és una de les vies rellevants per fer front als can-
vis en la piramide poblacional. Concretament, en el context actual cal resoldre la davallada en la natalitat, que
impedeix el recanvi generacional, i les situacions derivades de I’envelliment poblacional.

Academicament es formulen dubtes sobre les implicacions en la natalitat de I'actual sistema de gesti6 del temps
laboral i personal, sobre si és aquest el que impedeix la constitucié de més families i amb més infants. D’acord
amb aquesta idea, Boix quiestiona si la reduccié en la natalitat respon a “canvis culturals, religiosos, en les prefe-
rencies sobre la quantitat de fills de la poblacid, o [... ] si hi ha barreres que impossibiliten compatibilitzar la fami-
lia i la vida laboral” (2006, p. 14), barreres que condicionen les decisions sobre tenir o no descendéncia. Des
d’aquesta perspectiva, algunes parelles voldrien tenir més fills, pero els hi sembla que no podrien permetre’s dei-
xar de treballar (OCDE, 2013).

Les dificultats de conciliacio entre el temps de treball i la familia sén presents quan es relaciona la baixada de la
fertilitat i la incorporaci6 de les dones al treball remunerat. Amb tot a Espanya, autors com De la Dehesa (2006)
no consideren que aquesta relacié sigui directa, sind que més aviat representa una certa fallacia. Aquesta opinié
es compartida per Esping-Andersen que assenyala que “la creixent participacié de la dona en el mercat laboral no
té perqué portar necessariament a una baixa fecunditat” (2013, p.81). La comparativa amb altres paisos on el
percentatge de dones al mercat laboral és més alt, combinat amb una fertilitat també més elevada, déna base als
seus arguments. Per a De la Dehesa, la diferéncia en la comparativa d’aquests paisos amb Espanya no és que les
dones incrementin I'ocupacié, sind que en els altres paisos hi ha més mesures d’ajuda per a les families, aug-
menta I'is dels contractes a temps parcial, mesures totes elles que poden permetre compaginar ambdues esfe-
res i estan dotats de més escoles bressol, entre d’altres opcions.

També I'OCDE, en I'estudi Garantir I'equilibri entre treball i familia (2013), conclou que els suports sén crucials
per combinar treball i familia. En un dels articles d’aquest estudi Adema, W. (2013) mostra com les taxes de nata-
litat son més properes a dos fills per dona en els paisos nordics, en Franca i en els Paisos Baixos perqué semblen
tenir combinacions de politiques laborals i familiars més eficaces, politiques de suport financer a les families, ar-
ranjaments de treball favorables a la familia i suports formals de cura infantil. Esping-Andersen (2013) constata
gue son les politiques dirigides directament a les dificultats de conciliacio -escoles bressol i reduccié de I'horari
laboral- les que tenen un veritable efecte sobre la fecunditat, més enlla dels programes de prestacions general
que s’orienten més al benestar de la familia en el seu conjunt.

D’altra banda, també hi ha raonaments justificatius de la baixada de la natalitat més economicistes fonamentats
en la situacié del mercat laboral. En aquesta linia Gual (2006) exposa que s’ha demostrat que una taxa d’atur
femeni més baixa i un augment en la estabilitat de la contractacié laboral poden afavorir la natalitat, ja que habi-
tualment en periodes d’inestabilitat laboral i econdmica les decisions favorables a tenir fills/es s’ajornen. El con-
text laboral, les condicions del lloc de treball i d’ocupacié al sector influeixen de forma clara en la promocio o el
fre de la natalitat. En aquesta linia Eping-Andersen argumenta que “les condicions de treball i els horaris poden
ser factors particularment importants quan existeix un déficit de politiques de suport a les mares treballadores,
com és el cas d’Espanya (2013, p. 81).17

17 Per tant, remetent-se a altres estudis previs assenyala que les persones que treballen en el sector sanitari i docent tenen més avantatges a
I’hora d’harmonitzar el treball i familia, a I'igual que les persones que treballen al sector public ja que tendeixen a tenir horaris més flexibles i
menys pressions per acollir-se a permisos de paternitat i maternitat llargs. Per contra, malgrat el que es pugui pensar, les persones que treba-
llen a temps parcial en ocasions es veuen obligats a acceptar un horari de treball fora de I’'habitual, fet que dificulta més la conciliacié i com a
consequencia la fertilitat. Aixi, “els avantatges de treball a temps parcial només resulten positius sobre la fecunditat en els paisos on la de-
manda és generalitzada i es pot escollir voluntariament” (Ariza, De la Rica i Ugidos, 2005, citats per Esping-Andersen 2013, p. 80)
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En qualsevol cas, els anteriors arguments evidencien que les decisions sobre tenir descendéncia o no estan signi-
ficativament relacionades amb I'equilibri entre el treball i la vida personal diaria. Sens dubte, la cerca de I'equilibri
és un desafiament que afronten totes les persones treballadores, pero les families es troben especialment afec-
tades. Per a les persones amb fills a carrec, la cura dels infants té un lloc molt determinant i definitori a I'hora
d’establir les estrategies de conciliacié entre I'esfera privada i la laboral. Per Adema els progenitors “tenen més
probabilitats de treballar, ser més productius i felicos en el treball si els serveis de cura dels seus infants son ac-
cessibles, assequibles i si estan segurs que els seus fills estan sent atesos adequadament” (2013, p. 153). En
aquesta linia, I'accés a les escoles bressols i la flexibilitat horaria suposen altres dels grans reptes de la concilia-
cié. L'objectiu principal dels serveis a la primera infancia, a més de la funcié educadora i socialitzadora dels in-
fants, passa per aconseguir que després de tenir una criatura la mare pugui tornar al lloc de treball sense que
s’hagi descapitalitzat, evitant la pérdua de les seves qualificacions per una estada llarga fora del mercat de tre-
ball. Altrament, no es pot obviar que els nuclis familiars amb nens dependents tenen una font potencial de pro-
blemes en el desajustament entre els horaris escolars i els laborals.

Tanmateix, les tensions entre I'espai laboral i familiar no es limiten a les derivades de la descendéncia sin6 que el
notori augment de I'esperanca de vida i unes taxes de mortalitat estabilitzades simplement estan desplacant les
necessitats cap a les persones més grans. En I'actualitat el collectiu de les persones grans ja esta requerint de
forma creixent més serveis de cura i atencions (Carrasco, 2001).18 Per tant, I'envelliment poblacional actua com
un factor de demanda de temps per a les families com a proveidores d’aquests serveis de cura, demanda que es
perllongara en el temps atés I'augment de I'esperanca de vida. La Confederacié d’organitzacions familiars en la
UE (COFACE, 2014) estima que el 80% de les hores d'atencié a les persones amb discapacitat o més grans és
proporcionada per la familia o els cuidadors informals, de forma gratuit. Val a dir que els serveis d’atencio externs
no sempre estan a I'abast de moltes families per motius economics. En aquest context les dificultats s’agreugen
per a 'anomenada “generacié sandvitx”, les persones que transiten I’etapa a partir dels 40-45 anys, que han de
combinar la cura dels seus fills/es encara dependents i la dels seus progenitors cada cop més longeus. La princi-
pal afecci6 s’aprecia en les dones que sovint son les encarregades d’aquestes cures i que s’han d'enfrontar a
grans dificultats per conciliar el seu treball remunerat amb les responsabilitats familiars. Aquest conflicte d’encaix
entre dels diferents horaris provoca que, en ocasions, les dones acabin per abandonar el mercat de treball, amb
un impacte seriés en la seva possibilitat de tornar a integrar-se en l'ocupacié remunerada, i afecta directament a
les seves contribucions sobre les pensions i la inclusié social i, en darrer terme, les exposa a un major risc de po-
bresa i exclusio social.

En les estructures familiars i en els rols dins la familia

A més de les alteracions en la piramide poblacional esmentades, en els darrers anys demograficament s’han pro-
duit altres transformacions de gran envergadura, tant de tipus estructural com relacional. Aixi, en el si de les fami-
lies s’observen certes dificultats en la gestié del temps com a resultat de dos processos: els canvis en I'estructura
de les families, que s6n cada vegada més reduides, plurals i complexes, i els canvis en els rols que desenvolupen
els membres de la llar, que generen desigualtats importants entre homes i dones, tant en I'ambit laboral com en
el familiar (Pla municipal de familia 2013-2016 de I’Ajuntament de Barcelona). Sens dubte, aquestes noves situ-
acions tenen un efecte directe sobre els usos, la distribucié i la gesti6é del temps de les persones.

En relacié a I'estructura de les families s’observa que cada vegada més es tendeix a reduir la dimensi6 de les
llars. Segons les dades de I'Enquesta continua de llars de I'INE, el 2013 la dimensi6 mitjana de les llars continua
descendint i se situa en 2,53 persones (2,5 a Catalunya), enfront les 2,58 del darrer cens 2011.29 La disminuci6
ve condicionada per diversos factors com la reduccié del nombre de fills a les families amb la consequent minva
de les families nombroses —amb tres fills 0 més -, I'increment del nombre de families monoparentals encapcala-
des per un sol progenitor, normalment la mare (82,7% del total el 2013), i finalment, per la tendéncia de les per-
sones grans a mantenir la seva autonomia residencial (Mari-Klose et a/, 2008).

Els canvis en les families s6n diversos, tal i com s’estableix a I'esmentat Pla municipal de familia 2013-2016 de
I’Ajuntament de Barcelona s’han produit alguns fendomens que modifiquen profundament la dinamica familiar, so-
cial i econdmica, entre els quals destaquen: “la impressionant caiguda i endarreriment de la fecunditat amb el
consequent descens de la natalitat, el declivi de la nupcialitat, I'emergencia d’altres formes d’uni¢, I'increment de

18 Estadisticament les dades son concloents. Si fa vint anys la proporcié de persones de 65 anys i més a Catalunya absorbia el 14,6% del total
de la poblacié (dades 1990), ara constitueixen el 17,9% (2013, darreres dades disponibles a Idescat). En el mateix periode I'index de depen-
déncia de la gent gran, que valora el volum de persones més grans de 65 anys sobre la poblacié d’entre 15 i 64 anys, ha passat del 21% al
27%. A més, dins del collectiu de persones més grans de 65 anys s’observa un increment dels més longeus. Aixi, I'index de sobreenvelliment
(nombre de persones de més de 85 anys respecte al total de persones de 65 i més) ha crescut del 8% al 15% (el 1990 i el 2013, respectiva-
ment).

19 Dades provisionals publicades en nota de premsa per I'INE el 14 d’abril de 2014.
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les ruptures conjugals, I'endarreriment de I'emancipacié dels joves, I'allargament de I'esperanca de vida i
I'arribada i el rapid creixement de la immigracié” (p.13). A aquestes circumstancies Adsera afegeix que els canvis
en la fertilitat “han estat acompanyats per canvis profunds en els models familiars: hi ha molta més cohabitacié i
menys matrimonis [...], més fills de mares no casades i més families monoparentals” (2006 p. 95). Aixi, el predo-
mini de la familia nuclear, amb esquemes rigids i estables de relacio entre els ambits domeéstics i professionals,
ha deixat pas a una pluralitat de formes de convivencia que qliestionen els rols tradicionals assignats als dos se-
xes sobre la base de relacions patriarcals de genere, el model de pare proveidor i mare cuidadora (Subirats,
2010).

Per aquest motiu, Gaya adverteix que vista la pluralitat de families actual i el procés de canvi que es viu “resulta
parcial estereotipar el model de familia a la formada per una mare, un pare i els fills i/o filles. No es pot deixar
d’incloure I'amplia diversitat de families: monomarentals, monoparentals, restituides o les formades per dos pa-
res o dos mares [...] Estudiar les necessitats i dificultats amb qué es troben aquestes families emergents fa indis-
pensable tenir en consideracié altres elements que van meés enlla del repartiment equitatiu de les tasques deri-
vades de la cura, ja que es troben amb altres dificultats afegides que també mereixen estudi, implicaci6 i com-
promis social” (2011, p 47-48). En aquesta linia, I'’estudi de I'Institut Aragonés d’Ocupaci6 sobre la repercussio
d’un canvi d’horari assenyala que les llars monoparentals “tenen unes caracteristiques especials en tant que els
ingressos tenen una Unica font i perque aquest grup pot tenir dificultats per atendre els infants, en especial si no
compten amb el suport de familiars propers; per portar al nen al metge per una simple revisio, recollir-lo o portar-
lo a la llar d’infants o I’escola, s6n activitats que han de compaginar-se amb la laboral, una tasca impossible si
I’horari laboral és rigid” (2010, p.28-29).

TAULA 1. Fills segons el tipus de nucli familiar on viuen. Catalunya 2011

Families biparentals 1.598.257 715
Matrimoni 1.448.112 64,8
Parella de fet 150.145 6,7

Families monoparentals 464.064 20,7
Pare 102.413 4.6
Mare 361.651 16,1

Families reconstituides 174.040 7.8
Fills comuns 46.111 21
Fills de la mare 87.483 3,9
Fills del pare 40.446 1,8

Total 2.236.361 100

Unitat: nombres absoluts i percentatges.
Font: Idescat, Estadistica d’estructures familiars 2011, a partir de les dades del Cens de poblacio i habitatge 2011 de I'INE.

A part d’una diversificacié de les tipologies de families convé destacar altres canvis en el si de les mateixes i en
les relacions de genere. L'evoluci6 social ha propiciat una reestructuracié dels rols de la familia tradicional, fet
gue suposa assumir canvis en l'actitud i el comportament dels seus integrants. Des de la perspectiva tradicional
del model familiar el rol de la dona s’incardina en el rol reproductiu, a més del rol de cuidadora. La incorporacio
de la dona al mercat de treball brinda una nova visié de la dinamica familiar i els seus rols interns es modifiquen,
fet que posa de manifest un nou model de familia. Perd en moltes ocasions s’observa que els canvis sén parcials
i a les dones se’ls demanda una elevada capacitat d’adaptacié, bé sigui per I'ordre laboral com per I'ordre social,
abocant-les a la practica a una doble preséncia, al mercat laboral i a la llar.

La distribucio diferent del temps entre les activitats laborals, les familiars i de la llar entre els homes i les dones
verifiquen les dificultats en I'is del temps per al collectiu femeni. Les dades de I'Enquesta dels usos del temps
2009-10 permeten constatar el fet que les pautes d’administracié del temps entre homes i dones és diferent. Tal
i com s’indica en I'Informe 1/2011 del CES I'assumpcié de compromisos laborals d’elles no s’ha traduit automa-
ticament en un equilibri més gran en el repartiment de les tasques domeéstiques que seria el reflex del compromis
familiar masculi. Aixi, es constata que “les dones contribueixen en major mesura al sosteniment economic de les
llars, pero els homes no acaben d’assumir la seva responsabilitat en I'ambit privat, fet que suposa una carrega de
responsabilitats superior en moltes dones i una desigualtat de génere en la qualitat de vida” (CES, 2011 p. 51-
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52). D’aquesta manera, les dones empren més temps en les activitats de manteniment de la llar i la cura dels
fills/es que els homes. En aquesta linia, autors com Santolaria, Fernandez i Daponte (2004) assenyalen que les
dones cobreixen I'escassetat de serveis publics destinats a la cura de les criatures petites i de les persones grans
o dependents i realitzen una tasca de “cuidadores” informals sense reconeixements socials, mentre Adema afe-
geix que els pares son més propensos a limitar la seva participacié amb els fills/es a I'aprenentatge i les activitats
d'oci (2013). A més, I'estudi a nivell europeu realitzat per Adema (2013) conclou que el repartiment desigual vers
la realitzaci6 de les tasques doméstiques i de cura es manté en situacions més propicies al canvi, com quan les
mares treballen i els pares estan desocupats. Les conseqiiéncies per a les dones son que “disposen de menys
temps diari per al descans o per al desenvolupament d’altres activitats personals” (CES, 2011 p. 51-52), o que,
en ocasions, se’ls impedeix I'accés a un lloc de treball o el seu manteniment i es limita de forma decisiva les pos-
sibilitats de desenvolupament i progrés professionals.2¢ Des de la perspectiva de la salut, sovint desprées d’un pe-
riode de doble preséncia afloren de forma recurrent patologies derivades d’aquesta sobrecarrega, constituint el
gue Ginesta (2009) anomena I'efecte pervers de la conciliacio solitaria.

Altrament, les diferencies en els usos del temps entre els homes i les dones observades en les jornades diaries,
també es mantenen al llarg del cicle de vida. Tal i com descriu Carrasco la participacié laboral masculina respon
al modelo de U invertida, és a dir, els homes s’incorporen al mercat laboral a la edat pertinent i resten alli fins
I'edat de jubilacio, mentre que en el model femeni, la participacio ha assumit formes distintes d’acord amb la si-
tuacié socio-historica cultural de cada pais. L'autora afegeix que “tradicionalment podia tenir dos pics, la qual co-
sa representava la incorporacio de les dones al mercat laboral, la seva retirada en el moment del naixement del
primer fill/a, la reincorporacio quan el fill menor arriba a I'edat escolar i la retirada en la jubilaci6.” (2001, p.19-
20). | si bé en I'analisi fet s’admet certa tendéncia a la convergéncia dels dos models (prioritariament per
I'adaptacié del femeni al model masculi), encara no s’ha arribat a assolir.

En I’entorn economic i en I'organitzacié del treball

Els canvis socials i demografics que s’han produit recentment han estat molt profunds i han afectat intensament
el mercat de treball, I'economia i els estils de vida de les persones.

En I'ambit economic destaquen la internacionalitzacié i la globalitzacié de les relacions econdmiques; la creacié
d’un mercat Unic de capitals, de mercaderies i de professionals a Europa; I’entrada en la societat de la informacio
i la terciaritzaci6 de I'economia, constituint tots ells els quatre grans reptes actuals. Tanmateix, tots aquests desa-
fiaments tenen repercussions en el mercat laboral, on s’observen també altres canvis com: la incorporacié de la
ddéna al mercat de treball; la flexibilitzacié de les relacions laborals; I'augment en el nombre d’empreses petites i
els canvis en I'organitzacio del treball o en els models de gestié de les empreses, que cada vegada fan més Us de
la contractacio externa de serveis (Santolaria, Fernandez i Daponte, 2004).

L’entrada i la implantacié de les noves tecnologies de la informacié i la comunicacié (NTIC) estan modificant
I'ocupacio, I'estructura d’habilitats i I'organitzacié de les empreses. A través d’aquests canvis també es produei-
xen alteracions en els mercats laborals i en la societat. Aixi, el sector TIC contribueix al creixement del conjunt de
la productivitat laboral, a la reconfiguracié massiva de la producci6 i de la distribucié mundials, a més de ser un
factor estrategic per si mateix. Val a dir que aquest procés com assenyala I'OIT “ja ha afectat profundament el
comerg i les inversions internacionals, els moviments de capitals i de for¢a de treball, i molts processos laborals i
productes”(2000, p.7).

En aquesta linia, les noves tecnologies propicien I'adaptacié organitzativa i afavoreixen I'aparicié de noves formes
de treball flexible, basades en una organitzacié i una distribucio del temps de treball que defuig de la tradicional
delimitacié horaria i la ubicacio fisica al centre de treball.21 Tal és el cas del teletreball que es configura com una
nova "forma de treballar".22 El teletreball i I'e-treball adquireixen cada vegada més importancia en possibilitar un
accés a I'ocupacié més gran i una adequacio horaria a les necessitats personals moltes vegades cercada per les
persones treballadores. Altrament, les noves alternatives laborals poden basar-se en el treball per objectius (i/o la

20 |, per aquets motiu, tal i com apunten Gdmez, S. i Marti C. (2004, p.4) “es fa necessari un repartiment de les funcions i responsabilitats fa-
miliars entre el conjuges i, d'altra banda, la conscienciaci6 de la societat en general i el suport, des de les institucions i les empreses, perque
es puguin conciliar ambdues esferes.”.

21 | es noves tecnologies han generat noves formes i ninxols d’ocupaci6 si bé cal tenir en compte que també n’han destruit. En la Conferencia
internacional del treball del 2006 de la OIT es constata que “encara que la propia indUstria de la informatica ha creat moltes ocupacions, I'tGis
d’ordinadors en molts altres sectors ha substituit una part de la forga de treball (pe, en els serveis financers), és a dir que ha destruit ocupacié
(Vegis Freeman, C., L. Soete y U. Efendioglu, 1995, p. 657-675)".

22 | s del treball flexible pot ser total o parcial, quan només fa referéncia a uns dies a la setmana o al mes o una part de la jornada diaria.
També s’observen diferencies en atenci6 al lloc des d’on es treballa (domicili, centre de treball remot o altres ubicacions alternatives).

50



LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

remuneracio), en el qual 'empresa deixa de controlar les hores presencials i el propi treballador és el responsable
d’assolir els objectius acordats, situacié que implica un grau d’organitzacio i d’autogestié important.

L’increment del sector terciari és tan notori que ha passat a ser el sector predominant en les economies de la UE.
Agquestes noves activitats es relacionen amb la comunicaci6, la informacio, la cultura, I'esport, I'oci, el comerg,
I'assistencia grups especifics, la intermediacié mitjancant serveis d’assessoria i consultoria, etc (Gonzélez i Ro-
driguez, 2000). Per contra, activitats del sectors secundari i primari han experimentat un important retrocés. Aix0
ha comportat que moltes ocupacions i llocs de treball, aixi com el nivell de formaci6 i les competéncies requeri-
des, hagin variat.23 |, en la linia que interessa a aquest informe, destaca que aguestes noves activitats tenen en
general horaris diversos i diferents als caracteristics dels altres sectors, especialment I'industrial que en conjunt
és més homogeni. La diversitat horaria -que previsiblement creixera- i les jornades laborals, sovint per les nits i en
els caps de setmana, poden provocar dificultats entre les persones treballadores del sector. En aquest marc el
collectiu de treballadores requereix una atencié especial ja que “les dones han estat las que, de forma majorita-
ria, han acaparat les noves ocupacions del sector terciari” (Gonzalez i Rodriguez, 2000, p. 7).

Tanmateix, aquesta circumstancia té relaciéo amb una altra de les grans transformacions laborals i economiques
recents derivada de I'increment de la participacié de les dones en el mercat de treball. Aquesta circumstancia
també ha propiciat certes modificacions en les pautes de gestio i execuci6 del treball domeéstic, reflectides en un
increment de llars que opten per una mercantilitzacio d’algunes d’aquestes tasques. De la mercantilitzacié dels
treballs domestics se’n deriven algunes consequéncies que alguns autors veuen com el naixement d’un nou nin-
xol d’ocupacié laboral per I'aparicié de noves necessitats en la societat, mentre que en el debat tedric es planteja
seriosament la necessitat de redefinir el treball d’acord amb la realitat social per permetre revaloritzar el treball
domeéstic no remunerat. En agquesta linia el Pla estratégic sobre els usos i la gesti6 dels temps a la vida quotidiana
2008-2018 assenyala que “des de la perspectiva de génere, les millores en la gesti6 i sincronitzaci6 dels dife-
rents temps necessiten, per fer-se efectives, d’una veritable igualtat d’oportunitats entre homes i dones en el tre-
ball de mercat aixi com un reconeixement del valor social i economic del treball familiar i domestic” (p.2).

A més de I'aparicioé de noves necessitats socials que justifica en part la terciaritzacié de I'economia i de I'’entrada
en la societat de la informacio, altres dels estimuls que tenen repercussié en la quantitat i la qualitat de
I'ocupaci6 sén la globalitzacio de les relacions economiques i la internacionalitzacio.

Rigby en destaca que “la globalitzacid, en totes les seves formes, econdmica, politica, tecnologica i social esta ju-
gant un paper important en la redefinici6é del treball” (Rigby, M., 2004, p. 191). |, seguint el criteri de Gonzélez i
Rodriguez, la internacionalitzacié de I'economia suposa obrir els mercats a una competitivitat illimitada i a una
gran variabilitat de la demanda amb importants consequiéncies per al mercat de treball, ja sigui per un creixement
de les agrupacions i fusions de les organitzacions o per la creixent necessitat de competitivitat a menor cost, fets
que afecten de forma directa o indirectament en les persones ocupades. Altrament, tal i com es recull el I'Informe
Work and work—life balance in a life course perspective (2012), el procés de globalitzacio i la intensa competéncia
han tingut un gran impacte en els metodes de produccio i d’organitzacio del treball. La introduccié de nous méto-
des de produccio (com el just-in-time i la producci6 ajustada) ha donat lloc a un progressiu abandonament de les
formes tradicionals d'ajust de I'ocupacié i a una organitzacié molt més flexible del treball i de la jornada laboral.
Aquestes tendencies reflecteixen la transicio de l'organitzacié del treball relativament estandarditzat i de ritmes
de treball pautats cap a estructures més complexes, descentralitzades i diversificades, en un ordre creixentment
globalitzat i competitiu on la rapidesa de les reaccions empresarials s6n un factor clau.

Per aconseguir una major capacitat d'adaptacié als mercats internacionals les empreses es plantegen estratégies
competitives en preus, en qualitat i en el disseny dels seus productes. Endemés, en moltes ocasions han
d'ajustar-se a les exigéncies de diferents tipus de clients (autoctons i internacionals), responent aixi a
I’heterogeneitat més gran del mercat, amb estratégies de produccio i d’organitzacié del treball més flexibles i amb
requeriments més grans de qualificacié i de professionalitat de les persones que hi treballen. |, sens dubte,
aquestes tactiques tenen implicacions en I'organitzaci6 i la gestié del temps de treball, com ara I'aplicacié de no-
ves formules de flexibilitat (interna i externa), instauracio del treball a torns, les possibilitats de reducci6 de jorna-
da i de treball a temps parcial i, en definitiva, en I'adequacié horaria a les necessitats empresarials. Les mesures
de flexibilitat en la distribucio del temps de treball i en I'espai de treball sén instruments essencials per a la gestio
dels recursos humans, en tant que poden permetre I'optimitzacié del capital huma i el reconeixement del dret de
les persones a desenvolupar-se en I'ambit professional, laboral i personal. Sens dubte, en I'actualitat s'imposa la
cultura empresarial basada en I'optimitzaci6 dels recursos, bé siguin econdmics, financers, tecnologics o del capi-
tal huma, com a mitja per realitzar les tasques de forma eficient i ser més competitius.

23 Ara es demana que els i les treballadores siguin capaces d’adaptar-se a nous métodes de produccio, a treballar amb objectius moltes ve-
gades intangibles, a relacions entre proveidors i clients intenses i tot en un entorn molt competitiu i canviant.

51



CONSELL DE TREBALL, ECONOMIC | SOCIAL DE CATALUNYA

Val a dir que les noves tecnologies afavoreixen el replantejament necessari de I'estrategia productiva, en tant que
reconcilia la productivitat amb la flexibilitat de les tasques dels i de les treballadores i de les operacions. Altra-
ment, la creixent preséncia de les TIC en els processos productius i el menor pes de les tasques rutinaries i repeti-
tives deriven en una exigéncia més gran del factor treball, i no necessariament en el nombre d’hores laborals siné
en la seva qualitat, en aspectes com la responsabilitat, la autonomia, la iniciativa, la polivalencia i la capacitat
d’adaptacio. En aquest entorn, la capacitat de les organitzacions per atraure i conservar el talent, per motivar i
conservar les persones treballadores es configura com I'element que fixara la diferéncia en els resultats per fer
front a la competitivitat (EOI, 2006). | és en aquest punt on entren en joc les politiques de flexibilitat o de concilia-
cig, ja que tenir un marge horari d’entrada i sortida (flexibilitat horaria), disposar de la tecnologia necessaria per
teletreballar i les ajudes a la maternitat i la paternitat es configuren com les mesures meés valorades pels espa-
nyols segons les dades recollides per CVA entre més de 1.350 empreses que el 2014 han presentat la seva can-
didatura als Premis Empresa Flexible.24

Finalment, en els canvis economics i laborals cal referir-se les consequiéncies de la mobilitat del mercat laboral
atés que pot jugar un paper rellevant en la fixacio de la residencia de les persones. D’aquesta forma, la possibili-
tat d’accedir a millors llocs de treball o simplement disposar de més oportunitats laborals de les que tenen a la
seva ciutat pot provocar certa mobilitat residencial cap a altres municipis o regions. Aleshores, a més del temps
emprat en els desplagaments que s’analitzara més endavant, aquesta situacio dificulta I'equilibri entre el treball i
la familia ja que en moltes ocasions les diferents generacions ja no viuen en la proximitat. Els nous pares/mares
sovint es troben sense l'ajuda dels avis i d’altres parents i, de forma inversa, els pares ancians ja no poden comp-
tar amb I'ajuda regular a partir dels seus propis fills/es (Uhereczky, 2013).

En les pautes socials i culturals

Actualment, el treball és el factor vertebrador del dia a dia de les persones i el temps de treball ha imposat la se-
va hegemonia sobre els altres temps de vida. Pero, tot i la supremacia del temps de treball, s’esta produint un
canvi en la percepcio de la importancia del factor temps en general. Tal i com s’especifica en el Pla estrategic so-
bre els usos del temps a la vida quotidiana 2008-2018, “el temps és un bé escas i que cada vegada adquireix
més valor per a les persones, en la mesura que és un element clau per gaudir d’una qualitat de vida millor i d’un
benestar personal i familiar millor” (p. 2).

Els canvis socials en les pautes de consum, en la interrelacié entre I'entorn i el temps i en els estils de vida
s’expressen en la perdua del lloc central que conceptualment ocupava el treball en la vida de les persones, per
convertir-se en un mitja per assolir determinades fites en la seva vida, mentre que altres valors com la familia,
I'oci i el temps lliure guanyen pes (Gonzéalez i Rodriguez, 2000). La tendéncia actual imposa el “treballar per viure
i no viure per treballar” (EOI, 2006). Aixi, “s'observa que la satisfaccié personal cada cop esta més lligada a la dis-
posicio de temps, de la qualitat d’aquest temps, i a la capacitat de decidir sobre el mateix, que no pas Unicament
a elements materials relacionats amb el treball com la remuneracié o I'ascens professional” (Pla estratégic usos
del temps a la vida quotidiana 2008-2018, p. 4).

Aquesta nova concepci6 del temps i dels seus usos provoquen una demanda més gran per equilibrar la vida per-
sonal-familiar-laboral mitjancant una reforma dels horaris que els faci més racionals. El tret significatiu és que no
pretén donar resposta exclusivament a les necessitats horaries de les persones amb familiars a carrec, siné que
es tracta d’una peticié generalitzada en la societat. Tal i com exposa Gaya “és imprescindible la incorporacié de
politiques publiques de racionalitzacié del temps de treball, no només quan es fa referéncia a la cura, sin6 des
d’un punt de vista més ampli i amb I'objectiu de potenciar un desenvolupament integral de la persona” (Gaya,
2011, p.42). Les implicacions d’aquesta nova percepcio del temps per part de la societat en el seu conjunt sén
diverses i semblen abocar a un replantejament en les politiques i de les mesures de conciliacio. Aixi, Gaya desta-
ca que “actualment quan es parla de conciliacio es limita a I'esfera doméstica i publica, deixant de banda les ne-
cessitats de I'ambit personal de qui no té dependents a carrec. Aquest fet esta comencant a crear tensions en el
si dels grups de treball, especialment en determinats sectors amb horaris extensius com el comerg, on la plantilla
sense carregues familiars sent que té menys drets quan, per exemple, els horaris matinals estan copats per per-
sones amb aquestes responsabilitats” (2011, p. 47). L’esfera personal pren rellevancia perqué les persones tam-
bé necessiten temps per perseguir els seus interessos i aficions, per aprendre i formar-se i per “recarregar les ba-
teries”. Aleshores cal redefinir les mesures i politiques de temps aplicades fins ara per “fer front a un nou repte
en la cerca de la conciliaci6 i enfortiment de la vida professional que deixi lloc per a un cada vegada més valorat
desenvolupament [personal]”’(EOI, 2006 p.11).

24 X111 Edicié del Premi Empresa Flexible, organitzat per CVA i el Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat, en reconeixement a les politiques
d’equilibri de la vida professional, personal i familiar dutes a terme per les empreses.
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Altrament, la racionalitzaci6 del temps de treball es fa resso d’'una demanda de millores en la qualitat de vida i la
salut personal. En aquesta linia, quiestions com gaudir de més hores de son i de descans, la reducci6 de
I'accidentabilitat (de transit, laboral i domeéstica), la disponibilitat de temps per gaudir d’oci, per incrementar for-
macid, per fer esport, entre d’altres prenen cada vegada més importancia per a les persones.

3.2. LA RACIONALITZACIO HORARIA EN ELS DIVERSOS AMBITS

L’organitzacié dels horaris laborals, comercials, escolars, de cura i lleure, entre d’altres, condicionen la vida de les
persones i I'Us i la gestio del temps que aquestes en fan. Per avaluar quines son les millores que cal aplicar en
cadascun d’ells per fer-los més racionals en aquest apartat s’analitzaran aquells trets caracteristics i determi-
nants dels horaris laborals, els escolars, els comercials i els de lleure. Amb tot, primer cal fer un breu apunt sobre
quins son els horaris habituals de la poblacié catalana, és a dir, I'Gs social del temps.

FIGURA 2. Principals horaris i usos del temps implicats en I'engranatge de la racionalitzacié horaria
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Font: elaboracié propia

Val a dir que els horaris laborals s’analitzen amb més detall, ja que al voltant d’ells s’organitza la vida quotidiana
de les persones, els seus projectes de vida, les empreses, els transports, les ciutats i el conjunt de la societat
(Torns, Borras, Recio i Moreno, 2011, p. 38). Aquesta visié es compartida per Carrasco en assenyalar que “el re-
llotge —com a temps cronometrat- s’establira com instrument de regulacié i control del temps industrial, pero
aquest Ultim condicionara en part la resta dels temps de vida i treball: la vida familiar haura d’adaptar-se a la jor-
nada de treball remunerat” (2001, p.15).

3.2.1. US SOCIAL DEL TEMPS

L’Enquesta de I's del temps 2010-2011 proporciona informacié recent sobre com la poblacié de 10 anys i més
assigna i distribueix el temps en les diferents activitats. Les dades analitzades per I'ldescat mostren que el dia
mitja de la poblacié catalana d’entre 25 i 64 anys i més es distribueix en:

8 unes onze hores a cures a la propia persona, incloent-hi dormir (vuit hores i quart), higiene personal (qua-
ranta cinc minuts) i apats (dues hores);

8 en tres hores i quaranta minuts a la cura i atencié de la llar i als membres de la familia (en aproximada-
ment el 90% dels casos);

8 unes set hores i mitja al treball remunerat (47%);
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§ alvoltant de dues i mitja al consum de mitjans de comunicacio (82%);

8 prop de dues hores a la vida social i a la diversio (61%); gairebé dues hores als esports i a les activitats a
I'aire lliure (36%), i

8 prop de tres hores a I'estudi (5%)

En tot cas s’ha de tenir en compte que I'Gs del temps de la poblaci6 en el seu conjunt mostra diferéncies notories.
Aixi, la distribucio6 del temps de les persones ocupades és distinta a la de les persones desocupades i/0 inactives,
alhora que també s’observen usos desiguals entre les diverses franges d’edat i entre els homes i les dones. 25
Amb tot, la distribucié i la seqiiencialitat de les activitats diaries mostra que possiblement el que més marca els
ritmes de la vida quotidiana de les persones és el treball remunerat i els estudis que com es veu en el grafic se-
glient congreguen un alt nombre d’hores al llarg del dia.

Tal i com assenyala I'Enquesta dels usos del temps 2010-2011, “I'hora de llevar-se per part de la poblacio cata-
lana se situa entre les 7 i les 9 del mati, de manera que a les 8 del mati, el 67% esta realitzant cures personals
(dormir, apats o higiene personal), un 15,4% esta treballant o estudiant, un 8% esta tenint cura de la llar i la fami-
lia, i un 6,5% desplacant-se. De les 9 i fins a les 2 de la tarda, aproximadament un de cada 4 catalans esta treba-
llant, un de cada quatre esta realitzant tasques relacionades amb la llar i la familia, i un de cada vuit esta estudi-
ant. L’hora de dinar té lloc entre les 2 i les 4 de la tarda, baixant a un 14,5% la poblaci6é que treballa en aquelles
hores. Les hores de maxima dedicacio a les tasques de la llar i la familia son de 12 a 1 del migdia i les 8 del ves-
pre, mentre que entre les 10 i les 12 de la nit és quan hi ha més consum de mitjans de comunicaci6, de manera
que a les 11 de la nit el 42,1% de la poblacié esta realitzant tasques de cura personal, i el 36,2% esta consumint

mitjans de comunicacié.” (2012, p. 30).

GRAFIC 1. Participaci6 i durada mitjana de les activitats diaries detallades per sexe. Catalunya 2010-2011
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La situacio professional de les persones ocupades també marca la distribucié horaria. En el grafic anterior es pot
observar com I'inici de la jornada laboral manté cert grau de parallelisme entre les persones que treballen per
compte propi 0 autonomes i les que treballen per compte d’altri 0 assalariades. Les variacions en I’horari més no-
tories es donen en la pausa del migdia i en la finalitzacié de la jornada que és més llarga per a les persones que
treballen per compte propi. Tanmateix, n’és el collectiu de les persones assalariades les que més treball remune-
rat nocturn fan.

25 E| dia mitja de la poblacié catalana que analitza 'Enquesta (persones de 10 anys i més) es distribueix en unes onze hores i mitja a cures a
la propia persona, incloent-hi dormir, higiene personal i apats; en tres hores a la cura i atenci6 de la llar i als membres de la familia; unes dues
hores i mitja al treball remunerat; més de dues hores al consum de mitjans de comunicacio; una hora i quart a la vida social i a la diversio; gai-
rebé cinquanta minuts als esports i a les activitats a I'aire lliure, i trenta-set minuts a I'estudi. En tot cas s’ha de tenir en compte que I'Us del
temps de les persones ocupades és també forca diferent en relacié amb les persones desocupades i/o inactives, i que també s’observen dife-
rencies entre les diferents franges d’edat i entre els homes i les dones.
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A més, el cicle de vida marca algunes diferéncies en la distribuci6 horaria, clarament visibles si s’analitzen les da-
des segons les franges d’edat. Una referéncia especial requereixen les persones més grans de 65 anys ja que la
seva manca de dedicacio al treball remunerat o als estudis obliga a una distribucié horaria diferent i és on les ac-
tivitats d’oci, de cura personal i de consum dels mitjans de comunicacié adquireixen més importancia. Per contra,
entre els menors de 25 anys s’observa una assignacié de temps més elevada a activitats d’estudi, i una de més
reduida en el treball remunerat i en les activitats de la llar i familia. En aquest cas, la distribucié horaria esta més
concentrada, amb un inici de la jornada més tarda i una finalitzacié més d’hora.

TAULA 2. Participaci6 i durada mitjana de les activitats diaries per relacié amb l'activitat. Catalunya 2010-2011

Actius

Inactius

% de
perso- - -
Activitats principals nes | hh:mm hh:mm hh:mm

Cures personals 100 10:58 | 100 11:53 100 11:08 100 12:10 100 11:33
Treball remunerat 64,7 7:48 16,5 3:.01 55,8 7:32 24 3:05 34,2 7:24
Estudis 49 2:30 8,6 3:26 5,6 2:46 23,4 5:35 12,8 4:51
Llar i familia 85,6 3:.02 90,0 4:15 86,4 3:16 84,3 3:49 85,6 3:29
Treballs voluntaris i reuni-

ons 7,7 1:39 13,6 2:.01 8,8 1:45 15,4 2:02 11,5

Vida social i diversi6 59,6 1:45 67,6 2:19 61,1 1:52 64,6 2.01 62,5 1:56
Esports i activitats a l'aire

lliure 32 1:46 49,3 2:04 35,2 151 47,9 2.02 40,3 1:56
Aficions i informatica 28,3 1:26 36,9 2:13 29,9 1:37 34,6 2:09 31,8 1:51
Mitjans de comunicacié 79,3 2:02 85,1 2:54 80,4 2:12 88,4 3:09 83,6 2:37

Trajectes i (s del temps no
especificat 91,4 1:37 80,2 1:38 89,3 1:37 78,9 121 85,1 1:31

Unitat: percentatges i hores i minuts.
Font: Enquesta d’Us del temps 2010-2011. Idescat.

La comparativa dels horaris catalans i els europeus presenta nombroses diferéncies. L’analisi efectuada per Ides-
cat26 constata que la poblacio catalana inicia les seves activitats de treball i estudi una hora més tard en general
que la poblacié europea. D’altra banda, la major proporcié de poblacié en activitats de treball remunerat i estudi a
Catalunya es dona a les 12 del migdia, mentre que en els paisos europeus se situa cap a les 10 o 11 del mati. Pel
que fa a la pausa del migdia s’observa que I'aturada és més freqiient en els paisos mediterranis, mentre que en
els paisos nordics és gairebé inexistent. Tot i aixi, la durada de la mateixa és superior a Catalunya i també és dife-
rent la franja horaria en la qual té lloc (entre les 12-13h a Franca, entre les 13-14h a Italia i entre les 14-15h a
Espanya). Pel que fa a la fi de la jornada laboral i d’estudi també hi ha algunes divergéncies. Aixi, mentre que a
Catalunya a les 18h encara treballa o estudia el 18,2% de la poblacio (18% a Italia i 16% a Franca), a Alemanya
ho fa el 8,8%, a Gran Bretanya el 9,9%, i a Finlandia el 10,9%.

26 Segons publicacié dels principals resultats de I'Enquesta de I'is del temps 2010-2011.
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TAULA 3. Comparativa dels horaris en dia laborable de les activitats principals en alguns paisos europeus 2000

__ Treball Llar, cura Oci, vida
D;;Ts'(r)r'];:fa Bitay Sopar remunerat | familiar i viatges |  Social i WAL
(+70%) (+ 10%) (+ 10%) i estudi relacionats | associativa** | (+25%)
(+20%) (+25%) (+25%)
.. 001220 | 18:00.90: o0 e. 9:00-13:00 o1, 0090
Aemanya | 23:306:30 |12:00-13:30 | 18:00-20:00| 8001530 | 00300 | 13:3021:30 | 20:00-22:00
Espanya | 24:007:30 |13:30-15:30 [ 20:3022:30 | 8:3018:30 | 0901330 | 17:0020:30 | 22:0023:30
, , , , , , , , 9:00-11:30 . . . .
Franga 23:006:30 | 12:0013:30 | 19:0020:30 | 8:0017:30 | FOLE30 | 16:30.17:30 | 20:3022:30
Italia 24:00-7:00 | 12:00-14:30 | 19:00-21:30 | 8:30-17:30 | 8301230 | 15001900 | 21:00-22:30
00-7: 00-14:30 | 19:00-21: 8047 17:0019:30 | 190019 00-22
RegneUnit | 24:00-7:00 |12:30-13:30 | 17:30-20:00 | 8:30-16:30 | 9:30-18:30 | 19:00-22:30 | 19:30-22:30
- 9:30-12:00
Belgica 24:00-6:30 | 12:00-13:30 | 17:30-20:30 | 8:30-16:00 14:30-18:30 | 19:30-22:30
14:00-18:30
Polonia 23:006:30 | 13:00-15:30 | 18:00-20:00 | 7:30-15:30 | 8:30-19:00 | 15:30-18:30 | 19:30-21:30
Finlandia | 23:306:30 | 11:0012:00 | 17:0017:30 | 8:0015:30 | 19007230 | 15:30-20:00 | 19:0020:00

Unitat: hores.

(1) La taula refereix a la poblacié de 20 a 74 anys.

(2) * excepte menjars

(3) ** excepte TV i video
(4) el color blau assenyala les activitats desenvolupades en una hora o franja horaria més primerenca i el color vermell mostra aquelles que
tenen lloc en una hora o franja horaria més tardana.
Font: elaboraci6 propia a partir ’EUROSTAT, 7ime use survey - collection round 2000 (darrera dada disponible)

Val a dir que aquesta asincronia amb els horaris del nostre entorn pot dificultar les relacions internacionals en
ambits com el comercial, el financer, el politic i el cultural, entre d’altres. Alhora pot suposar que en aquelles em-
preses o institucions que mantinguin relacions amb I'estranger hagin d’establir un horari i/o una distribucié de la
jornada diferent pel conjunt de la plantilla o per a determinats llocs de feina i aixi adequar-los i facilitar la coordi-
nacié i la comunicacié amb els altres paisos.

56



LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

GRAFIC 2. Activitats a I'inici de cada hora. Catalunya 2011
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Unitat: percentatges.
Font: elaboraci6 propia a partir de les dades de I'Enquesta d’Us del temps 2010-2011 d’'ldescat.

Poblaci6é ocupada que esta realitzant treball remunerat a I'inici de cada hora per situacié professional. Catalunya
2011
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Unitat: percentatges.
Font: elaboraci6 propia a partir de les dades de I'Enquesta d’Us del temps 2010-2011 d’'ldescat.

3.2.2. HORARIS LABORALS

La importancia del temps dedicat a les activitats laborals ha quedat reflectida en I'anterior apartat. Aixi, fomentar
I’equilibri entre la vida personal, familiar i laboral passa per fer incidéncia en la racionalitat dels horaris laborals.
En general, es detecten alguns focus de tensio procedents de les llargues hores (12% de la forca laboral a la UE
treballen més de 48 hores per setmana); els horaris de treball flexibles o impredictibles establerts per les empre-
ses basats en la demanda variable dels clients; el temps de treball (per exemple, a la nit o els caps de setmana),
que fan que sigui dificil passar temps amb la familia i/o els amics; "el treball no remunerat"”, per exemple, les tas-
ques domestiques i la cura dels nens i familiars d'edat avangcada que conceptualment no s’inclouen com a treball;
i els requisits de cures impredictibles, com en el cas de la malaltia sobtada d'un nen.27

Tal i com assenyala I'Informe anual sobre las condicions de treball a la UE, 2004-2005, “les hores de treball te-
nen un impacte fort en la salut i la seguretat laborals, la igualtat de génere i I'equilibri entre treballa i vida”. El
nombre d’hores que les persones dediquen diariament a I'esfera laboral és molt alt i, per aix0, la literatura eco-
nomica empirica convida clarament als ocupadors a prendre més en compte les preferéncies dels treballadors
per ajustar el temps de treball i el nombre de hores treballades, amb I'objectiu d’arribar a I’equilibri personal, fa-
miliar i laboral. A més, a nivell econdomic es constaten diverses evidencies contrastades per estudis nacionals i in-
ternacionals que relacionen els menors nivells de productivitat de I'empresa amb uns nivells d’insatisfaccio i
d’estrés més elevats que tenen les persones treballadores que no aconsegueixen equilibrar adequadament la se-
va dedicaci6 a la vida personal i laboral (EOI, 2006).

27 parlament Europeu, 2013. Work-life balance Measures to help reconcile work, private and family life (27/5/2013)
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La reivindicacié tradicional de 8 hores de treball, 8 hores de descans i 8 hores de somni es va aconseguir en
nombrosos paisos en la decada de 1970 a 1980. D'acord amb I'analisi d’Eurofound i I'Enquesta de les condicions
de treball europees, en conjunt s'ha registrat un descens continu en el nombre d'hores treballades per setmana a
Europa, si bé hi ha petites fluctuacions.28 A més, s’observa una tendéncia a I’estandaritzacié — sobre tot en el ni-
vell supranacional amb la introduccié de la Directiva de Temps de Treball Europea (2003/88/CE) que estableix la
norma europea en un maxim de 48 hores per setmana.2° Alhora, la reduccio en el nombre d’hores es veu influida
les diverses formes de treball a temps parcial que s'han estés entre els paisos europeus, especialment en paisos
com els Paisos Baixos i Suécia, perd també a Alemanya i a Austria (Lehndorff et al, 2010, citat per Anxo, Franz i
Kimmerling -Eurofound, 2012). Tot i aixi, no es poden obviar alguns intents fracassats orientats a disminuir el
temps de treball, com la setmana laboral de 35 hores a Franga, que reflecteixen un estancament en aquest ob-
jectiu. Es més, les darreres iniciatives europees plantegen la possibilitat d’arribar a allargar la jornada laboral
setmanal fins a les 65 hores.

28 E| 1991, la mitjana de treball a la setmana dels llavors 12 estats membres va ser 40,5 hores, mentre que el 2010 el comput descendia a
36,4 hores, si bé en la UE-27 les dades del 2010 registraven 37,5 hores. (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2012).

29 | a Directiva estableix un limit maxim de 48 h/setmana, 11h seguides de descans al dia, una pausa quan la jornada és de més de 6h, un
dia de descans a la setmana i quatre setmanes de vacances anuals.
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GRAFIC 3. Comparativa entre les hores anuals i setmanals treballades. 2013
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Font: elaboraci6 propia a partir de les dades dels indicadors estadistics de I'OCDE (extretes 10 desembre 2014).

Distribucié de la poblaci6é ocupada segons les hores setmanals treballades. Espanya, UE-15 i UE-28.
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Font: elaboraci6 propia a partir de les dades dels indicadors estadistics de I'OCDE (extretes 19 novembre 2014).

Les dades utilitzades per al calcul de I'index de benestar per una vida millor entre els paisos de I'OCDE, 30 mostren
que el 2014 a Espanya les persones treballen una mitjana de 1.665 hores per any, xifra lleugerament menor que
el promig de I'OCDE (1.770 hores). Cal destacar que al voltant del 6% de les persones ocupades tenen un horari
de treball molt llarg (més de 50 hores setmana), tot i que de nou el percentatge és inferior al promig de I'OCDE
(8,8%). Altrament, el temps dedicat a I'oci i a la cura personal de les persones ocupades a temps complet, que es

30 OECD Better Life Index
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defineix en contrast amb el treball remunerat i que compren el temps amb amics, anar al cinema, gaudir
d’aficions, dormir, menjar, entre d’altres, ascendeix a 16,1 hores (15 hores de mitjana als paisos de I'OCDE).

Altrament, a més del comput anual de les hores de treball moltes de les dificultats per conciliar la vida laboral i la
personal i familiar se’n deriven de la distribucié setmanal i diaria. Els seguents grafics posen de manifest que el
59,9% de les persones entrevistades en la Il Enquesta catalana de condicions de treball (2012) treballen de di-
lluns a divendres, mentre que per un 19,2% a més d’aquests dies s’ha d’afegir el dissabte. La proporcié de per-
sones que treballen només els caps de setmana i/o els festius és molt inferior, de I'1,0% i la que treballa tots els
dies de la setmana del 2,4%. Igualment, I'analisi de 'Enquesta posa de manifest que respecte el 2005 s’ha pro-
duit un increment dels treballadors/res que treballen en dies irregulars i que treballen de dilluns a divendres i,
excepcionalment, dissabtes, diumenges i festius, mentre que la proporcié dels que treballen de dilluns a diven-
dres ha disminuit (70,9% el 2005 i 65,4% el 2010).

GRAFIC 4. Distribucié setmanal i diaria de I’horari de treball. Catalunya 2012
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Quant al tipus d’horari laboral diari, 'Enquesta destaca que el 47,1% dels treballadors i treballadores declara fer
jornada laboral partida, és a dir que ho fa en una franja horaria del mati i de la tarda amb una pausa per dinar
enmig. Aquesta xifra és especialment significativa en el cas dels homes ja que s’eleva fins el 54,2%, mentre que
en les dones es redueix fins el 38,3%. Altrament, en 'Enquesta el 8,1% de les persones entrevistades declara que
el seu horari és de treball per torns, ja sigui dos torns sense nit, dos torns amb nit o tres torns. Aquest percentatge
és del 6,6% en el cas de les dones i del 9,3% en el cas dels homes.

Val a dir que a Espanya una de les causes de la distribucio horaria extensa és que generalment la jornada partida
gaudeix d’'una pausa de dues hores a I'hora de dinar, circumstancia que allarga excessiva i innecessariament la
presencia i porta associada en moltes ocasions una baixa productivitat. Comparativament, la jornada europea
amb pauses més curtes o la jornada continua permeten I'existéncia a la tarda d’un espai en els que els membres
de la familia poden desenvolupar activitats compartides fora de I’'horari escolar i/o participar en activitats associ-
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atives, formatives, culturals o esportives. En aquesta linia un estudi dut a terme pel Govern Basc3! conclou que
treballar sense pausa (0 amb mitja hora de descans per dinar) té molts avantatges ja que incrementa la producti-
vitat, millora la formacio i el clima laboral i redueix I'estres i I'absentisme.

D’altra banda, I'informe d’Eurofound 2012 sobre temps de treball i equilibri del treball i la vida a Europa constata
dues singularitats a tenir en compte, la dels treballadors autonoms i la de les diferents necessitats al llarg del ci-
cle vital de les persones (Anxo, Franz i Kimmerling 2012). El treball setmanal de mitjana dels treballadors/res au-
tonoms/es és més llarg que el dels assalariats (44,8 hores i 38 hores, respectivament). Aquesta disparitat
s’explica pels factors tradicionals com ara les limitacions econdmiques i/o preferéncies en l'assignacio de temps i
per la situacio laboral atribuible al fet que els autonoms no estan subjectes a la regulacié del temps de treball
normal.32 En relacié a I'adaptacié del temps de treball a les necessitats i preferencies de les persones al llarg del
cicle de la vida, I'Informe evidéncia que aquest fet és especialment rellevant en el cas de les dones ja que, si bé
en general les dones ocupades treballen menys hores en el treball remunerat que els homes, encara redueixen
més el seu temps laboral en moments com la maternitat i I'etapa de cura dels infants. Finalment, I'iInforme es fa
resso de les dificultats per equilibrar la vida personal, familiar i laboral dels treballadors que la seva feina es des-
envolupa en hores de treball atipiques com el treball a torns, el nocturn, en dies festius o en cap de setmana i els
treballs de guardia (serveis d’atencid sanitaria i d’emergencia).

Altrament, I'evidéncia suggereix que llargues hores de treball poden posar en perill la salut personal, posar en pe-
rill la seguretat i augmentar l'estres (OCDE, 214). A similars conclusions arriba el Parlament Europeu (2013) en
entendre que els possibles efectes dels conflictes de la vida laboral inclouen: la mala salut a causa de I'estrés, la
fatiga, I'ansietat, I'esgotament emocional i la manca de exercici fisic; el rendiment laboral baix i una productivitat
inferior a causa de la falta d'atencié i I'absentisme i una deficient cura dels infants i de la gent gran per falta de
temps de les persones cuidadores (Parlament Europeu, 2013).

La relacio entre llargues hores de treball i salut afecta els dos sexes, si bé alguns autors situen el focus d’atencio
en el collectiu de les dones. En I'estudi de Gutiérrez i Artazcoz (2012) a partir de I'explotacio estadistica de la |
Enquesta de Condicions de Treball a Catalunya (2005) s’obté una relacié entre els llargs horaris de treball i la in-
satisfaccié laboral en ambdds sexes i en les dones, a més, es relaciona amb problemes de salut de tipus nervio-
sos i/o0 depressions i en un mal estat de salut autopercebut per aquestes treballadores. Per a Arcazcoz et a/
(2014)33 la comparativa realitzada entre els paisos de la UE-27 mostra que la combinaci6 de llargues jornades
laborals i carregues familiars té un efecte negatiu sobre la salut de les dones i dels homes, si bé s’observen dife-
rencies entre els paisos. Aixi, entre els paisos continentals i els del sud d'Europa, la combinacio entre les dues va-
riables es van associar amb un mal estat de salut en ambdos sexes, perd més consistent entre les dones. En els
paisos nordics i de I'Est d’Europa, amb millors serveis puablics per externalitzar la cura d’infants i persones depen-
dents, no existeix aquesta relacio, mentre que en els paisos anglosaxons la conjuncid entre ocupacié i carregues
familiars empitjora més la salut dels homes que son els principals encarregats de I'obtenci6 dels ingressos famili-
ars.s4

A més, a les llargues jornades laborals cal afegir el temps dedicat a la mobilitat entre el lloc de treball i la residén-
cia, bé sigui des de I'Optica dels treballadors/res que resideixen i treballen al mateix municipi o la d’aquells que
realitzen un desplacament que sobrepassa els limits administratius del municipi. El valor del temps dels despla-
caments és molt rellevant atés que augmenta la dedicacio a I'esfera laboral i minva el temps de descans i oci de
les persones treballadores. A més, com un percentatge elevat des desplacaments es fan en vehicle privat pot su-
posar un increment de I'estrés i de la sinistralitat.s5

31 Estudi sobre les implicacions i possibles conseqiencies d’un canvi de I'horari laboral en el teixit empresarial de la CAPV, de cara a assolir
una conciliacié més gran de la vida laboral i familiar. Departament d’Ocupaci6 i Afers Socials - Govern Basc. Conclusions del projecto. Maig de
2010.

32 En general, el 14% dels empleats a la UE-27 treballen per compte propi, i la majoria sén homes (63%) i no tenen empleats (72%).

33 ’estudi analitza dades de persones amb ocupacio i que viuen en parella, i divideix els 27 paisos de la UE en cinc tipologies en funcié dels
seus models de politica familiar: continentals (Austria, Belgica, Alemanya, Franga, Holanda i Luxemburg), anglosaxons (Regne Unit i Irlanda),
Europa de I'Est (Republica Txeca, Estonia, Hongria, Lituania, Letonia, Polonia, Romania, Bulgaria, Eslovénia i Eslovaquia), sud d’Europa (Xipre,
Grecia, Espanya, Italia, Malta i Portugal) i paisos nordics (Dinamarca, Finlandia i Suécia).

34 Un estudi anterior d’Arcazcoz et a/(2012) mostra que la propensid de treballar llargues hores esta lligada al model familiar i que les res-
ponsabilitats familiars i els models de sosteniment de la familia poden ajudar a explicar la relaci6 entre hores de treball i I'estat de salut. Les
conclusions de I'estudi apuntaven una associacio entre les llargues hores de treball i la salut més forta entre els homes als paisos amb mo-
dels de cap de familia home -sobretot en els paisos anglosaxons -, similar entre ambdds sexes en els paisos nordics i més forta entre les do-
nes als paisos d'Europa de I'Est.

35 Tal i com constata el Pla de seguretat viaria 2014-2020 “la major part dels trajectes per carretera, especialment en dies feiners, responen
a I'anomenada mobilitat obligada per motius laborals (in7 itinire i in mision). De fet, una part significativa dels accidents laborals es produeixen
a la carretera” (p. 54). Fins i tot el propi Pla constata que “d’acord amb les darreres dades disponibles, més del 30% de les victimes
d’accidents de transit es produeixen en desplagaments per motius laborals.” (p.66). A més, segons la Nota de premsa del 9 desembre del
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GRAFIC 5. Poblacié ocupada resident segons temps de desplacament al treball. Catalunya, 2011
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Font: elaboracié propia a partir de les dades Idescat, Cens de poblacié i habitatges 2011 de I'INE.

En l'actualitat, tal i com posen de manifest Ajenjo i Sabater (2004), la importancia de la mobilitat laboral es cons-
tata en les dades oficials que “permeten afirmar que no només s’incrementa el seu volum, la distancia i la disper-
sié de la mobilitat, siné que també s’esta produint una profunda transformacié en la forma com s’articula el terri-
tori: els desplacaments venen a redibuixar el model territorial de Catalunya, que tendeix cap a un Us extensiu del
territori i cap a una dissociaci6 entre la zona de residéncia, normalment de baixa intensitat, i el lloc de treball, ha-
bitualment amb una concentracié més gran”. Les xifres estadistiques confirmen clarament aquesta idea. Segons
I'explotacié del Cens de poblacié i habitatges 2011 d’ldescat a Catalunya 1,5 milions de persones treballen al
mateix municipi on resideixen, xifra que representa el 49,6% dels ocupats.3¢ L’altra meitat dels ocupats es des-
placen fora del seu municipi, dels quals 1,3 milions es desplacen diariament a un altre municipi i 263 mil es des-
placen a diversos municipis. Significativament, la proporcié d’individus que treballaven i residien en el mateix
municipi a Catalunya n’era el 1991 del 64,7% (Ajenjo i Sabater, 2004).

En I'analisi del temps emprat en els desplacaments, les dades el cens 2011 mostren que el 50,9% dels treballa-
dors/res empren menys de 20 minuts per trajecte de casa al lloc de treball, el 21,1% entre 20 i 30 minuts, el
23,1% entre 31 minuts i 1 hora i el 4,9% triga més d’una hora. Aixi, el 28% de la poblacié ocupada necessita més
d’una hora per anar i tornar del treball. L’estudi elaborat per Gutiérrez-Domenech (2008) sobre el cost en temps i
en diners d’anar a la feina conclou que un treballador/a a Espanya utilitza de promig 57 minuts diaris en anar i
tornar del seu lloc de feina.3”

En aquest estudi destaca el valor del temps per a les persones treballadores. Es parteix de I'argument que la de-
cisio del tipus de transport esta condicionada per diversos factors la distancia del trajecte, la densitat de poblacid
a les vies de circulacio, la durada del trajecte, I'accessibilitat a determinats medis de transport i els costos (com-
bustible, manteniment, aparcament privat, preu dels titols de transport puablic, etc). Tot i aixi, de I'analisi es des-
prén que, juntament amb la disponibilitat o no de medis de transport publics, el valor del temps en la durada dels
trajectes té més pes en I'eleccio del medi de transport que el cost economic.

2014 del Servei Catala de Transit relativa a la campanya de prevencio per prevenir els accidents /n /itinere, “durant el 2013, 10.772 persones
van patir un accident 7 itinere’, una xifra que representa un terc dels accidents de transit i el 12% de les victimes per accidents laborals a tot
el pais”.

36 |descat, Nota de premsa de 30 de maig de 2014.

37 ’analisi dels temps emprats en I'anada i tornada de la feina es basa en I'Enquesta de I'Gs del temps elaborada per I'INE en 2002-2003
sobre una mostra de 13.269 individus més grans de 16 anys que treballen, amb una edat mitjana de 40 anys.
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GRAFIC 6. Flexibilitat de I'horari dels assalariats entre 16 i 64 anys a Catalunya. 2010
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Finalment, un altre dels focus de tensié que generen els actuals horaris laborals és la manca de flexibilitat horaria
en les empreses. La discussio sobre la flexibilitzacié dels horaris de treball, tant en la UE com en I'OCDE,
s’enquadra dins de les politiques de conciliacié de la vida laboral i familiar, com un element més d’un conjunt de
propostes d’abast més ampli (Institut Aragones d’Ocupacio, 2010). Les mesures de flexibilitat beneficien tant a
les empreses i administracions com a les persones treballadores, son politiques de doble sentit. La flexibilitat és
una eina perqué les empreses guanyin efectivitat i eficacia; i s un instrument basic perque el treball no es con-
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verteixi en un obstacle insuperable en el desenvolupament individual, personal i familiar dels treballadors. La
possibilitat de decidir les hores de preséncia fisica en el lloc de treball ajuda a I'organitzacio personal, a més
aquesta flexibilitat es pot adaptar a les diferents necessitats de les persones segons les seves etapes vitals.

L’analisi de I'’enquesta realitzada entre 228 directius/ves de RH d’empreses de la Comunitat de Madrid el 2009
identifica les mesures de conciliacié més accessibles per als treballadors entre les quals destaca la flexibilitat en
dies de permis i/o absentar-se per una emergencia familiar, la distribucio flexible de les vacances i I'excedencia
per la cura d’infants i/o familiars malats. També se situen en una posicié significativa la possibilitat d’horaris fle-
xibles, la jornada laboral intensiva i el treball a temps parcial (Albert, Escot, Fernandez i Palomo, 2010).

Malgrat que aquestes siguin les mesures meés accessibles les dades sobre la seva aplicacid encara no es pot
considerar optima. Tal i com resta palés en el grafic anterior, la possibilitat per part dels i de les treballadores de
fixar el seu horari és poc habitual i només el 7,6% el poden determinar i no sempre en la seva totalitat. Aguinaga i
Comas (2013) constaten a partir de dades d’Eurostat (2010) que a Espanya el 87,9% dels treballadors/res tenen
horaris fixes d’inici i final de la jornada laboral o bé horaris variables decidits per I'empresa. Aquest percentatge
comparat amb altres paisos europeus se situa 20 punts per sobre dels valors registrats a la UE-15 (66,5%) i no-
més es superat per Portugal (89%). A més, els assalariats i les assalariades d’Espanya registren proporcions molt
inferiors en altres mesures de flexibilitat com I'horari flexible amb capitalitzacié del temps de treball (alld que es
perd un dia es recupera un altre), la disponibilitat d’'un nombre fix d’hores diaries de treball amb certa flexibilitat o
I'opcié de poder determinar els propis horaris de treball (3,8%, 4% i 2,6%, respectivament, en front dels valors de
la UE-15: 11,6%, 13,5% i 4%, respectivament).

D’altra banda, la possibilitat de complir la jornada laboral de mode no presencial, és a dir, mitjancant el teletre-
ball, e-treball i altres formes de treball flexible també és poc freqiient en les empreses i institucions espanyoles i
catalanes. El teletreball i I'e-treball, estalvia temps i diners en els desplagaments de cada a la feina i permet flexi-
bilitzar la jornada. Aquests objectius coincideixen amb els perseguits en I'impuls de les jornades intensi-
ves/compactades o la reduccio del temps de treball diari mitjangant una distribucié irregular al llarg de la setma-
na com a Finlandia (tres dies a la setmana es treballa a temps complert i altres tres dies a temps parcial, més un
dia de descans). Pero, malgrat les possibilitats que brinden les noves tecnologies de la informacié i les comunica-
cions, en tant que permeten canviar la concepcié del treball i trencar la rigidesa que imposava el tradicional marc
d’espai i temps en el desenvolupament de I'activitat professional, aguestes opcions encara mostren un desenvo-
lupament incipient al territori. Possiblement aquesta situacidé és consequéncia, tal i com s’exposa en el Llibre
blanc (2005), de que el canvi cultural necessari que propicii un estil de direccié més centrat en els objectius que
en la presencia fisica a I'empresa és un procés lent.

La impossibilitat d’aplicar mesures de flexibilitzacié de I'horari i la jornada sovint té conseqiiencies en els treba-
lladors i treballadores sobre determinats factors generadors de riscos psicosocials, com ara la doble preséncia. La
doble presencia posa en evidéncia les exigéncies sincroniques, simultanies, de I'ambit laboral i de I'ambit domés-
tic i/o familiar. Quant les exigencies laborals interfereixen amb les familiars la percepcié és altament desfavora-
ble. Tal i com es recull en el Manual del metode PSQCAT21 d’avaluacio de riscos psicosaocials, “la necessitat de
compaginar ambdues feines planteja un conflicte de temps, ja que totes dues formen part d’una mateixa realitat
social, principalment per a les dones i presenten interferéncies freqiients en el temps i moment en el qual cal
respondre a les demandes d’ambdds espais”. Circumstancies com determinades ordenacions del treball o de du-
rada de la jornada laboral, aixi com I'allargament o la seva modificacio, o el treball en dies laborables i/o festius o
a torns poden fer incompatibles el treball i la cura de les persones o la vida social, i aleshores poden afectar ne-
gativament la salut de les persones. En aquesta linia, en la Il Enquesta catalana de condicions de treball
s’obtenen resultats desfavorables en la valoracié de la doble preséncia, especialment alts entre les dones. Aixi,
meés de la meitat de les dones enquestades (54,9% -i 14,9% en els homes-) obtenen un resultat desfavorable en
I'escala sobre la doble preséncia, fet que evidéncia les interferencies entre els dos espais i la percepcio de que el
treball perjudica les seves tasques domestiques i familiars, mentre que els homes tenen valoracions favorables
en el 45,2% dels casos (5,1% en les dones). Les situacions intermedies sén similars en els dos sexes, 40,0% en
les dones i 39,9% en els homes.

Amb tot, no es poden obviar les critiques vers aquestes mesures que sorgeixen de I'estudi comparatiu de les me-
sures de flexibilitat del temps en 30 paisos europeus (Comissié Europea, 2009) on es constata que: 1. encara
existeixen amplies diferéncies entre els Estats membres en allo relatiu a la flexibilitat de I'horari laboral 2. una
major flexibilitat en I’'horari laboral no sempre és positiva per a la igualtat de genere 3. les darreres reformes in-
troduides demostren que la flexibilitat de la jornada laboral és una prioritat en diversos paisos, encara que els
temes especifics de cada pais poden variar.
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Finalment, esmentar que I'important repte que suposa gestionar bé el temps de treball en les empreses no sem-
pre és facil o assumible. En aquesta linia citar que hi ha dos factors determinants de la facilitat amb la qual es
poden adaptar les organitzacions a un canvi en la distribucié del temps de treball que sén: la dimensié de
I’empresa en termes del nombre d’assalariats i el sector d’activitat.

3.2.3. HORARIS ESCOLARS

Si és important racionalitzar el temps de treball també és rellevant aplicar modificacions en I'’horari escolar i
adaptar les dues esferes. L’aproximacio als horaris escolars cal fer-la des d’una triple via, la dels propis escolars,
la de les persones que hi treballen en el sector i la de la poblacié en general, als quals I'actual model els hi dificul-
ta I'’equilibri entre la vida laboral i familiar.

Les dificultats d’encaix entre I'horari laboral i escolar, és a dir I'asincronia entre els dos tipus d’horaris, sén consi-
derades com uns dels problemes més greus per a la conciliacio de moltes families. El conflicte s’agreuja si
s’entén I'horari escolar en sentit ampli, no només diari (diferents horaris d’entrada i sortida) siné anual, atesa la
divergéncia existent entre les vacances escolars i les jornades no lectives. A més, moltes families tenen dificultats
per compatibilitzar treball i familia en moments puntuals com I'assisténcia a les reunions escolars en horari labo-
ral. Tanmateix, la descoordinacié horaria té conseqiiéncies en el benestar dels infants i els joves. Les llargues jor-
nades laborals dels progenitors, juntament amb un excés d’activitats escolars i de deures, tenen efectes perjudi-
cials pels infants i joves que veuen les seves jornades s’allarguen de tal manera que acaben disposant de menys
temps amb la familia o, fins i tot, retarden I’hora d’anar a dormir, reduint aixi les hores totals de son, amb les con-
sequents implicacions en el rendiment escolar.38

El debat social sobre els models de jornada escolar és complex i com a precedent cal tenir clar que no existeix
una jornada ideal. Els defensors de la jornada continua veuen un estalvi dels costos de manteniment, de les des-
peses de menjador, transport i de monitoratge per part de les families, alhora que possibilita que aquestes puguin
passar més temps amb els infants. Per0, pels detractors d’aquest model de jornada la mesura esta més pensada
per conciliar les necessitats del professorat que les dels infants i agreuja encara més els problemes de les famili-
es, a més pot ser una font de desigualtats per aquells infants en situacions economiques més desfavorides, atés
gue en moltes ocasions I’entorn educatiu pot compensar les caréncies de les llars.

Sintes assenyala que a Europa “la jornada continua és menys freqiient i es déna en alguns centres de Grécia,
Portugal i Italia, sent més generalitzada als paisos germanics (Alemanya, Suissa i Austria), malgrat és un model en
clar retrocés” (2012, p. 25). A més, en aquests paisos on el procés esta en retrocés una de les opcions que
s’estan proposant gira al voltant d’ampliar el temps educatiu mitjancant un increment del temps d’estada en els
centres educatius, integrant temps lectiu i no lectiu i tractant d’involucrar tota la comunitat educativa i I’entorn
socioeducatiu dels centres. La mateixa autora manifesta que “les avaluacions internacionals han constatat que
meés hores lectives no s6n equivalents a resultats millors, pero alhora han posat en evidéncia que I'ampliacio dels
horaris de permanéncia dels infants i adolescents en els centres escolars té repercussions positives en
I'aprenentatge i el desenvolupament de I'alumnat, sempre que aquest temps afegit, no lectiu, és dissenyi de ma-
nera coordinada amb I'adquisicié de coneixements curriculars”(p. 27).3°

En la linia anterior, CEAPA defensa distingir entre la jornada laboral del professorat, la lectiva de I'alumnat, i
I'horari d’obertura dels centres educatius. Al seu parer aquetes tres jornades no tenen perqué coincidir, de tal
forma que el professorat podria tenir una jornada de mati, I'alumnat mantenir la de mati i tarda, i els centres edu-
catius romandre oberts durant un periode més perllongat per I'aprofitament de les seves installacions i recursos
per part dels escolars i de la resta de ciutadans i ciutadanes. En la mateixa linia s’expressen Caride i Meira quan
manifesten que “és important reconsiderar la identificacié que encara es manté entre les jornades, el calendari i
els horaris del docent, del centre escolar i els alumnes.” (2005, p. 52). La identificaci6 de la jornada laboral del
professorat i la de I'alumnat té lloc en els centres publics de secundaria, on s’ha implantat de forma majoritaria

38E| temps que els infants passen amb les families esta molt condicionat per les jornades laborals dels progenitors. A titol d’exemple les ava-
luacions sobre els canvis generats per la reduccié del temps de treball a 35 hores a Franga, van indicar que aquesta experiencia reeixida ha-
via millorat el temps dedicat als infants, tant en cas del homes com en les dones. Tal i com exposen Méda i Orain “A més, la reducci6 del
temps de treball ha encoratjat fortament - i en proporcions similars per a homes i dones - el desenvolupament d'activitats amb els nens i el
temps que es passa amb ells. Facilita d'una manera general, la conciliacié de la feina i la vida familiar, especialment per als assalariats amb
els nens menors de dotze anys. Si bé menys del 7% dels empleats amb fills han augmentat la seva presencia en moments com I'esmorzar, el
bany, el sopar, el moment d’anar a dormir els nens, una proporcié superior ha augmentat la seva participacio per portar-los a l'escola, recollir-
los, ajudar-los amb els deures o dinar amb ells. “ (2002 pag. 30). Transformations du travail et du hours du travail... Travail et emploi, num. 90
39 Sintes afegeix que “I'obertura dels centres i la integracié del temps lectiu i no lectiu tenen resultats positius en els aspectes seguents: afa-
voreix les condicions per a I'éxit escolar; milloren el clima i la satisfaccié de la comunitat escolar; incrementen el desenvolupament cognitiu,
emocional, social i cultural dels infants i adolescents; redueixen les desigualtats educatives; milloren I'articulacié entre els temps familiars i
escolars i, promouen I'ocupaci6 laboral femenina” (2012, p. 28).
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en quasi totes les comunitats autonomes de I'Estat la jornada continua (Valencia i Navarra no en tots els centres).
El batxillerat es cursa en jornada continua en tot I'Estat espanyol.4°

En els centres publics i concertats de Catalunya la jornada escolar en infantil i primaria és la jornada partida, si bé
en altres comunitats autonomes esta guanyant pes cada vegada més la jornada continua.4! Tal i com constata
Sintes (2012) la jornada partida també és el model més habitual a Europa. Amb tot, cal tenir present que part de
I'especificitat dels horaris escolars a Espanya se’n deriva de la pausa pel dinar, que com passava en els horaris
laborals, també és més amplia. Aqui la pausa pot allargar-se fins a 3 hores quan en altres paisos no supera
I’hora. Aixi, combinant I'entrada més tardana als centres escolars (les 9h) i aquesta pausa amplia s’obté una sor-
tida més tardana, només equiparable a la francesa. A Europa I’'hora d’inici son les 8h i acaben entre les 14 i les
16h (Dinamarca, Finlandia, Suécia, Anglaterra, Irlanda, Noruega o Holanda) o a les 16.30h (Franga i Espanya).

Altra contrarietat que se suscita en la conciliaci6 dels horaris laborals i escolars se’n deriva del periode de vacan-
ces. Tal i com s’esmentava anteriorment en I'actualitat existeix una manca de coordinacid sobre la distribucid i la
durada de les vacances entre I'esfera laboral i I'escolar. El calendari escolar estableix tres grans blocs de vacan-
ces (Nadal, setmana santa i estiu), mentre que en altres paisos europeus malgrat tenir un comput en dies similar
les vacances escolars es distribueixen en més moments al llarg de I'any (fins a tres blocs més). Especial rellevan-
cia té el llarg descans estival d’11 setmanes, que manté els infants molt de temps deslligats de I'activitat escolar,
alhora que genera greus problemes de conciliacié per a les families.

Les respostes a la descoordinacio dels horaris per part de les families son diverses, tot i que en general es bus-
quen alternatives com apuntar els infants i joves a activitats extraescolars, a academies d’idiomes o de refor¢ o0 a
installacions per fer esports, etc. També hi ha una proporcié de families que recorren als avis/avies perque els
puguin ajudar en la coordinacié horaria i la gestié del temps familiar.

En conjunt, resoldre el desajust entre els horaris escolars i els familiars no és facil i com assenyala Sintes
“I'experiéncia acumulada en aquests anys revela que qualsevol modificacié dels horaris escolars requereix d'una
accio transversal (de res no serveix canviar la jornada dels infants si no es modifiquen la resta de temps socials),
planificada (amb una intervenci6é puablica compromesa amb la igualtat d’oportunitats educatives) i consensuada
(en tant que afecta el conjunt de la comunitat).” (2012, p. 37).

Finalment, cal fer una referéncia explicita dels serveis d’atenci6 a la primera infancia ja que sén una part fona-
mental de la conciliacié. A Catalunya, la Llei 18/2003, de suport a les families, insta a desenvolupar un sistema
public d’escoles bressol, i la Llei 5/2004, de creacio de llars d’infants de qualitat (que té com a origen una inicia-
tiva legislativa popular) persegueix I'objectiu de ser un primer pas cap a una oferta publica ajustada a la demanda
real.42 Perd la implantacié al territori d’aquests serveis de primera infancia no és uniforme i, d’acord amb
I'informe extraordinari del Sindic de Greuges (2007), la manca de planificaci6 de I'oferta escola en aquesta etapa
ha contribuit a consolidar desigualtats entre comarques i municipis relacionades amb I'escolaritzacié. Un exemple
d’aquesta aplicaci6 desigual es troba en el Programa “Minuts petits”, posat en marxa a partir del Pla estratégic
sobre els usos del temps a la vida quotidiana 2008-2018 per part de la Generalitat de Catalunya i que ha estat
desenvolupat en 24 municipis i amb 27 serveis d’atencié als infants. Aquest Programa es configura com un servei
universal de guarda puntual dels infants de quatre mesos a tres anys fora de I’horari escolar, dins d’un espai ludic
i de qualitat. El servei utilitza els espais ja creats o habilitats per a la primera infancia (llars d’infants, ludoteques,
centres civics, etc.).

3.24. HORARIS COMERCIALS

Els horaris comercials constitueixen un altre dels focus de controversia en la racionalitzacié horaria. Aquest no és
un tema baladi per a moltes persones ja que, en primer lloc, el comer¢ al detall es configura com el primer seg-
ment d’ocupaci6 de Catalunya i, en segon terme, per la repercussio que aquests horaris tenen sobre les possibili-
tats d’organitzacid de les activitats de compra de les persones consumidores. 43

40 A Catalunya s’ha vehiculat a partir dels consells escolars dels centres. Les escoles concertades mantenen la jornada partida.

41 El 100% dels centres a Canaries, Castella-La Manxa, Castella-Lled, Extremadura i Ceuta i Melilla, 99% a Mdrcia i 98% a Galicia.

42 | ’Estatut d’Autonomia de Catalunya (2006) atribueix a la Generalitat la competéncia exclusiva en el tram educatiu dels 0-3 anys, i el Decret
282/2006 regula especificament el primer cicle d’educacid infantil amb I'objectiu de protegir els drets dels infants i palesa la importancia dels
ajuntaments en la gesti6 de I'escolaritzacio.

43 Numeéricament les dades de I'EPA mostren que el nombre d’ocupats al sector del comerg al detall a Catalunya al 3 trimestre del 2014 és de
323,4 milers de persones, xifra que s’incrementa si s’inclou el segment del comerg a I’engros i la reparacié vehicles motor i motocicletes, amb
un nombre persones ocupades de 153,5 milers.
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Les condicions dels horaris comercials es traslladen, com és logic, a la configuracio dels horaris dels treballa-
dors/res del sector comerg, sigui com persones assalariades o per ser propietaries. Per a ells i elles, la conciliacio
entre la vida familiar i laboral no és gens facil, ja que habitualment les jornades a realitzar sén partides, amb un
llarg interval de temps entre el tancament al migdia i I'obertura a la tarda, I’hora de fi de jornada és tardana i en
ocasions es treballa en dissabtes, diumenges i/o festius, entre d’altres. Val a dir que tots aquest fets dificulten la
conciliacié ja que no disposen de temps per desenvolupar altres activitats extres (formacio, activitats d’oci, parti-
cipacio civica, esport, etc) o d’estar amb la familia.

El debat economic i social es polaritza entre les opcions més liberalitzadores dels horaris comercials i les més res-
trictives. En general, es pot dir que els arguments favorables a la liberalitzacio fan més forca en els beneficis eco-
nomics, mitjangant I'estimul de I'activitat i de I'ocupacio,4 mentre que els arguments contraris defensen els drets
del petit comerg de proximitat i d’aspectes més socials com la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de
les persones que hi treballen al comerg (Valenzuela, M., 2013). En aquesta situacié cal valorar que les diferents
modalitats de comerg disposen d’una capacitat desigual per competir en la liberalitzaci6 horaria, atés que el cost
d’obertura és diferent si ets un petit comerciant o una gran superficie.45

A Espanya el procés d’elaboracié de la politica comercial s’articula en el marc de les comunitats autonomes, el
Govern estatal i el paper normatiu de les corporacions municipals. La competéncia sobre mercat interior es troba
transferida a les comunitats autonomes que son les encarregades de regular el comerg minorista, tot i que I'Estat
té la facultat d’establir normativa basica per ordenar I'activitat general (art. 149.1.13 CE).

La legislacié estatal configura el marc clau en matéria d’horaris comercials i registra una alternanca entre mesu-
res més o menys liberalitzadores. Entre les normes més recents destaca el Reial decret llei 2/1985, de 30 d’abril,
de mesures economiques que els va liberalitzar, fet que va ocasionar un conflicte de competéncies amb algunes
comunitats. Posteriorment, la Llei organica 2/1996 va limitar I'obertura a 72 hores en el conjunt de dies labora-
bles de la setmana i la possibilitat d’obrir els comercos 8 dies minim, entre els diumenges i festius de I'any. El Re-
ial decret llei 6/2000 va ampliar I'horari setmanal fins a 90 hores i va establir un calendari mitjancant el qual es
podia ampliar el nombre de festius/diumenges oberts fins a assolir el 2004 la quantia de 12 dies. A més, la nor-
ma deixava lliure opcié d’obertura al establiments de menys de 300m2, sempre que aquests no pertanyessin a
grups de distribuci6 i/o operessin amb el seu nom comercial. La Llei 1/2004 d’horaris comercials va tornar a res-
tringir I’horari setmanal minim a les 72 hores i amplia el nombre de festius oberts a 12 per any (la regulacié auto-
ndmica no pot restringir a menys de 8) perd, posteriorment, la seva modificacié mitjancant el Reial decret llei
20/2012 torna a ampliar a minim 90 hores setmanals i el nombre de festius a 16 per any (autonomies no menys
de 10 per any).46 A més, aquesta Llei regula un régim especial d’horaris per determinats establiments segons els
productes de venda (pastisseria, pa, plats precuinats, premsa, combustibles i carburants, floristeries, botigues de
conveniéncia i productes culturals), segons superficie (es manté la plena llibertat per comercos de menys de 300
m2, excepte els distribuidors de grups), segons especificitat de venda (farmacies i estancs mantenen la seva regu-
lacio especifica) i segons zones (punts fronterers, estacions i mitjans de transport terrestre, maritim i aeri i zones
de gran afluéncia turistica).

En front a aquestes mesures més liberalitzadores, a Catalunya es defensa un model de comer¢ urba de proximitat
que redueix la mobilitat, evitant la desertitzacié dels municipis i en defensa d’'un compromis mediambiental per-
quée es disminueixen les emissions. Altrament, es persegueix la millora de la conciliacio del temps de les perso-
nes.

Pel que fa a la regulacié autonomica recent destacar que amb el Decret llei 1/2009, de 22 de desembre, Catalu-
nya transposa al seu ordenament la Directiva de serveis en matéria de comerg minorista.4? Més tard, el Decret llei
4/2012, de 30 d’octubre, de mesures en materia d’horaris comercials de Catalunya, s’estableix una franja diaria
de tancament entre les 22h i les 7hores, un horari setmanal de 72 hores maxim i la possibilitat d’obrir 8 diumen-

44 Informe elaborat per la Confederacié de comerg de Catalunya i el Consell de gremis de Comerg, Serveis i Turisme de Barcelona sobre els
Efectes dels horaris comercials d’estiu 2014 al comerg de la ciutat de Barcelona en base a una enquesta a 800 establiments, assenyala que:
6 de cada 10 botigues situades en les zones delimitades com a turistiques van obrir com a minim un dels festius de venda autoritzada; que
han obert en tota la franja horaria permesa (10-18h), si bé molts coincideixen que I'hora de tancament no s’adequa als habits de la poblacio;
que només el 36% de les botigues van contractar treballadors, d’aquestes més de la meitat van contractar un treballador i el 30% dos; que el
57,14% de les botigues que van obrir afirmen que les vendes realitzades no han compensat el costos i que el 67% dels comerciants conside-
ren que el diumenge és un dels tres pitjors dies de facturacié de la setmana.

45 Val a dir que I'adaptacio a la liberalitzacié horaria pot resultar més facil per als grans magatzems, els supermercats i els hipermercats per la
possibilitat d’organitzar horaris i torns amb un nombre més alt d’assalariats/des. En els petits comergos el cost marginal (nombre minim de
treballadors/res necessaris per mantenir obert un comerg) és equiparable a la forca laboral total.

46 | a Generalitat de Catalunya va presentar un recurs d’inconstitucionalitat n°1983/2013 contra el Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol.
47 La Directiva 2006/123/CE relativa als serveis en el mercat interior (Directiva de Serveis), que té per objecte la liberalitzacio dels serveis de
mercat en la UE, mitjancant la reducci6 de les carregues administratives i I'eliminacié de requisits a I’entrada de noves empreses.
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ges o festius a I'any.48 Posteriorment, la Llei 3/2014, de 19 de febrer, d’horaris comercials i de mesures per a de-
terminades accions de promocié estableix un horari maxim de 12 hores, conserva el tancament en la franja noc-
turna (entre les 22h i les 7h), determina els dies de tancament obligatori i, si bé manté la limitacié d’obertura en
festius a 8 dies, determina que cada ajuntament fixara dos festius més per al seu ambit territorial municipal.4° Val
a dir que en el Preambul d’aquesta norma es remarca la importancia de la regulacié dels horaris comercials per a
la conciliaci6 de la vida laboral i familiar de les persones que hi treballen.

El grau de restriccié de la normativa comercial de les comunitats autbnomes ha estat analitzat per diversos autors
que han construit diferents indicadors. Matea (2012, citat per Casares i Martin) n’estableix un indicador que per-
met la comparativa amb altres paisos comunitaris i entre les comunitats autonomes. Aixi, determina que pel que
fa a la regulacio horaria Espanya el 2010 es troba en una situacio intermedia - baixa, amb un valor d’indicador
entre 0,3 i 0,4, valor que comparativament és similar al de Portugal, Alemanya i Malta.50 Aquest valor s’explica
perqué la normativa basica estatal “no regula I’hora d’obertura i de tancament dels comercos, perqué amb
I'excepcié dels diumenges no hi ha una restriccio d’hores per dia i perqué tampoc existeix una regulacié relativa a
un nombre de dies a I'any en els quals els comercos han d’estar oberts” (Matea i Alvarez, 2012, p. 46). A nivell
autonomic s’observa una diversitat més gran i I'indicador mostra que la Comunitat de Madrid (0,14) té una regu-
lacié més laxa mentre que Navarra (0,52), Galicia(0,6) i Catalunya (0,66) sobn més restrictives.5?

En l'actualitat s’observen canvis en els productes de consum, en la manera de comprar i en els llocs i temps en
qgue es fan les compres. Fernandez assenyala que en I'analisi de comerg i de I'impacte de la liberalitzacié
d’horaris cal tenir en compte “tres canvis estructurals que a Espanya, com en abans en altres paisos, estan con-
dicionant gustos, preferéncies i actituds dels consumidors: I'evolucié demografica i social que modifica la natura-
lesa del consumidor final; I'alca del comerg online que esta revolucionant les estructures de consum i la relacié
del consum amb I'oci, que s’ha fet més complexa, alhora que complementaria i substitutiva en I'Us del temps de
les persones” (2012, p.60). Sens dubte aquesta situacié provoca que I'adaptacié dels centres comercials als ho-
raris i tempus de la demanda sigui cada vegada més dificil.52 Pero, en aquesta opci6 cal tenir en compte que hi
ha un percentatge molt elevat de comercos al detall on treballen Gnicament les persones propietaries, sols o amb
nomeés una persona assalariada, i aleshores aquesta flexibilitat horaria no és facil d’assolir o dificulta enorme-
ment la seva conciliaci6 de la vida familiar i laboral.s3 Alternatives a la ampliacié horaria es poden obtenir mitjan-
cant les noves tecnologies i el comer¢ online, si bé una férmula intermédia és la nova tendéncia que alguns ex-
perts denominen la venda /n-/ine, és a dir, un model mixt de consum que inicia el procés de compra a través del
web i finalitza a la botiga fisica, o a I'inrevés (Revista Comerg.cat, 2014).54

3.2.5. HORARIS DE LLEURE

En el sector del lleure les condicions per a I'establiment de la jornada laboral sén forca diferents a altres sectors
productius. En aquest cas, les exigéncies venen definides per I'amplitud dels horaris laborals anteriorment es-
mentats i per les pautes de consum i d’oci de la poblacid. Val a dir que en I'esfera de les activitats culturals i d’oci,
juntament amb els centres formatius, és on es fa més evident que “perqué algunes persones puguin gaudir del
privilegi de disposar [...] del seu temps, d’altres els hi ha de facilitar” (Torns, Borras, Recio i Moreno, 2011, p. 37).

48 E| Govern de I'estat va presentar un recurs d’inconstitucionalitat nim. 630-2013 contra aquest Decret llei 4/2012, de 30 d’octubre, fet que
suspen la vigencia i aplicacié dels preceptes impugnats.

49 E| Govern de I'Estat el 24 de novembre de 2014 va presentar un recurs d’inconstitucionalitat al TC (admes el 3 de desembre) contra la Llei
3/2014, de 19 de febrer, fet que suspén la vigéncia i aplicacié dels preceptes impugnats. L’argument esgrimit és que la Llei fixa 'un régim
més restrictiu per a la llibertat comercial' que a la resta de I'estat, perqué el maxim d'hores d'obertura dels comergos -72- contravé la regulacié
espanyola que estableix que aquesta limitacié ha de ser com a minim de 90 i també perque la llibertat horaria per a les botigues de menys de
300 m2 es contraposa amb la superficie que fixa la llei catalana, que la limita a les de menys de 150 m2.

50 Per a la construccié de I'indicador es defineixen 6 variables: mitjana setmanal d’obertura, mitjana setmanal d’hora de tancament, maxim
diari de temps d’obertura, maxim setmanal, nombre maxim de diumenges i festius amb obertura permesa i nombre de dies que es tanquen
per any. Les variables escalades obtenen un rang entre 0 (minima regulacid) i 1 (maxima regulacid).

51 “Madrid destaca per tenir una regulacié més flexible, en ampliar fins a 22 els diumenges i festius que es poden obrir a I'any i no limitar el
maxim d’hores d’obertura, mentre que Catalunya i Galicia tenen normes més estrictes, en legislar, addicionalment a la normativa espanyola
general, el maxim d’hores diaries i I’'hora minima d’obertura i, en el cas de Catalunya, igualment I'nora maxima de tancament dels comercos” ”
(Matea i Alvarez, 2012, p. 46).

52 Aixi per exemple els nous horaris dels mercats municipals promulguen I'ampliacié horaria per adequar els habits de consum actuals i els
del comer¢ (Fragment extret de I'entrevista a Manel Rodriguez de Fica't -ficat.cat-, Implicats en la geréncia de mercats municipals, mercat de
la placa Constitucio)

53 En la declaracié de Per que diem “NO” a la llibertat dels horaris comercials? La Confederacié del comerg de Catalunya, el Consell de gremis
del comerg, serveis i turisme a Barcelona, la Fundacié Barcelona comerg i Botiguers del pais assenyalen com un dels motius contraris a la li-
beralitzaci6 horaria que a Barcelona el 52% dels establiments comercials del comerg al detall sén formats Gnicament pel propietari/aria, per
la qual cosa el fet d’obrir en diumenges i festius perjudicaria molt la conciliacié familiar i laboral”’(Marg¢ 2013)

54 En el primer cas, estariem parlant de I'efecte ROPO (Research On-line Purchase Off-line) o webrooming, en el segon, el fenomen es coneix
com a showrooming.
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Pel que fa a les persones i professionals que hi treballen es constata la necessitat d’una flexibilitat d’horaris, so-
vint enfrontada amb la resta d’horaris de la societat.

En el sector de I'hostaleria, com en el comerg¢, és bastant habitual la jornada de vuit hores amb periodes amplis
de descans. Aixi, la jornada és de 8 hores pero la dedicacié diaria a 'empresa s’estén al llarg de tot el dia. Altres
opcions estableixen realitzar menys hores al llarg de la setmana i augmentar la jornada els caps de setmana i fes-
tius, adaptant els horaris a les necessitats de les empreses. Aquestes modalitats de jornada dificulten enorme-
ment I'atencié d’infants a carrec, les responsabilitats familiars i/o personals. Per aquest motiu, s’entén que en
I'estudi de Garcia-Lombardia i Pin (2010) sobre la rotacié en el sector de la restauracié a Espanya les queixes
més frequients de les persones en ell ocupades siguin: els horaris, especialment per la necessitat quasi general
de treballar els caps de setmana i festius, el sistema de torns, la freqiiéncia amb que s’han de realitzar hores ex-
tres, a més d’altres com els salaris baixos i I'escas reconeixement social de determinats llocs de feina. L'estudi
conclou que “les estrategies de reducci6 de la rotacid en el sector passen per una millora de les condicions labo-
rals (en especial en allo que es refereix a torns i horaris) la professionalitzacio i la formacio, i la modernitzacié del
sector.” (2010, p. 58).

Tot i aix0, sembla ser un dels sectors amb més dificultats per adequar el seu horari a I’horari europeu. Aixi, ho po-
sen de manifest els resultats d’un estudi realitzat per I’Ajuntament de Barcelona i la Cambra de Comer¢ de Barce-
lona a partir d’'una enquesta a gairebé 3.000 empreses catalanes (Ajuntament de Barcelona i Cambra de comerg
de Barcelona, 2014). En la segona part de I'enquesta les preguntes s’orienten a conéixer la impressié que tenen
les empreses catalanes sobre I’horari europeu, si actualment I'apliquen o si tenen intencié d’aplicar-lo en el futur.
Amb caracter general, I’horari laboral a Europa és de 9-17h, amb una aturada maxima d’una hora a la meitat de
la jornada per dinar. En I’enquesta es posa en evidencia que el 70,8% de les empreses del sector de I'hostaleria
no estan aplicant I'horari europeu, xifra per sobre del 50,1% de les empreses enquestades en conjunt, segura-
ment com a conseqliéncia de les dificultats que aquest horari provocaria per adaptar-se a la demanda dels resi-
dents de la ciutat i, en ocasions, a la de les persones que fan alguna estada temporal (turisme, negocis, conven-
cions i congressos, etc). Per aquests motius, el sector mostra les seves reticencies en aplicar I’horari europeu i el
46,8% de les empreses enquestades manifesten que tampoc I'aplicarien en cap cas (21,5% en el conjunt).

Perd, si els horaris laborals tenen un repercussions sobre els de lleure, també s’observa I'efecte contrari. Cardus
(2003) apunta que cal tenir present que “el mercat del lleure també imposa els seus propis horaris i distorsiona
la vida quotidiana del ciutada. En el pla doméstic, els mateixos horaris televisius sén un element determinant en
moltes rutines quotidianes”(p. 59). La importancia dels mitjans de comunicacio dins de les activitats d’oci és fa-
cilment visible en I'Enquesta d’is del temps 2009-2010 on es constata que el 93,5% de les persones residents a
Espanya segueix els mitjans de comunicacié, com activitat principal o secundaria, durant una mitjana de quasi
quatre hores diaries.55

La modificacio dels horaris nocturns televisius, de I'anomenat prime time televisiu, és basica per a la racionalitza-
cio horaria de les persones, per evitar els trastorns de la son entre adults i adolescents i per millorar la productivi-
tat 'endema. Aixi, ho demostra la mesura 60 dels objectius estratégics i d’estructura del Pla estratégic d’igualtat
d’oportunitats 2014-2016 que estableix la necessitat de treballar per a la racionalitzacié d’horaris en cooperacio
amb els mitjans de comunicacié per ajustar la seva programacié amb I'objectiu que contribueixi a promoure la co-
responsabilitat, el canvi cultural en els usos del temps i en la racionalitzacié d’horaris. El prime time televisiu a
Espanya s’ubica entre les 21 i les 24 hores, mentre que en els paisos del nostre entorn s’inicia una o dues hores
abans. La programacié es determina en funcié del public disponible en cada moment, pablic que esta condicionat
per les hores de treball, per les d’oci i de cura personal, per I'estil de vida dels espectadors als quals s’adrecen els
programes, etc. Tanmateix, s’ha evidenciat que cal que totes les televisions es posin d’acord, per modificar els ho-
raris de la seva programacié i per limitar I'hora de tancament alhora, perqué si ho fa només un canal no s’assolira
cap obijectiu.

55 La durada mitjana diaria com activitat principal pel 88,3% de la poblacié és de 2:57 minuts, si bé com activitat secundaria per 54,7% de la
poblacié és d’1:57 minuts. L’Enquesta d’usos del temps 2010-2011 a Catalunya a partir de I'activitat principal del diari d’activitats situa la du-
rada
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3.3. POLITIQUES A FAVOR DE LA RACIONALITZACIO HORARIA EN L’AMBIT LABORAL
3.3.1. INTRODUCCIO

Els canvis en les relacions socials, laborals i familiars han portat a una situacié d’asincronia en els usos socials
dels temps i han posat de manifest I'existéncia d’uns horaris desorganitzats i/0 irracionals. El context de crisi
economica encara ha aguditzat més les tensions i conflictes horaris. Aquesta giiesti6 ha situat en el debat social i
en I'agenda politica la necessitat de formular nous paradigmes en I'Gs i I'organitzacié del temps a través d’una ac-
tuacié publica en aquest ambit.

Les politiques sobre usos del temps i racionalitzacié horaria es plantegen des del punt de vista de la millora de la
qualitat de vida de les persones, la qual cosa apunta a la necessitat d’afavorir I'equilibri entre la vida laboral i
personal (Fundacié Independent per a la racionalitzacié dels horaris espanyols, 2005)

Atesa la pluralitat d’interessos presents, una intervencid horaria requereix de politiques transversals i integrades;
endemés, la intervencio en aquest ambit ha de ser pactada i desenvolupar-se d’acord amb una planificacié estra-
tégica (Cardus, 2003). Un factor de complexitat que es posa de manifest a I’hora de posar en practica aquestes
politiques és la diversitat existent de models de familia, de les formes d’organitzacié del treball, aixi com
I'arribada de persones immigrades, en el sentit que les mesures d’intervencié horaria han de tenir en compte la
variabilitat en els usos del temps de les persones segons la seva activitat, sexe, edat, religié o cultura i que, per
tant, les respostes han de ser cada cop més individualitzades i personalitzades (Pla estrategic sobre els usos i la
gestid dels temps a la vida quotidiana, 2008-2018).

Cal posar de manifest la importancia de I'ambit laboral com a objecte dels debats socials i de les intervencions
publiques de gestio del temps i de racionalitzaci6 horaria. A la vegada, la dimensi6 temporal s’ha convertit en una
questié central de les politiques laborals. Aquesta situacié es justifica perqué I'ambit laboral és especialment im-
portant de cara a I'organitzaci6 de la resta de temps socials, sempre tenint present que és necessari reformular
cadascun dels ambits en que la societat es desenvolupa (educatiu, cultural, ...) i que, per tant, es fa necessaria
una intervencié global, atés que els canvis que es puguin introduir en un ambit afecten a la resta. En paraules
d”Iniciativa per a la reforma horaria”, “el temps de treball és I'eix sobre el qual s’organitza la vida social”. En el
mateix sentit, i des d’una visi6 més critica, a Torns (2011) es posa de manifest que el temps de treball ha imposat
la seva hegemonia sobre els altres temps de vida i al voltant d’aquest temps s’ha organitzat la vida quotidiana de
les persones, els seus projectes de vida, les empreses, els transports, les ciutats i el conjunt de la societat.

Malgrat la constatacié de la importancia del temps de treball de cara a conformar els horaris a Catalunya,
I'objectiu de la reforma horaria que s’esta plantejant des de la societat i la politica és canviar I'organitzacié del
temps de tota la societat i aconseguir I'equilibri de tots els ambits que afecten a la persona per tal de conciliar la
vida personal, familiar i personal. En aquest sentit, aquest informe se centra en les mesures circumscrites a
I'ambit laboral, atés que sén les més nombroses quan es parla de politica de gestio del temps, tot i que en aquest
apartat també es fa referéncia a algunes mesures d’altres ambits, donada la interrelacié entre tots els temps so-
cials.

La racionalitzacio dels horaris en I'ambit laboral es relaciona amb les politiques de conciliacié de la vida privada i
la vida laboral. A la vegada, aquestes politiqgues de conciliacio s’han relacionat darrerament amb les politiques de
foment de la igualtat entre dones i homes, entesa aquesta igualtat com “I'assumpcié d’unes practiques que han
de plasmar-se en una distribucié equitativa d’oportunitats, tracte i responsabilitat, tant en I’ambit de la vida pro-
fessional com en el familiar” (Rivero, 2008: 80).

D’acord amb Lousada (2013),56 solen distingir-se, des d’un punt de vista cronologic, entre drets de conciliacio de
primera i de segona generacié. Els primers pretenen que les dones puguin treballar i al mateix temps atendre les
tasques domestiques i de cura, sense comptar amb els homes. Posteriorment, els drets de conciliacié de segona
generacio no pretenen que les dones conciliin, sin6 que els homes es corresponsabilitzin, a través de la modifica-
cid dels rols de génere.

Les politiqgues de conciliacié necessiten d’unes actuacions complementaries dirigides a un canvi en I'organitzacié
del temps socialment compartit. Es parla en aquest sentit de “politiques de temps”, és a dir, d"“un tipus de politi-
gues socials que procuren la sincronitzacié dels temps urbans als ritmes de vida de la ciutadania d’un territori”

56 Informe de la Subcomissié del Congrés dels Diputats per a I'estudi de la racionalitzacié d’horaris, la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral i la coresponsabilitat. BOCG de 26.09.2013.
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(Montero, 2006: 1, citat a Asian et a/, 2008). Aquestes politiques s’han integrat recentment a les agendes muni-
cipals.

D’altra banda, la centralitat del temps de treball en I'estructuracio i I'organitzacio de la resta de temps socials
s’ha posat en entredit des de I'ambit académic: es considera que I'organitzacié del temps s’ha de basar en les
persones i en les seves necessitats personals i familiars, més que no pas en les necessitats del sistema productiu
amb I'objectiu de sincronitzar i harmonitzar els diferents temps i el seu Us social. No cal dir que aquest escenari
evidencia un gran repte que passa necessariament per un canvi cultural.

Per tant, la qiestié dels usos i la gestié del temps s’ha abordar amb una estratégia que vagi més enlla de les me-
sures que s’emmarquen en la concepcié de “conciliacié de la vida personal, familiar i laboral”, en el sentit que cal
situar-se “en una concepcié més integral del temps, des dels ambits social, economic, la seva relacié amb I'espai
i la imprescindible perspectiva de génere”, tal i com posa de manifest el Pla estratégic sobre els usos i la gestié
del temps a la vida quotidiana 2008-2018.

Pel que fa a les mesures en I'ambit laboral, destaquen les relacionades amb la flexibilitat dels horaris de treball a
través de diverses mesures (flexibilitat d’entrada i sortida, jornada reduida i continua, etc.); en concret, les noves
tecnologies han permés altres formes de treball flexible, com ara el teletreball i I'e-treball (flexibilitat locativa).5?
Un pas més enlla, s’observen mesures de gestié del temps de treball al llarg del cicle de vida en alguns paisos de
la UE. Cal tenir present que I'impacte de la crisi sobre les questions relatives a la flexibilitat horaria no és univoc:
d’una banda, pot haver condicionat I'is que es fa de determinades mesures de flexibilitat horaria i, de I'altra, pot
haver representat una oportunitat de cara als processos de negociacio collectiva, on les qiliestions temporals po-
drien haver guanyat pes enfront les limitacions per introduir altres millores en aspectes materials, com ara els sa-
laris.

D’altra banda, i amb la finalitat de gestionar el propi cicle vital i atendre a situacions familiars i personals, es tro-
ben els permisos de paternitat, maternitat, permisos per altres causes i les excedencies, els quals constitueixen
el centre de les politiques de conciliacid laboral i familiar, i que sén actualment objecte de debat, atés que es
questiona el seu efecte sobre la igualtat entre homes i dones, objectiu que en teoria esta al darrera d’aquestes
politiques.

D’acord amb Cardus (2003), les politiqgues de conciliaci6 han acabat sent politiques amb efectes contraris als
buscats, en el sentit que han esdevingut “politiques de dones”, atés que sén majoritariament les dones les que
en fan Us. En consequéncia, han afavorit una implicacié menor de les dones en les seves carreres professionals i,
a la vegada, han frenat la implicaci6 dels homes en els treballs doméstics i de cura i, en consequeéencia, han frenat
els processos igualadors en el mercat de treball i han tendit a la reproduccié dels rols tradicionals de génere.

En conseqiéncia, seria necessaria una tasca previa de redefinicid dels rols de génere i d’afirmacioé del principi de
coresponsabilitat principalment entre sexes, pero també “entre tots aquells que d’alguna manera tenen en les
seves mans la possibilitat de facilitar o dificultar la conciliacié: empresa, estat i societat en general” (L6pez, M.T.,
2004, citada a Casado i Gbmez, 2006).

A més del laboral, d’altres ambits d’actuaci6 publica sobre la gestié del temps son I'educatiu i el comercial. En
I’ambit educatiu, es tracta de facilitar la conciliacié entre els horaris laborals i els escolars, i respondre a les ne-
cessitats dels nens i les nenes. Pel que fa als horaris comercials, es planteja, d’'una banda, la quiestio dels horaris
d’obertura al public de cara a la rendibilitat del negoci i de la cobertura de les necessitats de la ciutadania i,
d’altra banda, la qlesti6 de la conciliacié de les esferes del treball i de I'ambit personal i familiar dels empleats
del comerc.

D’altres ambits que també han generat debat i sobre els que s’ha posat sobre la taula que s’hi hauria d’incidir
son els horaris de les activitats d’oci i culturals. Un exemple recurrent son els horaris televisius, sobre els que es
proposa incidir a través d’avancar I'horari del prime time, el qual comenga molt tard, com a conseqiiéncia princi-
palment d’unes jornades laborals extenses. La intervencié en aquest ambit es justifica perqué es retarda I'hora
d’anar a dormir, amb les conseqiiéncies negatives que aixo té en la salut i en el rendiment laboral i escolar.

3.3.2. AMBIT DE LA UNIO EUROPEA

Les iniciatives de la Unid Europea relacionades amb I'Us i la gestié del temps s’han centrat basicament en I'ambit
laboral amb I'objectiu de conciliar la vida personal, laboral i familiar. Precisament, I'any 2014 ha estat declarat

57 Cal tenir present que la flexibilitat esta més lligada a un tipus de treball per objectius que a un treball que requereixi la preséncia fisica.
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I’Any europeu de la conciliacié de la vida laboral i familiar amb I'objectiu d’obrir el debat i fomentar la reflexio so-

bre la legislacié vigent i les politiques en aquest ambit (politiques laborals i politiques socials).

Tot seguit, es fa un repas de les principals iniciatives de la Uni6 Europea per a la gestio del temps de treball, les

quals han anat desenvolupant la politica de la UE en aquest ambit amb finalitats de conciliacio.

TAULA 4.

Iniciativa

Carta comunitaria dels drets socials fo-
namentals de les persones treballadores
(1989)

Dimensio

Principis orientadors en mate-
ria de conciliacié

Iniciatives de la UE relacionades amb el temps de treball

Contingut

Mesures per compaginar les obligaci-
ons professionals i familiars, en el marc
del principi d'igualtat de tracte entre
homes i dones

Més in-
formacio

Carta de drets fonamentals (2000)

Drets fonamentals en matéria
de conciliacié

Dret a la conciliacio de la vida familiar i
laboral: protecci6 contra acomiada-
ment per causa de maternitat, permis
pagat per maternitat i permis parental

Gesti6 del temps de treball

Permis de maternitat i drets subjectius
en I'ambit de la millora de la seguretat i

Directiva 92/85/CEE per al suport parental i la cura | la salut en el treball de la treballadora (+)

de persones embarassada, que hagi donat a llum o
en periode de lactancia

Gesti6 del temps de treball i

Recomanacié 92/241/CEE establiment de serveis per al Proposta_ de mesures relatives a la cura )
suport parental i la cura de de nens i nenes
persones

Directiva 97/81/CE Flexibilitat del temps de treball | Treball a temps parcial (+)
Gestio6 racional del temps de

Directiva 2003/88/CE treball i flexibilitat del temps Ordenaci6 del temps de treball (+)
de treball
Ssisattl)?ir?gr:f (Tepge?\?etirseb::|;| Aplicacio del principi d'igualtat d'opor-

Directiva 2006/54/CE P tunitats i igualtat de tracte entre homes (+)

suport parental i la cura de
persones

i dones en I'ambit del treball

Estrategia europea per a la igualtat entre
homes i dones 2010-2015

Gestio del temps de treball i
establiment de serveis per al
suport parental i la cura de
persones

Actuacions a dur a terme per la Comis-
si6 Europea en I'ambit de igualtat entre
dones i homes

Directiva 2010/18/UE

Gesti6 del temps de treball
per al suport parental i la cura
de persones

Permis parental

Orientacions per a I'ocupacié 2010-2014

Orientacions en matéria de
conciliacio
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Font: elaboracié propia.

No és una tasca facil identificar la normativa comunitaria que pugui ser qualificada estrictament com a regulado-
ra de la conciliacié de la vida familiar i laboral. A més, les competéncies de la UE en les arees en les que s’haurien
de desenvolupar mesures de conciliacio (per exemple, la familia) s6n limitades. No obstant, aquestes politiques
se solen situar sota I'ambit del dret a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, que constitueix un dels va-
lors fonamentals de la Unié Europea. D’enca de la posada en marxa de I'Estratégia de Lisboa (2000), les politi-
ques de conciliacié es desenvolupen principalment en el marc de I'Estratégia europea d’ocupacié amb I'objectiu
d’assolir la plena ocupacio6 en el marc d’una societat de “dos sustentadors” (Campillo, 2010).

Pero més enlla dels drets fonamentals de la UE que poden fonamentar la seva intervencié en I'ambit de la conci-

liacid, la UE ha mostrat preocupacio per aquesta questioé per la seva gran repercussié sobre la propia estructura i
sistema europeus, atés que les decisions en I'ambit de la conciliacié determinen aspectes com la participacié en
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el mercat de treball o la taxa de fertilitat. El CESE ha tractat aquesta gliestié des de diversos punts de vista: la
igualtat entre homes i dones, la preocupacio per les tendencies geografiques, la flexibilitat horaria, les necessitats
de les persones d’edat avancada o des de la productivitat i competitivitat (Juaristi, 2012).

El paper de la UE en I'ambit de la conciliacié és definir el marc normatiu que ha d’orientar les politiques dels es-
tats membres mitjancant directives comunitaries, recomanacions i resolucions, aixi com a través d’estrategies i
iniciatives comunitaries. D’altra banda, la UE també pot desenvolupar un paper important en I'intercanvi de bones
practiques entre els estats membres en matéria de conciliacio.

En els inicis de la politica comunitaria de conciliacid, la Carta comunitaria dels drets socials fonamentals de les
persones treballadores (1989) fa referéncia a la conveniéncia de desenvolupar mesures que permetin a homes i
dones compaginar més facilment les seves obligacions professionals i familiars, en el marc del principi d’igualtat
de tracte entre homes i dones. Posteriorment, la importancia de la conciliacié es reconeix a la Carta de drets fo-
namentals de la Unié Europea (2000), la qual té el mateix caracter juridic vinculant que els tractats europeus:
s’estableix el dret a la conciliacié de la vida familiar i laboral, el qual s’exerceix mitjangant la proteccié contra
qualsevol acomiadament per una causa relacionada amb la maternitat i a través de la garantia d’'un permis pagat
per maternitat i d’'un permis parental amb motiu del naixement o de I'adopcié d’'un nen o nena. També es garan-
teix la protecci6 de la familia en els ambits juridic, econdmic i social.

La Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d’octubre de 1992, integra drets subjectius en I'ambit de la millora de
la seguretat i la salut en el treball de la treballadora embarassada, que hagi donat a llum o en periodes de lactan-
cia, i introdueix el permis de maternitat. Aixi, s’estableix que els estats membres prendran les mesures necessari-
es per a que les treballadores gaudeixin d’un permis de maternitat de com a minim 14 setmanes ininterrompu-
des, distribuides abans i/o després del part, de les quals dues setmanes son de caracter obligatori, que es poden
gaudir abans i/o després del part. Per tant, el descans minim obligatori de la mare és de dues setmanes, sense
que necessariament s’hagin de gaudir després del part. Endemés, es reconeix el dret de la mare a rebre una
prestacié economica adequada durant el permis de maternitat i s’estableix la prohibicié d’acomiadar-la durant
I'embaras i al llarg de la durada del permis.s8 Amb la finalitat de garantir la reincorporacié al lloc de treball de la
mare treballadora, la Directiva 2002/73/CE, de 23 de setembre de 2002, estableix que si s’acomiada a una do-
na treballadora durant I'embaras o el permis de maternitat, s’haura de demostrar que I'acomiadament obeeix a
causes objectives al marge de I'embaras.

L’any 2008, la Comissi6 Europea proposa la revisié de la directiva de maternitat (Directiva 92/85/CEE)5° amb els
objectius d’ampliar a 20 setmanes la duracié minima del permis de maternitat, proporcionar permisos de paterni-
tat de dues setmanes amb el sou integre, aixi com proporcionar a la treballadora embarassada o que es reincor-
pora al seu lloc de treball després del permis de maternitat el dret a sollicitar I'adaptacié dels horaris a la seva
nova situaci6 familiar. L'any 2014, la revisi6 de la directiva ha estat suspesa, basicament per la manca d’acord
respecte de I'ampliacié de la durada del permis a 20 setmanes. En aquest sentit, el CESE argumenta que els
permisos de maternitat excessivament llargs dificulten la reincorporaci6 al lloc de treball, aixi com la promocio6 de
la dona dins de la seva carrera professional, i té¢ com a consegiiéncia un index elevat d’abandonament del mercat
de treball; a més, redunda novament en una responsabilitzacio de les dones en tot el que esta relacionat amb les
tasques familiars.6o

D’altra banda, la Directiva 96/34/CE del Consell, de 3 de juny de 1996, estableix el denominat permis parental
amb I'objectiu de facilitar la conciliacié de les responsabilitats professionals i familiars dels pares i mares que
treballen (amb anterioritat, aquest dret només el podia gaudir la mare en alguns estats membres).61 Per tant, les
mesures de conciliacié que s’estableixen estan dirigides fonamentalment a la cura dels fills/es. El permis paren-
tal es reconeix amb motiu del naixement o adopci6 d'un fill/a per a poder ocupar-se del mateix durant un minim
de tres mesos fins a una edat determinada no superior a vuit anys, que s’haura de determinar pels estats mem-
bres. Aquesta Directiva s’ha transposat a I'ordenament juridic espanyol mitjancant la Llei 39/1999, de 5 de no-

58 Amb anterioritat a la transposicié d’aquesta directiva, I'ordenament juridic espanyol (Llei 8/1980, de 10 de marg, de I'Estatut dels Treballa-
dors) ja incorporava un permis per maternitat de 14 setmanes, que la Llei 3/1989, de 3 de marg, va augmentar a 16, ampliables a 18 en cas
de part multiple; dins del permis de maternitat, la duraci6 del periode de descans obligatori és de 6 setmanes posteriors al part (2, en la Direc-
tiva 92/85). La Llei 39/1999, de 5 de novembre, introdueix la possibilitat de gaudir del permis a temps parcial. La Llei organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva d’homes i dones, amplia la duracié del permis en dues setmanes addicionals en el cas que el fill/a pre-
senti alguna discapacitat.

59 Comunicacié de la Comissié “Un millor equilibri en la vida laboral: més suport a la conciliaci6 de la vida professional, privada i familiar”.
COM(2008) 635 final.

60 Dictamen 997/2007, del Comité Economic i Social Europeu sobre “Ocupacio per a les categories prioritaries (Estratégia Lishoa)” (Dictamen
iniciativa).

61 | a Directiva aplica I'’Acord marc sobre el permis parental celebrat el 14 de desembre de 1995 entre les organitzacions interprofessionals de
caracter general (UNICE, CEEP i CES).
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vembre, per a promoure la conciliacio de la vida familiar i laboral de les persones treballadores, amb la incorpora-
cio de les figures de I'excedéncia per cura de fills/es i de la reducci6 de jornada per guarda legal.

Aquesta directiva ha estat substituida per la Directiva 2010/18/UE, del Consell, de 8 de mar¢ de 2010,862 |la qual
té per objectius la millora de la conciliacié de la vida professional, privada i familiar de les persones treballadores
amb fills i la igualtat entre homes i dones respecte de les oportunitats en el mercat de treball i del tractament en
el treball en tota la Unio Europea. S’amplia la duracié minima del permis parental de tres a quatre mesos i es pre-
veu certa flexibilitat en la seva aplicacio, que es deixa en mans dels estats membres: es pot concedir a temps
complet o parcial, de manera fragmentada i o conforme a un sistema de credit de temps. D’acord amb Cabeza
(2010), la legislacio espanyola s’hauria de revisar a la llum d’aquesta directiva, amb mesures com ara I'admissié
de computs anuals en la reduccié de jornada per guarda legal, de tal manera que la reduccié es pugui acumular
en periodes superiors al dia. D'altra banda, Cuesta (2011) posa de manifest que les situacions de permis paren-
tal a Espanya haurien de tenir una cobertura econdmica per tal de convergir amb paisos de I'entorn; de fet aques-
ta situacié es donava en I'ambit de I’Administraci6 de la Generalitat en el cas de la reducci6 de jornada durant un
any, havent donat molt bons resultats pel que fa al seu Us per part dels pares.

D’altra banda, la Unié Europea ha considerat convenient fomentar politiques publiques en I'ambit de I'atencié
professionalitzada de la infancia, amb I'objectiu de facilitar la conciliaci6é de “les obligacions professionals, famili-
ars i educatives”. Aixi, la Recomanacié 92/241/CEE del Consell, de 31 de marg de 1992, proposa als estats
membres fomentar iniciatives en els quatre ambits segiients: I'establiment de serveis de cura de nens i nenes; la
concessio de permisos especials als progenitors que treballin; I'entorn, I'estructura i I'organitzaci6 del treball per
adaptar-lo a les necessitats dels treballadors amb fills; i la participacié dels homes i les dones en les responsabili-
tats professionals, familiars i educatives derivades de la cura dels nens i nenes.

D’altra banda, cal fer referéncia a la Directiva 97/81/CE del Consell, de 15 de desembre de 1997, relativa a
I’Acord marc sobre el treball a temps parcial, atés que la propia directiva considera que aquest tipus de treball és
un instrument de conciliacié de la vida familiar i laboral perqué suposa una forma de treball flexible.63 La directiva
té com a objectiu garantir la supressioé de les discriminacions contra els treballadors a temps parcial i millorar la
qualitat d’aquest tipus de treball, aixi com facilitar el desenvolupament del treball a temps parcial voluntari i con-
tribuir a I'organitzacio flexible del temps de treball. Aquesta norma es transposa a I'ordenament juridic estatal mit-
jancant el Reial decret llei 15/1998, de 27 de novembre, de mesures urgents per a la millora del mercat de tre-
ball en relacié amb el treball a temps parcial i el foment de la seva estabilitaté4.

Amb la posada en marxa de I'Estratégia europea d’ocupacio, que té el seu origen a la Cimera de Luxemburg de
I'any 1997, la politica de conciliacio de la vida familiar i laboral s’inclou en els objectius estrategics de la politica
d’ocupacio, per tal de facilitar la incorporacié de les dones al mercat de treball i incrementar aixi la taxa
d’ocupaci6é femeninass. Aixi, I'evolucié de la politica comunitaria sobre conciliacié s’uneix a I'Estratégia europea
per I'ocupacio. En una primera etapa, la conciliacié de la vida familiar i laboral es concep com una de les questi-
ons a assolir en I'ambit de la linia d’accié sobre el “refor¢ de les politiques d’igualtat d’oportunitats”, i s’insta als
estats a implementar politiques sobre temps parcial, permisos parentals o serveis d’atencid a la infancia i altres
persones en situacio de dependéncia. L’any 2005, la linia d’accié sobre la igualtat d’oportunitats desapareix de
les directrius de I'Estratégia d’ocupacid, i les politiques sobre conciliacié apareixen incloses en el pilar sobre “la
millora de la qualitat i la productivitat en el treball”. En el marc de I'Estrategia Europa 2020, les orientacions per a
I'ocupacié en el periode 2010-2014 inclouen la politica de conciliacié de la vida personal, familiar i professional
sota el paraiglies de I'orientaci6 sobre “I'augment de participacié en el mercat de treball de les dones i els homes,
la reduccié de l'atur estructural i la promocié de la qualitat de I'ocupacid”; en aquest sentit, s’insta als estats
membres a executar plans nacionals que conjuguin la flexibilitat i la seguretat en el treball.

En I'ambit concret de I'ordenacié del temps de treball, el referent principal és la Directiva 2003/88/CE, del Par-
lament Europeu i del Consell, de 4 de novembre de 2003, la qual té com a objectius principals: palliar les conse-

62 Aquesta Directiva aplica I’Acord marc revisat sobre el permis parental, celebrat el 18 de juny de 2009 per les organitzacions europees
d’interlocutors socials intersectorials (Business Europe, UEAPME, CEEP i CES).

63 No obstant, diversos estudis han posat de manifest que aquesta modalitat de treball pot tenir efectes negatius sobre la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones. A tall d’exemple es poden citar els segiients: Cardus, S. (director) (2003). Propostes d'intervencio per a la
concifiacio d’horaris familiars, escolars i laborals: informe final . Barcelona: Generalitat de Catalunya; Beltran, R. (2000). Las mujeres y el ti-
empo parcial en Espafia. Elementos para su andlisis. Quadern de relacions laborals ndm. 17 (2000), pags. 139-161; Comissié Europea
(2010). Flexible working time arrengements and gender equality: a comparative review of 30 eurgpean countries. Luxemburg: Oficina de publi-
cacions de la UE.

64 Aquesta norma va ser modificada de manera important per la reforma laboral de I'any 2001. La darrera norma sobre el temps parcial és el
Reial decret llei 16/2013, la qual es comenta al subapartat de I'ambit estatal.

65 Aquesta concepcid de la conciliacié, referida a aspectes relacionats amb les dones i I'ocupacié, sembla oblidar els aspectes relacionats
amb la igualtat i la coresponsabilitat.
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gueéncies negatives que el temps de treball té sobre la salut i la seguretat en I'ocupacio; i buscar vies per trobar
I'equilibri entre la seguretat i la salut de les persones treballadores i I'ordenacié flexible dels temps de treball.
S’estableixen previsions d’un treball maxim per setmana de 48 hores, periodes de descans i pauses, aixi com un
minim de quatre setmanes de vacances per any. Aquesta directiva ha estat objecte de diverses propostes de revi-
si0, pero les posicions contraries de la Comissié Europea i del Parlament Europeu han derivat en una situacio
d’estancament, principalment pel que fa a les disposicions sobre “exclusio voluntaria” i “temps d’atencié continu-
ada”.e6 Ateses les repercussions socials, economiques i politiques de I'organitzacié i regulacié del temps de tre-
ball, la revisié de la Directiva ha estat objecte d’una consulta pablica per recollir les percepcions i aportacions de
la ciutadania amb I'objectiu de regular el temps de treball de la manera que millor s’ajusti a les necessitats de les
persones treballadores, de les empreses, dels serveis publics i de les persones consumidores de la UE.67

D’altra banda, I'any 2006, amb motiu de la refosa de la normativa comunitaria existent en matéria d’igualtat de
genere en I'ambit laboral, es legisla sobre gliestions relatives a la gesti6 del temps de treball, a permisos, aixi com
sobre serveis de cura a la infancia i a les persones en situacio de dependéncia. La refosa es fa mitjancant la Di-
rectiva 2006/54/CEss, en la qual s’estableix que una de les vies per lluitar contra la linia divisoria entre sexes
existent al mercat de treball és la utilitzacié de reglamentacions flexibles sobre la jornada laboral que permetin,
tant a homes com a dones, una conciliacié millor de la vida laboral i familiar. També s’insta a utilitzar reglamenta-
cions adequades sobre permis parental, que puguin sollicitar tant els pares com les mares, aixi com la creacié
d’installacions accessibles i assequibles per a la cura dels nens i nenes i I'assisténcia a persones en situacié de
dependéncia. Aquesta directiva ha estat transposada a I’ordenament juridic estatal per la Llei organica 3/2007,
per a la igualtat efectiva de dones i homes.

L’Estratégia europea per a la igualtat entre dones i homes 2010-201569 inclou les mesures de conciliaci6 de la
vida familiar i laboral com una via per a I'augment de la participacio de les dones en el mercat de treball, i posa
de manifest que les mesures sobre conciliacié poden tenir un impacte positiu en la fertilitat, atés que encara avui,
I'impacte dels fills en la participacié en el mercat de treball és molt diferent per a homes i per a dones. Com a
exemple concret per facilitar la conciliacio, es cita la posada en marxa de serveis d’atencié i cura, tant per a per-
sones menors com d’edat avangada en situacié de dependéncia, que siguin de bona qualitat i amb un cost asse-
quible. Una altra questié que també es posa de manifest és la disparitat existent entre paisos pel que fa als per-
misos per motius familiars, com ara el permis de paternitat, i la possibilitat de reduir-les. D’altra banda,
s’assenyala que la desproporci6 entre sexes pel que fa a les carregues familiars i les dificultats per conciliar es re-
flecteixen en desigualtats salarials, atés que moltes dones treballen amb contractes parcials o atipics.

En conclusio, es pot afirmar que si bé ala Uni6 Europea ja no es posa en dubte la necessitat de les politiques de
conciliacid, la inadequaci6 d’aquestes politiques i el desequilibri entre homes i dones en el recurs a les mateixes,
pot provocar que les mesures de conciliacié encara no contribueixin de manera optima a assolir els objectius poli-
tics fonamentals de la Uni¢ (la igualtat de génere i el respecte i la protecci6 de la infancia). D’altra banda, sembla
gue la politica de conciliacié passa cada vegada més per una gesti6 flexible del temps de treball, d’acord amb
I’evolucié que aquesta politica ha tingut i amb la seva integracid en els darrers anys en el marc de I'estratégia eu-
ropea per a I'ocupacio.

El diferent nivell de desenvolupament de I'Estat del benestar entre els paisos de la Unié Europea explica les di-
vergéncies en la implantacio de politiques de conciliacié. En I'actualitat, les mesures més desenvolupades als es-
tats membres en aquest ambit son les relatives als permisos per maternitat i paternitat, amb un tractament bas-
tant similar, aixi com les vinculades amb la gestié del temps de treball, les quals s6n objecte d’una regulacié més
dispersa. A continuacid, es fa un repas d’alguns exemples a Europa de mesures de gestio del temps de treball.

66 La clausula d’exclusié voluntaria fa referencia a la possibilitat de no aplicacié del limit maxim de 48 hores de jornada setmanal quan hi ha
acord entre empresa i treballador; en aquest cas, la jornada setmanal es podria estendre fins a les 60 hores. D’altra banda, el temps
d’atenci6 continuada fa referéncia al temps en que el treballador ha d’estar disponible en el lloc de treball i si ha de ser considerat o no com a
temps de treball. Aixo Gltim respon basicament a la controversia causada per la proposta que els “periodes inactius” no siguin considerats
com a temps de treball, encara que el treballador hagi d’estar disponible en el seu lloc de treball (era el cas de “les guardies” en la professio
medica). Espanya esta entre els paisos que autoritzen I'aplicacié de I'exclusié voluntaria, només en el cas del sector de la salut i quan es trac-
ta d’ocupacions que fan un Us extensiu dels temps de guardia.

67 Des de I'1.12.2014 fins al 15.03.2015.

68 Directiva 2006/54/CE, del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat d’oportunitats
i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes d’ocupacié. DOUE de 26.07.2006.

69 Comunicacié de la Comissi6 al Parlament Europeu, al Consell, al Comité Economic i Social Europeu i al Comité de les Regions. COM(2010)
491 final.
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Politiques dels estats membres sobre gestié del temps de treball

Les actuacions més emblematiques citades per la literatura entorn de la reordenacio i la reduccié del temps de
treball sén la Llei de les 35 hores francesa, la formula 6+6 de Finlandia i les mesures Work & Life Balance del
Regne Unit. L’avaluacio d’aquestes mesures ha posat de manifest que la poblacié no valora la reduccié sincronica
i quotidiana del temps de treball, sin6 que només percep una millora quan es permet acumular diacronicament
temps de treball remunerat i temps lliure, és a dir, es prefereix treballar més hores diariament per acumular dies
sencers de vacances, que no pas reduir diariament el temps de treball per dedicar-lo a gliestions familiars i/o0
personals. Aquests inconvenients so6n alguns dels que acompanyen el desenvolupament de les politiques de con-
ciliacié (Torns i Miguélez (coords.), 2006).

Algunes iniciatives més recents que inclouen mesures de gestié racional i de reducci6 del temps de treball es tro-
ben a Franca i Suécia. L’any 2014, la patronal i els sindicats francesos han arribat a un acord respecte de la ga-
rantia d’un temps de repos i I'obligacio de desconnexié de I'activitat laboral: les persones amb carrecs de respon-
sabilitat hauran d’apagar ordinadors i mobils durant 11 hores diaries. La mesura té per objectiu millorar la segu-
retat i la salut de les persones treballadores i facilitar la conciliacié de la seva vida privada i laboral i la seva apli-
cacio concreta s’haura de negociar en el si de cada empresa. Actualment, esta pendent d’aprovacio per part del
Govern. D’altra banda, a la ciutat de Gotemburg (Suecia) es vol posar en practica la reduccié de la jornada laboral
diaria dels treballadors municipals a 6 hores amb la finalitat d’avaluar els beneficis de la reducci6 de jornada so-
bre la productivitat i la salut dels treballadors. Aquests dos exemples illustren la preocupacié a Europa per la du-
raci6 de la jornada laboral i els seus efectes sobre la productivitat, la salut i la conciliacié de la vida privada i labo-
ral

D’altra banda, també es pot fer referéncia a alguns exemples de mesures tendents a la flexibilitzacié del temps
de treball. Al Regne Unit, des del juny del 2014, totes les persones treballadores amb més de 26 setmanes d'an-
tiguitat tenen el dret legal de sollicitar treball flexible. L'empresa ha d'estudiar totes les sollicituds "de manera ra-
onable", i pot rebutjar-les Gnicament en base a un seguit de motius taxats. Qualsevol sollicitud acceptada implica
una modificacié permanent del contracte de treball. Abans del juny del 2014, aquest dret nhomés s'aplicava als
pares i mares de nens i nenes de menys de 17 anys (o de 18 anys en el cas de menors amb discapacitat). Pel que
fa a la flexibilitat locativa, es pot citar I'exemple dels Paisos Baixos, on el Govern fomenta el teletreball a través de
la reduccié de les quotes de la seguretat social i d'incentius fiscals per I'Us del telefon i d’internet. D’altra banda,
Italia té una legislacio sobre teletreball que abasta els serveis publics (1998), la qual regula aspectes com el sis-
tema de pagament i els drets i les condicions de treball de les persones que teletreballen; la voluntat d’expandir
el teletreball en el sector public s’ha fet palesa en I'acord sobre la reorganitzacié de I'administracié publica
(2007), que té com un dels seus objectius I'increment del teletreball en I’Administracié publica italiana.

Altres actuacions que resulten interessants s’articulen al voltant de la gestié del temps de treball al llarg del cicle
de vida. En concret, fan referéncia a la recerca de noves férmules de redistribucio del temps de treball segons les
diverses necessitats que requereixen les diferents etapes del cicle de vida. Un exemple en aquest sentit és el sis-
tema de "comptes d'estalvi de temps" de Luxemburg. Aquest sistema és un instrument que s'aplica fa uns quants
anys a través de la negociacio collectiva, sobretot en el sector bancari. Mitjancant una llei del maig de 2008, s'in-
trodueix el concepte en el Codi laboral: es permet que les persones treballadores, en comptes de prendre's un pe-
riode de descans, acumulin una proporcié d'aquest temps treballat de més en el seu "compte" per ser utilitzat
posteriorment per a projectes personals. No obstant, encara no s’han definit les directrius generals per a la im-
plementacié d’aquest instrument.

Aixi mateix, Bélgica compta des de I'any 1985 amb un sistema d'interrupcié de carrera, el qual permet a totes les
persones treballadores fer Us d'una série d'instruments per a la interrupci6 de la seva carrera professional al llarg
de la seva vida laboral, per qualsevol rad. El treballador continua mantenint el vincle contractual, i no percep el
salari, perd si manté els drets de pensié. El Govern proporciona subsidis durant el periode en que s'interromp la
carrera, pero s6n de petita quantitat. Es concep com una mesura per augmentar la qualitat de vida i, especial-
ment, per millorar la conciliacio de la vida laboral i familiar. Al llarg de la segona meitat dels noranta, s'introduei-
xen tres noves llicencies tematiques (parental, medica i de cures palliatives), les quals tenen prioritat sobre les in-
terrupcions de carrera per altres motius i no suposen una minoracié del temps disponible per a les interrupcions
de carrera regulars (les llicencies tematiques sén addicionals a les interrupcions de carrera). D’altra banda, I'any
2012, s’han aplicat un seguit de restriccions com a consequeéencia de la situacié econdomica, com ara la necessitat
de motivacid de la interrupcié de carrera i la limitacié a un any de la seva duracio.

Un altre exemple és el dels Paisos Baixos, on I'any 2006 es legisla en I'ambit de la distribucié del temps de treball

al llarg del cicle de vida. El /evensloopregeling o estalvi laboral és una normativa que introdueix avantatges fiscals
a I'estalvi de salari amb la finalitat de facilitar posteriorment el financament de periodes de permis o excedéncia,
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aixi com també de periodes d’inactivitat economica, per exemple, abans de la jubilacid. Les persones treballado-
res poden estalviar com a maxim el 12% del salari brut cada any fins a un maxim del 210% del salari brut anual
en total. Els diners es poden dipositar en un compte d'estalvis durant la vida laboral o bé fer-se servir com a pri-
mes d'una asseguranca de vida en companyies d'assegurances privades o fons de pensions.

Pero les mesures relatives a la gestio del temps de treball a llarg termini tenen certs riscos, com ara els derivats
de la manca d’asseguranca de la majoria dels crédits de temps de treball o de salari en cas d’insolvéncia de
I’empresa. En el cas d’Alemanya, s’ha trobat una solucié a aquesta qlestio mitjancant la Flexi-Gesetz Il (2009), la
qual regula una asseguranca del saldo del crédit. També s'estableixen les condicions per a una transferéncia dels
credits a un nou ocupador. La llei regula els comptes de temps de treball, en els quals el treballador "estalvia”
temps o diners com una via per avancar la jubilacié sense deduccions, permetre un temps d'inactivitat durant la
vida laboral per diversos motius o la reduccié del temps de treball.

D’altra banda, el treball a temps parcial pot ser un instrument per a la gestié del temps de treball al llarg del cicle
de vida, sempre que es donin unes condicions determinades. Eslovénia entén el treball a temps parcial com una
mesura de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i per al seu foment ha establert diverses mesures, com
ara el pagament de les contribucions socials i el reembossament parcial de les pérdues d’ingressos.

L’organitzacio del temps de treball també es veu influenciada per I'existéncia de mesures de suport parental i per
la disponibilitat de serveis per cobrir les necessitats de cura de les persones. En aquest ambit es poden citar les
mesures seguents; la “quota paternal” de Noruega, que compren 14 setmanes de permis reservades al pare per
a la cura del seu fill/a acabat de néixer. Diversos paisos preveuen prestacions econdomiques per excedéncia o re-
ducci6 de jornada per a la cura dels fills/es (Alemanya, Franca, Italia, Suécia i Noruega). A Franca, es pot accedir
a una prestacié economica per al pagament parcial dels costos de la cura de fills/es menors de 6 anys atesos per
una persona cuidadora. D'altra banda, a Estonia, les persones treballadores amb fills i filles menors de 12 anys
només poden fer hores extraordinaries, treballar a les nits i els caps de setmana amb el seu consentiment exprés.
Aixi mateix, Eslovénia ha establert un model universal en les institucions preescolars (d’11 mesos a 6 anys), que
combina educacio, joc i cura, i que s’adapta al sistema de permisos parentals, atés que la durada dels mateixos
és d'11 mesos.

D’altra banda, les politiques del temps que s’acullen a I'escenari de la ciutat cada vegada s6n més nombroses a
Europa i estan orientades vers la millora de la qualitat de vida de la ciutadania. Els ambits d’intervencié de les po-
litiques urbanes del temps sén, entre d’altres: els serveis municipals (horaris, administracio electronic, ...); serveis
i equipaments culturals i comercials; sistemes de transport i transit; serveis a les persones en el marc de politi-
ques socials i de cura; planificacié de I'espai urba; i mesures de conciliaci6 entre el temps personal, familiar i la-
boral. En molts casos prenen la forma de projectes pilot en ambits d’intervencié molt concrets (Quintana, 2010).

L'any 2009, es crea la Xarxa de ciutats europees en politiques del temps, amb la missié d’establir un espai de
collaboracié i intercanvi sobre politiques del temps entre els ens o xarxes d’ens publics locals o regionals, aixi
com promoure aquestes politiques a escala europea.

Italia és I'escenari de referéncia respecte de les politiques urbanes del temps. S’ha legislat al respecte a escala
nacional i regional. Lla Llei nacional nim. 53, de I'any 2000, obliga a les ciutats de més de 30.000 habitants a
regular el temps. Mddena és la ciutat pionera, on es desenvolupen un seguit d’actuacions ja a la decada de
1990, com ara la flexibilitzaci6 de I'horari de les escoles bressol. També destaca el Pla territorial dels horaris de la
ciutat de Bergam, que és el cas més representatiu de les politiques de temps urbanes a Italia, principalment pel
que fa a la integracié dels aspectes temporals i espacials en la qualitat de vida. A Franca i Alemanya, les politi-
ques urbanes del temps s’han desenvolupat en el marc d’Eurexcter, un projecte europeu que ha facilitat I'impuls
d’experiencies practiques en aquest ambit. Entre les experiéncies franceses, destaca el Bureau des temps de
Rennes, amb un conjunt d’actuacions per afavorir la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, com ara
serveis municipals d’atencié als infants en situacions d’urgencia imprevistes. En el cas d’Alemanya, es poden ci-
tar les experieéncies de Bremen i Hamburg, on s’introdueixen les qliestions de gestio del temps en la planificacio
urbanistica.

Amb la finalitat de tenir una visié global de les politiques dels estats membres en I'ambit de la gestié del temps de
treball, a la taula seglient s’observen els ambits (dimensions) en els que aquestes politiques es poden classificar.
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TAULA 5.

Dimensio

Politiques de gesti6 del temps de treball als estats membres de la UE

Pais

Politica

Descripcié de la politica

Més in-
formacié

Reduccio
del temps
de treball

Suécia (ciu-

tat de Go-
temburg)

Reducci6 de jorna-
da diaria

S'ha posat en practica una prova pilot d'un any de duracié consis-
tent en reduir la jornada laboral diaria a 6 hores de la meitat de la
plantilla de I'Ajuntament de Gotemburg, mentre que l'altra meitat
continuara fent les 40 hores setmanals. Posteriorment, s'avaluaran
els resultats i es decidira quin tipus d'horari és més beneficids per
a la societat en general tenint en compte I'evolucio de variables
com la productivitat, la salut i la conciliaci6 de la vida privada i la-
boral.

Gesti6 ra-
cional del
temps de
treball

Franga

Limitacio de jorna-
da

Un acord entre patronal i sindicats obliga les persones amb carrecs
de responsabilitats a apagar ordinadors i mobils durant 11 hores
diaries amb la finalitat de garantir el temps de repos i I'obligacio de
desconnexio de I'activitat laboral. L’objectiu de I'acord és la millora
de la seguretat i la salut de les persones treballadores i facilitar la
conciliacio de la seva vida privada i laboral.

Flexibilitat
del temps
de treball

Regne Unit

Dret al treball fle-
xible

Des del juny de 2014, totes les persones treballadores amb més
de 26 setmanes d'antiguitat tenen el dret legal de sollicitar treball
flexible. Abans del juny de 2014, aquest dret només s'aplicava als
pares i mares de nens de menys de 17 anys (o de 18 anys en el
cas de menors amb discapacitat).

Paisos Bai-
X0S

Italia

Flexibilitat locativa

El Govern holandes fomenta I'Us del teletreball mitjancant la re-
duccié de les quotes empresarials de la Seguretat Social si es faci-
lita I'is d'aquest tipus de treball a les persones treballadores; tam-
bé es preveuen exempcions fiscals per I'Gs del telefon i d'internet
per part de les persones que teletreballen.

Italia té una legislacio sobre el teletreball que abasta els serveis
publics (1998), la qual regula aspectes com el sistema de paga-
ment i els drets i les condicions de treball de les persones que tele-
treballen. L'Acord sobre reorganitzacié de I'administracio publica
(2007) té entre els seus objectius I'increment del teletreball en
I’Administracio publica italiana.

Gestié del
temps de
treball al
llarg del
cicle de
vida

Luxemburg

Comptes d'estalvi
de temps

L'any 2008 s'introdueix el concepte de compte d'estalvi de temps
en el Codi laboral. Anteriorment, aquest instrument ja existia, pero
s'aplicava a través de la negociacio collectiva, sobretot en el sector
bancari. Els comptes d'estalvi de temps permeten a les persones
treballadores acumular temps per després dedicar-lo a projectes
personals. No obstant, la llei no ha definit encara el marc d'aplica-
ci6 d'aquest instrument.

Bélgica

Sistema d'inter-
rupcié de carrera

Belgica compta des de I'any 1985 amb un sistema que permet a
totes les persones treballadores interrompre la seva carrera pro-
fessional al llarg de la seva vida laboral, per qualsevol raé. Es con-
serva el vincle contractual i no es percep salari, pero si es mante-
nen els drets de pensié. El Govern proporciona subsidis de petita
quantia durant el periode d'interrupcio de carrera. Al llarg de la se-
gona meitat dels anys 90, s'introdueixen tres llicéncies tematiques
(parental, médica i de cures palliatives), prioritaries i addicionals a
les interrupcions de carrera per altres motius. L'any 2012, s'han
aplicat restriccions al sistema motivades per la situacié economica.

Paisos Bai-
X0S

Levensloopregeling
o estalvi laboral

Els Paisos Baixos compten amb una normativa que introdueix
avantatges fiscals a I'estalvi de salari amb la finalitat de facilitar
posteriorment el finangament de periodes de permis o excedencia,
aixi com de periodes d'inactivitat econdmica, per exemple, abans
de la jubilacié.
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Més in-
formacié

Dimensi6 Pais Politica Descripci6 de la politica

Aquesta llei (2009) regula els comptes de temps de treball, en els
quals la persona treballadora "estalvia” temps o diners com una via
per avancar la jubilacié sense deduccions, permetre un temps d'in-

Alemanya F/e_x/'-GeseL_fz_//_o activitat durant la vida laboral per diversos motius o la reduccio del
Llei de flexibilitat | temps de treball. Es regula una asseguranca del saldo del compte (+)
de temps de treball en cas d'insolvéncia de I'empresa. També s'es-
tableixen les condicions per a una transferéncia del credit a un nou
operador.
Noruega "Quota paternal” La quota paternal es concreta en 14 setmanes de permis reserva-

de 14 setmanes des al pare per a la cura del seu fill o filla acabat de néixer.

Alemanya, | Excedeéncia o re-
Gestio del | Franga, Ita- | ducci6 de jornada | Diversos paisos preveuen prestacions economiques per al periode

temps de | lia, Suécia i | amb prestacid en excedeéncia o la reducci6 de jornada per a al cura dels fills/es.
treball Noruega economica
per al su- )
port pa- Temps de treball i Els treballadors i treballadores amb fills i filles menors de 12 anys
rentalila | Estonia ps de només poden fer hores extraordinaries, treballar a les nits i els
cura de conciliacio . .
caps de setmana amb el seu consentiment exprés.
persones

S'ha establert un model universal en les institucions preescolars
(d'11 mesos a 6 anys), que combina educacio, joc i cura, i que s'a-
dapta al sistema de permisos parentals, atés que la durada dels
mateixos és d'11 mesos.

Institucions prees-
Eslovénia | colars i permisos
parentals

Font: elaboracid propia.
3.3.3. AMBIT ESTATAL

Els usos del temps i la racionalitzaci6 dels horaris és una questié que ja fa anys que és objecte del debat social a
Espanya. Des de I'any 2002, la iniciativa ARHOE (Associaci6 per a la racionalitzacié dels horaris espanyols) des-
envolupa accions destinades a sensibilitzar a la societat respecte de la importancia d’una modificaci6 dels horaris
per fer-los més racionals i harmonitzar-los amb els de la Unié Europea. D’altra banda, I'any 2012, el Congrés dels
diputats crea, en el si de la Comissi6 d’lgualtat, la Subcomissié per a I'estudi de la racionalitzacioé d’horaris, la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i la coresponsabilitat. Fruit dels seus treballs, la Subcomissi6
aprova I'any 2013 un informe en el que proposa al Govern la realitzacié d’estudis socioeconomics per conéixer
I'impacte del retorn al fus horari de Greenwich i d’'una racionalitzaci6 dels horaris laborals, atés que es considera
que ambdds aspectes permetrien a les persones treballadores disposar de més temps per a la familia, la forma-
cid, la vida personal, I'oci i evitaria temps morts en la jornada laboral, és a dir, es facilitaria la conciliacio de la vi-
da laboral amb la personal.

Tot seguit, es fa un repas de les principals iniciatives d’ambit estatal relacionades amb el temps de treball amb
I'objectiu de conciliar vida personal, familiar i laboral des d’una perspectiva cronologica. Aquestes iniciatives han
anat desenvolupant la politica estatal en aquest ambit.

TAULA 6. Iniciatives estatals relacionades amb el temps de treball

Més in-
formacié

Iniciativa Dimensi6 Contingut

Gesti6 del temps de
treball per al suport pa-
rental i la cura de per-
sones

Reconeix drets de conciliacid: permis de maternitat i
per lactancia, permis de dos dies per naixement i ex- (+)
cedencia per cura de fills.

Estatut dels Treballadors (1980)

Reconeix nous drets de conciliacié i amplia els ja
existents sota el paradigma de la igualtat d'oportuni-
tats entre homes i dones i de la coresponsabilitat. Es
crea la causa de suspensio del contracte per risc du- (+)
rant 'embaras, I'excedéncia per cura de familiars en
situacié de dependencia i el permis per examens
prenatals i de teécniques de preparacio del part.

Gestio6 del temps de
treball per al suport pa-
rental i la cura de per-
sones

Llei 39/1999, de conciliaci6 de
la vida familiar i laboral de les
persones treballadores
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Iniciativa

Dimensi6

Contingut

Més in-
formacié

Pla Concilia (2006)

Flexibilitat del temps de
treball, gestié racional
del temps de treball i
gestié del temps de tre-
ball per al suport paren-
tal i la cura de persones

S'estableixen mesures en matéria de jornada i es re-
gulen els permisos, excedéncies i reduccions de jor-
nada.

Estatut Basic de I'Empleat Public
(2007)

Gesti6 del temps de
treball per al suport pa-
rental i la cura de per-
sones

Regulaci6 genérica de la jornada i regulacié de per-
misos.

Llei organica 3/2007, per a la

Gestio6 del temps de
treball per al suport pa-

Conté mesures en I'ambit laboral per afavorir la con-
ciliacio per fomentar una major coresponsabilitat en-
tre dones i homes. Es crea el permis de paternitat i

: o : rental i la cura de per- | de lactancia; es possibilita la suspensi6 del contracte (+)
igualtat efectiva d'homes i dones . o . N ;
sones i flexibilitat del per risc durant la lactancia natural; es crea el dret
temps de treball d'adaptar la jornada per motius de conciliacio; s'in-
trodueixen els plans d'igualtat.
Gesti6 del temps de o S
. Reducci6 de jornada per atendre fills i filles menors
Llei 39/2010, de PGE per al treball per al suport pa- s - - -,
2011 i Reial decret 1148/2011 | rental i la cura de per- afectats per cancer o altres malalties greus i creacio )
de la prestacio corresponent.
sones
Gesti6 del temps de
Llei 3/2012, de mesures urgents treballl_p;er al sudport pa- :YIegyres d cl)rdgpgucl) d;l tgr;;ps_ ,d? trebiall |ddeI conci-
er a la reforma laboral rental i la cura de per- iacio. Rgg_u acio de la distribuci6 irregular de la jor- (+)
P sones i flexibilitat del nada. Régim juridic nou de les reduccions de jorna-
temps de treball da. Regulaci6 del temps parcial
Reial decret llei 11/2013, per a
la proteccio dgls treballadors a Flexibilitat del temps de | Mesures relatives a I'acci6 protectora de la Seguretat
temps parcial i altres mesures . . : (+)
. N treball Social aplicables al treball a temps parcial.
urgents en l'ordre economic i so-
cial
Reial decret llei 16/2013, de
mesures per afavorir la contrac- | Flexibilitat del temps de | Modificacions de la regulaci6 del temps parcial: des- )

tacio estable i millorar I'ocupabi-
litat dels treballadors

treball

apareixen les hores extraordinaries i es flexibilitza el
regim de les hores complementaries.

Font: elaboracié propia.

Les mesures més freqlients a I’hora d’abordar la conciliacié en I'ambit estatal es poden circumscriure a I'ambit
laboral. Cal tenir present que la conciliaci6 de la vida laboral i familiar de les persones treballadores, des del punt
de vista juridico-laboral, té la seva assignatura pendent en I'ordenacié del temps de treball, en especial en la dis-
tribucié del mateix, horari i regim de torns; en aquest sentit, la proteccié de les persones treballadores en materia
de temps de treball descansa molt més en la duraci6 del mateix que en la seva distribucié (Vivero, 2011).

L’Estatut dels Treballadors de I'any 1980 i la Llei de mesures per a la reforma de la funcié pablica (1984) ja in-
corporaven alguna quiestié relacionada amb la conciliacié: reconeixien a assalariades i funcionaries el dret a un
permis de maternitat de 14 setmanes i a interrupcions o reduccions de jornada per lactancia, establia un permis
de dos dies per als pares en cas de naixement de fill o filla i recollia el dret d’homes i dones a una excedéncia no
superior a tres anys per cura de fills.

Posteriorment, la Llei 39/1999, de 5 de novembre, esta dedicada integrament a I'establiment de mesures de
conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones treballadores?o; amb aquest llei, d’acord amb el seu Pre-
ambul, es vol avancar en la igualtat d’oportunitats entre homes i dones, guardar un equilibri per afavorir els per-
misos de maternitat i paternitat sense que aix0 afecti negativament a les possibilitats d’accés a I'ocupacid, en les
condicions de treball i a I'accés a llocs de responsabilitat de les dones i, al mateix temps, es vol facilitar que els

70 Transposa les directives sobre el permis de maternitat, els permisos parentals i el treball a temps parcial.
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homes siguin coparticeps de la cura dels fills i filles. No obstant, és una constatacioé que en funcié del disseny de
les mesures de conciliacio, es pot perjudicar al grup poblacional que en teoria es vol afavorir, atés que son les
dones les que majoritariament fan Us dels instruments de conciliacié. El repte principal doncs de les politiques de
conciliacié és fomentar la coresponsabilitat d’homes i dones. Per aixd es fa necessari que les diferents mesures
fomentin I'exercici efectiu dels drets de conciliaci6 laboral per part dels homes (Cuesta, 2011).

La majoria de les mesures introduides per la Llei 39/1999 sén el resultat de reformar, per a I'ampliacio de la se-
va proteccid, continguts ja previstos per I'ordenament: els amplia temporalment i respecte de qui pot gaudir de
les mesures de conciliacié (pares), aixi com respecte de la persona a la que van dirigides (no només fills, sind
també a familiars en situacio de dependencia). Aixi, s'amplien els casos en que és possible una reducci6 de jor-
nada amb reduccié proporcional de la retribucio (fills i filles prematurs, persones amb discapacitat i familiars fins
al segon grau de consanguinitat); s’afegeixen dos suposits al permis retribuit de dos dies per naixement de fill o
per mort 0 malaltia greu de familiars fins al segon grau: I'accident greu i I’hospitalitzacié; s’amplia la suspensio
del contracte a I'acolliment permanent, que se suma als suposits de maternitat i adopcié ja existents. D’altra
banda, la Llei 39/1999 també crea nous drets: s’estableix un nou permis retribuit relatiu a la realitzaci6
d’examens prenatals i de técniques de preparaci6 del part; es crea una nova causa de suspensié del contracte
per risc durant 'embaras; es crea un nou suposit d’excedéncia per cura de familiars en situacio de dependeéncia; i
es contempla el dret a gaudir del permis de maternitat a temps parcial, aixi com que aquest permis es pugui gau-
dir simultaniament per la mare i el pare, tenint present que les sis setmanes posteriors al part s6n de descans
obligatori per a la mare (amb anterioritat, Gnicament era possible el gaudi successiu i en les Ultimes quatre set-
manes).

Segons Fernandez i Tobio (2005), una limitacié important de la llei és que els permisos parentals (excepte el de
maternitat i el permis de dos dies per motius familiars urgents) no porten aparellada cap tipus de retribucio, per la
qual cosa només una minoria de les families s’hi pot acollir. A més, d’acord amb Gérate (2000), si la mesura su-
posa una reducci6 o pérdua de retribucio, en fara més Us el membre de la parella amb els ingressos més baixos,
el qual acostuma a ser la dona.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva d’homes i dones, entre d’altres quiestions, conté
mesures en I'ambit laboral per afavorir la conciliacié de la vida laboral i familiar, a la que s’afegeix un nou ele-
ment: el de la vida personal; amb aquestes mesures es vol fomentar una major coresponsabilitat entre dones i
homes. En aquest sentit, destaca la creacio del permis de paternitat, amb una durada de 13 dies; no obstant, res-
ta pendent la seva ampliacié a quatre setmanes, inicialment prevista per a I'1 de gener del 2011,71 i que ha estat
successivament postergada per les lleis de pressupostos generals de I'Estat amb motiu de la situacié economica.
Aixi mateix, s’amplia el permis de maternitat en cas de naixement, adopci6 o acollida de fills o filles amb disca-
pacitat i es crea un subsidi per maternitat per a treballadores que no acreditin el requisit de la cotitzacio; es crea
el permis per lactancia i es possibilita la suspensio del contracte per risc durant la lactancia natural. D’altra ban-
da, s’introdueix el dret de la persona treballadora d’adaptar la duracid i la distribuci6 de la jornada per a fer efec-
tiu el seu dret a la conciliacié personal, familiar i laboral en els termes establerts a la negociacié collectiva o a
l'acord al que arribi amb I'empresa, respectant, en qualsevol cas, el que s’estableix en aquella.72 També
s’introdueixen els plans d’igualtat per a les empreses de més de 250 persones treballadores.

En opinio de Garrigues, Nufiez-Cortés i Cebrian (2007), la participacio del pare en les responsabilitats familiars és
essencials per a un repartiment equilibrat de les mateixes amb la finalitat de facilitar I'accés i, sobretot, la per-
manéncia de les dones en el mercat de treball. Aquests mateixos autors opinen que la Llei organica d’igualtat
hauria d’haver evolucionat vers una formula diferent respecte del permis de maternitat, com a solucié més justa i
adequada a la realitat social, d’equiparacié del pare i de la mare, mitjancant la configuracié d’un permis de titula-
ritat indistinta, encara que mantenint les Idgiques avantatges maternes. Aixi, s’aconseguiria una millor conciliacié
i igualtat en la vida familiar i laboral d’homes i dones treballadores.

D’altra banda, a partir de I'any 2011, es possibilita la reduccio de la jornada per atendre fills i filles menors afec-
tats per cancer o altres malalties greus i es crea la prestacio corresponent per compensar la perdua d’ingressos

71 Llei 9/2009, de 6 d'octubre, d’ampliacié de la duraci6é del permis de paternitat en els casos de naixement, adopci6 o acollida. BOE de
07.10.2009.

72 Amb anterioritat a la Llei organica d’igualtat, el dret eventual de redistribucié singular del temps de treball sense reduccié de la jornada
s’havia de buscar exclusivament en la negociacio collectiva, en I'autonomia de la voluntat i en les “politiques” empresarials de responsabilitat
social corporativa (Vivero, 2001).
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derivada de la reduccio de jornada esmentada ocasionada per la necessitat de cura de manera continua, directa i
permanent dels fills o filles durant el temps d’hospitalitzacié i tractament continuat de la malaltia.?s

La reforma laboral de I'any 201274 incorpora mesures relacionades amb I'ordenacié del temps de treball i la con-
ciliaci6 de la vida personal, laboral i familiar. En primer lloc, es preveu que, en defecte de regulacié convencional
o d’acord d’empresa al respecte, I'empresa pot distribuir de manera irregular al llarg de I'any el 10 per cent de la
jornada de treball,7s amb el limit del respecte dels periodes legals minims de descans diari i setmanal i del conei-
xement per part de la persona treballadora amb un preavis minim de cinc dies del dia i I’hora de la prestacié de
treball resultant de la distribucié esmentada.?6 Aquesta previsié no ve acompanyada per cap mesura que matisi la
incidéncia que pugui tenir en la conciliaci6 de la vida laboral, familiar i personal de la persona treballadora. D’altra
banda, la Llei 3/2012 completa el que la Llei organica d’igualtat havia establert respecte del dret de les persones
treballadores d’adaptar la jornada per a fer efectiu el dret de conciliacié i, en aquest sentit, estableix que “es
promoura la utilitzacié de la jornada continuada, I’horari flexible o altres maneres d’organitzacio del temps de tre-
ball i dels descansos (...)".

La reforma laboral també estableix un nou régim juridic de les reduccions de jornada: en primer lloc, es reconeix
la titularitat indistinta per a homes i dones del dret a la reduccid de jornada per lactancia (amb anterioritat, era un
dret que es reconeixia “a les treballadores”),?” perd només pot ser exercit per un dels progenitors en el cas que
ambdds treballin. En segon lloc, la reducci6 de jornada per guarda legal d’un menor de dotze anys o d’una perso-
na amb discapacitat passa a ser diaria, amb la qual cosa es perd la flexibilitat que podia donar una reducci6 de
jornada en comput setmanal o fins i tot anual, que podia permetre, per exemple, acumular el temps de la reduc-
cié per poder absentar-se del treball durant les vacances escolars dels fills. Amb la modificacié descrita, aquest
dret perd, en gran part, la seva esséncia i queda desdibuixat, de cara als objectius de conciliacié que van inspirar
la seva instauracié inicial en la legislacio laboral (Montoya, 2012).

El treball a torns ha estat un ambit especialment conflictiu en I'aplicaci6 de la reforma laboral en matéria de re-
ducci6 de jornada. El conflicte esta en si la concrecio de la franja horaria de la reduccié (que és un dret de la per-
sona treballadora) pot comportar escollir un torn fix (Que no s’apliquin els torns rotatoris) o si, per contra, la re-
ducci6 ha de produir-se dins de la jornada laboral pactada, amb la qual cosa no es pot modificar la jornada labo-
ral d’'un sistema laboral de torns rotatoris a un torn fix (per exemple, de mati), atés que suposa una modificacio
del contracte de treball. La jurisprudéncia sobre aquesta qliestio es pronuncia en un sentit o un altre en funcié del
perjudici que una o altra situacié pugui ocasionar a les parts. D’'una banda, la persona treballadora ha de demos-
trar que els torns rotatoris perjudiquen el seu dret de conciliar (en aguest sentit, es prenen en consideracio 'edat
dels menors, els horaris de la llar d’infants o les circumstancies familiars, entre d’altres variables); d’altra banda,
I’'empresa pot denegar un torn fix si aixd perjudica a la resta de treballadors subjectes a la rotaci6é de torns o al
funcionament de I'empresa.

Cal tenir present que I'Estatut dels Treballadors (art. 37.6) estableix que els convenis collectius poden establir cri-
teris per a la concreci6 horaria de la reduccié de jornada per guarda legal, en atencié als drets de conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral de la persona treballadora i a les necessitats productives i organitzatives de les
empreses.

D’altra banda, una altra qliestié que contempla la reforma laboral amb implicacions en I'ordenacié del temps de
treball és la inaplicaci6 del conveni collectiu per causes econdmiques, técniques, organitzatives o de produccié.
En efecte, abans de la reforma, la inaplicacio del conveni es limitava a les seves condicions salarials; amb la nova
regulacio, la inaplicacio s’estén a les matéries segiients, entre d’altres: jornada de treball; horari i distribucié del
temps de treball; i regim de treball a torns.

73 Disposicio final 21 de la Llei 39/2010, de 22 de desembre, de Pressupostos Generals de I'Estat per a I'any 2011 i Reial decret
1148/2011, de 29 de juliol, per a I'aplicacié i desenvolupament, en el sistema de la Seguretat Social, de la prestacié econdmica per a la cura
de menors afectats per cancer o una altra malaltia greu.

74 Llei 3/2012, de 6 de juliol, de mesures urgents per a la reforma laboral.

75 El Reial decret llei 3/2012, de 10 de febrer, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral, preveia un limit del 5 per cent de dis-
tribucié irregular unilateral de la jornada de treball.

76 La possibilitat de distribuir irregularment la jornada al llarg de I'any mitjangant conveni collectiu o, en el seu defecte, per acord d’empresa,
ja existia des que la Llei 11/1994, de 19 de maig, per la que es modifiquen determinats articles de I'Estatut dels Treballadors, de la Llei de
procediment laboral i de la Llei sobre infraccions i sancions en I'ordre social, va modificar en aquest sentit I'article 34.2 de I'Estatut dels Tre-
balladors. A partir de la reforma, el 10 per cent de la jornada es pot distribuir irregularment de manera unilateral.

77 Amb aquesta modificacid, la regulacié de la reduccié de la jornada per lactancia s’ajusta a la doctrina fixada per la Sentencia del Tribunal
de Justicia de la Uni6 Europea d’'1 de juliol de 2010.
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Pel que fa al periode de vacances, la reforma estableix que quan coincideixi amb la suspensio del contracte per
paternitat o amb una incapacitat temporal, la persona treballadora podra gaudir les vacances en periode diferent
al de la incapacitat temporal o a la del permis.

L’any 2013,78 s’introdueixen mesures normatives relatives al treball a temps parcial, el qual es qualifica com un
mecanisme que atorga a I'empresa flexibilitat en el temps de treball, alhora que possibilita a la persona treballa-
dora conciliar la vida personal, familiar i laboral i compatibilitzar treball i formacid. Alguns dels canvis es justifi-
guen per estar en la linia de la Directiva 97/81/CE, del Consell, relativa a I’Acord marc sobre el treball a temps
parcial, tenint en compte que un dels aspectes que s’estableixen és que els estats membres “identifiquin i exa-
minin els obstacles de naturalesa juridica o administrativa que puguin limitar les possibilitats de treball a temps
parcial i, si s’escau, eliminar-los”.

D’una banda, s’introdueixen mesures en materia de protecci6 social del treball a temps parcial que tenen com a
finalitat: donar cobertura adequada a totes les persones que realitzen una activitat laboral o professional; mante-
nir els principis de contributivitat, proporcionalitat i equitat del sistema de Seguretat Social; mantenir I'equitat
respecte de la situacio del treball a temps complert; i evitar situacions fraudulentes o irregulars, aixi com evitar la
desincentivacio de la cotitzacio al sistema. D’altra banda, s’incorporen diverses mesures tendents a dotar de ma-
jor flexibilitat al temps parcial i es fan canvis en matéria de temps de treball: desapareix la possibilitat de fer ho-
res extraordinaries? i es flexibilitza el réegim de les hores complementaries

Fent un balan¢ de la normativa espanyola sobre ordenaci6 del temps de treball i conciliaci6 de la vida personal,
familiar i laboral, s’observa que encara no ha donat els passos suficients per a la coresponsabilitat. En aquest
sentit, Lousada (2013)8 posa com a exemple el permis per lactancia que, malgrat que a partir de la reforma del
2012 és de titularitat indistinta, només el pot exercir un dels dos progenitors si ambdés treballen, la qual cosa
suposa un problema en la individualitzaci6 dels drets; el legislador també s’oblida de la individualitzaci6 en drets
recents, com la reducci6 de jornada per fills o filles amb cancer i altres malalties greus.

D’altra banda, un aspecte que allunya a Espanya d’Europa és I'abséncia de llicencies o permisos parentals retri-
buits. En aquest sentit, els resultats de les investigacions suggereixen que el sistema actual d’excedéncies a Es-
panya incrementa les desigualtats de génere i de classe, ja que no només reforca I'especialitzacié dels rols de
genere, sin6 que Unicament representa un suport a la conciliacio en el cas d’aquelles persones treballadores que
ja disposen d’una bona posici6 en el mercat de treball, en especial amb nivells educatius elevats i amb estabilitat
laboral (Esping-Andersen, 2013).

No obstant, cal posar de manifest que, davant les caréncies del sistema de llicéncies parentals en I'ambit estatal,
tres comunitats autonomes (Castella i Lled, Navarra i el Pais Basc) han posat en marxa politiques d’ajuts econo-
mics per promoure I'Us de les excedéncies parentals. A Castella i Lle6, les families poden sollicitar un ajut per ex-
cedeéncia laboral equivalent al 100 per cent del salari minim interprofessional i al 125 per cent en el cas de fami-
lies monoparentals, el qual esta sotmés a un determinat nivell de renda que s’estableix anualment. La Comunitat
foral de Navarra ha regulat un ajut de caracter universal a partir del segon fill. Al Pais Basc, les persones treballa-
dores en situacio d’excedéncia o de reduccié de jornada per cura de fills o familiars malalts reben un ajut econo-
mic, de quantia més elevada si el titular de I'excedéncia o la reducci6 de jornada és el pare, amb la finalitat de
promoure la seva implicaci6 en les tasques de cura.s?

Pel que fa a les politiques de gestié del temps de treball en el sector public, cal fer referéncia al Pla integral per a
la conciliacié de la vida personal i laboral en I’Administracié de I'any 2006 (Pla Concilia),82 el qual introdueix me-
sures de flexibilitzacié horaria i de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral dels empleats publics de
I’Administracio General de I'Estat. Destaca la introducci6 d’un permis de paternitat de 10 dies, anterior per tant,
al permis de paternitat introduit per la Llei d’igualtat (2007) per al sector privat.

78 Reial decret llei 11/2013, de 2 d’agost, per a la proteccié dels treballadors a temps parcial i altres mesures urgents en I'ordre economic i
social i Reial decret llei 16/2013, de 20 de desembre, de mesures per afavorir la contractaci6 estable i millorar I'ocupabilitat dels treballa-
dors.

79 La Llei 3/2012, de 6 de juliol, de mesures urgents per a la reforma laboral, introduia la possibilitat de realitzar hores extraordinaries en el
temps parcial, les qual no era necessari que fossin pactes, al contrari que les complementaries.

80 Compareixenca de Fernando Lousada Arochena celebrada el 23.10.2012 en la Subcomissié del Congrés dels Diputats per a I'estudi de la
racionalitzacié d’horaris, la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i la coresponsabilitat.

81 Sindic de Greuges de Catalunya (2007). Informe extraordinari: I'escolaritzaci6 de 0 a 3 anys a Catalunya.

82 Resoluci6 de 20 de desembre de 2005, de la Secretaria General de I’Administracio Publica per la que es dicten instruccions sobre jornada i
horaris de treball del personal civil al servei de I’Administracié de I'Estat (Pla Concilia). BOE nim. 309, de 27.12.2005.
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L'any 2007, s’aprova I'Estatut Basic de I'Empleat Public (EBEP),s3 en el que es regula la jornada laboral de forma
geneérica i es remet la seva concreci6 a les Administracions Publiques (aquesta jornada es concreta I'any 2011 en
37,5 hores setmanals de treball efectiu de mitjana en comput anual).84 També regula els permisos dels funciona-
ris publics: forca major familiar, trasllat de domicili, realitzaci6 de funcions sindicals o de representacié del perso-
nal, concurréncia a examens, realitzacié d’examens prenatals i tecniques de preparacié al part, lactancia, naixe-
ment de fills prematurs o que necessitin hospitalitzacio, reducci6 de jornada per cura legal de menor, persona
amb dependéncia o discapacitat a carrec, reduccié de jornada per cura de familiar de primer grau greument ma-
lalt, per compliment de deures inexcusables de caracter public i de conciliacié de la vida familiar i laboral, per as-
sumptes propis i per matrimoni. El Reial decret llei 20/201285 ha reduit la durada d’alguns permisos i s’ha impo-
sat a les condicions pactades o desenvolupades per les comunitats autdonomes, perque es configura com una
norma de dret minim indisponible. D’altra banda, I'EBEP preveu permisos per conciliacié de la vida personal, fami-
liar i laboral: part, adopcié o acolliment, paternitat, per violéncia de génere i per cura de fill/a greument malalt o
amb cancer (aquest Ultim ha estat afegit per la Llei 39/2010, de 22 de desembre, de pressupostos generals de
I'Estat per a I'any 2011).

D’altra banda, la Llei d’igualtat (2007) inclou un article per fomentar les politigues municipals de gestié del
temps. El Ministeri d’igualtat ha realitzat una recopilacié de bones practiques (2010), que permet distingir tres ei-
xos d’actuacio de les entitats locals en aquest ambit: gestid i estalvi del temps, prestacio de serveis que incidei-
xen en I'harmonitzacio dels temps i sensibilitzacio social; a aquests tres eixos, s’han de sumar les intervencions
que apliquen politiques de conciliacié des d’una perspectiva transversal i integral (intervenen en els tres eixos),
que es consideren les intervencions idonies per trobar solucions a una questié ja de per si complexa. Aquest en-
focament integral és el que plantegen diferents ajuntaments, com ara el d’Avilés, Granada o Barcelona, i que in-
tegren mesures en diversos ambits, com ara I'educatiu, de I'ocupacié o dels serveis socials.

Altres mesures relacionades amb la conciliacié de les persones treballadores sén les transferéncies monetaries,
els serveis de suport a I'atenci6 i cura de la infancia i de les persones en situacié de dependeéncia.

Pel que fa a transferéncies monetaries, destaca la deducci6 fiscal de 100 euros mensuals per a les mares treba-
lladores de fill o filla menor de tres anys. Aquesta mesura, a I'estar destinada a les dones, té com a consequéncia
no volguda el fet de treure la responsabilitat als homes dels treballs domeéstics i, a més, perjudica les dones que
no estan al mercat de treball o, encara pitjor, les que hi sén de manera submergida (Cardus, 2003). D’altra ban-
da, a partir de I'any 2015, es preveu aplicar noves deduccions de I'IRPF per familia nombrosa i per ascendent i
descendent amb discapacitat.

Els serveis d’atenci6 a la primera infancia sén un dels recursos principals per ajudar a fer compatible la participa-
ci6 en el mén del treball i la cura i I'educacio en la primera infancia. A Espanya, existeixen disparitats territorials
pel que fa a la cobertura de la demanda en I'etapa de 0 a 3 anys, per la qual cosa moltes families recorren a so-
lucions informals o als serveis del sector privat, el qual té una preséncia important en aquesta etapa educativa,
tenint present que no totes les families hi poden accedir. En aquest sentit, el Pla Educa 3 es va posar en marxa
I’'any 2008 amb I'objectiu de crear noves places educatives en I'etapa de 0 a 3 anys per fer front a la demanda
desatesa, pero es va suprimir I'any 2012 amb motiu de la situacié economica. D’altra banda, es fa palesa la falta
d’una llicencia parental retribuida que faci de pont entre la finalitzacié dels permisos de paternitat i maternitat i
I'inici dels nens i nenes a la llar d’infants (Flaguer i Escobedo, 2013).86

La Llei de la dependéncia (2006) genera un nou dret subjectiu fonamental pel que fa a la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral i a la igualtat per radé de génere. No obstant, la reforma del sistema de I'any 201287 ha
suposat un retrocés en els drets aconseguits: retard de la incorporacié dels dependents moderats, increment de
les aportacions de les persones usuaries i disminucio de la quantia de les prestacions, entre d’altres giiestions.
D’altra banda, el fet que les prestacions econdmiques per la cura informal siguin les majoritaries planteja la ques-
ti6 del manteniment dels rols de génere.

D’altra banda, i atesa la integralitat amb la que s’ha d’abordar la qliestié de la racionalitzacio horaria, el tema de
la compatibilitat dels horaris laborals, comercials, escolars i dels serveis publics ha pres rellevancia en termes de

83 |lei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut Basic de 'Empleat Pablic. BOE nim. 89, de 13.04.2007.

84 Reial decret llei 20/2011, de 30 de desembre, de mesures urgents en matéria pressupostaria, tributaria i financera per a la correccié del
deficit pablic. Per a més informacid, vegeu el Capitol 4.

85 Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per garantir I'estabilitat pressupostaria i de foment de la competitivitat. BOE nam.
168, de 14.07.2012.

86 Aquesta soluci6 s’ha adoptat a Eslovenia, tal i com s’ha exposat al subapartat dedicat a les politiques dels estats membres sobre gestié del
temps.

87 Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per garantir I'estabilitat pressupostaria i de foment de la competitivitat.
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la gestid del temps i de conciliacio de la vida personal, familiar i professional, tal i com s’ha comentat en I'apartat
2.2.

3.3.4. AMBIT AUTONOMIC

L'interes per la gestio del temps i la racionalitzacio horaria esta present a Catalunya en el debat social i politic. El
Parlament de Catalunya ha aprovat la creaci6 de la Comissi6 d’estudi de la reforma horaria (abril de 2014) amb
I'objectiu d’impulsar un canvi en la gestié del temps a Catalunya a partir de I'1 de gener del 2016. La creacié
d’aquesta comissid respon a la proposta d'”Iniciativa per a la reforma horaria”, una iniciativa de la societat civil
nascuda I'any 2013 per impulsar la reforma horaria a Catalunya de cara a facilitar la conciliacié de la vida laboral
amb la vida personal i familiar i millorar la qualitat de vida de la ciutadania. El marg del 2014, el Govern de Cata-
lunya aprova donar suport a la iniciativa esmentada amb la creaci6é d’un grup de treball interdepartamental per
avancar cap a uns horaris més racionals en benefici de la ciutadania.

Tot seguit, es fa un repas de les principals iniciatives de la Generalitat de Catalunya relacionades amb el temps
de treball amb I'objectiu de conciliar vida personal, familiar i laboral des d’una perspectiva cronoldgica. S’ha de
tenir present que les mesures estan dirigides al personal al servei de les administracions publiques, d’acord amb

les competéncies de la Generalitat de Catalunya en I'ambit de les relacions laborals.

TAULA 7.

Iniciativa

Dimensi6

Iniciatives de la Generalitat de Catalunya relacionades amb el temps de treball

Contingut

Més in-
formacio

Llei 8/2006, de mesures de
conciliacio de la vida personal,
familiar i laboral del personal al
servei de les administracions
publiques de Catalunya

Gesti6 del temps de
treball per al suport
parental i la cura de
persones

Regula de manera global totes les mesures relatives a
la conciliacio sota el paradigma de la coresponsabili-
tat. Incorporaci6 del permis de paternitat de quatre
setmanes i del permis de flexibilitat horaria recupera-
ble per visites o proves médiques de familiars i per a
reunions de tutoria dels fills

Decret 56/2012, sobre jornada
i horaris de treball del personal
funcionari al servei de la Gene-
ralitat de Catalunya

Flexibilitat del temps

de treball i gesti6 raci-
onal del temps de tre-

ball

Adopta mesures que avancen en la flexibilitat horaria
amb motius de conciliacié. Destaca la possibilitat de

reduir la pausa del dinar com a mesura de racionalit-
zacio horaria.

Decret 48/2014, de modificacio
del Decret 56/2012, sobre jor-
nada i horaris

Flexibilitat del temps

de treball i gesti6 raci-
onal del temps de tre-

ball

Inclou noves mesures de flexibilitzacié del temps de
treball: distribuci6 flexible de la jornada, en comput i
recuperacié setmanal, més enlla de I'horari de perma-
néncia obligada; possibilitat de gaudir de set dies de
vacances de forma aillada; introduccié de 25 hores
anuals de flexibilitat recuperable per assumptes per-
sonals.

Acord estrategic 2008-2011

Gesti6 racional del
temps de treball

Incorpora una mesura relativa al foment d'una millor
organitzacié del temps de treball a la negociacio
collectiva.

Pla estratégic sobre els usos i
gestio del temps a la vida quoti-
diana 2008-2018

Flexibilitat del temps

de treball i gesti6 raci-
onal del temps de tre-

ball

Compren actuacions dirigides a un Us més equitatiu
del temps dedicat al treball de mercat i al treball fami-
liar i al foment de la coresponsabilitat entre homes i
dones. En el marc del Pla, destaca la posada en marxa
del Pla pilot de teletreball entre el personal de I'Admi-
nistracio de la Generalitat.

Font: elaboracié propia.

L’Estatut d’Autonomia de Catalunya aprovat I'any 2006 estableix en el seu article 40.2 que els poders publics han
de promoure mesures econdmiques i normatives de suport a les families dirigides a garantir la conciliacié de la
vida laboral i familiar.

En I'ambit de Catalunya, les mesures dirigides a la gestié i organitzacio del temps de treball per facilitar la concili-
acio de la vida personal, familiar i laboral estan dirigides al personal al servei de les administracions publiques,
ateses les competéencies de la Generalitat de Catalunya en I'ambit de les relacions laborals. En la implantacio
d’aquestes mesures, I’Administracié publica té sovint un paper exemplaritzant i avancat en la seva qualitat
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d’empleadora, la qual cosa s’ha posat de manifest amb la creaci6 del permis de paternitat de quatre setmanes
per part de la Generalitat de Catalunya.

La Llei 8/2006, de 5 de juliol,s8 regula d’'una manera global totes les mesures relatives a la conciliacié de la vida
familiar i laboral del personal al servei de les administracions publiques catalanes (integra en un text Gnic totes
les disposicions ja existents i n’adopta de noves).8® D’acord amb el Preambul de la llei, amb aquestes mesures es
busca una implicaci6 més gran en la vida familiar del personal al que van destinades, la qual cosa no comporta
menyscabar la prestacio dels serveis publics. Aixi mateix, es vol impulsar un canvi de perspectiva que ha de per-
metre avancar del concepte de conciliacié al concepte de reorganitzacié de la vida personal, familiar i laboral, en
el sentit de revalorar i reconéixer socialment el treball reproductiu i de cura, aixi com revalorar també la vida per-
sonal i familiar. En aquest sentit, la llei estableix un sistema pel qual els membres d’un mateix nucli familiar po-
den gaudir d’'una manera alternativa 0 compartida de les excedeéncies, els permisos, les lliceéncies i les reducci-
ons de jornada, per tal de repartir entre els dos membres la cura de menors o d’altres familiars. D’altra banda, la
llei estableix I'equiparaci6 entre la filiacid biologica i les adopcions i els acolliments i també I'equiparacié de les
unions estables de parella amb els matrimonis.

Entre les mesures contemplades, destaca la incorporacio del permis de paternitat de quatre setmanes consecuti-
ves, el qual actualment es pot gaudir durant el periode comprés des del finiment del permis per naixement, adop-
cio o acolliment i fins que fineixi el permis de maternitat, o també immediatament després del finiment d’aquest
permis.e° Cal destacar que el progenitor o progenitora d’una familia monoparental també pot gaudir del permis de
paternitat a continuacié del de maternitat, si té la guarda legal exclusiva del fill o filla. D’altra banda, la llei con-
templava un permis de reduccié de com a maxim un terc de la jornada amb la totalitat de la retribucié per a tenir
cura d’un fill o filla durant un any; no obstant, i amb motiu de la situacié economica, el permis de reduccié de jor-
nada actualment vigent esta previst per a la cura d’un fill o filla menor de dotze anys amb la reduccié proporcional
de les retribucions.?2 Com a mesura de flexibilitat horaria per a la conciliacid, la llei incorpora els permisos de fle-
xibilitat horaria recuperable durant la mateixa setmana en que es gaudeix del permis per a visites o proves medi-
ques d’ascendents o descendents fins al segon grau de consanguinitat o afinitat i per a reunions de tutoria dels
fills.

L'any 2006, també s’adopten mesures sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de
I’Administraci6 de la Generalitat92; entre d’altres quiestions, es consolida la possibilitat de realitzar I'horari conti-
nuat introduit I'any 200393, s’introdueix la jornada intensiva per Nadal i Setmana Santa i s’amplia el permis per
assumptes personals. Amb el Decret 56/20129 s’adopten diverses mesures que avancen en la flexibilitat horaria
per tal de facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral: s’estableix la possibilitat de realitzar la jor-
nada a temps parcial, que el personal pugui sollicitar anualment I’horari que vol fer, respectant uns parametres
de permanéncia obligada, aixi com la possibilitat de reduir en mitja hora la pausa del dinar. L’any 20149, amb la
modificacié del decret anterior, s'incorporen noves mesures de flexibilitzacié del temps de treball: una major flexi-
bilitat per distribuir la jornada laboral, de comput i recuperacié setmanal, més enlla de I'horari de permanéncia
obligada, la possibilitat de gaudir de set dies de vacances de forma aillada o la introduccié de vint-i-cinc hores
anuals de flexibilitat recuperable per assumptes personals. En un pas més enlla, el Govern de la Generalitat ha
impulsat el Pla de reforma de I’Administracié de la Generalitat de Catalunya i el seu sector public (2014), el qual
aposta pel treball per objectius i per la introduccié de graus més elevats de flexibilitat.

D’altra banda, les mesures de suport a les families dutes a terme per la Generalitat de Catalunya també estan
destinades a afavorir la conciliacié entre la vida laboral i familiar de les persones treballadores. Actualment,
s’esta tramitant I’Avantprojecte de llei de suport a les families, d’acord amb les directrius fixades pel Pla integral

88 | lei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions pu-
bliques de Catalunya.

89 | es primeres mesures s’introdueixen mitjangant la Llei 6/2002, de 25 d’abril, de mesures relatives a la conciliacié del treball amb la vida
familiar del personal de les administracions publiques catalanes i de modificaci6 dels articles 96 i 97 del Decret legislatiu 1/1997.

90 Redacci6 donada per la Llei 5/2007, de 4 de juliol, de mesures fiscals i financeres. En la seva redaccio original, el permis de paternitat es
podia gaudir des del finiment del permis de maternitat o des de la setzena setmana posterior al part o adopci6.

91 Modificacié duta a terme per la Llei 5/2012, de 20 de marg, de mesures fiscals, financeres i administratives i de creacié de I'impost sobre
les estancies en establiments turistics.

92 Decret 295/2006, de 18 de juliol, sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de I'’Administracié de la Generalitat.

93 E| Decret 188/2003, d'1 d’'agost, sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de I’Administracié de la Generalitat, ra-
cionalitza i homogeneitza els diferents regims d’horaris de treball que han funcionat fins al moment. El Decret preveu que la jornada de treball
es pugui desenvolupar en dues modalitats horaries: horari partit i horari continuat.

94 Decret 56/2012, de 29 de maig, sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de I'’Administracié de la Generalitat.

95 Decret 48/2014, de 8 d’abril, pel qual es modifica el Decret 56/2012, de 29 de maig, sobre jornada i horaris del personal al servei de
I’Administracié de la Generalitat.

86


http://www.ub.edu/cau/Legislacio/lle6-02%20derogada.pdf�
http://www.ub.edu/cau/Legislacio/lle6-02%20derogada.pdf�
http://dogc.gencat.cat/ca/pdogc_canals_interns/pdogc_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=394404&language=ca_ES�
http://www15.gencat.cat/ecofin_wpres12/pdf/VOL_L_MES.pdf�
http://www15.gencat.cat/ecofin_wpres12/pdf/VOL_L_MES.pdf�
http://dogc.gencat.cat/ca/pdogc_canals_interns/pdogc_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=405658&language=ca_ES�
http://dogc.gencat.cat/ca/pdogc_canals_interns/pdogc_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=317456&language=ca_ES�

LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

de suport a la familia 2012-2016, i que actualitza la Llei 18/2003, de suport a les families,% per adaptar-se a la
nova realitat, tenint en compte la coresponsabilitat i el repartiment de les tasques entre els membres de la fami-
lia. En la seva Memoria prévia,® es preveu la racionalitzacié d’horaris com un dels objectius principals de la nova
llei per tal d’afavorir la conciliaci6 de la vida laboral i familiar de les persones treballadores.

El Pla integral de suport a la familia 2012-20169% contempla una série de mesures per impulsar la racionalitzacio
d’horaris i la conciliacié familiar: accions de sensibilitzacio i promocid; serveis de guarda i respir per a les families;
programes socioeducatius fora de I’horari escolar i ludoteques. Altres mesures del pla sén: establir instruments
de conciliacié per a les persones que treballen a les administracions publiques i promoure la implicacié empresa-
rial en la conciliacié familiar a través de mesures de foment i del certificat d’empresa familiarment responsable.

Pel que fa a les prestacions economiques a les families, a partir de I'any 2003,9° s’estableixen dues prestacions
economiques de caracter universal, les quals s’han deixat sense efecte a partir de I'any 201110 com a conse-
giencia de la situacié econdmica: la prestacio universal per fill o filla menor de tres anys a carrec (o menor de sis
en families monoparentals i nombroses) i la prestacié universal per part, adopcié, tutela o acolliment multiple. Ac-
tualment, I'ajut economic per part, adopcio, tutela o acolliment esta sotmes a un determinat nivell d’ingressos de
la unitat familiar. D’altra banda, també es pot fer referéncia a la deducci6 fiscal en el tram autondmic de I'IRPF
per naixement o adopci6 de fill o filla.

Més recentment, la importancia social i politica de la qiiestio dels usos del temps i la racionalitzacio horaria s’ha
posat de manifest amb I'aprovacié del Pla estratégic sobre els usos i la gestié del temps a la vida quotidiana
2008-2018 per part de la Generalitat de Catalunya, el qual parteix de la necessitat d’'una nova organitzacié del
temps. A través del Pla es volen impulsar un seguit de mesures i, alhora, transmetre i comunicar la necessitat
d’un canvi cultural en la concepcié del temps. El Pla s’estructura en quatre eixos estratégics, un dels quals com-
pren totes aquelles actuacions dirigides a un s més equitatiu del temps dedicat al treball de mercat i al treball
familiar i domeéstic (estableix com una de les seves linies d’actuacio incentivar la utilitzacio per part dels homes
de les mesures legals relacionades amb la maternitat i la paternitat amb I'objectiu de fomentar la coresponsabili-
tat).

En el marc de les politiques del temps contingudes en el Pla destaca la posada en marxa del Pla pilot de teletre-
ball entre el personal de I’Administracio de la Generalitat, el qual permet una flexibilitat horaria i una reduccié6 del
temps invertit en desplacaments.

El desenvolupament del Pla s’ha de fer en coordinacié amb I'impuls de I’Acord estratégic. En aquest sentit, I’Acord
estratégic 2008-2011 conté una mesura relativa al foment d’una millor organitzacié del temps de treball a la ne-
gociacid collectiva, la qual s’inclou en el bloc sobre qualitat de I'ocupacié. Es considera necessaria la reorientacié
conceptual cap a noves politiques del temps, més enlla de la conciliacié, amb la voluntat d’apropar-se als horaris
predominants a la UE, que permeti una major llibertat en I'organitzacié que fan les persones del seu temps. 101

D’altra banda, el Govern de la Generalitat ha impulsat la campanya “Compartim el temps!”, la qual esta dirigida a
assolir un repartiment més equitatiu de les feines domestiques i de cura entre totes les persones membres de la
familia, és a dir, a fomentar la coresponsabilitat. D’altra banda, el “Projecte Temps+Social” té com a objectiu mi-
llorar la gestié del temps de les associacions i del tercer sector social, atés que els horaris d’aquestes entitats
acostumen a ser poc estandards, fet que suposa que les persones treballadores i voluntaries tinguin dificultats
per harmonitzar la vida laboral amb la personal i familiar.

96 La Llei 18/2003, de 4 de juliol, de suport a les families, contempla un seguit de mesures de conciliacié de la vida familiar i laboral. En pri-
mer lloc, s’estableix que les institucions i les administracions publiques han de fomentar la creaci6é de serveis d’atencié a la infancia en els
llocs de treball o prop dels llocs de treball. En I'ambit del personal al servei de les administracions publiques, s’estableix que s’han de desen-
volupar, entre d’altres, les mesures de conciliacié seglients: mecanismes per garantir més flexibilitat i disponibilitat horaria al personal amb
menors, persones amb discapacitat o gent gran a carrec; introduccié de mesures per afavorir la cura de menors o de persones amb discapaci-
tat en cas de malaltia; foment d’accions positives per implicar els homes en les responsabilitats familiars; i la introduccié d’'un permis de pa-
ternitat (creat posteriorment per la Llei 8/2006, de 5 de juliol). En I'ambit del sector privat, s’estableix que s’han de promoure plans territorials
de conciliacié horaria, campanyes de sensibilitzacio dirigides a les empreses per tal que apliquin mesures de conciliacio, aixi com promoure el
reconeixement public com a empresa familiarment responsable per a les empreses que adoptin mesures per a la conciliacié de llurs treballa-
dors.

97 Aprovada en la reunié del Consell Executiu del 2.09.2014.

98 Acord GOV/126/2013, de 25 de setembre, pel qual s’aprova el Pla integral de suport a la familia per al periode 2012-2016. Aquest pla és
una mesura inclosa en el Pla de Govern 2013-2016.

99 | lei 18/2003, de 4 de juliol, de suport a les families.

100 | lei 6/2011, de 27 de juliol, de Pressupostos de la Generalitat de Catalunya per a I'any 2011.

101 | a revisié de I’Acord estrategic ha donat lloc a la signatura de I'Acord pel dialeg social permanent el 31.03.2014, després del pacte sobre
les bases de I’Acord estratégic per al periode 2013-2016. L’Acord pel dialeg social permanent és un acord parcial, atés que no s’ha arribat a
un consens en relacié amb tot el contingut de I’Acord estratégic.
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Pel que fa a les politiques urbanes del temps a Catalunya, destaca I’Ajuntament de Barcelona, que des de I'any
2004 desenvolupa projectes relacionats amb I's del temps. L'any 2014, s’ha presentat el Pacte del Temps, el
qual és un acord de I’Ajuntament de Barcelona amb les entitats, associacions, organitzacions socials i economi-
ques i la ciutadania per millorar la gesti6é del temps i afavorir la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral. El
Pacte contempla deu actuacions, entre les quals es troben projectes pilot, com ara la creacio de nous barris a ve-
locitat humana. També es preveuen actuacions per a la millora de I'accessibilitat al transport pablic, per a facilitar
la gestid dels tramits municipals i per a promoure la responsabilitat social de les empreses i de les entitats soci-
als. També es contempla I'impuls del “Premi Barcelona a I'empresa innovadora en temps i conciliacio”.

Aixi mateix, la Xarxa d’empreses NUST (Nous Usos Socials del Temps), impulsada per I’Ajuntament de Barcelona,
vol promoure bones practiques i donar suport a les empreses amb I'objectiu de facilitar una millor gestié del
temps i la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. La Xarxa esta formada per més de 90 empreses i té
com a objectius: recongéixer i promoure la tasca de les empreses compromeses; intercanviar i difondre coneixe-
ments i experiéncies entre empreses; i fer xarxa amb altres organitzacions publiques, privades i del tercer sector,
de 'ambit local i internacional, per generar sinergies i avangar conjuntament.

D’altra banda, la guesti6 de la mobilitat és un aspecte important de cara a la gestié del temps i la conciliacié. En
aquest sentit, ’Ajuntament de Santa Coloma de Gramenet ha aprovat un Pla de millora de la mobilitat i accessibi-
litat dels vianants, que consisteix en installar elements mecanics, com ara escales, rampes i ascensors, en
I’exterior de determinades arees urbanes amb pendent i acondicionar la urbanitzacié de I'entorn, amb la finalitat
de facilitar a la poblacid els seus desplagaments diaris, reduint els temps utilitzats, millorant alguns itineraris ja
existents i creant de nous.

També son interessants les experiéncies d’alguns ajuntaments en relaci6 amb el teletreball. Es el cas de
I’Ajuntament de Castelldefels, que ha realitzat una prova pilot amb resultats positius; com a consequeéencia, el tele-
treball s’incorporara al Pla d’igualtat de la ciutat. En el mateix sentit, I’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat inicia-
ra I'any 2015 un projecte pilot de teletreball, emmarcat en la necessitat d’operar un canvi en la cultura de la pre-
sencialitat i la disponibilitat, la qual suposa un obstacle per a I'accés de les dones a posicions de més responsabi-
litat, atesa la seva importancia en la promoci6 professional.
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4. MESURES RELACIONADES AMB LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL EN
LES ADMINISTRACIONS PUBLIQUES

4.1. MARC

41.1. CONSIDERACIONS PREVIES SOBRE LA NEGOCIACIO COLLECTIVA EN LES ADMI-
NISTRACIONS PUBLIQUES

Amb caracter previ a I'analisi i descripci6é de les mesures relacionades amb la gestié del temps de treball en les
administracions publiques catalanes cal fer un seguit de consideracions. En primer lloc, cal tenir en compte que la
relacié que s’estableix entre I'administracid i la persona que hi treballa pot ser de diferent naturalesa juridica:
administrativa, laboral o estatutaria, 02 si bé el Tribunal Constitucional (TC) ha interpretat que segons la Constitu-
ci6 Espanyola el régim funcionarial ha de ser el prevalent en I’Administraci6 pablica.103 La conseqliencia immedia-
ta d’aquesta pluralitat de régims de personal és la coexisténcia en una mateixa administracid, organisme o fins i
tot, unitat administrativa, de personal sotmés a diferents régims juridics, guiats per diferents principis ordenadors
i que responen a logiques diferents, fet que pot donar lloc a problemes practics i algun greuge comparatiu.

En segon lloc, cal tenir present el sistema de fonts aplicable a aquests collectius, ates que té una certa complexi-
tat. Amb caracter general, al personal funcionari se li aplica la normativa administrativa basica d’ambit estatal i
I'autondomica de desenvolupament, mentre que el personal laboral se sotmet a la normativa laboral, dictada a ni-
vell estatal (arts. 149.1.18 i 149.1.7 CE, respectivament). La norma de referéncia fonamental és I'Estatut Basic
de I'Empleat Public (EBEP)04 aprovat I'any 2007 amb la intencid d’unificar en un text la normativa aplicable als
empleats publics,105 ja siguin funcionaris o laborals, si bé per aquest darrer collectiu, enuncia que és aplicable la
legislacié laboral ordinaria aixi com els preceptes de 'EBEP que expressament ho estableixin; fet que en determi-
nades ocasions genera problemes per identificar la norma aplicable en cada cas.106

Pel que fa als funcionaris i en concret de les administracions publiques catalanes, els és d’aplicacio, a banda de
les citades normes estatals, el Decret legislatiu 1/1997, de 31 d'octubre, pel qual s'aprova la refosa en un text
Unic dels preceptes de determinats textos legals vigents a Catalunya en matéria de funcié publica, la Llei 8/2006,
de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les admi-
nistracions publiques de Catalunya, aixi com les altres normes aprovades per la Generalitat de Catalunya en exer-
cici de la seva competéncia d’autoorganitzaci6 (art. 149.1.18 CE i art. 136 a de I'Estatut d’Autonomia de Catalu-
nya, EAC). Cal tenir en compte també, la normativa basica estatal de régim local, aplicable al personal al servei de
I'administracio local. 107

En tercer i darrer lloc, cal constatar que en aplicar-se al personal laboral la legislacié laboral ordinaria, és també
d’aplicacié el sistema de fonts propi d’aquesta branca de I'ordenament juridic: les disposicions legals i reglamen-

102 Aquest darrer collectiu, el personal estatutari, només es troba en els serveis de salut, regulats principalment per la Llei 55/2003, de 16
de desembre, de I'Estatut Marc del personal estatutari dels serveis de salut (BOE nim. 301, de 17.12.2003) i que no seran objecte d’analisi.
103 STC 99/1987, d'11 de juny (FJ 3r).

104 | lei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut de 'Empleat Pablic (BOE num. 89, de 13.04.2007). A banda de I'EBEP, resulta també aplicable al
personal funcionari els preceptes que I'EBEP declara encara vigents de la Llei 53/1984, de 26 de desembre, d’'incompatibilitats del personal
de les administracions publiques, aixi com de la Llei 30/1984, de 2 d’agost, de mesures per a la reforma de la Funci6 Publica. També es man-
té parcialment vigent la Llei 9/1987, de 12 de juny, d’organs de representacid, determinacié de les condicions de treball i participacio del per-
sonal al servei de les administracions publiques. La vigéncia parcial d’aquestes lleis complementaries provoca importants disfuncionalitats
practiques, tal com critica Gomez (2008).

105 Sj bé a la practica no ha estat clarament aixi, atés que sén nombroses les exclusions de collectius del seu ambit d’aplicacié i la remissié a
la seva normativa propia (arts. 2.2, 2.3, 4 i 5 EBEP), malgrat s’estableix el caracter supletori de I'EBEP pel personal de les administracions pu-
bliques no inclos en el seu ambit d’aplicacié (art. 2.5).

D’altra banda, cal tenir en compte que la norma defineix com empleats publics com aquells que duen a terme funcions retribuides en les ad-
ministracions publiques al servei dels interessos generals (art. 8.1), i els classifica en funcionaris de carrera, funcionaris interins, personal la-
boral i personal eventual (art. 8.2).

106 Un exemple d’aquests problemes i relacionat amb I'objecte d’aquest informe, és identificar la norma aplicable a la jornada, permisos i va-
cances del personal laboral. L’article 51 EBEP remet a alld que estableix el propi EBEP i a la legislacié laboral corresponent. No concreta quina
prelacio hi ha entre les dues fonts (EBEP i normativa laboral), fet que ha donat lloc a un debat doctrinal, sobre si s’aplica en primer lloc 'EBEP
(/fex especialis)i només en els aspectes no regulats per I'EBEP es recorre a la legislacio laboral; o bé a la inversa. Ara bé, tal com es comentara
més endavant, la negociaci6 collectiva ha equiparat a la practica les condicions d’ambdés collectius, estenent la regulacié que I'EBEP esta-
bleix pels funcionaris també al personal laboral, fet que soluciona en aquesta matéria en concret, el problema plantejat.

107 | lei 7/1985, de 2 d’abril, reguladora de les bases de régim local (BOE nim. 80, de 03.04.1985) i Reial decret legislatiu 781/1986, de 18
d’abril, pel qual s’aprova el text refés de les disposicions legals vigents en matéria de régim local (BOE nim. 96, de 22.04.1986).
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taries de I'Estat, els convenis collectius, la voluntat de les parts (manifestada en el contracte de treball), i els usos
i costums locals i professionals (art. 3.1 de I'Estatut dels Treballadors, ET).108

Amb caracter general, el contracte de treball del personal laboral al servei de les administracions publiques no
pot establir condicions de treball especifiques i diferenciades per a cada treballador, atés I'obligat compliment del
principi d’igualtat i no discriminacié al qual esta subjecte I'administracio en tant que poder public (arts. 9.1 i 14
CE). Per la qual cosa, a banda de la legislacio laboral vigent, és la negociacié collectiva (els convenis que se sig-
nin) I'altra font significativa de les condicions de treball del personal laboral, en concret, de la regulacié del temps
de treball. La segona part d’aquest capitol analitza la regulacié d’aquesta matéria que contenen alguns dels con-
venis collectius vigents aplicables al personal laboral de les administracions publiques catalanes.

Ara bé, hi ha acords pactats que regulin el temps de treball del personal funcionari? Es a dir, pot el personal fun-
cionari negociar les seves condicions de treball? Esta legitimada I’Administracié publica per acordar amb els seus
empleats funcionaris unes determinades condicions de treball? Aquestes preguntes plantegen si el dret a la ne-
gociacio collectiva, reconegut per la CE per al personal laboral (art. 37.1 CE), es projecta també sobre els funcio-
naris, sotmesos com ja s’ha dit, al dret administratiu i no al laboral. Després d’anys de debat doctrinal i jurispru-
dencial, el TC va acabar reconeixent el dret a la negociacié collectiva del personal funcionari,10° per la qual cosa
també els acords o pactes de funcionaris poden regular les condicions relatives al temps de treball. En la segona
part del capitol s’analitzen alguns d’aquests acords.

Cal tenir en compte que el reconeixement del dret a la negociacié collectiva en les administracions publiques ha
tingut una entrada “més tardana” en comparacié al sector privat, si bé s’ha consolidat de manera “accelerada i
intensa” (Cruz, 2012 p. 15), per un seguit de motius: I'elevat nombre de laborals a les administracions publiques;
la tendéncia a la uniformitat de les condicions de treball del conjunt d’empleats publics; la progressiva pérdua de
valor dels cossos de funcionaris com a elements d’identificacié dels diferents grups d’empleats; I'extensio de
I'afiliacio sindical; i la democratitzacié del funcionament intern de les administracions, que comporta trencar el
concepte d’unilateralitat i que se superin les concepcions relacionades amb una jerarquia de posicions rigides en
el si de I'administracid. D’entre aquests motius, destacar el procés de convergéncia de les condicions de treball
de personal funcionari i laboral, que s’ha realitzat com ja s’ha dit, via negociacié collectiva (fet que ha solucionat
a la practica els dubtes sobre el régim juridic a aplicar en cada cas; Cruz, 2012)

En aquest sentit, avancar una conclusié de I'analisi dels convenis collectius i acords realitzada: tant els convenis
aplicables especificament al personal laboral com els acords reguladors de les condicions de treball dels emple-
ats publics (i que per tant, s’apliquen tant a funcionaris com a laborals) prenen com a referéncia la normativa
aplicable al personal funcionari en matéria de jornada i permisos (I’'EBEP i la Llei 8/2006) en lloc de la hormativa
laboral (ET), produint-se a la practica una homogeneitzacié de condicions de treball, influenciada principalment
per la normativa administrativa. D’altra banda i atés que la normativa administrativa regula amb elevat detall les
condicions de treball dels funcionaris, a la practica es redueix el marge de negociacio, tal com alguns autors cons-
taten (Cruz, 2012; De Soto, 2013).110 Tot i aix0, és indiscutible que s’ha donat una “funcionaritzaci6” de les con-
dicions de treball, que al mateix temps conviu amb una “laboralitzacié” d’altres aspectes de la relacié funcionari-
al, com ara el reconeixement de la negociacié collectiva d’aquest collectiu, com ja s’ha comentat.111

108 Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel que s'aprova el text refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors (BOE nim. 75, de
29.03.1995).

109 Segons el TC aquest reconeixement no deriva del citat art. 37.1 CE, sin6 de I'art. 28.1 CE, que reconeix el dret a la lliure sindicacié dels
funcionaris publics i que inclou no només la vessant associativa d’aquest dret, sind els drets d’activitat del sindicat: la defensa i promocié dels
interessos economics que li s6n propis, i entre els que s’hi inclouen el dret a la negociacié collectiva, vaga i I'adopcié de mesures de conflicte
collectiu. En aquest sentit: STC 70/1982, de 29 de novembre, STC 37/1993, d’11 de maig i STC 73/1984, de 27 de juny, citades a Mauri
(2009).

110 Aquest reduit marge de maniobra per la negociacié collectiva en I’Administracié pablica conviu amb la limitacié que estableix I'art. 134.2
CE sobre les retribucions dels empleats publics, aplicable tant al personal funcionari com al laboral, segons la qual el parlament aprova la to-
talitat de les despeses publiques, concepte que inclou també la retribucié dels empleats publics (també I'EAC conté un precepte similar, I'art.
212). En consequiéencia, un dels ambits més negociats en el sector privat (les retribucions), apareix com practicament “indisponible” en el sec-
tor pablic, atés que els increments retributius que si s’escau, es puguin negociar, han de respectar els topalls retributius aprovats pel legisla-
dor en la llei de pressupostos. Fruit d’aquests condicionants, els sindicats de I'administracié han centrat els seus esforcos en altres mateéries
no directament relacionades amb I'increment de costos (Cruz, 2012), procés que les limitacions pressupostaries dels darrers anys ha intensi-
ficat, tal i com es veura en la segona part d’aquest capitol.

111 Aquest doble procés (“funcionaritzaci6” d’una banda i “laboralitzacié” de I'altra) ha estat qualificat per la doctrina juridica com el resultat
d’un procés “d’osmosi institucional”, terme emprat en sentit metaforic per Alarcon per a definir la matua influencia que s’havia produit ja en la
segona meitat de la década dels anys vuitanta entre el régim juridic aplicable al personal funcionari i al personal laboral al servei de
I'administracié publica (Alarcon, 1985). Seguint a Cruz, aquesta assimilacié de condicions de treball entre els dos collectius d’empleats pu-
blics té una tercera conseqiiéncia en I'ambit concret de la negociacié collectiva, i és el distanciament del regim de la negociacié collectiva
dels laborals del sector public i del privat. Es a dir, a mesura que el régim juridic de la negociacié collectiva aplicable als primers s’aproxima al
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D’altra banda, cal tenir en compte els efectes sobre la negociacié collectiva en I’Administracié puiblica de normes
aprovades els darrers anys. Si bé no és aquest el lloc per analitzar-ho amb detall, destacar Unicament les se-
guents consideracions. En primer lloc, cal situar el context en qué s’aproven aquestes reformes, caracteritzat per
una forta crisi econdmica i d’ocupacid i la necessitat de contenir el déficit pdblic, situacié que motiva I'adopcid
d’un seguit de normes amb rang de llei la finalitat primordial de les quals és reduir la despesa publica. Ates que la
despesa de personal té un pes significatiu sobre el volum total de despesa publica, aquest és un dels ambits on
les reformes tenen una major incidéncia. Aquesta conjuntura econdomica es combina amb un procés preexistent,
iniciat als anys noranta del segle passat en la majoria d’estats membres de la UE de racionalitzacié i simplificacié
de 'administracio, procés que s’ha vist intensificat amb I'actual situacié economica, quan no “accelerat” (Euro-
found, 2010 2013).

En segon lloc, i d’entre aquesta “legislacié d’emergencia”,112 destacar, pels seus efectes sobre el nostre objecte
d’estudi, les seglients normes:

§ La nova redacci6 de Iart. 135 CE, que consagra el principi d’estabilitat pressupostaria i que ha suposar
una redefinicié important de les bases essencials del sistema de relacions laborals de I'administracio
publica (De Soto, 2013)

8 Reial decret llei 8/2010, de 20 de maig, 13 que va reduir el salari dels empleats plblics amb caracter ge-
neral i va comportar un debilitament d’alld pactat via negociacio collectiva, si bé a parer d’algun autor va
suposar un clar mecanisme d’inaplicacié d’allo pactat préviament (Cruz, 2012).114

8§ Reial decret llei 20/2011, de 30 de desembre, 115 que va establir una nova reduccio salarial i que la jor-
nada de treball setmanal havia de ser de 37,5 hores com a minim per a tot el sector public estatal, jor-
nada minima que la Llei 2/2012, de 29 de juny, de pressupostos generals de I'Estat (DA 71a) va esten-
dre a tot el personal del sector public, incloent per tant, a banda de I'administracié general de I'Estat,
I'administracié de les comunitats autonomiquesi6 i la dels ens locals, aixi com ens publics, empreses,
universitats, etc., partint d’'un concepte ampli de sector public (Heredia, 2014). Atés aquest minim legal,
els acords o convenis vigents en el moment d’aprovacié de la norma que preveien una duracio inferior, es
van considerar inaplicables i els que s’han negociat a partir d’aquesta han hagut de respectar aquesta
previsio.

8 Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, 117 que va suprimir la paga extraordinaria de desembre d’aquell
any i va modificar el régim aplicable als permisos i vacances, entre d’altres, amb efectes directes sobre el
personal funcionari i de manera indirecta sobre el personal laboral. Es a dir, la norma va modificar amb
caracter imperatiu els articles de I'EBEP que regulen aquestes matéries (articles 48 i 50 EBEP) i que son
clarament aplicables al personal funcionari.118 Parallelament, la norma va declarar suspesos i sense
efectes els productes negocials (acords, pactes i convenis) que contradiguessin alld establert per la Llei
en relacié a aquestes materies (art. 8.3 i 16 del Reial decret 20/2012), amb efectes, per tant, sobre el

regim dels funcionaris (més influenciat per la logica administrativista i condicionat per la naturalesa publica del subjecte empleador), més
s’allunya del régim aplicable als treballadors per compte alié del sector privat (Cruz, 2012).

112 Terme emprat per Monereo per referir-se a “I'ampli conjunt de lleis, que van des de les successives lleis de pressupostos a un incomptable
de Reials decrets lleis (...) i la legislacié autonomica vinculada a la legislacio restrictiva estatal de contenci6 i reducci6 de la despesa publica”
(Monereo, 2014, p. 37).

113 Reial decret llei 8/2010, de 20 de maig, pel que s’adopten mesures extraordinaries per a la reduccié del deficit pablic (BOE nim. 126, de
24.05.2010).

114 E| TC va declarar que la norma era constitucional, arran d’una questié d’inconstitucionalitat que li va plantejar I'Audiencia Nacional, en ba-
se al principi de jerarquia normativa, segons el qual una norma de rang legal (com el citat Reial decret llei) s'imposa sobre els convenis
collectius (Auto TC 85/2011, de 7 de juny).

115 Reial decret llei 20/2011, de 30 de desembre, de mesures urgents en materia pressupostaria, tributaria i financera per a la correccié del
déficit pablic (BOE num. 315, de 31.12.2011).

116 Cal tenir en compte pero, que el personal funcionari interi de I’Administracié de la Generalitat de Catalunya ha vist reduida la seva jornada
aixi com les seves retribucions ex /ege, durant els anys 2012 a 2014. Ara bé, aquesta reduccié ha estat deixada sense efecte amb I'aprovacié
del Decret llei 9/2014, de 30 de desembre, de mesures urgents en matéria de personal. DOGC num. 6780, de 31.12.2014.

117 Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per a garantir I'estabilitat pressupostaria i de foment de la competitivitat (BOE nim.
168, de 14.07.2012). Cal tenir en compte que la Llei de pressupostos generals de I'Estat per I'any 2015 déna autonomia a cada administra-
ci6 per establir la recuperacio de la paga meritada els 44 dies i que es va deixar de percebre. Amb aquesta finalitat, el Govern de la Generali-
tat de Catalunya ha acordat efectuar el pagament de I'import corresponent a aquests dies al seu personal (Acord de Govern de 10.03.2015)
118 Derivat del seu caracter imperatiu, la norma s’aplica també sobre la normativa autondmica aprovada amb anterioritat sobre els mateixos
temes. Es a dir, s’han d’entendre derogats els preceptes de la Llei catalana 8/2006 que millorin la regulacié dels permisos inclosos a I'art. 48
EBEP en la seva redacci6 actual (Rodriguez, 2013). Un exemple clar és el dret que regulava la llei de reduir la jornada per cura de fill (durant el
seu primer any de vida) amb el manteniment integre de les retribucions. D’altra banda, atés que I'art. 49 EBEP segueix tenint el caracter de
norma minima, les previsions de la Llei 8/2006 que milloren els permisos regulats en aquest article continuen vigents (refereixen a les situa-
cions de part, adopci6 o acolliment, paternitat, violencia de génere o atencié de menor amb malaltia greu; Rodriguez, 2013).
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regim juridic de jornada, permisos i vacances aplicable al personal laboral, produint-se aixi un nou exem-
ple d’assimilacié de régims juridics entre funcionaris i laborals i de distanciament amb els laborals del
sector privat (Cruz, 2012; De Soto, 2013).119 Un segon objectiu d’aquesta norma és la uniformitzaci6 de
les condicions de treball dels empleats publics.

Com ja s’ha dit, les caracteristiques propies de la negociacio collectiva a I'administraci6 juntament amb les modi-
ficacions recents al régim aplicable a les condicions sobre jornada i temps de treball han condicionat la negocia-
cid collectiva en aquest ambit (Palomar, 2012; De Soto, 2013; Fernandez, 2013; Rodriguez, 2013). Aquesta limi-
tacié ha tingut, paradoxalment, un clar efecte en la negociacié de les mesures de gestié de temps de treball: la
limitacié de I'ambit material de negociacié que han suposat les reformes adoptades a nivell estatal, combinades
amb la impossibilitat de negociar les condicions retributives atesa la situacié economica i de déficit pablic, ha
afavorit el desenvolupament de mesures més innovadores per la gestié del temps de treball dins els marcs le-
gals.120 'analisi qualitativa que conté el capitol 6 d’aquest informe recull aquesta visid6 compartida per alguns
dels agents entrevistats.

41.2. MARC NORMATIU APLICABLE EN L’AMBIT DE LA GESTIO DEL TEMPS

Tal com s’ha comentat en I'apartat anterior, no és facil identificar les normes que determinen el temps de treball
dels empleats publics, atesa la complexitat del marc juridic aplicable, que diferencia els collectius (personal fun-
cionari i laboral) i que prové de diferents nivells amb capacitat normativa (Govern central i comunitats autono-
mes). En concret, els arts. 48 i ss. de I'EBEP estableixen la normativa aplicable al personal funcionari mentre que
I'art. 51 EBEP remet a allo que estableix el propi EBEP i a la legislacié laboral corresponent, sense concretar si les
previsions de I'EBEP tenen preferéncia aplicativa davant I'ET o viceversa (Rodriguez, 2013).121

De tota manera, com ja s’ha comentat, la negociacio collectiva ha solucionat de facto gran part d’aquests pro-
blemes en determinar I'aplicaci6 de la normativa administrativa al personal laboral (Fernandez, 2013). Per la qual
cosa, el marc normatiu de referéncia és practicament comu per ambdds collectius, fet que facilita la gestio diaria
del temps de treball. Als efectes d’aquest estudi, aquesta homogeneitat també és positiva, perque I'analisi dels
convenis i acords que conté I'apartat segiient s’ha fet sobre el mateix bloc normatiu, amb independéncia de si
I'acord o conveni era aplicable al personal funcionari, laboral o a ambdos.

La taula segiient resumeix les condicions de treball aplicables als funcionaris de I'administraci6 de la Generalitat i
dels ens locals, i que via negociacié collectiva és també aplicable al personal laboral. En conseqiiéncia, en
I'analisi que es fara en I'apartat seglient, les previsions d’aquest quadre es consideren punt de partida per la ne-
gociacio collectiva i no seran objecte de comentari.

A banda d’aquest marc normatiu cal ressaltar I’Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals
de Catalunya de menys de 20.000 habitants (2015-2017),122 subscrit per I'’Associaci6 Catalana de Municipis i
Comarques, la Federacié de Municipis de Catalunya, CCOO i UGT. Aquest acord regula les condicions de treball
dels empleats publics, ja siguin laborals o funcionaris, 123 dels ens locals de menys de 20.000 habitants, dels seus
organismes autonoms i del seu sector public instrumental local, que no tinguin acord o conveni i que s’hi vulguin
adherir. Un element important de I'acord és la voluntarietat d’adhesio.

119 Alguns autors han qgliestionat aquesta inaplicacié dels convenis collectius per la via d'un Reial decret llei, ates que es podria considerar
que vulnera el contingut essencial del dret a la negociacié collectiva del personal laboral (entre d’altres, Cruz, 2012; Monereo, 2014; Marin,
2012; Fernandez, 2013), si bé es tracta d’un tema pendent de resoldre per part del Tribunal Constitucional. També s’ha impugnat la norma
per motius competencials, atés que en imposar unes condicions de treball comunes per tots els empleats publics (de totes les administraci-
ons) pot vulnerar la capacitat d’autoorganitzacié de les comunitats autonomes (art. 149.1.18 CE). A parer del Consell de Garanties Estatutari-
es de Catalunya (Dictamen 11/2012), el Reial decret llei 20/2012 suposa un “excés de regulacié de les bases del regim estatutari dels funci-
onaris publics”.

Draltra banda, cal afegir al reduit ambit material de negociacié dos factors més: la pluralitat d’unitats de negociacié (sobretot en I'ambit local) i
les diferéncies retributives entre el sector public i privat, que van propiciar la modificacié constant amb la finalitat de reduir el temps de treba-
lla, augmentar els credits horaris de representacio, etc. (De Soto, 2013).

120 Alguns autors qualifiquen aquestes mesures en I'ambit de la gestié del temps com a “contrapartides” per les restriccions salarials fruit de
la politica pressupostaria dels darrers anys (Fernandez Villazén, 2013).

121 praltra banda, aquesta indeterminacié pot generar que es recorri a la técnica de I'aplicacié acumulativa o de “I'espigueo” (que permetria al
personal laboral escollir en cada cas el bloc normatiu que li resulti més convenient) i que el Tribunal Suprem va declarar que esta prohibit (STS
8.6.2009, 29.6.2010i 5.10.2010; Fernandez, 2013; Rodriguez, 2013).

122 Resolucié EM0/393/2015, de 18 de febrer (codi de conveni nim. 79100015072015). DOGC num. 6826, de 09.03.2015.

123 Cal destacar que I’Acord fa mencié expressa de les tres tipologies de funcionaris existents (de carrera, interins i en practiques), aixi com a
les diferents vinculacions del personal laboral: per temps indefinit, indefinit fix i temporal. Una novetat significativa de I’Acord és que inclou so-
ta el seu ambit d’aplicacid, en aquells aspectes que sigui compatible amb la naturalesa de la seva relacio, a les persones que tinguin un con-
tracte en practiques i per a la formacio, aixi com els contractats a I'empara de convenis subscrits amb altres entitats que financen les contrac-
tacions en tot o una part.
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Aquest Acord facilitara que tots els empleats publics dels ens locals tinguin un marc de referencia pactat que re-
guli les seves condicions de treball, fins i tot en aquells municipis que per la seva dimensid, pot ser més costds i
dificil arribar a aquests acords. Cal tenir en compte que dels 947 municipis que té Catalunya, 884 tenen menys
de 20.000 habitants.

Les condicions de treball regulades comprenen I'ambit material habitual dels acords o convenis: la jornada de
treball, els descansos i festius, els permisos i llicencies, les reduccions de jornada, les excedencies, aixi com el
regim retributiu, els instruments d’ordenacié dels recursos humans, la formacio, la carrera professional i la provi-
sié de llocs de treball, el régim disciplinari, la igualtat de tracte del personal i els drets collectius.

En relaci6 amb I'objecte del present estudi, cal tenir en compte que la regulacié substantiva de les mesures de
gestio del temps se cenyeix a allo establert amb caracter basic per la normativa estatal i la normativa sobre funcié
publica autondmica, sense regular nous suposits o aportar innovacions. Ara bé, cal destacar que I’Acord conté
nombroses definicions de les mesures més freqiientment pactades, fet que millora la comprensio i aplicabilitat de
I’Acord al mateix temps que proporciona major seguretat juridica. Aixi mateix, cal destacar que I’Acord introdueix
pautes de gestio i criteris per al gaudi de les diferents mesures que regula, fet que pot repercutir de manera posi-
tiva en I'organitzacio i la gestié interna dels ens locals i organismes que s’hi adhereixin.

Si bé aquest acord no s’ha inclos en la seleccié inicial dels acords i convenis a analitzar, cal tenir-ne el compte el
contingut i les mesures que regula. Per la qual cosa, I'analisi de les mesures de I'apartat segiient en menciona les
més significatives.

Per ultim, cal fer una menci6 especifica al paper dels plans d’igualtat, una figura negocial creada per la Llei orga-
nica d’igualtat efectiva de dones i homes224 i que I'EBEP (disposicié addicional vuitena) estableix d’obligada ela-
boracié i aplicacié en totes les administracions pabliques, en el marc del conveni collectiu o acord de condicions.
Atesa I'estreta vinculacio entre les qliestions d’igualtat entre sexes, conciliacio de la vida familiar, laboral i perso-
nal i temps de treball, son també un instrument adequat per regular mesures de gestio del temps de treball que
facilitin I'equilibri entre les necessitats de les persones i de I'administracié on presten els seus serveis. Tal com es
constata més endavant, algun dels convenis analitzats conté en I'annex un pla d’igualtat.

124 lei organica 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva de dones i homes. BOE nim.71, de 23.03.2007.
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TAULA8. Normativa aplicable a la gestié del temps de treball dels empleats publics. Catalunya, 2015

Ambit material

Condicions

Jornada

Ordinaria

Com a minim 37,5 hores setmanals de treball efectiu de mitjana en comput anual

DA 71a Llei 2/2012

Modalitats

A temps complert o parcial

Art. 47 EBEP

Reduccions de
jornada

Per cura de fills
o familiars

Reducci6 de jornada amb reduccié de les retribucions en cas de tenir cura directa d'un menor de 12 anys, persona
gran que necessiti dedicacié especial, persona amb discapacitat que no realitzi activitat retribuida o familiar (fins 2n
grau) que per raons d'edat, accident o malaltia no pugui valdre's per si mateix i no realitzi activitat retribuida.

S

Art. 48 h) EBEP

Reduccio de jornada d'un terg o la meitat amb reducci6 del 80% o del 60% de les retribucions, per: a) cura de fill
menor de 6 anys; b) persona amb discapacitat que no faci activitat retribuida; c) per tenir a carrec un familiar (fins
2n grau) amb incapacitat reconeguda igual o superior al 65% o0 amb grau de dependéncia que impedeix autonomia
0 que requereix dedicaci6 o atencio especial. Es pot compactar.

Art. 26 Llei 8/2006

Reducci6 de jornada d'un terg o la meitat amb reducci6 proporcional de les retribucions en cas de cura de fill menor
de 12 anys. Si les necessitats del servei ho permeten es pot reduir entre un octau i la meitat de la jornada.

Art. 24 Llei 8/2006

Reduccio6 de jornada per rebre tractament amb retribucions integres en cas que el funcionari sigui discapacitat.

Art. 25 Llei 8/2006

Per cura de fa-
miliar de 1r grau
greument malalt

Reducci6 de jornada fins la meitat amb 100% de les retribucions per cura de familiar de 1r grau per motiu de malal-
tia molt greu i pel termini maxim d'un mes.

Si hi ha més d'un titular del dret pel mateix fet, la reduccio es pot prorratejar entre els titulars, amb el termini maxim
d'un mes.

A

S

t. 48 i) EBEP

Per violéncia de
genere

Reduccio6 de jornada amb distribucié proporcional de la retribucié o la reordenacié del temps de treball (adaptacié
de I'horari, horari flexible o altres formes), en els termes que determini I'Administracio Plblica competent (admet mi-
llora)

Art. 49 d) EBEP

Reduccio de jornada d'un terg o la meitat amb reducci6 del 80% o del 60% de les retribucions

A

S

1. 26 d) Llei 8/2006
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TAULA8. Normativa aplicable a la gestié del temps de treball dels empleats publics. Catalunya, 2015 (CONTINUACIO)

Serveis extraordinaris prestats fora de la jornada normal de treball Art. 103.1 d) Decret legisla-

Hores extraordinaries tiu 1/1997

Es poden compensar economicament o amb hores lliures de servei

Assumptes pro-

pis 5 dies a I'any Art. 48 k) EBEP

3 dies habils (0 5 si és en una altra localitat) en cas de mort, accident o malaltia greu d'un familiar dins el primer
grau

- . ., - ; - — Art. 48 a) EBEP
) 2 dies habils (0 4 si és en una altra localitat) en cas de mort, accident o malaltia greu d'un familiar dins el segon
For¢a major fa- | grau

miliar

2 dies habils (0 4 si és en una altra localitat) en cas d'hospitalitzacié d'un familiar fins el segon grau
Art. 19 Llei 8/2006

Permis ampliable fins a 6 dies amb caracter excepcional

1 dia si no comporta canvi de domicili. Art. 48 b) EBEP

Permisos retri-

buits Canvi de domicili L
Fins a 4 dies si el canvi de domicili és a una altra localitat ir/t'lgg;)) Decret legislatiu

Funcions sindi- Aplicacio de la normativa general sobre representacio sindical i participacio dels treballadors TRLET, LOLS i EBEP.

cals o de repre-

i6 i S . . I s Art. 95 Decret legislatiu
sentacio perso- | | jicencia per exercir funcions sindicals: remet al reglament, prévia consulta representants g

El dia de la realitzacié d'examens i proves definitives Art. 48 d) EBEP
Formacio Un dia per a examens finals en centres oficials, i per a altres proves definitives d'avaluaci6 i alliberadores en els Art. 96 c) Decret legislatiu
esmentats centres, el temps indispensable per fer-les 1/1997
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TAULA 8. Normativa aplicable a la gestié del temps de treball dels empleats pablics. Catalunya, 2015 (CONTINUACIO)

Ambit material

Permisos retri-
buits

Examens prena-
tals i tecniques
de preparacio al
part

Condicions
Realitzacié de les proves (no concreta durada)

Art

.48 e EBEP

Durant el temps necessari per a dur a terme aquestes practiques, amb la justificacio prévia de la necessitat de fer-
ho dins la jornada de treball.

Art

.18.1 Llei 8/2006

Assimila maternitat biologica a I'administrativa (adopcié o acolliment permanent o preadoptiu): permis per fer tra-
mits administratius dins de Catalunya, pel temps necessari, justificant-ho préviament que s'hagi de fer dins la jorna-
da de treball

Art

. 18.2 Llei 8/2006

Lactancia

Dret a 1 hora d'abséncia per lactancia d'un fill menor de 12 mesos. Altres suposits permesos: dividir I'hora en 2
fraccions; substituir-la per una reduccié de jornada de mitja hora a I'inici i mitja al final, o 1 hora a l'inici o final; o
compactar el permis en jornades complertes (retribuides)

Art. 48 f) EBEP
Aplicable en casos de maternitat biologica i per adopcid. No inclou acolliment
Increment proporcional en cas de part multiple (no inclou adopcié ni acolliment multiple)
Es permet compactar el permis en jornades senceres (consecutives o repartides) Art. 14.2 Llei 8/2006

Part, adopcié o acolliment multiple: permis de dues hores diaries. Reconeix adopci6 i acolliment multiples (a dife-
rencia de I'EBEP) pero limita la durada maxima (20 setmanes)

Art

.14.1 Llei 8/2006

Hospitalitzacio
de fill prematur

Doble dret: dret a absencia del lloc de treball 2 hores diaries (retribuides) i dret a reduir jornada fins 2 hores (amb
reducci6 proporcional retribucions)

Art

. 48 g) EBEP

Suposits que donen dret: hospitalitzacid (fill prematur o per necessitat).

Assimila maternitat biologica a I'administrativa (adopci6 o acolliment permanent o preadoptiu)

Art

. 15 Llei 8/2006

96



LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

TAULA 8.

Ambit material

Normativa aplicable a la gesti6 del temps de treball dels empleats publics. Catalunya, 2015 (CONTINUACIO)

Condicions

Permisos retri-
buits

Compliment Durada: temps indispensable. Art. 48 j) EBEP
Sig&gapblfglgcrlg_' Dret a abséncia entre 1-7 hores per visites o proves mediques d'ascendents o descendents fins segon grau i per re-
lacionat amb la | YMons de tutoria als centres educatius. Art. 22 Llei 8/2006
conciliacio Recuperar el temps d'abséncia la mateixa setmana del permis.
15 dies naturals Art. 48 I) EBEP
Matrimoni Reconegut tant per matrimoni com per inici de convivéncia
Art. 9 Llei 8/2006
Termini de gaudi: un any a comptar des de la data del casament o de l'inici de la convivéncia.
Naixement 5 dies Iabo_ra_tblt_e,s cqns_ecgtlus d_|ns els deu dies seglients aI_ naixement o arnbada’a la llar del menor acollit/adoptat. Art. 12 Llei 8/2006
En cas de filiacié multiple: 10 dies en cas de dos fills i 15 dies en cas de tres 0 més.
Faltes d'assisténcia es consideraran justificades (tal com determinin els serveis socials o de salut)
X:;Ignua de ge- | Dret a reducci6 de la jornada amb reducci6 proporcional de les retribucions Art. 49 d) EBEP
0 alternativament: reordenacio del temps de treball (adaptacio de I'horari, horari flexible o altres formes)
Dret a reduir la jornada com a minim la meitat amb les retribucions integres en cas de fill menor d'edat malalt de
cancer o malaltia greu i que estigui hospitalitzat o rebent tractament continuat, i que necessiti ser atés de manera
Cura de fill directa, continua i permanent.
greument malalt . — - Art. 49 e) EBEP
Duracié maxima: majoria edat del fill.
Exigeix que amhdos progenitors treballin.
; Dret d'abséncia del lloc de treball per assistir a reunions o visites en els centres educatius o sanitaris.
Per atendre fills Art. 17 Llei 8/2006

amb discapaci-
tat

Titulars: ambdds progenitors.
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TAULA 8.

Ambit material

Suspensions de
contracte amb
reserva de lloc

Part

Normativa aplicable a la gesti6 del temps de treball dels empleats publics. Catalunya, 2015 (CONTINUACIO)

Condicions Norma
16 setmanes ininterrumpides, ampliables 2 setmanes més en cas de discapacitat del fill i per cada fill a partir del
segon
Titularitat del dret: la mare. Pot cedir les 10 setmanes a l'altre progenitor si ambdos treballen, sense superar el total
de 16 setmanes (o les que corresponguin). En cas de mort de la mare, les gaudeix l'altre progenitor. Art. 49 a) eBEP
Part prematur o hospitalitzacio del fill després del part: ampliacié del permis el nombre de dies en que el fill estigui
hospitalitzat, amb un maxim de 13 setmanes.
Es pot gaudir a jornada complerta o parcial.
Concreta moment d'inici del permis: filiaci6 biologica (part) i adopcié o acolliment (sentencia judicial o resolucié ad-
ministrativa). Art. 11 Llei 8/2006

Regula gaudi del permis a temps parcial. En cas de gaudi a temps parcial és incompatible amb reduccié de jornada
per lactancia, naixement de fill prematur o guarda legal.

Duracié: identica que la filiaci6 biologica.

Inici: decisié administrativa o judicial, sense que el mateix menor pugui donar lloc a diferents periodes de gaudi del
permis. En cas d'adopci6 o acolliment internacional pot iniciar-se fins 4 setmanes abans de la decisié administrativa
o judicial.

de treball Si ambdos progenitors treballen, els permis es distribueix a eleccio d'ells, de manera simultania o successiva, pero | Art. 49 b) EBEP
Adopcié o aco- sempre en periodes ininterromputs. Si el disfruten de manera simultania, la suma dels dos periodes no pot superar
lliment les 16 setmanes.
Es pot gaudir a jornada complerta o parcial.
Adopcid interncional: 2 mesos de permis (percebent les retribucions basiques)
Equipara filiacié administrativa i biologica. .
- - p o Art. 11 Llei 8/2006
En cas d'adopcid6 internacional el permis es pot comengcar a gaudir fins sis setmanes abans.
15 dies; a gaudir a partir de la data del naixement, decisié administrativa o judicial. Es va acordar que s'ampliaria la
oo Art. 49 c) EBEP
. durada, pero s'ha anat posposant.
Paternitat 4 setmanes. _
— - - - - - Art. 13 Llei 8/2006
Familia monoparental: pot gaudir del permis de paternitat després del de maternitat.
E:%izlait;rndre UM | per atendre un familiar fins 2n grau. Duracio: entre 10 dies i 3 mesos, prorrogable excepcionalment 3 mesos més. | Art. 20 Llei 8/2006
Pgrm_isos i lli- Per assumptes Durada maxima: 6 mesos, cada dos anys. Subordinat a les necessitats del servei. Art. 95.2 Decret legislatiu
cénciesnore- | Propis 1/1997
tribuits No concreta la durada minima ni maxima I
; - . — . . . __ _ Art. 95 Decret legislatiu
Per estudis Només per fer estudis sobre materies directament relacionades amb el lloc de treball, i retribuida només si es con- | 171997

cedeix per interes propi de I'Administracio.
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TAULA8. Normativa aplicable a la gestié del temps de treball dels empleats publics. Catalunya, 2015 (CONTINUACIO)
Ambit material Condicions Norma
Antinguitat minima de 5 anys (modificable per les lleis de desenvolupament de I'EBEP)
Per interés par- Subordinada a les necessitats de servei. No procedeix si el funcionari té obert expedient disciplinari. Art. 89 EBEP
ticular No es té dret a retribucié ni el temps computa a efectes d'ascensos, triennis i drets en el régim de la SS.
Antiguitat minima de 5 anys i durada minima de I'excedéncia de 2 anys. /i;tlgg?z a) Decret legislatiu
No exigeix antiguitat minima ni concreta la durada maxima.
Suposit: quan el conjuge del funcionari resideixi en una altra localitat fruit d’haver obtingut i realitzar un lloc de tre-
Per agrupacio ball de caracter definitiu com a funcionari de carrera o com a laboral fix en qualsevol administracié (estatal, auto- Art. 89 EBEP
familiar (llei ca- nomlca,, locall, euro.pea,. |’nt¢.ernaC|onaI...) N _
talana: "per No es té dret a retribucio ni el temps computa a efectes d'ascensos, triennis i drets en el régim de la SS.
manteniment de | pyracié minima: 2 anys; i maxima de 15 anys.
la convivencia’) Suposit: conjuge o convivent del funcionari ha de residir en un altre municipi perque ha obtingut lloc de treball esta- .
ble. Art. 6 Llei 8/2006
. No computa als efectes de triennis, grau personal i drets passius. Tampoc comporta reserva de la destinacid.
Excedéncies vo- : .
luntaries Duracié maxima: tres anys.
Suposits: a) cura de fill (des de la filiaci6 biologica o administrativa); b) familiar a carrec, fins al 2n grau, que per ra-
ons d'edat, accident, malaltia o discapacitat no pugui valdre's per si mateix i no realitzi activitat retribuida.
Si el mateix subjecte genera el dret en dos funcionaris, 'administracio pot limitar-ne I'exercici si esta justificat per Art. 89 EBEP
Per cura de fa- motius del servei. . . . ' _
miliars Computa a efectes de triennis, carrera i drets de SS. Hi ha reserva de dos anys del lloc de treball, com a minim.
Transcorregut els dos anys la reserva refereix a un lloc al mateix municipi i d'igual retribucié. Es té dret a participar
en els cursos de formacio que convoqui I'administracio.
Mateixes condicions EBEP, perd amb diferéncies en el supdsit de cura de familiar: no concreta les raons (edat, acci-
dent, malaltia o discapacitat) i estableix una durada minima (3 mesos) i maxima (3 anys). La durada de I'excedéncia Arts. 41 5 Llei 8/2006
esta condicionada per I'acreditacié del grau de dependéncia i la durada estimada d'aquesta.
No exigeix antiguitat minima ni concreta la durada maxima.
o 6 primers mesos: dret a reserva del lloc de treball. Computa a efectes d'antiguitat, carrera i drets de SS. El jutge pot Art. 89 EBEP
Per violencia de | ampliar aquest periode de 3 a 18 mesos (amb idéntics efectes) '
genere 2 primers mesos: dret a percebre les retribucions integres i si escau, les prestacions per fill a carrec.
idem EBEP Art. 7 Llei 8/2006
22 dies habils a I'any. Dissabtes no sén habils Art. 50 EBEP
Vacances

Font: elaboracié propia.

El moment de gaudi esta subordinat a les necessitats del servei

Art. 94 Decret legislatiu
1/1997
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4.2. MESURES

Tal com s’exposa en la metodologia de I'informe, aquest apartat es basa en I'analisi del Decret que regula la jor-
nada i els horaris de treball del personal de la Generalitat de Catalunya,125 aixi com de 14 acords o convenis
collectius de diferents administracions publiques catalanes que destaquen per la negociacio i articulacié de me-
sures de gestié de treball que permeten garantir I'equilibri entre les necessitats de prestacié dels serveis de les
organitzacions, d’una banda, i les necessitats de conciliaci6 de les persones que hi treballen, de I'altra. Els acords
0 convenis analitzats corresponen a la Generalitat,126 dues diputacions (la de Barcelona2? i la de Tarragona), dos
consells comarcals (el de la Conca de Barbera i el del Vallés Oriental), quatre municipis de menys de 10.000 habi-
tants (Palau Solita i Plegamans, Constanti, Cabrils i Santa Maria de Palautordera), quatre municipis de més de
10.000 habitants (Vilanova i la Geltr(, Santa Perpétua de Mogoda, Sant Adria de Besos i Manlleu), aixi com el
conveni aplicable als empleats publics de I’Ajuntament de Barcelona.

Pel que fa a I'ambit subjectiu d’aplicacié dels acords i convenis analitzats, cal tenir en compte que set d’ells sén
comuns per a tots els empleats publics (els de I'Ajuntament de Barcelona, I’Ajuntament de Constanti,
I’Ajuntament de Cabrils, I'Ajuntament de Santa Maria de Palau Tordera, I'Ajuntament de Sant Adria del Besos,
I’Ajuntament de Manlleu i el Consell Comarcal del Vallés Oriental) i quatre Unicament aplicables al personal labo-
ral (els de la Generalitat de Catalunya, la Diputacié de Tarragona, la Diputacio de Barcelona i el Consell Comarcal
de la Conca de Barbera). A banda, hi ha entitats que compten amb un conveni aplicable al personal laboral i un
acord per a funcionaris, tot i que ambdds instruments tenen el mateix contingut, com és el cas de I’Ajuntament de
Vilanova i la Geltru, I’Ajuntament de Palau Solita i Plegamans i I’Ajuntament de Santa Perpétua de la Mogoda.

Pel que fa al personal funcionari de la Generalitat de Catalunya, cal tenir en compte el Decret de jornada i horaris
aprovat el 2012 (i modificat el 2014), a banda de la normativa estatal i autonomica que conté la taula 8. El darrer
acord de condicions de treball del personal funcionari de I’Administracié de la Generalitat és el corresponent al
periode 2005-2008 que en mateéria de temps de treball preveu una série de mesures que van ser desplegades
pel Decret 295/2006, de 18 de juliol, sobre jornada i horaris de treball, el qual va ser derogat pel Decret vigent. Al
mateix temps, cal tenir en compte que si bé aquest Decret ha estat debatut amb els representants del personal
funcionari de I’Administracid autonomica, no és fruit d’'un procés negocial, sindé que s’emmarca en la capacitat
normativa i d’autoorganitzacié que té la Generalitat. D’altra banda, al personal laboral li és d’aplicacié el IV Con-
veni Unic, que en matéria de permisos i llicencies remet a la normativa que resulti d’aplicacié al personal funcio-
nari.128 En consequencia, cal considerar també aplicable al personal laboral el Decret 56/2012.

Un cop exposats els convenis analitzats, i amb caracter previ a I'analisi de les mesures de gestié del temps de
treball que contenen cal fer tres reflexions prévies. En primer lloc, la subjecci6 del gaudi de la majoria de mesures
previstes a les necessitats del servei. Aquesta limitacio deriva de I'especial naturalesa publica de la relacié juridi-
ca, ates que per mandat constitucional I’Administraci6 esta al servei dels interessos generals (art. 103.1 CE). Tal
com afirma Parada (2010), aquesta subjeccio a les necessitats del servei deriva del mateix origen de la funcioé
publica, atés que aquesta no neix com un cos general, sin6é que en crear-se un servei, I'administracié crea un cos
de funcionaris que I'han de gestionar i/o prestar. Aquest corporativisme de servei comporta que inicialment els
deures del personal funcionari no tinguessin limits de temps ni d’intensitat.129

En aquest sentit, els acords i convenis analitzats condicionen sovint el gaudi efectiu de la mesura que es regula al
correcte manteniment dels serveis que presta I'administracié corresponent. S’acostuma a objectar a aquest con-

125 Decret 56/2012, de 29 de maig, sobre jornada i horaris de treball del personal funcionari al servei de I’Administracié de la Generalitat.
DOGC num. 6139, de 31.05.2012. Aquesta norma ha estat modificada pel Decret 48/2014, de 8 d’abril (DOGC num. 6601, de 10.04.2014)
amb la finalitat d’introduir noves mesures de flexibilitzacié del temps de treball per tal d’avancgar en I’harmonitzacié del temps personal, fami-
liar i laboral. D’entre aquestes mesures destaquen la flexibilitzacié total d’'una part de la jornada setmanal; I'ampliaci6 de la flexibilitat en la
franja obligatoria de I'horari per motius de cura de fills o familiars o en casos de treballadors amb la condicié legal de discapacitats;
I'ampliacid, a set, dels dies de vacances que es podran gaudir de manera independent i aillada, i la incorporacié de determinades hores anu-
als de flexibilitat horaria recuperable.

126 \Vegeu a I'annex | la relacié dels convenis i acords analitzats.

127 E| conveni collectiu del personal laboral de la Diputacié de Barcelona (i I'equivalent acord de condicions del personal funcionari) data de
I'any 1999, pero ha estat modificat parcialment amb posterioritat per la Mesa General de Negociacié de mateéries comunes de la propia Dipu-
tacid. L'analisi de les mesures de gesti6 del temps que s’apliquen a la Diputacié s’ha fet sobre aquests pactes.

128 “En el suposit que durant la vigencia d’aquest Conveni collectiu entrés en vigor una norma per la qual es modifica el régim de permisos i/o
licencies dels i les funcionaris/aries publics, aquesta s’aplicara amb els mateixos criteris al personal laboral sotmés a I'ambit d’aplicacio
d’aquest Conveni” (art. 47 in fine).

129 Cal tenir en compte que la funcié pubica neix entre finals del segle XVIlI i el segle XIX, on per influencia del romanticisme, els valors espiri-
tuals s’anteposen als materials. Parada destaca la importancia de I'element psicologic d’entrega total del funcionari vers el servei, de tal ma-
nera que fins i tot s’utilitza I'expressié “esperit de servei”, atés que es considera que el funcionari, més que realitzar una prestacié, compleix
un servei i amb ell una missio patriotica (Parada, 2010).
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dicionant el fet que pot limitar un dret que en I'ordenament juridic laboral ordinari el treballador gaudeix des del
moment en que es dona el suposit de fet que genera el dret, si bé cal tenir en compte que determinats drets no
estan condicionats per aquesta clausula (com ara el permis de maternitat, per defuncié de familiar, etc), atés que
s6n un dret subjectiu del treballador. Per tal d’evitar problemes practics i interpretatius, alguns convenis definei-
xen qué s’entén per “necessitats del servei”,130 mentre que d’altres contenen declaracions sobre la necessitat de
garantir I'atencio de les persones i la prestacié dels serveis publics competéncia de I'entitat publica. 131

En segon lloc, cal tenir present, tal com ja s’ha apuntat, el paper de la negociacié collectiva en la homogeneitza-
cidé de condicions de treball aplicables al personal laboral i al personal funcionari. Manifestacions d’aquest procés
en soén el fet d’existir un conveni collectiu i un acord d’idéntic contingut, aplicable el primer al personal laboral i el
segon al personal funcionari; regular en un mateix acord les condicions de treball de totes les persones emplea-
des d’una administracié; remetre el propi conveni collectiu a la normativa sobre funcié puablica; la declaracio ex-
pressa d’aquesta intencionalitat (com la que conté I'article 1.1 del conveni collectiu de I’Ajuntament de Vilanova i
la Geltrt);132 aixi com les clausules que estableixen aplicables al personal laboral les modificacions de les condi-
cions que s’estableixin per al personal funcionari, com el cas ja citat del Conveni Unic del personal laboral de
I’Administracio de la Generalitat.133

En tercer i darrer lloc cal tenir present que els convenis i acords analitzats han de regular les condicions de treball
de collectius molt variats, que malgrat estar tots integrats en les diferents administracions publiques, actuen en
diferents sectors d’activitat i estan sotmesos, per rad del servei que presten, a diferents exigencies. Aixi, per
exemple, en un ajuntament les mesures pel personal administratiu i técnic sén diferents de les del personal del
servei de la brigada municipal o la policia local, que a la vegada difereixen del personal de cultura, equipaments
esportius o el personal vinculat als centres docents. En alguns casos, els convenis o acords analitzats contenen
previsions expresses per aquests collectius (generalment en els annexos),134 mentre que en d’altres son exclosos
directament del seu ambit d’aplicacid.135 En la mesura que sigui possible, I'analisi que segueix recull les particula-
ritats dels diferents collectius, atés que sén també reflex de la situacié real de I'ocupacio publica i de les mesures
de gestio del temps que s’hi aplica.

A continuacio6 s’analitzen les mesures de gestio del temps en els convenis i acords citats. L'ordre de I'analisi és el
segient: en primer lloc s’exposa com es distribueix al llarg de I'any i/o la setmana la jornada minima legal i com
es determina I'horari pels diferents collectius, fent una referéncia expressa al treball per torns. A partir d’aqui, el
segon bloc d’analisi se centra en les mesures per flexibilitzar aquesta jornada, sense alternar-ne el total d’hores a
realitzar. El tercer bloc se centra en els permisos, llicencies i excedéncies que permeten alterar aquesta jornada
per causes concretes i justificades. El quart bloc analitza els supdsits de reduccié de jornada, el cinqué els incre-

130 per exemple, I'acord regulador de I'Ajuntament de Constanti estableix que en el cas de la policia local, les necessitats de servei sén
“aquells fets sobtats o imprevistos (baixes per malaltia o accident, abséncies, llicéncies, permisos etc.) coneguts amb una antelacid inferior a
tres dies, aliens a la planificacio, I'organitzaci6 i el funcionament del cos de la Policia Local, que fan necessaria la modificacié de la distribucié
de la jornada de treball per a garantir el bon funcionament dels serveis” (art. 5.1.1), i les distingeix de les “necessitats operatives”, que “sén
aquells serveis especials i/o increments de la demanda planificable (Tres Tombs, Fira multisectorial, eleccions, festes majors etc.) aixi com les
necessitats de servei conegudes amb una antelacié superior a 72 hores de la seva realitzacié, que poden fer necessaries condicions de quali-
tat en la prestacio del servei public policial” (art. 5.1.2). En el mateix sentit, I'annex Il de I’Acord regulador de I’Ajuntament de Cabrils defineix
les necessitats del servei per al collectiu de la Policia Local.

131 Aixi, I'article 17 del conveni collectiu de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd conté el segiient principi general: “Les jornades i els horaris de
treball dels empleats publics de I’Ajuntament tindran com a principi de referéncia I'atencié a les persones i la prestaci6 dels serveis publics de
la ciutat de Vilanova i la Geltrd. Aquest principi s’haura d’harmonitzar i conciliar, sempre que sigui possible i no destorbi I'eficacia del servei
public que es presti, amb la vida particular dels treballadors de I’Ajuntament”.

132 “g| present conveni collectiu té per objecte primordial aconseguir les finalitats segtients: 1. La unificaci6 de la normativa reguladora de les
condicions de treball de tot el personal al servei de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra i del personal de les fundacions publiques, patronats, i
altres organismes autonoms que s’hi adhereixin. 2. L’assimilacié del régim juridic del personal laboral al del personal funcionari en tot el que
permeti la seva especial naturalesa i condicio, de conformitat amb la normativa vigent”.

133 Vegeu l'article 47 in fine (en material de permisos i llicencies) i I'article 49.1.2 jn fine (pel cas concret de I'excedencia per cura de famili-
ars).

134 Com ara el conveni de la Diputaci6 de Tarragona (pel personal dels centres d’ensenyament i de la brigada de carreteres), de I'’Ajuntament
de Vilanova i la Geltrt pel personal del servei d’atencié al ciutada, de les escoles municipals, de I'Escola de MUsica, de I'Escola d’Art, de les
biblioteques municipals, etc.

135 Un exemple és el Decret 56/2012, que exclou del seu ambit d’aplicacié el personal amb funcions docents, sanitaries, assistencials, vete-
rinaries i penitenciaries, que es regeixen per les seves normes, pactes o acords especifics (art. 2.1), aixi com el personal al servei de
I’Administracié de justicia, el personal estatutari, el docent no universitari, el del cos de bombers, del cos d’agents rurals i del cos dels mossos
d’esquadra (art. 2.2). En termes quantitatius aquesta exclusié comporta que dels 124.075 empleats publics de la Generalitat, incloent els De-
partaments i les entitats autonomes (a 1 de gener de 2014, segons el banc de dades d’ocupacié publica), s’exclogui 7.174 persones inte-
grants de I'administracié de justicia, 502 del cos d’agents rurals, 17.242 dels cossos de seguretat, 65.609 docents, 2.480 empleats del cos
d’extinci6 d’incendis, 732 de les institucions sanitaries i 3.370 dels serveis penitenciaris. En conseqiiéncia el total d’empleats sobre el qual
s’aplica el Decret 56/2012 és de 26.966 empleats (el 68,4% dels quals sén dones). Cal tenir en compte perd que determinades previsions
del Decret (el permis per assumptes personals, la reduccié de jornada, el control horari i la justificacio d’abséncies) s’apliquen a collectius ini-
cialment exclosos (com el personal amb funcions docents no integrat en la funcié publica docent, el personal amb funcions sanitaries, assis-
tencials, veterinaries i penitenciaries, i el personal del cos de bombers i del cos d’agents rurals).

101



CONSELL DE TREBALL, ECONOMIC | SOCIAL DE CATALUNYA

ments de jornada (és a dir, les hores extraordinaries) i el sisé les vacances i temps de descans. El seté bloc se
centra en el sistema retributiu, mentre que el vuité i darrer bloc analitza quatre categories de mesures que no po-
den ser classificades en els altres blocs anteriors (formacid, participaci6 dels treballadors, mobilitat i plans espe-
cifics).

42.1. LA JORNADA ORDINARIA DE TREBALL

Aquest apartat descriu en primer lloc, I'estructura general de la jornada de treball tal com I'estableixen els acords
i convenis analitzats, per detallar a continuacio altres aspectes concrets, com ara el modul temporal de referén-
cia, la realitzacié de pauses durant la jornada i per dinar, etc., per poder determinar-ne el seu caracter compacte
0 extensiu. Es detallen també aspectes aplicables als collectius que treballen per torns.

Tal com s’ha comentat en el primer apartat d’aquest capitol, el marge material per negociar la jornada ordinaria
de treball i com aquesta s’estructura no és gaire ampli, atés que el minim legal ha estat establert amb caracter
basic i imperatiu (37,5 hores de treball efectiu setmanals de mitjana en comput anual) a banda dels requeri-
ments derivats d’altres fonts normatives, com ara la Directiva de temps de treball europea (2003/88/CE), ja cita-
da. D’altra banda, possiblement per influéncia de la normativa administrativa de funcié pablica, destaca el detall
en qué es regula la jornada i les modalitats de compliment en els acords o convenis analitzats, fet que reflecteix
una especial preocupacié en la determinacié i control del compliment horari. Tradicionalment, s’ha atribuit a
I'ocupacié publica unes condicions de treball bones en termes de temps de treball, arribant a ser fins i tot un dels
motius pels quals les persones es decanten per treballar al sector public, atesa la seva cultura organitzativa en
aquest ambit que afavoreix la conciliaci6 de la vida professional amb la personal i familiar.136

Aixi doncs, la jornada de treball ordinaria establerta pels convenis o acords analitzats ha de respectar el minim fi-
xat per imperatiu legal indicat,137 si bé la majoria dels convenis analitzats preveuen una jornada inferior durant
determinats periodes de I'any (en comput setmanal), com ara I'estiu i al voltant del Nadal i la Setmana Santa,
temps que normalment coincideix amb les vacances escolars.138 D’altra banda, determinats llocs de treball tenen
una jornada setmanal superior (40 hores), generalment vinculada a carrecs directius o que demanen major dedi-
cacié. En aquest sentit, I'acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals defineix com jornada
especial aquella que sigui superior o inferior a la jornada ordinaria (que consisteix en la prestaci6 de serveis du-
rant 37,5 hores de mitjana setmanal en comput anual). Aixi mateix, I'acord defineix qué s’entén per “temps de
treball efectiu”: el temps necessari per a recollir, ordenar o guardar els materials i els estris de treball, que inclou
en tot cas els temps que es destinin a pauses reglamentades, desplagaments i altres interrupcions derivades de
normes de seguretat i salut o de la propia organitzacio del treball”.

Amb caracter general, el modul temporal de referéncia és la setmana, si bé en determinats collectius, per raé del
servei que presten, la referencia temporal és superior, com ara el trimestre o I'any.13° Per als collectius sotmesos
al modul setmanal, I'horari es fixa generalment de tres maneres diferents: establint una franja horaria fixa (que
acostuma a admetre flexibilitat d’entrada i de sortida), determinant una franja horaria de preséncia obligada i una
franja horaria flexible, o establint una franja horaria amplia en la qué complir la jornada.14¢ A partir d’aqui en al-
gun cas es regula que els excessos de la jornada en comput setmanal (registrats a partir del marcatge en la majo-
ria de casos informatic) contribueixen a nodrir una bossa d’hores a gaudir amb posterioritat, d’igual manera que
els deéficits horaris cal recuperar-los en els mesos posteriors. 141

136 Eurofound (2013), a partir de dades de la cinquena Enquesta sobre les condicions de treball. En el mateix sentit, Chacartegui (2012).

137 Les clausules dels acords o convenis anteriors a I'entrada en vigor del Reial decret llei 20/2011 que preveien una jornada ordinaria set-
manal inferior a les 37,5 hores han de considerar-se derogades per I'aplicaci6 de la citada norma.

138 | "acord comU de condicions per als empleats puUblics dels ens locals regula com calcular la jornada anual ordinaria de treball si bé esta-
bleix que en cap cas el calcul resultant pot superar la que I’Administracié General de I'Estat fixi pel seu personal.

139 Es el cas del personal adscrit a programes o serveis singulars, el personal del servei d’esports i el personal de I'area de cultura de
I’Ajuntament de Sant Adria del Besods, que han de regularitzar trimestralment les hores realitzades per tal que siguin les mateixes que la resta
dels empleats, perd tenen capacitat per autoregular-ho, amb avaluacié posterior del compliment efectiu. En canvi, en la majoria d’ajuntaments
la policia local treballa per torns organitzats en un quadrant anual.

140 Com ara a I'’Ajuntament de Vilanova i la Geltri (on I'horari general del personal és de set hores diaries a realitzar entre les 7:30 i les 16:30
hores) o determinats collectius de I’Ajuntament de Constanti (de I'area dels serveis socials, la radio i la llar d’infants) que tenen un marge ho-
rari ampli (de 8 a 20 hores) per fer la jornada diaria de 7,5 hores.

Destacar com I'acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals diferencia tres modalitats de distribucioé de la jornada: ordi-
naria (que es desenvolupa de manera habitual i ordinaria en horari de mati, tarda o nit, en dies laborables); partida (que es presta de dilluns a
divendres en horari de mati i tarda); i a torns (que es realitza de manera habitual i programada, de manera rotativa, en torns de mati tarda i
nit, indistintament).

141 A 'Ajuntament de Sant Adria de Besos el saldo positiu del marcatge diari es pot compensar el mes segiient a la seva realitzaci6 (amb el
topall maxim de 20 hores) i el saldo negatiu s’ha de compensar durant el mes segient al déficit horari registrat.
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Cal tenir en compte que la majoria d’acords i convenis analitzats preveuen I'obligacié de marcar les entrades i
sortides, és a dir, de “fitxar”. Ara bé, en determinats llocs de treball aquesta obligaci6 no és possible de complir,
atés que el lloc fisic de treball és variable, com ara la brigada de carreteres de la Diputacié de Tarragona. D’altra
banda, i derivat de la necessitat d’iniciar I'equipament informatic per poder marcar la preséncia, en algun cas el
sistema assigna de manera automatica deu minuts de treball per aquest concepte (com ara a I’Ajuntament de Vi-
lanova i la Geltra).

En la majoria dels casos analitzats, I’horari més comu s’estableix en la franja matinal i alhora preveu la realitzacié
d’una o dues tardes a la setmana.142 Atés que en determinats casos es fixa una durada minima i/o maxima de la
pausa per dinar bastant breu (30 o 60 minuts com a minim), el resultat final és la realitzacié d’'una jornada de
treball diaria de marcat caracter compacte o continuat.143 En altres casos aquesta jornada és compacta i intensi-
va en no preveure’s pausa per dinar. Cal tenir en compte també que sovint es fixa una hora maxima de sortida,
que acostuma a ser o bé les 19 o les 20 hores en els casos en qué es treballa també de tarda, o les 15 o les
16:30 en els casos en que només es treballa pel mati.

En tots els casos estudiats es preveu una pausa durant el mati que es considera temps de treball efectiu, si bé el
seu gaudi esta condicionat a les necessitats del serveii44 i la seva durada és variable en funcié de les hores treba-
llades: a partir de cinc o sis hores de treball seguides la pausa dura entre 20 i 30 minuts. Puntualment, en jorna-
des reduides es reconeix una pausa de 15 minuts (a partir de 3 hores de treball seguides)145 o de durada superi-
or, en especial pel personal que treballa per torns (entre 30 i 90 minuts).146 D’altra banda, cal tenir en compte
que en alguns casos la realitzacié d’aquesta pausa comporta I'obligacié de marcar I'entrada i la sortida en el sis-
tema de control horari establert, atés que sovint permet sortir del centre de treball. Aixi mateix, es pot establir que
aquest temps pot gaudir-se de manera fraccionada, sota el que es coneix com a “pausa per fumar”.147

Com ja s’ha comentat anteriorment, les necessitats del servei condicionen I'horari a realitzar d’un collectiu nom-
brés d’empleats publics. Un primer exemple és el cas del personal que presta serveis d’atencio ciutada, que ge-
neralment es presta en horari tant de mati com de tarda, per la qual cosa, i amb la finalitat de garantir també la
conciliacié de la vida personal, familiar i professiona, es preveu un sistema de repartiment i distribucié de les tar-
des de treball a la setmana.148 Aixi mateix cal tenir en compte que determinats llocs de treball (de I'ambit de la
cultura, serveis socials, etc.) vinculats a activitats irregulars no tenen un horari estable, per la qual cosa el propi
acord el configura com flexible i autoregulable per I'individu. Aquesta autoregulaci6é horaria pot ser completa, que
implica que sempre es treballa fora de I'horari habitual a I’'ens i segons les necessitats del servei, o parcial, amb
una preséncia minima diaria i una part flexible (quantificada en hores) a realitzar segons les necessitats del ser-
vei.149 Per (ltim, cal tenir en compte que el servei o el lloc de treball pot exigir una determinada disponibilitat fora
de I'horari, disponibilitat que també pot ser total (les 24 hores del dia, caps de setmana i festius) o parcial (dies
feiners).

Un ampli collectiu a tenir en compte és la policia local, la brigada de serveis, el personal dels serveis de prevencio
i extincio d’incendis, etc., que han de prestar servei les 24 hores al dia i els 365 dies de I'any, ja sigui de manera
directa o garantint torns de guardia. Amb aquesta finalitat, la jornada diaria es distribueix en torns, que alhora
s’articulen en quadrants (generalment anuals, com ja s’ha comentat). Es torns s’estableixen de 8 hores de dura-
da, a rao de tres diaris, que poden ser de 12 hores seguides els caps de setmana i festius, de tal manera que es
redueixen a dos torns diaris.150 Els quadrants dels torns s’estableixen per I'administracio i es negocien amb la re-
presentacio legal del personal. En alguns casos els torns son fixes i en d’altres rotatius. Per garantir aquesta rota-
cié de torns, alguns acords o convenis tenen previsions especifiques, com ara I'acord de I’Ajuntament de Santa
Maria de Palautordera que estableix que el torn de nit no pot superar un terg de la planificacié anual (a excepci6

142 | es administracions que acostumen a preveure una jornada setmanal reduida a I'estiu, Nadal i Setmana Santa preveuen que durant
aquests periodes no sigui obligatori treballar les tardes que si sén preceptives la resta de I'any.

143 Cal tenir en compte que en algun cas es preveu un temps de treball minim després de la pausa per dinar, com ara a la Generalitat de Ca-
talunya i la Diputacié de Tarragona, en ambdds casos de 1,5 hores. Aixi mateix, cal destacar que el calendari laboral per I'any 2014 de la Di-
putacié de Tarragona permet, per aquelles jornades de treball de sis 0 més hores, que la pausa de 30 minuts es realitzi per esmorzar o per di-
nar, sempre i quan no es faci ni al principi ni al final de la jornada.

144 En casos concrets s’estableix I'obligacié de gaudir de la pausa per torns, per garantir la continuitat del servei o es fixa la franja horaria pre-
ferent per realitzar la pausa (com ara el Decret 56/2012, que estableix que s’ha de gaudir preferentment entre les 10 i les 12 hores).

145 Com ara a I'’Ajuntament de Cabrils. A I'Ajuntament de Sant Adria de Besos, el persona que amb reduccié de jornada per lactancia té dret a
la pausa corresponent a la jornada sencera, atés que es considera que aquesta reduccié de jornada és temps de treball efectiu.

146 | a durada superior d’aquesta pausa (entre 45 i 90 minuts) es reconeix en el cas de torns de 12 hores, generalment per al collectiu de la
policia local (com ara a I’Ajuntament de Manlleu i Palau Solita i Plegamans).

147 Es el cas de la Diputacié de Tarragona i I’Ajuntament de Constanti.

148 Aquest sistema es pot trobar a I'acord de condicions de I’Ajuntament de Barcelona.

149 Aquest és el cas de I'acord de condicions de I’Ajuntament de Manlleu.

150 En algun cas els torns ascendeixen a cinc diaris, com els serveis de prevencié i extincié d’incendis de I’Ajuntament de Barcelona.
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d’adscripci6 voluntaria dels interessats), o I'acord de I’Ajuntament de Cabrils que concreta que aquesta rotacié ha
de seguir el principi d’igualtat entre el personal del servei. La rotacié també es preveu en casos de torns de dis-
ponibilitat, que no requereixen prestacio efectiva de treball (brigada de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru).

Ara bé, cal tenir en compte que aquests torns planificats no son estatics siné que es poden modificar, ja sigui en
funcié de les necessitats del servei, ja sigui a instancia individual (adoptant en aquest cas la forma de permuta
amb un altra persona del servei). Alguns acords preveuen procediments especifics pels canvis de torn per neces-
sitats del servei, els criteris per determinar les persones que han de realitzar aquest canvi, el termini minim de
preavis al treballador/a, 151 I'obligacié de naotificar a la representacié legal del personal i limitacions quantitatives a
les jornades que es poden modificar.152

La planificacié anual establerta en torns no és la Unica que es pot modificar, atés que el tipus de jornada és tam-
bé modificable per la resta dels collectius, ja sigui a iniciativa individual o per necessitats del servei. En aquest
darrer cas les modificacions segueixen procediments preestablerts, que compten sovint amb la informacié i nego-
ciacié amb la representacio legal del personal i/o la persona afectada i preveuen un preavis minim.153 En cas que
I'horari es modifiqui per adaptar-se a les necessitats individuals, s’acostuma a exigir I'autoritzacié prévia del/la
cap de la persona que sollicita el canvi o del departament de recursos humans.

42.2. FLEXIBILITZACIO DE LA JORNADA ORDINARIA

En aquest apartat s’analitzen els diferents mecanismes negociats per flexibilitzar la jornada sense alterar-ne el
comput total d’hores realitzades, si bé en alguns casos es modifica el modul temporal de referéncia. Es a dir, no
es té en compte el total d’hores treballades en una setmana, sind en els mesos anteriors i/0 posteriors. En
aquesta categoria es poden classificar tres mecanismes diferents: el primer deriva de la propia estructura de
I’horari de treball que es fixa en cada institucio, i es basa en establir un horari de permanéncia obligada comu per
a tots els empleats acompanyat d’una franja horaria (més o menys amplia) per complir la resta de la jornada de-
guda. El segon mecanisme és assimilable a un permis retribuit i consisteix en reconéixer el gaudi d’una série
d’hores per assumptes personals que cal recuperar, ja sigui abans del gaudi d’aquestes hores 0 amb posteriori-
tat. El tercer mecanisme, menys freqlent, consisteix en flexibilitzar la jornada per motius de formacié de
I’empleat. Tot seguit s’expliquen amb més detall aquestes mesures.

§ El primer mecanisme es basa en estructurar I’horari amb una part fixa i una altra flexible, si bé cal tenir
en compte que no tots els collectius poden gaudir d’aquesta mesura, ja sigui per les caracteristiques del
lloc de treball, ja sigui per les necessitats del servei, si bé en algun cas es preveuen modulacions especi-
fiques. En conseqlencia, I'ambit d’aplicacié d’aquestes mesures se circumscriu al personal técnic, admi-
nistratiu i d’oficines. Com s’articula aquesta modalitat? Establint una franja horaria de permanéncia obli-
gada i unes franges horaries flexibles. La permanéncia obligada més freqiient acostuma a establir-se de
9 a 14 hores, fet que reforca el caracter matinal de la jornada a I'administracid, tal com s’ha comentat
anteriorment. En algun cas, aquesta franja és superior (de 8:30 a 14:30 a I’Ajuntament de Santa Maria
de Palautordera) o inferior (de 9:30 a 14 hores a la Diputacio de Barcelona).154 Molts acords o convenis
també flexibilitzen aquesta preséncia obligada, en reconéixer en supdsits taxats, una franja addicional de
flexibilitat que pot ser des de 20 minuts fins a dues hores.155

151 En modificacions puntuals, el termini oscilla entre les 12 i les 48 hores, mentre que en modificacions dels quadrants s’acostuma a pre-
veure un termini més ampli, entre un i tres mesos.

152 En aquest sentit, I'acord de condicions de I’Ajuntament de Constanti preveu que les modificacions del quadrant de la policia local que ex-
cedeixin de les 80 hores a I'any de la jornada de I'empleat rebran el mateix tractament que les hores extraordinaries.

153 Exemples d'aquests procediments es poden trobar a I'acord de condicions de I’Ajuntament de Sant Adria de Besos aixi com al Decret
56/2012 (art. 11). Cal destacar la clausula que conté I'acord de condicions del Consell Comarcal del Vallés Oriental que estableix que en cas
de requerir el Consell a un empleat treballar una tarda addicional a la setmana per necessitat del servei, a més d’exigir el previ acord amb la
persona afectada, aquesta tarda no pot ser el divendres, de tal manera que aquesta tarda es configura de facto com a festiva i integrada en el
cap de setmana. Cal tenir en compte que en aquest Consell Comarcal no es preveu cap mena de treball ordinari en caps de setmana.

154 pe| que fa a la Diputaci6 de Barcelona cal constatar que compta amb un nombre molt elevat de modalitats horaries (fins a 20), amb la fi-
nalitat d’adaptar-se a les necessitats de tots els llocs de treball, condicionats no només pel servei que es presta, sind en molts casos per la
persona a la que es déna suport, sovint alt carrec o carrec politic amb un horari de treball extensiu i d’alta disponibilitat (Font: intervencié del
senyor Xavier Boltaina, gerent de la Diputacié de Barcelona, en la Comissié d’Estudi de la Reforma Horaria del Parlament de Catalunya;
12.02.2015).

155 Aixi, el Consell Comarcal del Vallés Oriental permet 20 minuts de flexibilitat dins la franja de permanencia obligada per al personal que ho
hagi demanat expressament i tingui reconegut aquest dret, mentre que en altres institucions es gaudeix d’aquest temps addicional (30 minuts
amb caracter general) pel fet de tenir obligacions de cura de familiars (que en alguns casos es limita als fills menors de 12 anys i en d’altres
no, com ara la Generalitat de Catalunya). Les dues hores addicionals de flexibilitat a la preséncia obligada s6n reconegudes a I'acord de con-
dicions de I’Ajuntament de Sant Adria de Besos. Cal destacar també I'art. 9 del Decret 56/2012 que reconeix una hora addicional de flexibili-
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Un cop determinada la presencia obligada, es fixen les franges horaries en les que complir la resta de la jor-
nada. Aquesta flexibilitat horaria es pot reconeixer a /'entrada, /a sortidai per /a tarda. En alguns casos es re-
coneix en aquestes tres franges, mentre que en d’altres la flexibilitat només és possible a I'entrada.156 La du-
rada d’aquesta flexibilitat d’entrada i de sortida també és variable, atés que pot anar dels 15 minuts (a
I’Ajuntament de Cabrils) fins a les 2,5 hores de la Diputaci6é de Barcelona (on la franja per entrar compren de
les 7 a les 9:30 hores). Generalment pero, la flexibilitat acostuma a durar entre una hora i una hora i mitja,
tant a I'entrada com la sortida.157 Pel que fa a I'entrada, cal afegir el marge de retard horari que regulen al-
guns acords o convenis, que acostuma a ser de 15 minuts i s’aplica també dins la franja de permanéncia
obligada. Aquests minuts cal recuperar-los el mateix dia o dins la mateixa setmana.158

Pel que fa a la flexibilitat de tarda, en general, s’estableix que cal fer-la en una franja amplia delimitada per
una hora maxima de sortida (tal com ja s’ha explicat) o establint un horari minim d’entre dues hores o dues
hores i mitja.15° En algun cas, com ara a la Generalitat de Catalunya i a la Diputaci6 de Tarragona, s’exigeix
treballar com a minim 1,5 hores si es treballa després de la pausa de dinar.

En aquells periodes de I'any en els qué la jornada ordinaria es redueix (com ara a I'estiu) també acostuma a
reduir-se la franja de flexibilitat, ja sigui a I'entrada i/o sortida, ja sigui eliminant la possibilitat de treballar per
la tarda (com ara a I’Ajuntament de Manlleu).

El modul temporal per regularitzar la jornada ordinaria acostuma a ser la setmana, si bé en algun cas
s’estableix que la part flexible d’aquesta s’ha de fer obligatoriament per la tarda (de 15 a 20 hores) o el dis-
sabte pel mati (de 9 a 13 hores), com a I’Ajuntament de Palau Solita i Plegamans. També hi ha acords o con-
venis que no indiquen quan s’ha de fer aquesta part flexible, quedant condicionat per les necessitats del ser-
vei, si bé en algun cas es reconeix expressament la capacitat d’autogestio per part de I'empleat. 160 Cal desta-
car que el Decret 56/2012 reconeix aquesta capacitat d’autogestid, pero la condiciona a les necessitats del
servei sempre i quan estigui justificat i s’hagi avisat a la persona afectada amb una antelacié minima de tres
dies (art. 8.2).

Per Gltim, cal fer referéncia a aquells /ocs de treball gue no poden exercir aquesta flexibilitat horaria en les
condicions que s’ha explicat. Un primer collectiu afectat és el que esta sotmes als horaris de la unitat admi-
nistrativa on presta serveis, com ara I'atenci6 al public. En aquest casos les solucions adoptades passen per
reconeixer la realitzacidé d’una part de la jornada ordinaria fora de I’horari de la unitat i de conformitat amb les
necessitats de la persona (Ajuntament de Vilanova i la Geltrd), mentre que en altres casos es remet a la ne-
gociacié concreta cas per cas. En aquest sentit, destacar I'art. 11.3 del Decret 56/2012 que estableix una
serie de criteris que han d’orientar aquesta concreci6 horaria com ara la realitzacié d’horaris continuats de
treball, horaris de mati i una tarda rotatoria, horaris partits de treball o bé fomentant sistemes rotatoris o0 un
regim de torns de treball, de tal manera que ja sigui de manera exclusiva o mitjancant la seva combinacié, es
garanteixi “la compatibilitat amb el funcionament correcte de la unitat”.

El segon collectiu a tenir en compte és aquell que no presta els seus serveis en el mateix lloc fisic, com ara el
personal de la brigada municipal o de les carreteres. En general no poden gaudir de la flexibilitat horaria, perd
en determinats casos es preveu flexibilitat d’entrada i de sortida (a la Diputacié de Tarragona) o es determina
que el treball fora de I'horari habitual sigui establert per torns rotatius (Ajuntament de Santa Maria de Palau-
tordera). Aixi mateix, el personal docent de la Diputacié de Tarragona a banda de complir I'horari de classes
que tingui establert, ha de participar en reunions i claustres fora d’aquestes classes i estan sotmesos a un
regim de permanencia al centre durant el periode lectiu en funcio del percentatge de la jornada per la qual
estan contractats.

Cal també tenir en compte els llocs de treball ocupats pels carrecs directius, als que s’exigeix major disponibi-
litat i preséncia. La Diputaci6 de Barcelona preveu algunes modalitats horaries especifiques per aquest

tat dins la permanéncia obligada per al personal amb discapacitat, és a dir, per una caracteristica propia de I'empleat i no per la seva situacié
familiar.

156 Com ara a I’Ajuntament de Santa Maria de Palautordera i a la Diputaci6é de Barcelona, en la modalitat d’horari “ampliat partit” i “ampliat
flexible”.

157 *acord comu de condicions pels empleats pUblics dels ens locals preveu una flexibilitat d’entrada i sortida de 30 minuts. Vincula aquesta
mesura a I'efectivitat del dret de la plantilla de conciliar la seva vida personal, familiar i professional, i la reconeix amb caracter general, pero
condicionada a les necessitats de prestacio del servei pablic.

158 | 'Ajuntament de Barcelona admet cinc minuts al dia de retard horari i un “marge de tolerancia” de 15 minuts al mes.

159 En la modalitat de I'horari “ampliat flexible” de la Diputacié de Barcelona s’exigeix treballar 2,5 hores per la tarda amb un minim de sis
tardes de mitjana al mes en comput trimestral.

160 Autogestié que compta amb el vist-i-plau del cap o superior directe de I'empleat, tal com preveuen I'acord de condicions de I’Ajuntament
de Constanti i el conveni collectiu de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd.
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collectiu (com ara I'horari ampliat, partit o flexible, i altres horaris especifics) mentre que el Decret 56/2012
fixa la mateixa franja de permanencia obligada que per la resta d’empleats si bé remet a la negociaci6 de ca-
da cas I'horari concret i admet la possibilitat de recuperar amb caracter previ (dins la mateixa setmana) la
tarda del divendres (art. 10).

8§ El segon mecanisme per flexibilitzar la jornada és assimilable a un permis retribuit i consisteix en reco-
neixer el gaudi d’'una serie d’hores per assumptes personals amb caracter recuperable. Pel que fa als
motius que donen lloc al gaudi d’aquestes hores, la casuistica és alta: en alguns casos no s’exigeix cap
justificaci6é (com ara a la Generalitat de Catalunya o al Consell Comarcal del Vallés Oriental), mentre que
en d’altres han de ser motius personals (com ara un enterrament) o familiars (per tenir fills o persones
amb discapacitat a carrec).161

Les hores per flexibilitzar varien de manera significativa en cada cas (des de 12 hores a I'any fins a 60 hores
al trimestre), havent-se de gaudir en fraccions minimes de mitja hora o una hora i com a maxim cinc hores o
una jornada. El modul temporal per recuperarles hores gaudides és també ampli: el mateix mes en qué s’han
gaudit, el mes seglient o fins a quatre mesos després. El Decret 56/2012 també preveu que es recuperin (0
s’acumulin) amb caracter previ al seu gaudi. En general, la recuperaci6 es fa en la part flexible de I'horari, cal
deixar-ne constancia expressa (mitjancant els sistemes de marcatge i control d’horari) i s’acostuma a exigir
un temps minim de treball per considerar que es recuperen les hores gaudides (mitja hora en general).

8§ El tercer i darrer mecanisme de flexibilitzacié de la jornada deriva de la participacié en activitats formati-
ves. Si bé més endavant s’analitza la relaci6 entre temps de treball i formacid, cal destacar com alguns
acords o convenis preveuen I'adaptacio de la jornada a I'horari de la formacié (en cas que es cursin es-
tudis oficials relacionats amb el lloc de treball),162 mecanismes de flexibilitat horaria recuperable per po-
der realitzar els desplacaments necessaris per cursar les activitats formatives163 o per assisténcia a cur-
sos de reconversié o capacitacié professional de I'Escola d’Administracié Publica de Catalunya.164

Cal tenir en compte també la possibilitat que preveu la normativa laboral de distribuir de manera irregular fins el
10% de la jornada laboral, si bé atés que no es tracta d’'un mecanisme pactat en la negociacio collectiva de les
administracions analitzades no s’ha citat en el llistat anterior. Ara bé, cal destacar com I’Acord de condicions per
als empleats publics dels ens locals preveu la negociacié prévia amb la representacié del personal dels criteris
d’Us d’aquesta possibilitat.

423, PERMISOS, LLICENCIES | EXCEDENCIES

En aquest apartat I'analisi parteix de la regulacié legal dels permisos, llicencies i excedéncies que conté resumida
la taula 8, per la qual cosa a continuacié Gnicament es destaquen aquelles millores fruit de la negociacio
collectiva. Cal tenir en compte que aquesta categoria és la primera de les analitzades que implica una reduccio
del temps de treball previst amb caracter ordinari, i que requereix justificacio (generalment, documental).

Pel que fa als permisos, en primer lloc s’exposen les millores que contenen els acords i convenis analitzats en re-
lacio als suposits que els generen, ja sigui perqué en creen de nous o ja sigui perquée milloren els previstos. En
segon lloc es descriuen les condicions de gaudi d’aquests permisos. Aixi, es poden identificar quatre nous permi-
sos: en cas d’interrupcié voluntaria de I'embaras,165 per naixement de nét,166 per antiguitat i per la necessitat de
conciliar en cas de forga major familiar.167 El permis d’antiguitat sovint es configura també com un premi, ator-
gant una serie de dies en complir I'empleat un nombre determinat d’anys prestant serveis a I'entitat.168 Abans de
la crisi econdmica i a la davallada de pressupostos publics aquests permisos acostumaven a anar acompanyats
també d’una gratificacié econdmica.

161 Ajuntaments de Sant Adria de Besos, Vilanova i la Geltr(i i Barcelona. En aquest darrer cas, aquesta flexibilitat no es pot gaudir si, en cas
que I'empleat estigui casat, I'altre conjuge no treballa. En cas que ambdés treballessin, només un pot gaudir d’aquest dret.

162 Als Ajuntaments de Santa Maria de Palautordera i de Caburils.

163 Ajuntament de Sant Adria de Besos.

164 Ajuntament de Cabrils.

165 Aquest permis és de deu dies per les empleades del Consell Comarcal del Valles Oriental. Relacionat amb aquest suposit, tant I'acord de
condicions de funcionaris com el conveni collectiu pel personal laboral de I’Ajuntament de Palau Solita i Plegamans reconeix cinc dies conse-
cutius de permis a I'empleat la dona o parella del qual hagi interromput voluntariament I'embaras.

166 Dos dies de permis, tal com reconeix I'acord de condicions de I'’Ajuntament de Cabrils.

167 permis de cinc dies de durada, previst a I'acord de condicions de I'’Ajuntament de Sant Adria del Besos.

168 Com ara els 15 dies de permis que es reconeixen I'any que la persona fa 25 o0 35 que presta serveis a I’Ajuntament de Palau Solita i Ple-
gamans, entre d’altres.
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Pel que fa a I'ampliacié dels suposits de fet que generen el dret a gaudir d’un permis, cal tenir en compte que
I'actual configuracio de I'article 48 EBEP com una norma de caracter basic i imperatiu impedeix ex /ege la millora
via negociacié collectiva de les condicions establertes per llei. Aixi mateix, cal tenir en compte les clausules
d’inaplicacié dels acords, pactes i convenis que regulin de manera diferent allo establert pel Reial decret — llei
20/2012,1%° tal com ja s’ha explicat anteriorment. Per la qual cosa, aquells permisos que estiguin recollits a
I'article 48 EBEP no seran susceptibles de millora, mentre que els regulats a I'article 49 si que n’admeten.170

Com es podra comprovar, les innovacions i millores que han introduit els acords i convenis negociats amb poste-
rioritat a I'entrada en vigor del Reial decret — llei 20/2012, s’han centrat en concretar els aspectes que la legisla-
ci0 deixa més oberts, com ara aclarir els supdsits inclosos en la descripcio dels suposits de fet que generen el
permis o en la concreci6 del significat d’algun concepte juridic indeterminat.

8 Pel que fa al permis per causa major familiar, es concreta en quins casos “excepcionals” es reconeixen
els sis dies (en desenvolupament de I'art. 19 de la Llei 8/2006), s’estableix que la cirurgia major ambula-
toria d’un familiar (sempre i quan aquest precisi de repos domiciliari posterior) també déna lloc al gaudi
d’aquest permis7t o es defineix I'expressié “malaltia greu”.172 En algun cas aquest permis inclou també
el temps necessari per assistir al sepeli de familiars de fins al quart grau de consanguinitat o afinitat, si
bé es fixa un limit maxim d’hores.

8 Relacionat amb aquest permis cal tenir en compte el que deriva de la necessitat de tenir cura d’un fill
greument malalt. Tant I'acord de funcionaris com el conveni collectiu de I’Ajuntament de Palau Solita i
Plegamans concreta que en cas que el fill no tingui un cancer, es considera ingrés hospitalari de llarga
durada la continuaci6 del tractament o la cura del menor una vegada fet el diagnostic de la malaltia, sen-
se exigir I'ingrés hospitalari prolongat i la necessitat de tenir cura de manera directa, continua i perma-
nent no s’han de donar de manera simultania. La conseqiiéncia d’aquesta previsié és la flexibilitzacio del
permis i I'ampliaci6 dels suposits de fet coberts.

8§ Pel que fa al permis per canvi de domicili, els acords o convenis desenvolupen les previsions del Decret
legislatiu 1/1997 que amplia fins a quatre dies de permis si el canvi de domicili és a una altra localitat.
Aquests dies addicionals es reconeixen en funcié del nombre de quilometres de diferéncia del nou domi-
cili respecte I'anterior o si el canvi implica residir en un municipi, comarca o provincia diferents.

8 Alguns acords o convenis amplien a un dia el permis per formacié quan I'empleat es presenta a proves
en centres académics oficials aixi com a proves de promocié interna dins la propia administracio. El IV
Conveni Unic del personal laboral de la Generalitat reconeix expressament aquest permis al personal
temporal que es presenta a un examen d’una oposicié convocada per la Generalitat i amplia el permis
general de formaci6 a les 24 hores abans de la realitzacié de I'examen. A diferéncia del que preveu el
marc legal, es pot reconéixer també un permis que dura el temps indispensable per presentar-se a pro-
ves de la resta d’administracions.173 Convé destacar dues previsions especifiques per facilitar al personal
que treballa a torns gaudir d’aquest permis: una és la que conté I'acord de condicions de I’Ajuntament de
Sant Adria de Besos i que permet al personal que treballa en el torn de nit poder fer un “desplacament
de jornada” per assistir a I'activitat formativa;174 mentre que la segona és la possibilitat que té el
collectiu de la Diputacié de Barcelona que treballa en el torn de nit de poder finalitzar la seva jornada

169 Article 8.Tres i article 16 del citat Reial decret — llei.

170 | article 48 recull els seguients permisos: forga major familiar, trasllat per canvi de domicili, exercici de funcions sindicals o de representa-
ci6 de personal, concurréncia a examens, realitzacié de profes prenatals i técniques de preparacio al part, lactancia, naixement de fills prema-
turs que requereixin hospitalitzacio, compliment d’un deure public inexcusable o relacionat amb la conciliacié, assumptes propis i matrimoni.
Aixi mateix, regula el dret a reduir la jornada per cura de fills o familiars dependents.

En canvi, 'article 49 regula els permisos en situacions de part, adopcié o acolliment, paternitat, violencia de genere o atencié de menor amb
malaltia greu.

171 E|s acords d'interpretacié del IV Conveni Unic del personal laboral de I'’Administracié de la Generalitat que s’adopten en el si de la Comissié
d’interpretacid, vigilancia i estudi (CIVE) i que tenen caracter vinculant, han concretat que en cas d’hospitalitzacié d’un familiar i posterior de-
funcié d’aquest cal considerar que concorren dos suposits de fet diferents i que per tant donen lloc a dos permisos diferents. Aixi mateix,
I'acord de condicions de I’Ajuntament de Sant Adria de Besos, el de Barcelona i I'’Acord comU de condicions per als empleats publics dels ens
locals tenen previsions similars. Destaca el conveni collectiu de I’Ajuntament de Santa Perpétua de Mogoda que exclou dels suposits de fet
que generen el permis la cirurgia estetica o plastica no derivades de malaltia greu o accident.

172 Entesa com aquella que implica un perill cert sobre la salut i la vida de la persona (Consell Comarcal del Valles Oriental).

173 Com ara a I'Ajuntament de Barcelona, al de Palau Solita i Plegamans i a la Diputacié de Barcelona. A I’Ajuntament de Santa Perpétua de la
Mogoda aquest permis dura tot el dia en que I'empleat participa en aquestes proves.

174 En cas que I'empleat assisteixi a un curs de formacié, a proves psicotecniques, examens academics o proves selectives de promocié inter-
na, atés que son en horari de mati, es considera que la nit anterior no ha de treballar per poder descansar i que la seva jornada de treball “es
desplaga” a les hores que coincideix amb la formacié.
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quatre hores abans per participar 'endema en proves de promocid interna que convoqui la propia Dipu-
tacio.

8 La definici6 genérica dels permisos que regula article 48 j) EBEP ha permés que la negociacio collectiva
hagi pogut concretar els supdsits regulats, en especial pel que fa al permis per compliment de deures re-
lacionats amb la conciliaci6.175 En primer lloc, cal tenir en compte que la propia Llei 8/2006 reconeix un
permis retribuit recuperable d’entre una i set hores per visites o proves mediques d’ascendents o des-
cendents fins el segon grau, aixi com per reunions de tutoria dels fills en centres educatius. A partir
d’aqui s’ha ampliat el permis, eliminant I'obligacié de recuperar el temps d’abséncia, si bé limitant el
nombre d’hores total d’abséncia a I'any per aquest motiut7é o el grau del familiar que origina el permis.
Aixi mateix, el permis per assistir a reunions de tutoria de fills es considera no recuperable un cop a I'any
(Ajuntament de Cabrils i Diputaci6 de Tarragona) o s’amplia per reunions de tutoria dels fills de la parella
encara que no siguin de I'empleat (Ajuntament de Palau Solita i Plegamans).

8 Laredaccié generica del permis per deures relacionats amb la conciliacié ha donat lloc a la creacié d’un
nou permis amb aquesta finalitat. Aixi, per exemple, I'acord de condicions de I’Ajuntament de Sant Adria
de Besos reconeix un permis de 96 hores a I'any, mentre que a I’Ajuntament de Santa Perpétua de Mo-
goda i a la Diputacité de Barcelona es reconeixen 4 dies a I'any. Destacar la definicié amplia de “concilia-
cié de la vida laboral i familiar” acordada a la Diputacié de Barcelona i que inclou els segilients suposits,
integrant la perspectiva individual en la definicio: necessitat d’atendre situacions familiars (estenent el
concepte de “familiar” fins les persones de tercer grau de consanguinitat o afinitat de I'empleat); necessi-
tat d’atendre persones properes a I'empleat que no es puguin valer per si mateixes; i necessitat
d’atendre deures i obligacions propis de I'empleat la realitzacié dels quals no pot fer-se fora de I'horari de
treball.

§ intimament relacionat amb el permis per acompanyar familiars a visites meédiques, cal tenir en compte
I'abséncia de la propia persona empleada per assisténcia médica coincident amb la jornada ordinaria de
treball. En la majoria de casos, s’estableix que la visita médica s’ha de concertar fora de la jornada labo-
ral i només quan aixo no és possible, es permet I'abséncia pel temps imprescindible i sense haver de re-
cuperar el temps no treballat. En algun cas es limita el nombre d’hores d’abséncia per aquest motiu, fi-
xant un maxim anual (16 o 20 hores) o0 un nombre maxim de visites al mes (dues, a I’Ajuntament de Sant
Adria de Besos). S'acostumen a excloure d’aquest limit les visites mediques en cas de malaltia greu o in-
tervencio quirdrgica de I'empleat, o malaltia professional o accident de treball.177

8§ Una altra tipologia d’abséncies de I'empleat que rep un tractament diferenciat és en cas d’indisposicio
d’aquest. Ateses les modificacions que s’han introduit en la percepcié del complement salarial en cas
d’incapacitat temporali7é i també amb la finalitat de reduir I'absentisme, s’acostuma a fixar un nombre
maxim de dies a I'any durant els quals la persona pot absentar-se de la feina per motius de salut i que no
haura de recuperar ni donen lloc a la reducci6 de les retribucions.179

8 Les millores en la resta de permisos que queden per comentar son puntuals. Aixi, pel que fa al permis per
matrimoni d’un familiar, algun conveni el reconeix també en cas que el familiar (fins el segon grau de
consanguinitat o afinitat) inicii una unié estable de parella fora de Catalunya, mentre que en cas de ma-
trimoni de I'empleat, es permet comencar a gaudir del permis fins una setmana abans del fet causant.
Alguns ajuntaments (com ara el de Barcelona o el de Cabrils) preveuen clausules que equiparen els ma-
trimonis i parelles de fet a efectes de generar permisos, aixi com preveuen el mateix tractament pels fills
no comuns de les noves parelles dels empleats perd que convisquin amb aquests.

175 pel que fa al permis pel compliment de deures inexcusables de caracter public, la CIVE del IV Conveni Unic de la Generalitat el defineix
com aquell deure “I'incompliment del qual pot generar sancio civil, penal o administrativa o un perjudici avaluable objectivament” i “aquell que
el compliment no es pot delegar en una altra persona i que s’ha de complir en un dia i una hora determinats préviament i és inajornable”. Al-
guns convenis o acords inclouen en aquests suposits les citacions judicials, per exemple.

176 Com ara les 4 hores a I'any i la resta recuperables com a I’Ajuntament de Manlleu o les 16 hores a I'any (Ajuntament de Constantt).

177 Un subtipus d’aquest permis és en cas de vista medica de recuperacio6 o rehabilitacié regulat al conveni collectiu de I’Ajuntament de Santa
Perpétua de Mogoda, que malgrat haver de complir la norma general de no coincidéncia amb la jornada laboral, permet a I'empleat absentar-
se del lloc de treball havent de recuperar el temps dedicat Gnicament quan la rehabilitacié o recuperacié es derivi d’'una contingéncia comuna,
no en cas de contingéncies professionals.

178 \Vegeu article 9 del Reial decret — llei 20/2012.

179 El més freqlient és establir tres a cinc dies a I'any no recuperables en cas d’abséncia per indisposicio, perd en algun cas es fixa dos dies al
mes d’abséncia no recuperables i a partir del tercer cal recuperar-los dins el mateix mes o el seglient, tal com es concerta a I'acord de condi-
cions de Sant Adria de Besos o en I’Acord comU de condicions per als empleats publics dels ens locals de Catalunya.
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§

Comentar per ultim, les millores en els permisos relacionats amb el naixement o adopcié. Pel que fa al
permis de maternitat, en algun cas s’amplia la durada: fins a 20 setmanes a I’Ajuntament de Sant Adria
de Besos, 0 18 a I’Ajuntament de Santa Maria de Palautordera, on en cas de part doble o triple el permis
dura fins 20 i 24 setmanes respectivament. Aixi mateix, el permis de paternitat s’amplia fins les 6 set-
manes a I'acord regulador de condicions de I’Ajuntament de Sant Adria de Besos. En cas d’adopcid inter-
nacional, I'acord regulador de I’Ajuntament de Cabrils reconeix dues setmanes addicionals en cas que si-
gui necessari el desplacament.

Un cop descrites les millores introduides per la negociacid collectiva en la configuracié els suposits de fet que ge-
neren el dret a gaudir dels permisos, a continuacié se n’exposen les condicions de gaudi.

§

Cal tenir en compte que el reconeixement d’un permis genera el dret d’abséncia de la persona afectada
durant uns dies determinats, per la qual cosa la norma general és que els permisos es gaudeixen per jor-
nades senceres de treball. Ara bé, ates que en molts casos la duracié de la jornada diaria és variable, la
durada dels permisos s’estableix en hores o bé es fixen criteris per homogeneitzar les diferents tipologies
de jornades, com ara I'art. 15 del Decret 56/2012. Un exemple on la flexibilitat per gaudir el permis és
alta es troba en els assumptes personals: en alguns ens es pot gaudir Unicament en jornades senceres,
mentre que en d’altres en hores (sent la mitja hora la fracci6 minima exigida). En alguns casos es limita
el nombre de dies consecutius que es poden gaudir.

Una altre mecanisme per flexibilitzar el gaudi dels permisos és allargar el periode de temps per gaudir-
los, tal com es preveu en el IV Conveni Gnic del personal laboral de la Generalitat, que preveu un termini
de deu dies a comptar des del dia en que es produeix el suposit de fet causant per a gaudir els permisos
de naixement, adopci6 o acolliment, forca major familiar, trasllat de domicili i deures inexcusables de ca-
racter public o personal. El permis per assumptes personals s’acostuma a poder gaudir fins el principi de
I'any seguent (generalment durant el mes de gener, perd en alguns casos s’allarga fins finals de febrer o
finals de marg), amb la finalitat de facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral durant el
periode de vacances (escolars) de Nadal. Ara bé, alguns convenis preveuen diferents mecanismes per
evitar-ne I'acumulaci6 a finals d’any, com ara establir torns entre els empleats per gaudir-los durant el
periode de vacances de Nadal i Setmana Santa (Ajuntament de Barcelona) o dividir el gaudi dels dies en
els dos semestres de I'any (policia local de Cabrils).

Pel que fa al permis per forca major familiar, alguns convenis preveuen el gaudi continuat o discontinu
del permis, a eleccié de la persona afectada, mentre que en alguns casos es limita el gaudi discontinu al
compliment de determinats requisits com ara que I’hospitalitzacié del familiar sigui superior a 4 dies.

Una atencid especial rep el permis per lactancia, ates que la seva configuracio legal és bastant flexible,
per tal de permetre a la persona empleada gaudir-lo de la manera més convenient a la seva situacio. Les
innovacions de la negociacié collectiva en aquest ambit se centren en la possibilitat de compactar el
permis en jornades senceres o acumular-lo en dues fraccions setmanals de 2,5 hores i gaudir-lo les tar-
des que reglamentariament cal treballar, tal com es permet a I’Ajuntament de Barcelona. L'acord de con-
dicions de I’Ajuntament de Constanti preveu un seguit de normes per compactar el permis.

Es una practica habitual acumular el gaudi del permis de maternitat amb el de lactancia compactat i
consecutivament, tal com es permet en molts acords o convenis, acumular també altres drets
d'abséencia, com ara vacances, assumptes propis, permisos per conciliacio, etc. La finalitat darrera
d’aquesta practica és allargar la cura directa dels infants per part dels progenitors.

Tal com s’ha comentat, el gaudi d’alguns permisos esta condicionat a “les necessitats del servei”, sent el permis
per assumptes personals un dels principals exemples. Si bé també s’ha comentat alguna de les definicions que
s’han pactat, és interessant la que recull el conveni collectiu del Consell Comarcal de la Conca de Barbera, que
parteix de la necessitat de garantir que la unitat organica on els presta el servei assumira, sense dany per a terce-
res persones o per a la mateixa organitzacio, les tasques de I'empleat a qui es concedeix el permis.

Comentar per altim una previsié especifica pel personal que treballa el forn nocturm. I'acord regulador de
I’Ajuntament de Cabrils preveu el gaudi del permis la nit immediatament posterior al fet causant, excepte el per-
mis per assistir a examens, que es podra gaudir la nit anterior.
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Pel que fa a les llicéncies i excedéncies, hi ha poques innovacions a comentar. Pel que fa als suposits de fet que
permeten sollicitar-les, destaca la regulacié de I'excedencia per fer les practiques d’estudis reglatsigo i la llicéncia
per activitats d’interés professional,181 ambdues previstes al conveni collectiu de la Diputaci6 de Tarragona, i que
tenen per objectiu facilitar la formacid professional. També cal tenir en compte la llicéncia de set dies de vacan-
ces quan s’assoleixen 25 anys de servei, que s’assimila al permis per antiguitat ja comentat, aixi com les llicenci-
es per assumptes personals de 10 o 15 dies.

Pel que fa a les condicions que ha de complir la persona que sollicita gaudir d’'una llicéncia o excedéncia, desta-
car com en algun cas es redueix I'antiguitat minima exigida (com ara exigir un any i no cinc com prescriu la norma
legal) o s’allarga la durada de la mesura més enlla dels minims legals.

Ates que aquestes mesures en alguns casos suposen una abseéncia relativament llarga, és important la previsio
dels efectes d’aquesta, en especial la reserva de lloc de treball, el comput de I'antiguitat, drets passius, etc. En
aquest sentit, destaca I’'excedencia per interés particular que a la Diputacié de Tarragona comporta reserva del
lloc de treball de la persona que I'exerceix durant el primer any de I'excedéncia, aixi com els dret a antiguitat, re-
serva de lloc de treball i drets passius de les llicencies regulades en el conveni collectiu de I’Ajuntament de Vila-
nova i la Geltrd.

424, REDUCCIO DE JORNADA

En aquest apartat es descriuen les mesures que impliquen una reduccio del temps de treball de manera perma-
nent, si bé acotada a un determinat periode, que pot ser més 0 menys extens. D’igual manera que s’ha fet en els
apartats anteriors, primer es relacionen els nous suposits que introdueix la negociacio collectiva i a continuacio
es concreten les condicions de gaudi que milloren allo establert per la normativa.

Els supésits de fet que poden donar lloc a un nou dret de reduccié de jornada es diferencien dels suposits regu-
lats per 'EBEP i la Llei 8/2006 en el fet que no es basen en la situacié familiar de la persona i la seva necessitat
de conciliar la vida professional i familiar, sin6 que adopten una perspectiva més amplia i se centren en I'individu
mateix. Aixi, es regula la reduccio de jornada per interés particular, que comporta la realitzacié de I'horari de pre-
sencia obligada, amb reduccio de les retribucions i sempre i quan el lloc de treball ho permeti.182 Aixi mateix, pel
personal que no pot fer la jornada continua en torn de mati durant I'estiu a I’Ajuntament de Sant Adria de Besos,
se’ls reconeix el dret a reduir una hora diaria la seva jornada durant aquest periode, i el que no s’assigni a la jor-
nada d’estiu, es compensa en dies festius.

Per ra6 d’edati amb la finalitat de facilitar el transit a la jubilacio, es reconeix el dret a reduir la jornada de treball
a partir dels 60 o 61 anys.183 A I’Ajuntament de Barcelona aquesta possibilitat es reconeix també pel personal
que si bé no compleix el requisit d’edat, necessita reduir la seva jornada per recuperacié d’'una malaltia.

Pel que fa a les condicions d’exercici, es permet compactar la reducci6 de jornada per lactancia i la de cura de
fills per tal d’allargar el temps dedicat en exclusiva a I'atencié inicial dels fills. En alguns casos (com a la Diputacio
de Tarragona i a la Generalitat) es concreten les normes especifiques que cal seguir per compactar el primer any
de la reduccio de jornada per cura de fill. Aixi mateix, la reduccié de jornada per cura de fill greument malalt es
permet compactar en jornades senceres.

Abans de I'entrada en vigor del Reial decret llei 20/2012 algunes reduccions de jornada preveien la percepcié in-
tegra de les retribucions, pero a partir de I'any 2012 no és possible. Aixi, en reduir jornada es redueixen les retri-
bucions, si bé en alguns casos aquesta reducci6 no és proporcional.184

180 Concedida a les persones que hagin de fer practiques obligatories en el marc d’estudis reglats. La durada de I'excedéncia és un maxim de
6 mesos a I'any, sempre i quan les practiques no es puguin realitzar en els centres de la propia Diputaci6 de Tarragona.

181 | es persones que es dediquen a la docéncia i el personal técnic de suport a la docencia poden sollicitar aquesta llicéncia amb la finalitat
de realitzar activitats d’interes professional. Aquesta llicéncia és retribuida un maxim de 5 dies per curs escolar i si hi ha possibilitat de recu-
perar les classes, sense alterar el funcionament dels centres, ni generar cap increment de cost i alhora, amb el vist-i-plau dels pares i mares
de I'alumnat menor d’edat afectat pel canvi de classes. No es retribuida quan dura de 7 a 14 dies naturals ininterromputs per curs escolar,
atés que en aquest cas comporta la necessitat de substituir al docent per una persona que estigui a la bossa de treball de la Diputacié. Cal
tenir en compte que des que es va regular aquesta llicencia molt pogques persones I’han gaudit, tal com es va constatar en I’entrevista man-
tinguda amb els representants de la Diputacio.

182 Aquest és el suposit regulat a I'acord de condicions de I’Ajuntament de Sant Adria de Besos. Casos similars es troben a la Diputacié de
Barcelona i a la Generalitat de Catalunya (art. 20 Decret 56/2012). En aquest darrer cas, el Decret imposa que la reducci6 de jornada ha de
tenir una durada minima d’un any, entre altres condicions.

183 Ajuntament de Sant Adria de Besos i de Barcelona, respectivament.
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Dos darrers comentaris sobre les reduccions de jornada. El primer sobre la previsio del conveni collectiu del Con-
sell Comarcal de la Conca de Barbera, segons la qual les persones que redueixen la jornada poden decidir la fran-
ja horaria en la que apliquen la reduccid, i si aguesta és com a minim del 10% de la jornada, poden optar per no
treballar cap tarda. La segona, la possibilitat que conté I'acord de condicions de I’Ajuntament de Cabrils d’ampliar
la jornada a les persones que I’han reduida, que es pot entendre com una manifestacié de la voluntarietat efecti-
va del temps parcial, Gnicament condicionada a I'antiguitat a I'empresa i a les necessitats del servei.

4.2.5. INCREMENT DE JORNADA

D’igual manera que la resta de mesures de gestio del temps, I'increment de jornada més enlla de I'obligatoria es-
ta regulat amb detall en els diferents instruments de negociacié collectiva. Aixi, se’n defineix el concepte, la plani-
ficacio, les limitacions a la seva realitzacio, I'assignacio personal i els mecanismes de compensacio.

Les definicions sdn bastant homogeénies, i a tall d’exemple, es reprodueix la que conté I'acord regulador de
I’Ajuntament de Manlleu: “cada hora de treball, degudament autoritzada, que es porti a terme de més respecte de
la durada maxima de la jornada ordinaria de treball pactada, realitzada de manera voluntaria amb caracter ex-
cepcional i sempre per a la realitzaci6é de treballs urgents i imprevistos”.185 Aquesta definicié conté una série de
trets que es repeteixen en les altres definicions i que configuren les caracteristiques de les hores extraordinaries
en I’Administracio publica: comput en hores, prévia autoritzacio (i per tant detecci6 de la necessitat i organitzacio
prévia per fer-hi front), voluntarietat i caracter imprevisible.

Malgrat estar vinculades a treballs urgents i imprevistos, en alguns acords o convenis es preveu la seva planifica-
cié anual, ates que també es consideren hores extraordinaries els increments de jornada associats a moments
puntuals que ja es coneixen amb anterioritat, com ara les fires, festes majors, etc.

Alguns llocs de treball, per les caracteristiques de major dedicaci6 i disponibilitat que exigeixen, sén incompati-
bles amb al realitzacié (i posterior compensacio) d’hores extraordinaries; aixi com en algun cas es regula que les
persones amb reduccid de jornada per guarda legal no poden fer aquests increments de jornada. 186

D’altra banda, la negociacio collectiva ha establert una serie de limitacions a les hores extraordinaries amb la fi-
nalitat d’eliminar-les o reduir-les al minim. Algunes clausules contenen limitacions que emmarquen aquesta orien-
tacié en la situacio actual d’atur elevat i restringeixen les hores extraordinaries a supdsits excepcionals. En algun
cas també es preveu la realitzacié d’'informes sobre les hores realitzades a I'any i es preveu, si escau, la creacio
d’un nou lloc de treball. 87

Com ja s’ha comentat, la realitzaci6 de les hores extraordinaries és voluntaria i aixi ho recullen la majoria d’acords
i convenis que les regulen. En algun cas es preveuen mecanismes per garantir un repartiment equitatiu i controls
de proporcionalitat, aixi com la concrecié d’uns topalls maxims anuals.

La regulacio de la compensacié d’aquestes hores extraordinaries és heterogénia: en alguns casos s’estableix que
Unicament es poden compensar en temps de descans, en d’altres es preveu aquesta compensacié com a priorita-
ria davant I'economica i en d’altres només es preveu compensacié econdomica. Ateses les restriccions pressupos-
taries en I'ambit puablic, la compensacié econdmica es preveu amb caracter restringit, establint un limit anual
(com ara 40 hores extraordinaries retribuies a I'any), acotant-la al treball en dies festius assenyalats (Nadal, Reis,
etc.) o per a determinats llocs de treball (policia, serveis de prevencié i incendis, llocs de comandament, etc.).

Les equivaléncies entre les hores realitzades i el temps de descans s6n també objecte de negociacié. En la majo-
ria de casos les equivaléncies sén superiors a 1, incrementant de manera significativa en cas d’hores extraordina-

184 Com ara la reducci6 de jornada per interes particular a I'’Ajuntament de Sant Adria de Besos, que preveu la reduccié d'un terg del temps de
treball i la reducci6 salarial és el 25%. La reduccié de jornada durant I'estiu per aquelles persones que no poden fer la jornada continua en
torn de mati no suposa reduccié salarial.

185 | 'Acord comU de condicions per als empleats publics dels ens locals també recull aquesta mateixa definicio.

186 Conveni collectiu de la Diputacié de Tarragona.

187 Com ara a I'’Ajuntament de Manlleu i de Santa Perpétua de Mogoda. En aquest darrer Ajuntament existeixen dues comissions amb
I'objectiu de millorar la planificaci6 del treball: la Comissié Tecnica d’Ocupacié (que ha de realitzar un informe sobre les carregues de treball) i
la Comissié Técnica de Valoracié (que té per objectiu actualitzar els llocs de treball a les noves necessitats organitzatives). Ambdues comissi-
ons compten amb la participaci6 dels representants dels treballadors.

D’altra banda, destaca el conveni collectiu de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd que preveu la creacié d’un nou lloc de treball quan les hores
extraordinaries arribin a 4.500.
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ries realitzades en el torn de nit i/o en dies festius.188 Els convenis que preveuen la compensacid economica
també regulen les equivaléncies en aquests termes.

El gaudi d’aquestes hores en temps de descans s’acota a un periode de temps concret i posterior a la seva realit-
zacié (que oscilla entre els dos i els sis mesos), s’estableix que s’ha de gaudir en jornades senceres o per hores, i
fins i tot en algun cas es limita els dies maxims consecutius en que es poden gaudir,189 si bé en alguns casos es
permet acumular el gaudi d’aquestes hores a altres periodes de descans, com ara les vacances.

Comentar per ultim, alguns supdsits especifics que sén tractats com a realitzacié d’hores extraordinaries per tal
de permetre el gaudi de temps addicional de descans. Es el cas de la policia local de I’Ajuntament de Sant Adria
de Besos, que en cas que hagin de fer un canvi de torn ocasional, se’ls reconeixen sis hores extraordinaries, aixi
com el reconeixement de quatre hores extraordinaries per haver de comparéixer en un judici fora de I’'horari habi-
tual per part de la policia de I’Ajuntament de Santa Perpétua de Mogoda.

4.2.6. VACANCES | TEMPS DE DESCANS

En aquest apartat s’analitzen les millores introduides a la regulaci6 legal pel que fa al temps de descans del per-
sonal al servei de les administracions publiques, que comprén les vacances, el descans setmanal i els dies fes-
tius. Els dies de vacances anuals estan establerts amb caracter basic i imperatiu a I'article 50 EBEP en la redac-
ci6 donada pel Reial decret llei 20/2012, per la qual cosa, son indisponibles per la negociacio collectiva, fet que
no impedeix acordar la seva conversié equivalent en hores, per tal que les persones que tenen diferents horaris
durant I'any les puguin gaudir en igualtat de condicions.19 Aixi mateix, cal tenir en compte que alguns acords i
convenis analitzats preveuen dlies addicionals en cas que per necessitats del servei, les condicions inicials del seu
gaudi quedin modificades. Aquestes modificacions poden referir al periode per gaudir de les vacances, que gene-
ralment s’estableix que és I'estiu, o també a la necessitat de fraccionar les vacances quan amb caracter general
s’estableix que cal gaudir-les de manera continuada. 191

Tal com s’ha comentat, s’acorda un periode per gaudir les vacances, que generalment coincideix amb les vacan-
ces escolars: estiu i en algun cas, Nadal i Setmana Santa. De vegades es preveuen torns dins aquests periodes
per garantir el gaudi equitatiu entre el personal els dies més demanats. Ara bé, aquests periodes no sén inamovi-
bles, atés que a peticid de la persona interessada es poden gaudir les vacances altres dies durant I'any. En al-
guns casos es limita el nombre maxim de dies a gaudir fora del periode ordinari, com a I’Ajuntament de Santa Ma-
ria de Palautordera (cinc dies) o a la Generalitat (set dies). Cal tenir en compte també que en alguns casos el pe-
riode de vacances ve condicionat pel lloc de treball, com ara les persones adscrites a una unitat que tanca una
determinada época a l'any, els carrecs directius,192 les ocupacions vinculades a programes temporals i les de
I’ambit docent, que estan subjectes al calendari escolar que aprova el Departament d’Ensenyament de la Genera-
litat. Aquest darrer cas compren per exemple, el professorat i el personal d’administracio i serveis d’escoles de
musica, d’escoles bressol, centres d’educacié especial, etc.

En general, es preveuen mecanismes per facilitar la p/anificacio de les vacances de la plantilla, entre dos i tres
mesos abans del periode de gaudi ordinari, és a dir, entre el marg i el maig les administracions acostumen a cur-
sar les peticions de vacances i resoldre-les. Sovint també s’estableixen condicions per fraccionar-les, concretant
que cal gaudir-les set, deu o vint dies consecutius.193 La resta de dies fins assolir els 22 generalment es poden

188 per exemple, una hora extraordinaria amb caracter general es pot compensar amb una hora, una hora i mitja o dues hores. Una hora ex-
traordinaria nocturna no festiva, es pot compensar amb dues hores de descans, mentre que una hora extraordinaria festiva i nocturna es pot
compensar amb dues, dues hores i mitja o tres.

L’Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals unifica les equivaléncies amb els seglents criteris: una hora extraordina-
ria equival a una hora i mitja; si és festiva 0 nocturna, equival a una hora i tres quarts; si és festiva i nocturna equival a dues hores i mitja; i si
coincideix els dies 25 de desembre 0 1 i 6 de gener, es compensa en dues hores i mitja.

189 12 dies pel cas de la brigada de I’Ajuntament de Santa Maria de Palautordera.

190 Es el cas de I’Acord comu de condicions per als empleats plblics dels ens locals, que estableix que els 22 dies habils equivalen a 165 ho-
res per al collectiu de personal que realitza la jornada ordinaria de 37,5 hores, i de 176 hores anuals per al collectiu de personal que realitza
una jornada ordinaria de 40 hores de mitjana en comput anual.

191 E|s nombre de dies addicionals que es reconeixen és variat: un dia per cada 7 dies fora del periode ordinari (Ajuntament de Santa Maria
de Palautordera) o cada 15 (Ajuntaments de Manlleu i Sant Adria de Besos), un dia per cada 7 que es modifiquen de les vacances aprovades
inicialment (Ajuntament de Manlleu); dos dies addicionals si es fracciona el periode de vacances per necessitats del servei (Ajuntament de
Santa Perpétua de Mogoda); etc.

192 E| conveni collectiu de la Diputacié de Tarragona estableix que els carrecs directius han de fer tres setmanes de vacances durant el mes
d’agost de manera obligatoria.

193 | a fraccié6 minima de la setmana (set dies naturals) és la més frequient (Consell Comarcal de la Conca de Barbera, Santa Maria de Palau-
tordera, Diputaci6 de Tarragona, Generalitat de Catalunya, entre d’altres).
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gaudir de manera independent fora dels periodes ordinaris. En algun cas també s’estableix I'obligatorietat que el
periode de vacances inclogui un cap de setmana com a minim.194

En el moment de la planificacié de les vacances del personal poden sorgir problemes o confiictes en coincidir di-
ferents sollicituds els mateixos dies. Aquesta situacié també és tinguda en compte per la negociacié collectiva,
que preveu diferents mecanismes de solucio. La primera opci6 acostuma a ser la negociacio, i si aquesta no és
possible s’estableixen uns criteris a aplicar per determinar la preferéncia per gaudir les vacances els periodes
demanats: hi ha casos en que es prima la rotacid, amb independéncia de la situacié personal, mentre que en
d’altres es prioritzen les circumstancies familiars, seguides de la rotacioé o I'antiguitat.

Si bé el dret a gaudir dels 22 dies de vacances s’entén que és dins /‘any natural en que es genera el dret, en al-
gun cas, i d'igual manera que ocorre en el cas del permis per assumptes propis, es permet que es gaudeixin du-
rant els primers dies de I'any segient (fins el 10, el 15 o el 31 de gener). Aixi mateix, al Consell Comarcal del Va-
llés Oriental i a I’Ajuntament de Cabrils es preveu la possibilitat que el personal de nova incorporacié amb menys
d’un any d’antiguitat (i per tant sense dret a 22 dies de vacances, sind menys), pugui gaudir d’un permis o llicen-
cia no retribuits per gaudir d’un total de 22 dies.

El descans setmanal, atesa I'estructura de la jornada ordinaria descrita supra, per a la majoria de collectius coin-
cideix en el cap de setmana (entés en alguns casos que comenca el divendres a la tarda, tal com s’ha comentat).
Ara bé, de nou aquells collectius que han de prestar servei les 24 hores del dia i els 365 dies de I'any (policia,
serveis de prevenci6 i incendis, etc) aixi com altres llocs de treball el servei on estan adscrits es presta també en
cap de setmana, tenen un tractament especial en la negociacié collectiva per tal de facilitar, en la mesura que si-
gui possible, la coincidéncia d’alguns dies de descans setmanal en cap de setmana. Una mesura és I'ampliacid
de la durada dels torns de 8 a 12 hores, de tal manera que es necessita menys personal per cobrir el cap de set-
mana.19 En general es preveu que el treball en cap de setmana sigui rotatiu entre el collectiu afectat, ja pertanyi
al cos de policia o estigui adscrit a una unitat que presti serveis dissabte i/o diumenge. La flexibilitat horaria au-
torregulada és també una altra solucié.

De manera similar, el treball en dies festius té un tractament especific. En general es reconeix el dret a compen-
sar aquest treball en temps de descans a posteriori. D’altra banda, alguns acords o convenis reconeixen per a tot
el personal dies festius addicionals als que recull el calendari laboral anual. Els dies més frequients son el 24 i/o
el 31 de desembre, i en algun cas concret també el dijous sant. El Consell Comarcal de la Conca de Barbera tam-
bé reconeix com a festius la vigilia de la festa major, la vigilia de la Diada nacional de Catalunya i la vigilia de Reis.
De manera similar, a la Generalitat de Catalunya es reconeixen una serie de tardes festives (que comporten la re-
ducci6 de la jornada ordinaria setmanal en dues o dues hores i mitja).29% Aquells anys en qué els dies festius fi-
xats en el calendari laboral ordinari coincideix en cap de setmana, algun conveni o acord preveu un dia festiu ad-
dicional o dos més (si els dies 24 i 31 de desembre coincideixen en cap de setmana).

4.2.7. SISTEMA RETRIBUTIU

L’analisi de les clausules dels convenis i acords s’ha centrat des d’aquesta perspectiva en determinar quins son
els factors que es tenen en compte per establir els complements retributius per determinar si el salari esta exclu-
sivament lligat a les hores de treball o si bé, esta més relacionat amb les tasques i I'assoliment de resultats.

Amb caracter general es constata com el major nombre de complements retributius estan associats al temps
efectiu de treball, ja sigui retribuint el treball en cap de setmana o festius, en horari nocturn, per torns, la disponi-
bilitat fora de I'horari ordinari, I'allargament de la jornada, el tipus de jornada (si s’aparta de la general), etc. Els
factors que condicionen la retribucié també reflecteixen un control pel compliment de la jornada i la voluntat per
reduir I'absentisme, atés que en algun cas es regula el complement per assisténcia, que es merita pel fet de
complir la jornada ordinaria. Complementariament, en alguns casos també es condiciona la percepcié d’algun
complement (freqiientment anomenat “de productivitat”) a la manca d’abséncies injustificades.

Ara bé, hi ha ens que de manera parallela o complementaria (per determinats llocs de treball, generalment de
caire més directiu) preveuen complements retributius que tenen en compte I'assoliment d’objectius i 'avaluacié

194 s el cas de la Guardia Urbana de I'Ajuntament de Barcelona.

195 A I'Ajuntament de Sant Adria de Besos es preveu que quan es treballa en dissabte o diumenge el dijous i divendres immediatament ante-
riors no es treballa i es compensa I'acumulacié horaria del cap de setmana el dilluns posterior, sempre i quan es facin 24 hores entre dissabte
i diumenge (és a dir, dos torns). En aquest Ajuntament també, durant I'estiu, Nadal i Setmana Santa es treballa un cap de setmana altern dis-
tribuit en tres torns de 8 hores.

196 Aquestes tardes son la de Sant Jordi, I'anterior a les dues festes locals i la tarda anterior a Reis.
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del rendiment. Un exemple és el complement de productivitat de la Diputaci6 de Tarragona, que si bé no el pot
meritar tot el personal, la seva percepcié esta condicionada a tres factors: I'avaluacio individual, I'avaluacié cor-
porativa i I'avaluacié del compliment dels objectius de I'area. En aquest cas, les abséncies no justificades poden
minorar la percepcié del complement. Cal destacar també que en determinats llocs de treball la percepcid
d’aquest complement retributiu esta condicionada a la realitzacié d’unes hores de formacio corporativa.

4.2.8. DIVERSOS

En aquest darrer apartat s’analitzen aquells aspectes que refereixen a la gestio del temps pero no tenen suficient
entitat per dedicar-los un apartat especific, si bé aixd no desmereix la seva importancia. En primer lloc cal fer refe-
réncia al tractament de la formacid del personal. En general, el tractament és diferent en cas de formacio obliga-
toria (o d’interes corporatiu) i formacio voluntaria.

En el primer cas, la formacio es considera temps de treball, per la qual cosa, en cas que no es pugui realitzar dins
la jornada ordinaria de treball, es preveu la seva compensacié en temps de descans. Algun conveni preveu
I'adaptacié dels horaris per tal de facilitar la realitzacié d’activitats formatives o la concessié d’un permis sense
sou d’un mes amb reserva de lloc de treball si la formacié esta relacionada amb la feina (Ajuntament de Cabrils).
Pel que fa a la formacio voluntaria o sense vinculacié directa amb el lloc de treball perd que té interés per la per-
sona, sovint es regula una bossa d’hores anual de caracter no recuperable (entre 30 i 40) per poder assistir a
aquestes activitats formatives quan coincideixin en horari de treball. S6n breus i poques les referencies a la for-
macio en linia.197

Comentar dues previsions més relatives a la formacié. La primera refereix a incloure el temps de desplacament
des del centre de treball fins el centre formatiu en el temps dedicat a la formacio, que pot suposar que es recone-
gui flexibilitat horaria o s’exclogui el temps de desplagament del comput de les hores formatives. La segona previ-
sié refereix al reconeixement de 15 minuts diaris en comput anual per dedicar a la formaci6é voluntaria i per
compte propi sense preséncia fisica al lloc de treball que té el personal de la Diputacié de Barcelona i que poden
autogestionar. Cal tenir en compte que aquest dret no genera hores o dies per gaudir com a compensacio del
temps que no s’ha utilitzat per aquest concepte.

Un altre ambit material on s’han desenvolupat algunes mesures de gestio del temps de treball és la participacio
dels treballadors. En la majoria de casos es preveu una bossa d’hores mensual o anual per poder assistir a as-
semblees de treballadors en horari laboral. Convertint-les totes a hores anuals, la variabilitat és elevada: des de
15 fins a 96 hores a I'any. Una altra soluci6 és fixar el nombre de reunions a que es pot assistir.198 Altres aspectes
regulats son la possibilitat de difondre propaganda electoral durant I’horari de treball o el crédit sindical pel per-
sonal docent (ambdues previsions al conveni collectiu de la Diputacié de Tarragona).

Cal tenir en compte que sovint els acords o convenis s’han negociat en parallel o preveuen la negociacié futura
de plans especifics, com ara els plans d’igualtat o plans de formaci6.1° Si bé se n’han analitzat pocs, cal ressaltar
el pla d’igualtat de I’Ajuntament de Palau Solita i Plegamans que estableix que cal evitar convocar les reunions fo-
ra de I’horari laboral ordinari, i que per tant, cal fer-les en horari de preséncia obligada aixi com intentar acotar-ne
la durada, per tal de fer-les més operatives. Aixi mateix, el pla d’igualtat de I’Ajuntament de Santa Maria de Palau-
tordera preveu expressament que el fet d’haver gaudit d’una llicéncia o permis relatius a la maternitat, paternitat
i/0 cura de fills no podra constituir fonament per a qualsevol tipus de discriminacié salarial o de qualsevol tipus
contraria a la llei. L’Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals estableix que en els plans
d’igualtat que es negociin cal tractar entre altres temes, I'ordenacié del temps de treball per afavorir, en termes
d’igualtat entre dones i home, la conciliacio de la vida personal, familiar i professional.

Per ultim, destacar que I'analisi ha permes detectar algunes referéencies a la mobilitat fisica del personal, si bé
han estat poques i limitades al personal que no presta els seus serveis en un mateix centre de treball (en referen-

197 E| conveni collectiu de la Diputacié de Tarragona preveu que la formaci6 en linia computa el 70% per al calcul de les 30 hores anuals;
mentre que el de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra reserva aquest tipus de formacié Unicament a determinats llocs de treball que tenen més
dificultats d’accés a la formaci6é presencial, per motius de I'horari que realitzen, per tornicitat, servei, conciliaci6 vida professional i familiar,
etc.

198 Essent el conveni collectiu del Consell Comarcal de la Conca de Barbera I'Gnic exemple i que preveu quatre reunions de personal a I'any.
L’Acord comu de condicions per als empleats puablics dels ens locals reconeix un nombre d’hores anuals per reunions de personal durant la
jornada de treball en funcié de la dimensié de la plantilla i concreta que fora de la jornada de treball no hi ha cap limitacié per realitzar aques-
tes reunions.

199 | *Ajuntament de Sant Adria de Besos té un pla de formaci6 negociat amb els representants dels treballadors, aixi com els diferents depar-
taments de la Generalitat, que n’acostumen a aprovar un cada any o amb abans plurianual.

En el moment de redaccio6 del present informe la representacié del personal de I’Ajuntament de Barcelona i la del propi Ajuntament esta nego-
ciant un pla d’igualtat, per la qual cosa s’ha pogut analitzar el seu contingut.
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cia al compliment de I'obligacio de marcatge horari) o els presta sempre fora, com el personal de la brigada de
carreteres de la Diputacio de Tarragona. En aquest darrer cas, es preveuen mecanismes de transport collectiu
fins el lloc d’inici del treball (que és variable). L’horari de recollida preveu arribar deu minuts abans al centre de
treball per a canviar-se de roba i en finalitzar la jornada efectiva de treball, es preveu que la recollida sigui deu
minuts després, per garantir la neteja personal. Aquest personal percep un plus salarial per mobilitat.

4.3. SINTESI

L’objectiu d’aquest tercer i darrer apartat del capitol és analitzar com les mesures descrites en I'apartat anterior
permeten assolir I'equilibri entre les necessitats de les persones i de I'administracié on presten els seus serveis,
que cal recordar, esta al servei de l'interés general, i per tant de tota la ciutadania.

Com ja s’ha comentat a I'apartat primer, la negociacié collectiva en I’Administracié pablica esta determinada per
una serie de factors, com pot ser la naturalesa publica del subjecte empleador (que es regeix per altres principis
que I'empleador privat), un menor ambit material disponible per negociar2c i un collectiu heterogeni de persones
sota I'ambit d’aplicacié subjectiu d’aquesta negociacio collectiva. Aquesta heterogeneitat deriva d’'una banda, del
vincle juridic (funcionarial o laboral) i de I'altra, del tipus de lloc de treball. En el primer cas és la propia negociacié
collectiva, com ja s’ha comentat, la que soluciona aquesta disparitat de régims juridics aplicables, en propiciar de
facto la homogeneitzacié de les condicions de treball del personal funcionari i del personal laboral. Pel que fa als
diferents collectius de persones a les quals s’apliquen els acords o convenis negociats, I'analisi ha permes cons-
tatar com també aquesta circumstancia és tinguda en compte i es dediquen previsions especifiques a aquests
casos, ja sigui en el text articulat dels pactes o en els seus annexos.

Les principals conclusions que es deriven de I'analisi efectuada dels acords i convenis son les segients:

8 L’ambit de la gesti6 del temps esta molt detallat i reglamentat en la negociacid collectiva. Ara bé, cal te-
nir en compte que la normativa de referencia també presenta un elevat detall en comparacié amb el sec-
tor privat. La concreci6 de les mesures traspua una preocupacié pel control del compliment de la jornada
de treball que es complementa amb mecanismes per reduir les abséncies injustificades. Malgrat aixo,
aquest detall en la regulacié no impedeix la flexibilitat en la gesti6 de I'Gs del temps, atés que com s’ha
comprovat, s’introdueixen nombroses mesures amb aquest objectiu. Cal tenir en compte que, tal com
s’ha constatat en les entrevistes realitzades i que s’analitzen més endavant, el desenvolupament de me-
sures flexibles del temps de treball s’ha intensificat els darrers anys, fet que reflecteix d’'una banda una
major preocupacio vers aquests temes, combinada amb una menor possibilitat de negociar altres ambits,
ateses les restriccions pressupostaries i normatives ja comentades.

8 Evolucié del concepte de conciliacié cap a una visié més global, no centrada exclusivament en la familia.
Amb la finalitat de cercar el maxim equilibri entre les necessitats de les persones i de I'administracid, el
concepte de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal ha evolucionat per incloure altres supadsits,
com ara I'atencié de persones dependents 0 mancades d’autonomia (amb independéncia de I'edat i su-
perant una visi6 de la conciliacié enfocada Unicament a la cura dels fills menors), aixi com la dimensio6
individual d’aquest concepte, no tan lligada a la situaci6 familiar de la persona.201

§ La jornada ordinaria més freqiient és matinal i fortament compactada. La regulacié de les mesures de
gestié del temps per la negociacié collectiva parteix del minim legal indisponible de la jornada ordinaria
de treball, ja comentat. A partir d’aqui, la majoria de previsions configuren una jornada ordinaria de ca-
racter matinal i fortament compactada, amb una pausa breu per dinar si escau, o intensiva, sense pausa
per dinar. Ara bé, aquesta estructura admet mdltiples mecanismes de flexibilitzacio:

a) La propia determinacio de I’horari, que com ja s’ha dit, pot adoptar diferents maneres, sent la més flexi-
ble la que preveu una part fixa de presencia obligada (i comuna per tot el personal) i una part variable, a
realitzar a I'entrada, la sortida i/o per la tarda, generalment autogestionable.

b) Alhora, aquest horari pot ser madificat, ja sigui per necessitats del servei 0 a instancia individual, i
s’acostuma a seguir un procediment establert.

200 Cal recordar aqui, com ja s’ha comentat, les restriccions materials propies del sector pablic aixi com les modificacions introduides en la re-
gulacié substantiva de les condicions de treball, d’entre les que destaquen les que deriven del Reial decret llei 20/2012.

201 Un exemple és la reduccié de jornada per interes particular, no condicionada al fet que la persona que la sollicita tingui una determinada
situacio familiar o la reducci6 de jornada que pot sollicitar una persona empleada amb discapacitat.
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Cal tenir en compte els llocs de treball que estan sotmesos a un régim de treball per torns, de durada va-
riable (8-12 hores) i que poden tenir caracter fix o rotatiu. Existeix una planificacié anual prévia d’aquests
torns, pero també s’admeten modificacions, tant per necessitats del servei com per necessitats de la
persona afectada.

Aixi mateix, hi ha nombrosos collectius amb horaris especifics, ja sigui pel tipus de prestacio o pel nivell
que ocupen. En alguns casos es remet a I'autorregulacio horaria i en d’altres s’estableixen determinaci-
ons horaries ad hoc.

Regulaci6 de drets d’abséncia per garantir I'equilibri indicat entre les necessitats de les persones treba-
lladores i les de I'administracié. Sovint I'exercici d’aquests drets esta condicionat per les necessitats del
servei, una expressié generica i indeterminada que alguns acords o convenis concreten, fet que proporci-
ona major seguretat juridica. Aquests drets d’abséncia poden adoptar diferents formes:

Els permisos, les excedéncies i les llicéncies son els més tradicionals i freqlients. Tot i el reduit marge
d’actuacio, la negociacio6 collectiva n'amplia alguns suposits i en millora la redaccié en altres, concretant
expressions i conceptes juridics indeterminats que d’una banda proporcionen major seguretat juridica i
de l'altra permeten tenir en compte situacions que la redacci6 originaria del permis no va preveure. Un
exemple és la inclusié de la cirurgia major ambulatoria de familiars en el permis per forca major familiar.
Aixi mateix, destaca la regulacio del permis de conciliacié concretat en hores, en desenvolupament de
I'art. 48 j) EBEP.

Sovint els acords i convenis regulen una série de drets d’abséncia que configuren una bossa d’hores.
Aquesta bossa es pot “nodrir” per diferents conceptes: des de la realitzacié d’hores extraordinaries, als
allargaments de jornada, passant per la formacié obligatoria en hores de treball, el treball en dies festius i
els permisos ad hoc creats amb aquesta finalitat, que parteixen del reconeixement d’una série d’hores per
assumptes personals perd que cal recuperar. Un aspecte comuU a tots aquests suposits és que comporten
treball efectiu, sigui amb caracter previ o posterior al seu gaudi. Hi ha també altres supdsits que compor-
ten un reconeixement addicional de temps per la persona, si bé no s6n de caracter recuperable, com ara
els dies addicionals de vacances que es reconeixen en cas que s’hagi de modificar el periode ordinari de
gaudi o els dies inicialment aprovats de vacances per necessitats del servei, o la bossa d’hores que es re-
coneix per poder fer formacio6 voluntaria en horari de treball.

Es prioritza la compensacié en temps de descans. En la majoria de casos analitzats la modificacio de les
condicions de treball acostuma a compensar-se, de vegades de manera exclusiva, d’altres prioritaria,
amb temps de descans a favor de la persona treballadora. Aquest fet reflecteix d’'una banda la importan-
cia d’aquest temps com a element que facilita la conciliacié de la seva vida personal, familiar i laboral i
de I'altra, les restriccions pressupostaries a les que estan subjectes les administracions, atés que sovint
la Gnica manera que tenen per compensar aquesta adaptacié a les necessitats del servei és mitjancant
el reconeixement de temps addicional per a les persones.

Flexibilitzaci6 de les condicions per gaudir dels permisos i de la bossa d’hares. Aixi, hi ha permisos que es
reconeixen en hores, i de I'altra, també es permet el gaudi en fraccions minimes curtes (fins i tot de mitja
hora), alhora que es permeten acumular en jornades senceres i consecutives, i fins i tot es poden acumu-
lar a altres drets d’abséncia (permisos, vacances, compactacié de reduccié de jornada, etc.). Un altre
mecanisme per flexibilitzar les abséncies se centra en el periode de gaudi, allargant-lo respecte el fet
causant (en un permis) o ampliant la seva duraci6 inicial (com el permis per assumptes propis que es pot
gaudir durant el primer trimestre de I'any seglient). Aixi mateix, els periodes ordinaris per gaudir de les
vacances admeten modificacions per part de la persona interessada (prévia autoritzacio) i es comple-
menten amb un nombre determinat de dies que es poden gaudir de manera independent i fraccionada
durant I'any.

Com a conclusio final, de I'analisi feta fins ara es pot comprovar com si bé la determinacid inicial del temps de
treball és rigida, la seva concrecid practica presenta elevats mecanismes de flexibilitat, detallats en els acords i
convenis, el compliment dels quals és controlat en la majoria de casos, mitjangant mecanismes de marcatge ho-
rari.

Ara bé, tal com s’ha constatat, el modul temporal de referéncia és amb caracter ordinari la setmana, tot i que per
adaptar-se a les necessitats del servei i/o de la persona s’amplia al mes o a I'any. Malgrat aix0, no hi ha una visi6é
global de I'organitzacié del temps que respongui al cicle de la vida d’'una persona, tal com si ocorre en alguns pai-
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sos i s’ha posat de manifest en el marc tedric d’aquest informe. Altres aspectes que incideixen en la gestié del
temps que no s’han detectat en I'analisi realitzada refereixen entre d’altres, a I'Us de les tecnologies (facilitant el
treball fora del centre, les videoconferéncies, etc.), a mecanismes d’avaluacio de les mesures implementades i re-
feréncies a la mobilitat sostenible, entre d’altres. Potser aquestes abséncies deriven d’una banda de la tradicié
negociadora en aquest ambit, que no ha considerat aquests aspectes susceptibles de negociar, i de I'altra, dels

condicionants materials que imposa la normativa aplicable a les relacions de treball en I’Administracié publica.

TAULA 9.
I'analisi

Mesura

Principals mesures de gesti6 del temps de treball en les administracions pabliques identificades en

Descripci6

Jornada inferior durant determinats perio-
des a l'any

Jornada ordinaria de treball

Jornada inferior a 'ordinaria en comput setmanal en periodes com estiu, Nadal i
Setmana Santa, etc., coincidint amb les vacances escolars

Modalitats de fixar I'horari

Establir una franja horaria fixa (amb flexibilitat d'entrada i de sortida)

Determinar una franja horaria de preséncia obligada i una franja horaria flexible
(generalment autogestionable)

Establir una franja horaria amplia en la qué complir la jornada (ex: 7 hores diari-
es de 7:30 a 16:30; o0 7,5 hores diaries de 8 a 20 hores)

Pausa per dinar

Minim 30 o 60 minuts

Fixar una hora maxima de sortida

Si només es treballa pel mati, entre les 15 i les 16:30, i si també es treballa de
tarda, entre les 19 i les 20 hores (generalment autogestionable)

Prestaci6 del servei en horari ampliat

Sistema de repartiment i distribuci6 entre el personal de les tardes de treball a
la setmana

Autorregulaci6 horaria

Pels llocs de treball vinculats a activitats irregulars sense un horari estable

Flexibilitzaci6 de la jornada ordinaria

Horari amb una part fixa i una altra variable

De 9 a 14 hores (alguns casos de 8:30 a 14:30 o de
9:30 a 14)

Franja horaria de pre-

séncia obligada En suposits taxats (ex: fills menors a carrec) la franja

de presencia obligada es flexibilitza (de 20 min a 2
hores)

A l'entrada: des de 15 minuts a 2,5 hores (ex: de 7 a
9:30). La més freqlient: entre 1i 1,5 hores.

. ‘s . A la sortida: duracié idéntica a I'entrada.
Franja horaria flexible

Per la tarda: es fixa una franja amplia delimitada per
una hora maxima de sortida o es fixen les hores que
cal treballar (d'1,5 a 2,5 hores)

Alternatives per llocs de treball amb horari
fix per necessitats del servei (ex: atenci6 al
public)

Part de la jornada ordinaria es realitza fora de I'horari de la unitat i de conformi-
tat amb les necessitats de la persona.

Negociaci6 individualitzada cas per cas.

Criteris per orientar la Realitzacié d'horaris continuats

concrecié horaria Fomentar sistemes rotatoris

Hores d'assumptes personals amb caracter
recuperable

En alguns casos no s'exigeix justificacid, en altres han

Motius ; 1
de ser motius personals o familiars.

) Abans o després del gaudi
Recuperacié

En la part flexible de I'horari

Gaudi Fraccions minimes de 30 minuts o 1 hora

Participaci6 en activitats formatives

Adaptaci6 de la jornada a I'horari de la formacio

Flexibilitat horaria recuperable
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Mesura

Descripci6

Nous permisos retribuits

Permisos, llicéncies i excedéncies

Per interrupci6 voluntaria de I'embaras

Per naixement de nét

Per compliment d'un nombre d'anys de servei

Per necessitat de conciliar en cas de forca major familiar

Noves llicéncies (no retribuides)

Per fer les practiques d'estudis reglats

Llicencia de 7 dies per 25 anys de servei

Per assumptes personals (10-15 dies)

Per activitats d'interés professional

Ampliaci6 de suposits que generen el dret a
gaudir d'un permis

Inclou cirurgia major ambulatoria

. o Definicié "malaltia greu"
Per causa major familiar 9

Assisténcia al sepeli de familiars fins el 4rt grau de
consanguinitat o afinitat (limitant les hores)

Si el menor no té cancer, s'inclou el suposit de trac-
tament encara que sigui sense ingrés hospitalari pro-
longat

Per cura de fill greu-
ment malalt

Ampliacié dels dies en funcio dels quilometres, si es

Per canvi de domicili . L L
canvia de municipi, comarca, provincia)

El permis s’estén al dia abans de la prova

Ampliacié per participar el proves de promocié interna

. a I'Administracio (la mateixa o altres)
Per formacio

Treball per torns (de nit): "desplacament de jornada" o
finalitzacié de la jornada 4 hores abans la nit prévia a
les proves

Permis no recuperable per tutoria dels fills 0 acompa-
nyar-los a visites mediques

Per compliment dels — . - -
deures relacionats amb | Ampliacio del permis per tutoria dels fills de la parella
la conciliacié de I'empleat/ada pero hi convisquin

Nou permis fixat en hores/dies. Definicié amplia de
conciliacio (no lligada a la situacioé familiar)

Equiparacié de matrimonis i parelles de fet

Equiparaci6 dels fills propis als no comuns de les noves parelles dels empleats
en cas que convisquin amb aquests

Ampliaci6 de la durada dels permisos

Ex: 20 setmanes maternitat, 6 setmanes paternitat.

Flexibilitzaci6 de les condicions de gaudi
dels permisos

En jornades senceres i acumulables / en hores (minim 30 minuts)

Allargar el periode de temps de gaudi (ex: deu dies des del fet causant en cas de
naixement, forca major familiar, etc; els primers 15 dies, primer mes o trimestre
de I'any segiient en cas del permis per assumptes propis)

Gaudi continu o discontinu del permis, a eleccid de la persona afectada

Compactar el permis per lactancia en jornades senceres o en dues fraccions
setmanals coincidents en les tardes que cal treballar

Regular les condicions per acumular el permis de maternitat, lactancia compac-
tat i altres drets d'abséncia (vacances, assumptes propis, permisos per concilia-
cio, etc.)

Treball per torns (nocturn): gaudi dels permisos la nit posterior al fet causant,

excepte en cas d'examens, que es gaudeix la nit anterior
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Mesura Descripci6

Reducci6 de jornada

Per interés particular

. o Reducci6 d'una hora diaria de la jornada durant I'estiu si per ra6 del lloc de tre-
Nous suposits (no basats en la situaci6 fa- ball, la persona no pot fer jornada continua en torn de mati
miliar de la persona)

Per edat, a partir dels 60 0 61 anys, per facilitar el transit a la jubilacio

Per recuperaci6 d'una malaltia

Compactar la reducci6 de jornada per lactancia i la de cura de fills

Compactar en jornades senceres la reduccié de jornada per cura de fill greu-
ment malalt

Flexibilitzaci6 de les condicions de gaudi
Eleccié per part de la persona que redueix la jornada de la franja horaria que
deixa de treballar; si aquesta és del 10% o més de la jornada, pot optar per no
treballar cap tarda

Increment de jornada

s Hores extraordinaries associades a circumstancies que es coneixen amb anteri-
Planificaci6 anual oritat q

P No poden fer hores extraordinaries les persones que tenen reduccié de jornada
Incompatibilitat per guarda legal

.. Elaborar informes sobre les hores realitzades i en funcié dels resultats analitzar
Clausules limitadores e
la conveniéncia de crear un nou lloc de treball

Mecanismes per garantir un repartiment equitatiu entre el personal i controls de
proporcionalitat

Voluntarietat
Fixar topalls maxims anuals
Temps de descans vs. Només temps de descans
compensacio economi- | prigritzar temps de descans davant la compensaci
ca economica
y Generalment superiors a 1
Compensacio

Equivalencies Increment en cas d'hores extraordinaries realitzades
en el torn de nit i/o en dies festius

En jornades senceres o hores

Gaudi
Acumulables a altres periodes de descans

Vacances i temps de descans

Determinades en hores, per facilitar-ne el gaudi a les persones amb diferents
horaris durant I'any

Durada vacances - — —— - - —
Dies addicionals quan les condicions inicials del seu gaudi s'hagin de modificar

per necessitats del servei

Generalment coincident amb les vacances escolars

Fixar torns per garantir el gaudi equitatiu entre el personal

Modificables a peticié de la persona

Fixar un nombre maxim de dies per gaudir fora dels periodes ordinaris

Periode de gaudi de les vacances Planificaci6: dos o tres mesos abans del periode ordinari

Negociaci6 prioritaria

Criteris per resoldre — - . -
conflictes Criteris (amb diferent ordre de prioritat): rotacid, cir-

cumstancies familiars, antiguitat, etc.

Allargar el periode de gaudi (ex: primers dies de I'any segiient)

Descans setmanal Treball en caps de set- Ampliar els torns de 8 a 12 hores en cap de setmana
mana o serveis de 24
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Mesura

Descripci6

hores al dia, 365 dies a Treball en cap de setmana rotatiu

I'any
Flexibilitat horaria autorregulada

Dies festius

Dies addicionals: 24 i/o 31 de desembre, dijous sant, vigilia de la festa major,
vigilia Diada Nacional de Catalunya, etc.

Sistema retributiu

Complements retributius basats en l'asso-
liment d'objectius i l'avaluacié del rendiment

Percepcio6 condicionada a tres factors: avaluacio individual, avaluacié corporati-
va i avaluacio del compliment dels objectius de l'area

Diversos

Formaci6

Es considera temps de treball, per tant es compensa
en temps de treball si coincideix amb la jornada de

treball
Obligatoria (d'interes

corporatiu) Adaptaci6 dels horaris

Permis sense sou amb reserva de lloc de treball per
fer formacio relacionada amb la feina

Reconeixement d'una bossa d'hores anual de caracter

Voluntaria no recuperable (entre 30 i 40 hores)
Flexibilitat horaria
Desplagaments El temps de desplagcament no es descompta de la

bossa d'hores per formacio

Reconeixement de 15 minuts diaris en comput anual per dedicar a la formacié
voluntaria i per compte propi sense presencia fisica al lloc de treball

Participaci6 dels treballadors

Bossa d'hores per assistir a assemblees en horari laboral

Fixar el nombre de reunions a les qué es pot assistir

Plans especifics

Convocar reunions només en la franja horaria de pre-

Plans digualtat séncia obligada

Plans de formacié

Mobilitat locativa

Transport collectiu fins el lloc d'inici del treball (que és variable)

Font: elaboracid propia.
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5. MESURES RELACIONADES AMB LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL EN EL
SECTOR PRIVAT

5.1 MARC

51.1. EL MARC NORMATIU | LA NEGOCIACIO COLLECTIVA EN L’'ORDENAMENT DEL
TEMPS DE TREBALL EN EL SECTOR PRIVAT

L’ordenament juridic laboral garanteix el caracter imperatiu de certs aspectes de I'ordenament del temps de tre-
ball, fet que es tradueix en una regulacié normativa de caracter general susceptible de ser millorada, mentre que
en altres ocasions la norma remet directament a la negociacié collectiva per a la regulacié d’'una matéria o de de-
terminats aspectes de la mateixa. Aixi mateix, no es pot obviar el paper subsidiari de I'autonomia individual de les
parts.

A nivell normatiu les matéries sobre I'ordenament i la gestié del temps de treball estan contingudes en I'Estatut
dels treballadors.202 Les bases de la regulacié del temps de treball que recull I'Estatut dels treballadors es troben
en el mandat constitucional (art. 40.2 CE) que encomana els poder publics “garantir el descans necessari, mit-
jancant la limitaci6 de la jornada laboral, les vacances periodiques retribuides i la promocié de centres adequats”
i en els preceptes de dret comunitaris que en base a la Directiva 2003/88/CE que introdueix conceptes com el
temps de treball, el descans, el temps de preséncia i de treball efectiu, entre d’altres. Amb tot, en ambdues oca-
sions es manté una relacié amb el dret derivat relatiu a la proteccié de la salut i la seguretat dels treballadors/res
en el treball.

El conveni collectiu és la font de la negociacié collectiva que en mateéria de regulacié del temps de treball ha anat
adquirint un protagonisme més gran. En aquesta linia, el conveni pot presentar dues opcions d’intervencié, la més
classica i habitual on la legislacio laboral es reserva una regulacié basica sobre la qual el conveni s’encarregara
d’introduir condicions més favorables i per adaptar la norma a la realitat del sector, el subsector i/o I'empresa i,
en segon terme, la derivada del caracter supletori que dota el conveni de la capacitat regular determinades mate-
ries (encara que normalment la norma conté alguna previsio residual pels supodsits en els quals la negociacié
collectiva no prevegi res sobre aquesta materia).

Pel que fa al contingut, a tenor del text de I'art. 85.1 ET “...els convenis collectius podran regular materies
d’indole econdmica, laboral, sindical i, en general, quantes altres afectin a les condicions d’ocupacio i a I'ambit de
les relacions dels treballadors i les seves organitzacions representatives amb I'empresari i les associacions em-
presarials...”. Mentre que I'art. 82.2 estableix com a matéria propia a regular en els convenis collectius les condi-
cions de treball i de productivitat. Aixi, dins dels continguts tipics dels convenis s’entenen incloses les condicions
de treball.203 Amb tot convé tenir present que, atenent a I'ambit d’aplicacié del conveni (nacional, sectorial, auto-
nomic, d’empresa, etc), algunes materies o funcions de regulacié s’atribueixen de forma preferent a convenis de
determinats de nivells o ambits d’aplicacié. Altrament, matéries com la jornada, el régim de treball a torns o
I'horari entre d’altres generalment son recollides i concretades en els calendaris laborals que son altres dels ins-
truments d’ordenaci6 del temps de treball a les empreses.204 Val a dir que el legislador estableix que la concrecid
i el detall de I'ordenaci6 del temps de treball es fara a través del calendari laboral i no necessariament a través
dels convenis collectius. La regulaci6 legal del mateix, pero, es limita a establir a I'art. 34.6 ET que s’haura
d’elaborar anualment per la empresa, i que haura d’exposar-se a un lloc visible a cada centre de treball, sense
donar més detall sobre el seu contingut especific o0 sobre la previsid per negociar-lo amb els representants dels
treballadors.205

202 Reial Decret Legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s’aprova el text refds de la Llei de I'Estatut dels Treballadors.

203 Martin, Rodriguez-Safiudo i Garcia (2008) en termes doctrinals identifiquen cinc arees diferents d’actuacié dels convenis: les condicions
de treball; les condicions d’ocupacid; les relacions collectives de treball que s’estableixen en el sistema de relacions laborals; I'organitzacié
del treball o I'exercici dels poders empresarials en la gestié del personal i la proteccié social complementaria.

204 Sempere, Charro, Martin et a/ (2009) a partir d’un recull jurisprudencial sobre la matéria assenyalen que en el calendari normalment figu-
ren els dies de treball durant I'any, els dies de descans, festes i altres jornades on no es treballa aixi com un nombre d’hores de treball ordina-
ri que correspon a cada jornada laboral (STSJ Catalunya, 13 de novembre de 2003); també han incloure el periode de vacances quan aques-
tes siguin collectives o conjuntes de tot el personal (STS de 3 de maig de 1994). A més, es podria incloure I'horari de treball general pero no
és obligatori (SSTS de 18 setembre 2000), com tampoc ho és delimitar les dates de gaudi del descans compensatori per treballs en diumen-
ges i festius (STSJ Galicia de 24 de setembre de 1999). En qualsevol cas, els calendaris han de respectar les normes de caracter necessari
com les festes nacionals i locals, aixi com les pactades en conveni i el conjunt de condicions que regeixin la jornada com a resultat d’acords
entre les parts (STS de 16 de juny de 2005).

205 Aixi, la facultat d’elaboracié del calendari correspon a I'empresari, com una manifestacié més del seu poder de direccié i normativament
només la disposicié addicional 32, ap. A) del Reial decret 1561/1995, de 26 de setembre, sobre jornades especials de treball, estableix de
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La inclusi6 de la negociaci6 collectiva en la regulacié de I'ordenacié del temps de treball té el seu origen en la Llei
11/1994, de 19 de maig,206 que va permetre que determinades matéries poguessin ser objecte de desenvolu-
pament mitjancant els convenis collectius.207 Amb tot, I'esperit de la reforma de 1994 explicitat en I'Exposici6 de
motius de I'esmentada Llei és “una adequacio flexible de la gestié dels recursos humans a I'empresa, tant a la si-
tuacié economica de la mateixa com als canvis del mercat en el que operi”. |, des d’aquest objectiu, es considera
que “...I'ordenacio del temps de treball constitueix un dels aspectes basics de la regulacio de les relacions labo-
rals, tant en quant a element d’organitzaci6 - de I'activitat de I'empresa i de la vida de les persones que treballen
en ella...”. Per aquest motiu, la norma persegueix reordenar “la regulacio de la jornada de treball, establint els li-
mits i les garanties (en matéria de jornada, descansos, treball nocturn o a torns, etc)... i fixant, un marc de regles
de joc en el qual la negociacio de les parts pugui lliurament desenvolupar-se amb I'objecte de fer compatibles les
necessitats organitzatives de I'empresa i els interessos i aspiracions dels individus”.

Altres normes legals que han propulsat canvis substancials sobre I'Estatut dels treballadors/res, especialment en
matéria de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, s6n:

§ LaLlei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les perso-
nes treballadores,208 que transposa a I'ordenament intern la Directiva del Consell 92/85/CEE relativa a
I'aplicaci6 de mesures per promoure la millora de la seguretat i la salut en el treball de la treballadora
embarassada, que hagi donat a llum o en periode de lactancia i I’Acord marc sobre el permis parental
que havia donat lloc a la Directiva 96/34 del Consell, de 3 de juny de 1996, relativa a I’Acord Marc sobre
permis parental. Aquesta norma configura les politiques de conciliaci6 com mesures dirigides tant a
I’home com les dones, en tant que els beneficiaris de les mesures son les persones treballadores que os-
tenten responsabilitats familiars, de forma que reorienta I'enfocament sobre la conciliacié fins aleshores
dirigida principalment a resoldre les “incompatibilitats” entre la vida professional i personal de les dones.
Altrament, esmentar que I’Acord Marc sobre permis parental considera que per conciliar la vida personal i
professional s’ha de potenciar la introduccié de nous modes flexibles d’organitzacié del treball i del
temps que tingui en compte no només les necessitats de I'empresa sing les dels treballadors/res (Rome-
ro, M3J., 2003).

8 LaLlei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes que reconeix el dret
a la conciliacié i fomenta la coresponsabilitat entre homes i dones. Un dels papers més rellevants que in-
trodueix en I'art. 34.8 de I'ET és atribuir a les persones treballadores la possibilitat del dret d’adaptacio
de la durada i la distribuci6 de la jornada amb la finalitat de fer efectiu el dret a la conciliaci6 de la vida
professional amb la personal i familiar. Amb tot el reconeixement no és ple, sind que en part resta condi-
cionat a la concrecié o especificacié que es faci per part de la negociacié collectiva. Altrament, introdueix
el permis de paternitat.

En el context dels acords interconfederals al llarg dels anys 80 es fa més for¢a en els aspectes quantitatiu de la
jornada (determinacio, repartiment de I'ocupacié mitjancant la proscripcio de les hores extraordinaries), si bé en
I’Acord Interconfederal sobre Negociacié Collectiva del 1997 s’estableixen mesures més concretes.20® Des
d’aleshores en els acords subscrits a partir del 2001 I'atenci6 es dirigeix principalment a gliestions relacionades
amb la distribuci6 flexible del temps de treball210 (Goerlich, coord., 2008, p.21). Aquesta situacio s’ha mantingut

forma expressa el dret dels representants dels treballadors/res a ser consultats per 'empresari i a emetre informe amb caracter previ a
I’elaboracié del calendari laboral al qual es refereix I'art. 34.6 ET. En un altre linia es troben les remissions en el conveni sobre I'acord entre
les parts o les inclusions en ells del calendari, tal i com exposen Alonso i Casas (2006, p. 412), “...en els convenis collectius d’empresa o de
centre pot el calendari formar part integrant del propi conveni, 0 demanar aquest I'acord entre I'empresari i el comité d’empresa que en altres
cas no es necessari...”.

206 | |ei 11/1994, de 19 de maig, per la qual es modifiquen determinats articles de I'Estatut dels Treballadors, i del text articulat de la Llei de
procediment Laboral i de la Llei sobre Infraccions i Sancions en I'Ordre Social. BOE nium. 122, de 23.05.1994.

207 En I’Exposici6 de motius s’estableix que “Respecte a la negociacié collectiva, es parteix de la idea de que ha de ser un instrument fona-
mental per a la desitjable adaptabilitat pel seu capacitat d’apropament a les diverses i canviants situacions dels sectors d’activitat i de les
empreses. Per aix0, espais fins ara reservats a la regulacié estatal passen al terreny de la negociacio collectiva”.

208 | |ei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones treballadores. BOE nim. 266, de
6.11.1999.

209 Sobre la jornada I'AINC 1997 subscriu que “un Conveni Collectiu nacional de branca d’activitat hauria de fixa la jornada maxima efectiva
de treball en el comput que acordin les parts i els criteris de la seva distribucié en el sector corresponent, reenviant a ambits inferiors
I'establiment de compromisos i estipulacions que poguessin establir la distribuci6 irregular o no de la jornada, els periodes de descans, va-
cances -fraccionades o no-, supdsits de jornades especials , en el seu cas, etc, aixi com altres disposicions que son propies d’ambits menors
de negociacio, a la fi d’ajustar I's i administraci6 de la jornada efectiva de treball.” BOE nim. 135, de 6.06.1997.

210 [ 'AINC 2001 estableix que “la gestio del temps de treball, la durada i redistribucié de la jornada sén elements fonamentals per contribuir
a una millor evoluci6 de I'ocupacio, augmentar la productivitat de les empreses i incrementar, en quant sigui possible, ....... Les férmules que
des dels convenis collectius es poden promoure per a la introduccié d’esquemes més adaptables son variades. Com a criteri general hauria
de realitzar-se un esfor¢ més intens amb la finalitat d’establir una millor gestié del temps de treball, durada i reordenacié de la jornada per as-
solir I'objectiu compartit conciliar les necessitats dels treballadors i treballadores i de les empreses...”. BOE niim.15, de 17.01.2002.
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fins ja que, com assenyala Argielles (2012), en l'actualitat cal tenir present que el paper de la NC en
I'ordenament del temps de treball esta marcat per I'estratégia que promou la flexibilitat interna amb I'objectiu de
proporcionar una millor adaptaci6 de les jornades, els horaris i el ritme de treball a les canviants necessitats or-
ganitzatives i productives.

Seguint aquesta linia, el Il Acord per a I'ocupacio i la negociacio collectiva 2012-2014, signat pels agents socials
CEOE, CEPYME, CCOOQ i UGT, dedica un dels seus cinc capitols a I'estructura de la negociacio collectiva i la flexibi-
litat interna.211 Pel que fa a I'estructura, I’Acord fa una clara aposta a favor de la descentralitzacié de la negocia-
cid collectiva per tal que els convenis d’ambit sectorial propiciin la negociacid al si de I'empresa pel que fa a la
jornada, funcions i salaris, sens perjudici d'altres alternatives complementaries, com els acords o pactes
d’empresa. D’altra banda, assenyala la necessitat de preservar I'ambit provincial i afavorir que aquests convenis
potenciin la flexibilitat a I'empresa per tal d’adaptar-se a un mercat canviant i competitiu, tenint en compte tamhbé
que és I'ambit negocial que té un major nombre d’empreses i treballadors/es afectats. Igualment, s’aposta per la
flexibilitat interna com a eina per a facilitar I'adaptacié competitiva de les empreses i les persones treballadores,
afavorint I'estabilitat i la qualitat de I'ocupacio. Quant al temps de treball, s’assenyala que la negociacio collectiva
hauria de promoure’n I'ordenacid i la seva concrecié a I'empresa i que també hauria de fixar el comput anual de
la jornada i la distribucid irregular del 10% de la jornada anual ordinaria.212 De la mateixa manera, els convenis
haurien de possibilitar el fet de disposar d’una bossa horaria de cinc dies (40 hores) a I'any que podra alterar la
distribucio prevista en el calendari anual. A més, els signants consideren que els convenis haurien de contemplar
la possibilitat per dotar de més flexibilitat a les empreses —més enlla del 10% de la jornada irregular o modificant
el calendari de forma que sobrepassi les 40 hores esmentades-, si bé per tal d’introduir aquestes mesures han
d’existir causes economiques, técniques, organitzatives o de produccié que les justifiquin, segons l'article 41.1 de
I'Estatut dels Treballadors.213

En I'ambit catala convé esmentar que s’han signat tres Acords interprofessionals de Catalunya (AIC), sent el més
recent el Il AIC 2011-2014.214 Aquests acords, signats per Foment del Treball Nacional i els sindicats UGT i CCOO,
estableixen l'estructura de la negociaci6 collectiva aixi com les regles que han de resoldre els conflictes de con-
currencia entre convenis de diferent ambit. Les principals matéries acordades en el darrer acord son: I'estructura
de la negociaci6 collectiva, la flexibilitat interna i I'estructura salarial, si bé també es tracten altres temes com
I'ocupacié, la formacio, el teletreball, les reestructuracions i els observatoris sectorials. Pel que fa a la flexibilitat
interna s’assenyala el conveni collectiu com I'espai més adequat per ordenar I'Us flexible en I'empresa
d’elements com el temps de treball i la mobilitat funcional. Amb aquesta intenci6 es defensa que el conveni sec-
torial defineixi els continguts minims en la regulacié de criteris, les causes, els procediments, els periodes tempo-
rals i els periodes de referéncia per a la mobilitat funcional i la distribucié irregular de la jornada i en I'ambit de
I’empresa es concreti.215

En aquest marc, poc després de la signatura de I’Acord per a I'ocupacié i la negociacié collectiva 2012-2014, el
Govern aprova el Reial decret llei 3/2012, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral, tramitat poste-
riorment com a Llei 3/2012, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral. 216 Amb tot, per Arguelles
(2012) el cami que segueix i on profunditza la Llei 3/2012 ja ha estat prefixat préviament amb la Llei 35/2010,
de 17 de setembre, de mesures urgents per a la reforma del mercat de treball, i pel Reial decret llei 7/2011, de
10 de juny, de mesures urgents per a la reforma de la negociacié collectiva,217 malgrat que a la practica les me-
sures incideixen més intensament en determinats temes.

211 Resolucié de 30 de gener de 2012, de la Direcci6 general d’ocupacio, per la qual es registra i publica el Il Acord per a I'ocupacio i la nego-
ciacio collectiva 2012, 2013 i 2014. BOE nim. 31, de 06.02.12 Per a més informacio sobre I’Acord vegeu apartat de novetats normatives i
iniciatives publiques en matéria de relacions laborals del Capitol Ill de la MSEL 2012 del CTESC.

212 Amb la finalitat d’evitar, en la mesura del possible, les hores extraordinaries o la contractacié temporal.

213Quan I'empresari hagi d’alterar el temps de treball durant la resta de vigéncia del conveni, haura de seguir el procediment per a les modifi-
cacions substancials previst també a I'article 41 de I'Estatut.

214 | Acord interprofessional de Catalunya 1990 (DOGC nim. 1397, de 23.1.1991), Il Acord interprofessional de Catalunya 2005-2007 (DOGC
num. 4466, de 9.9.2005) i Il Acord interprofessional de Catalunya 2011-2014 (DOGC num. 6420, de 18.7.2013)

215 La Sentencia dictada pel Tribunal Suprem, Sala de lo Social, de data 22 d’octubre de 2013 declara la nullitat de I'’Acord interprofessional
de Catalunya subscrit entre Foment de Treball Nacional , Confederacié sindical de la Comissié Obrera de Catalunya i Unié General de Treballa-
dors de Catalunya. Resoluci6 EM0O/1163/2014, de 20 de maig, per la qual es disposa la inscripci6 i la publicacié de la Sentéencia dictada pel
TS, Sala de lo Social, de data 22 d’octubre de 2013, relativa a I’Acord interprofessional de Catalunya pels anys 2011-2014 (DOGC nim. 6633,
de 29.5.2014)

216 Reial decret llei 3/2012, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral. BOE nim. 36, d’11.02.2012. Convalidat per la Resolucid
de 8 de mar¢ de 2012, del Congrés dels Diputats, per la qual s’ordena la publicacié de I’Acord de convalidaci6 del Reial decret llei 3/2012, de
10 de febrer, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral (BOE nim.62, de 13.03.2012) i posteriorment tramitat com a Llei
3/2012, de 6 de juliol, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral. BOE nim. 162, de 07.07.2012

217 | lei 35/2010, de 17 de setembre, de mesures urgents per a la reforma del mercat de treball. BOE nim.227, de 18.09.2010. Reial decret
llei 7/2011, de 10 de juny, de mesures urgents per a la reforma de la negociacié collectiva. BOE nim. 139, de 11.06.2011.
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En una breu ressenya sobre els nombrosos canvis operats a partir del Reial decret llei 7/2011, de la reforma la-
boral de 2012 impulsada per la Llei 3/2012 i de la normativa recent, en la negociacié collectiva i I'ordenacio del
temps de treball, objecte d’aquesta analisi, en destaquen els seguents:

8 Modificacions en I'ambit de la negociacié collectiva

a) Incidéncia en I'estructura de la negociacié collectiva. Les regles principalment van ser establertes en el
Reial decret llei 7/2011 pel que fa a I'ambit supraempresarial de I'estructura negocial. Pero cal tenir en
compte que, com assenyalen Pastor i Sola (2013), les reformes del 2011 i 2012 han suposat la prioritat
d’aplicacié del conveni d’empresa respecte a alld que s’hagués pogut acordar a nivell sectorial en base a
I'art. 84.2 ET. La reforma del 2012 en la seva redaccié de I'art. 84.2 suposa una potenciaci6 del conveni
d’empresa especialment evident en la regulacio del temps de treball en atorgar-li preferencia aplicativa
respecte als sectorials, els autonomics o d’ambit inferior en matéries com: 1. d’horari i de distribucio del
temps de treball, el régim de treball a torns i la planificacié anual de les vacances; 2. en mesures per afa-
vorir la conciliaci6 de la vida personal, laboral i personal i 3. en 'abonament o compensacié de les hores
extraordinaries i la retribuci6 especifica del treball a torns.218

b) Limitacié del periode d’ultraactivitat. La Llei 3/2012 estableix una nova redacci6 a I'art. 86.3 ET i fixa el
termini maxim d’un any d’ultraactivitat del conveni, des de la denlincia d’aquest, excepte pacte en contra-
ri.219 Transcorregut agquest any des de la denincia del conveni collectiu sense que s’hagi acordat un nou
conveni o s’hagi dictat un laude arbitral, aguest perd la seva vigéncia i s’aplicara el conveni d’ambit supe-
rior que sigui d’aplicacio. Tenint en compte aquesta regulacio, el 8 de juliol de 2013 finalitzava el termini
d’ultraactivitat donat per la reforma a la vigéncia d'aquells convenis collectius que haguessin estat de-
nunciats abans de I'entrada en vigor del text definitiu de la norma.22¢ La remissié al conveni superiors im-
plica la submissi6 a les seves condicions i sind es regulen tots els temes, es pot arribar a entendre que ha
d’acudir-se a allo establert a la normativa de minims, és a dir a I'Estatut dels Treballadors. Aquest fet ha
provocat un debat intens sobre la permanéncia dels drets i les condicions laborals dels treballadors i tre-
balladores, debat que ha arribat a instancies judicials.22! En relaci6 a aquesta matéria el Tribunal Suprem
(TS) ha dictat dues senténcies, el desembre de 2014 i el mar¢ de 2015.222 El la primera el TS resol que
les condicions pactades en el contracte de treball des del moment mateix de la seva constitucid, sigui di-
rectament o per remissio a allo establer en el conveni collectiu d’aplicacio, tenen naturalesa juridica con-
tractual i per aixd segueixen sent exigibles entre I'empresa i el treballador pel contracte de treball que els
vincula, encara que hagi expirat la vigéncia del conveni collectiu de referéncia, podent en el seu cas mo-
dificades si concorren circumstancies economiques, técniques, organitzatives o productives, segons es-
tableix I'ET i aix0 sense perjudici de que continui I'obligacié de negociar un nou conveni (STS Social
22.12.14, recurs 264/2014). Amb tot, aquest pronunciament adverteix que per la mateixa raé, els treba-
lladors de nou ingrés manquen de la malla de proteccié del conveni decaigut, fet que podra donar lloc a
problemes de doble escala salarial i de discriminacio, entre altres.223 La senténcia del TS de marg del
2015 manté I'ultractivitat dels convenis. En aquesta ocasié es pronuncia sobre un conveni collectiu que
s’havia subscrit i publicat amb anterioritat a I' entrada en vigor de la Llei 3/2012, havia estat denunciat
amb anterioritat a I'’entrada en vigor de la Llei, en data 8 de juliol de 2013 no s’havia assolit acord i conté
una clausula en la qual es disposa que "denunciat el conveni i finalitzat el periode de vigencia restant, o
qualsevol de les seves prorrogues romandran vigents les clausules normatives del conveni collectiu fins

218 Aquesta previsio difereix de la regulacié del Reial decret llei 7/2011 que aquest subordinava la prioritat aplicativa del conveni d’empresa
als nivells superiors previstos a I'art. 83.2 ET, els quals podien limitar i fins i tot eliminar aquesta prioritat.

219 Cal tenir en compte que el Reial decret llei 3/2012 fixava un termini de dos anys per a negociar un nou conveni. Aquest termini es redueix
a un any en la tramitacié com a Llei del Reial decret llei.

220 Tal i com s’exposa en la Disposici6 transitoria quarta de la Llei 3/2012 de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral, “Vigéncia
dels convenis denunciats. En els convenis collectius que ja estiguin denunciats en la data d’entrada en vigor d’aquesta Llei, el termini d’'un
any a que es refereix I'apartat 3 de I'article 86 de I'Estatut dels treballadors, en la redaccié que en fa aquesta Llei, comenca a computar-se a
partir de la data d’entrada en vigor esmentada”.

221 Com resoldre la situacié que es produeix en el moment de finalitzar el termini d’ultractivitat d’un any i quin sén els efectes que ha de pro-
duir en les relacions regulades en el conveni collectiu ha donat peu a dues linies: les rupturistes i les contractualistes. Tal i com assenyala Pé-
rez (2015) les primeres defensen la desaparicié integra del regim estipulat al conveni collectiu, mentre que pels defensors de la segona tesi
s’entén que es produeix una contractualitzacié d’aquell regim, de forma que no desapareixen siné que s’incorporen al contracte de treball in-
dividual. La posicié dels diferents TSJ no és uniforme, decantant-se molts d’ells per les tesis contractualistes (senténcies del TSJ del Pais Basc
de 13i 17 de maig de 2014, del TSJ de Catalunya de 12 de desembre de 2013, 20 marg de 2014 i 13 juny de 2014) pero també hi havia al-
guns que defensen la ruptura (STSJ d’Andalusia de 23 gener de 2014). Butlleti nim. 123, mar¢ 2015 CEMICAL.

222 Nota de premsa Consell General del Poder Judicial de 19 de desembre de 2014 (i annex senténcia). Val a dir que la senténcia compta
amb 4 vots particulars i va ser el resultat d’'una ajustada votacié entre els 14 membres de la sala, 8 dels quals es van pronunciar en sentit
afirmatiu.

223 | 2015 el TS afronta de nou quiestions sobre I'ultractivitat en la STS de 17 de marg de 2015, recurs 233/2013 i falla en favor de mante-
nir l'ultraactivitat del conveni d’Air Nostrum fins que els subjectes legitimats en subscriguin un altre”.
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gue no es produeixi I'entrada en vigor del conveni que hagi de substituir el present”. La preocupacié dels
agents socials a nivell estatal sobre la vigéncia dels convenis es manifesta en la Comissié de seguiment
del Il Acord per a I'ocupacio i la negociacié collectiva, i els agents signants subscriuen I’Acord sobre la ul-
traactivitat dels convenis collectius on es recomana, entre d’altres mesures, que s’agilitzin i se simplifi-
quin els processos negociadors en curs per tal de propiciar I'acord abans del termini legal de vigéncia
dels convenis.224 En I'ambit autonomic destaca I’Acord per al suport i acompanyament als processos de
negociaci6 collectiva en ultraactivitat225> entre les organitzacions empresarials, Foment i Pimec, i les or-
ganitzacions sindicals, CCOO, UGT i I’Administracié de la Generalitat en el marc del Consell de Relacions
Laborals. Aquest Acord, preveu un procediment especific per tal de donar suport i acompanyar als pro-
cessos de negociacio de convenis collectius bloquejats, mitjancant la intervencié amb una mediacié ad
hoc per part de I’Autoritat Laboral o bé a través del Tribunal Laboral de Catalunya i del qual se’n fa un se-
guiment periodic a la Comissié de Convenis Collectius del Consell. A més, recentment s’ha una Comissio
técnica sobre ultraactivitat per part de la CEOE, CEPYME, CCOO i UGT (22 d’abril del 2015), en el marc de
les negociacions encara en curs per a la renovacio de I’Acord Interconfederal de Negociacié Collectiva per
al periode 2015-2017.

8 Mecanismes de gestié quantitativa del temps de treball (determinacié maxima de la jornada o nombre
d’hores exigibles):

a) Possibilitat empresarial de reduccié del temps de treball i de suspensié del contracte de treball. Mitjan-
cant la nova redacci6 de I'art. 47 ET, I empresari podra reduir per causes economiques, técnigues, orga-
nitzatives o de producci6 la jornada de treball —i el salari proporcionalment- per adequar-lo a les necessi-
tats conjunturals de I'empresa. A més, es regula la suspensio del contracte de treball, podent ser aquesta
continua (per un mes, dos mesos, etc) o discontinua (per dues hores diaries, dos dies a la setmana, una
setmana al mes, etc). La redacci6 anterior de I'article va ser introduida pel Reial decret llei 10/2010 i
obligava a les empreses a "acreditar la concurréncia d’alguna de les causes assenyalades i a justificar
gue d’elles es deduien minimament les raons de la decisi6 extintiva per contribuir a millorar la situacié de
I'empresa o a prevenir una evolucié negativa d’aquesta’. En el cas concret de les causes econdmiques,
no nomes es feia referéncia a "una situacié economica negativa", sense especificar els casos, si bé obli-
gava a les empreses a acreditar els resultats negatius allegats.

b) Possibilitat empresarial d’ampliacié de nombre d’hores a realitzar en els contractes a temps parcial: les
hores extres i les hores complementaries. El text de I'art. 12.4c del ET solament permet les hores extraor-
dinaries en casos excepcionals, quan siguin necessaries per “prevenir o reparar sinistres i altres danys ex-
traordinaris i urgents”. Pero el Reial decret llei 16/2013, de 20 de desembre,226 flexibilitza el regim
d’hores complementaries (que realment sén hores extres expressament pactades en contracte), perme-
ten la seva realitzaci6 també en els contractes temporals (abans només previstes pels indefinits), si bé
tant sols es pot aplicar en contractes amb jornades no inferiors a 10 hores setmanals en comput anual. A
meés, s'incrementa el nombre maxim d’hores complementaries permes, passant d’'un 15% a un 30% de

224 Resolucié de 30 de maig de 2013, de la Direcci6 general d’ocupacié, per la qual es registra i publica I’Acord de la Comissié de seguiment
del Il Acord per a I'ocupacio i la negociacio collectiva sobre ultraactivitat dels convenis collectius. BOE nim. 142, de 14.06.13. Aixi mateix,
s’acorda que en els convenis en qué les negociacions estan obertes abans de la finalitzacié d’aquest termini, els negociadors s’hauran de
comprometre a seguir el procés de negociacié, garantint durant la durada mituament acordada d’aquest procés el manteniment del conveni
que ha perdut la seva vigéncia. No obstant aixo, I’Acord estableix que cadascuna de les parts podra decidir que la negociaci6 esta esgotada i,
per tant, instar la mediacié obligatoria o arbitratge voluntari. Pel que fa a aquests casos de bloqueig de les negociacions, I’Acord remet les
parts negociadores als sistemes de solucié extrajudicial de conflictes establerts en I'ambit estatal (V ASAC) i de caracter autonomic i estableix
que les parts han d’acudir de manera urgent a aquests mecanismes en aquells convenis denunciats amb dos anys d’antelacié al 8 de juliol de
2013 i que encara no s’hagin renovat en aquesta data. Per a més informacié vegeu apartat de novetats normatives i iniciatives pabliques en
mateéria de relacions laborals del Capitol Ill de la MSEL 2013 del CTESC.
225http://empresaiocupacio.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-
_recursos/noticies/ratificacio_acord_ultraactivitat/doc_ratificacio.pdf L’Acord, elaborat en el marc del Consell de Relacions Laborals de Cata-
lunya, déna una resposta directa al prec de sindicats i patronals per trobar una via que eviti la conflictivitat laboral derivada de la perdua de
vigencia o d’ultraactivitat de convenis collectius. Aixi, el pacte permet fer front als riscos de conflictivitat social o de judicialitzaci6 dels proces-
sos a través del reforc de la negociacio collectiva i el marc de relacions laborals catala.

226 Reial decret llei 16/2013, de 20 de desembre, de mesures per afavorir la contractacio estable i millorar I'ocupabilitat dels treballadors.
BOE, nim. 305, de 21.12.2013. La intenci6 del Reial decret llei 16/2013 és impulsar I'Gs del treball a temps parcial que, com altra de les
mesures de flexibilitat interna, pretén flexibilitzant el temps de treball possibilitar a les persones treballadores la conciliacié de la vida laboral i
personal i compatibilitzar el treball i la formaci6. També es persegueix fer un Us del treball a temps parcial més equiparat a I'Us que se’'n fa en
altres paisos europeus on aquesta modalitat contractual esta més estesa. Tot i aixi, tal i com indica I'ilnforme Flexible working time arrange-
ments and gender equality — A comparative review of 30 European countries el treball a temps parcial (majoritariament femeni) encara es
concentra en sectors mal pagats i amb escasses oportunitats de promocié i de formacié en la majoria dels paisos analitzats. A nivell empresa-
rial la contractacié a temps parcial atorga més flexibilitat, ja que I'esmentat Reial decret llei permet ampliar la jornada fins el 30% del temps
ordinari del temps de treball amb un preavis de 3 dies. Altrament, en aquesta mateixa norma s’amplia en quatre anys (de 8 a 12 anys) el
temps en el qual els treballadors i les treballadores poden sollicitar una reducci6 de jornada per cura de fills/es i se simplifiquen els models
dels contractes laborals (reduint-los de 42 a 4).
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les hores ordinaries de contracte, percentatge que pot ser ampliat fins el 60% per conveni collectiu secto-
rial 0, en el seu defecte, d’ambit inferior (art. 12.5 ET) i es permet afegir un nombre d’hores complemen-
taries d’acceptacio voluntaria que no podra superar el 15% (ampliables al 30% si aixi ho determina el
conveni) de les hores ordinaries. D’altra banda, es redueix el termini de preavis de 7 a 3 dies. Amb tot, la
legislacio proposa dos Unics limits: 1. Que no se superi el limit d’hores extraordinaries anuals legalment
previst, que s’ha d’ajustar a la jornada estipulada en cada cas i 2. Que la suma de les hores extraordina-
ries i les complementaries no superi el limit que defineix el contracte a temps parcial.

Mecanismes de flexibilitzacié o inaplicacio de les condicions de treball pactades

Distribuci6 irregular de la jornada laboral. La possibilitat d’establir una jornada irregular al llarg de I'any no
€s nova atés que ja va ser reconeguda en la Llei 11/1994, de 19 de maig que modificava I'art. 34.2 de
I’ET. Previ a la reforma s’establien uns limits de distribuci6 de la jornada que podien modificar-se pel con-
veni collectiu o entre acord entre I'empresari i els representants dels treballadors/res. En aquesta linia,
les organitzacions que van signar el Il Acord per a I'ocupaci6 i la negociacié collectiva 2012-2014 remeti-
en a la negociacio collectiva com I'espai adient per ordenar I'Gs flexible d’elements com el temps de tre-
ball. A partir de la reforma els limits a la distribuci6 irregular son els mateixos, si bé s’obre la porta a que,
en defecte de conveni o pacte amb els representants, I'empresari de forma unilateral pugui distribuir irre-
gularment al llarg de I'any el 10% de la jornada de treball (art. 34.2 ET). En el Reial decret llei 3/2012,
s’estableix una distribucié de 5% de la jornada anual, percentatge que s’incrementa al 10% en la Llei
3/2012. L’aplicaci6é d’aquesta distribucié irregular de la jornada no ha estat exempta de problemes que
s’ha resolt per via judicial. 227

Inaplicaci6 de determinades condicions de treball pactades en conveni de treball. La Llei 3/2012 modifi-
ca l'art. 82.3 ET ampliant els convenis collectius susceptibles de ser inaplicats, els d’empresa i els
d’ambit superior. La nova redacci6 estableix que “per acord entre I'empresa i els representants dels tre-
balladors legitimats per negociar un conveni collectiu conforme al previst en I'art. 87.1, es podra procedir,
previ desenvolupament d’un periode de consultes en els termes de I'art. 41.4, a inaplicar en I'empresa
les condicions de treball previstes en el conveni collectiu aplicable, sigui aquest de sector o d’empresa”.
Aixi, les materies susceptibles de ser inaplicades, a més del regim salarial, sén les segients: jornada de
treball, horari i distribuci6 del temps de treball, régim de treball a torns, sistema de remuneracié i quantia
salarial, sistema de treball i rendiment i funcions i millores voluntaries de I'accié protectora de la Segure-
tat Social. La reforma també amplia les causes possibles d’inaplicacié ja que amb la nova redaccié ja no
es contemplen Unicament les causes economiques, sind que s’introdueixen les técniques, organitzatives
o de produccié.

Modificacions en matéria de conciliacié de la vida laboral i familiar.

Limitacio en I'aplicaci6 de la reducci6 de la jornada per cura de fills/es o familiars. Aquest permis regulat
al’art. 37.5i 6 de I'ET freqlientment s’utilitzava concentrant la reduccié de la jornada en els periodes de
temps més asocials (caps de setmana, torns de tarda i nit, festius, etc) pero el Reial decret introdueix el
terme “diaria”, fet que sembla limitar la capacitat envers la conciliacio, donant més rigidesa a la gestié
del temps de treball. Amb tot, la jurisprudéncia déna prioritat a alld regulat en els convenis collectius, que
estableixen els elements paccionats de millora, respecte a la redacci6 del 37.5ET. En aquesta linia, en la
sentencia de I’Audiéncia Nacional falla en favor del demandant i declara que “la concreci6 horaria de la
reduccio de jornada per guarda legal per motius familiars es gaudeixi sense més requisits o limitacions
que les establertes als art. ... del conveni collectiu ...., és a dir, dins de la jornada ordinaria i, en conse-
gliencia, sense que I'empresa pugui exigir que aquesta concrecié horaria es realitzi obligatoriament dins
de la jornada ordinaria “diaria””. (SAN 879/2015)

227 Un dels problemes d’aplicacié sorgeix a partir de la determinacié del periode de compensacié de la bossa d’hores generades per la distri-
bucié irregular de la jornada atés que la senténcia de I’Audiéncia Nacional de 24.5.2013 estableix que I’empresa no pot compensar-la I'any
seglient a la seva realitzacio, ja que la jornada normalment establerta en els convenis és anual i, per tant, ha de distribuir-se exclusivament al
llarg de cada anualitat. D’altra banda, la senténcia del TS de 16 de abril de 2014 estableix que el termini de preavis de 5 dies regulat a I'art. .
34.2 de I'Estatut dels Treballadors constitueix una norma de dret necessari, tot i el suposit de que I'empresa i els representants dels treballa-
dors acordi reduir el percentatge del 10% de distribuci6 irregular de la jornada. El TS declara, que si bé és possible disposar sobre el percen-
tatge de distribuci6 de la jornada com es desitgi (ja que la redacci6 del text normatiu estableix clarament un percentatge amb I'afegit de “en
defecte de pacte”), no ho és respecte al termini de preavis, sent aquesta mesura tnicament disponible per ampliar-la. Aixi, respecte al percen-
tatge de distribuci6 irregular de la jornada, el TS ratifica, com ja ho va fer la senténcia del TSJ en suplicaci6, que en aquest cas si que és pos-
sible “ampliar o disminuir aquest limit, ja que el 10% només opera en defecte de pacte”, per la qual cosa s’entén que és licit que en el conveni
“es pugui pactar qualsevol percentatge”.
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b) Ampliacié de suposits i rigideses en el permis de lactancia. La Llei 3/2012 manté els canvis operats pel

Reial decret llei 3/2012 (DF12) pel que fa al permis de lactancia. Un punt positiu és I'extensio del permis
de lactancia d’un fill/a menor de 9 mesos als supdsits d’adopcié i acolliment. Aixi mateix, amb la nova re-
daccio el text es dota d’una certa rigidesa ja que es precisa que el treballador/a ha de comunicar no no-
més la data de reincorporacio, com ja es requeria a la redaccio anterior, siné també el moment en el qual
s’iniciara tant el permis de lactancia com la reducci6 de jornada per guarda legal amb una “antelacio de
15 dies o la que es determini en el conveni collectiu aplicable” (art. 37.6 ET). Aixi, tal i com argumenta
Herraiz (2015, p.3), “I'anim de qui redacta aquesta nova regulacié del permis de lactancia es troba en
oferir una major seguretat a I'empresari en ordre de poder encaixar dins de la seva organitzacié producti-
va, tant I'abséncia del treballador per lactancia com la reduccio6 de la jornada per guarda legal”.

Ampliaci6 dels suposits d’ajornament del periode de gaudi de les vacances per incapacitat. A partir del
Reial decret llei 3/2012 es procedeix a la modificacié de I'art. 38.3 ET referent a les vacances anuals per
afegir al text normatiu un paragraf establint que "en el supdsit de que el periode de vacances coincideixi
amb una incapacitat temporal por contingéncies distintes" a les derivades de I'’embaras, el part o la lac-
tancia natural, "que impossibiliti al treballador gaudir-les [les vacances], total o parcialment, durant I'any
natural a que corresponen, el treballador podra fer-ho una vegada finalitzi la seva incapacitat i sempre
gue no hagin transcorregut més de 18 mesos a partir del final de I'any que s’hagin originat".
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TAULA 10. Normativa aplicable a la gesti6 del temps de treball en el sector privat. Catalunya 2015

Ambit material Condicions

Ordinaria Com a maxim 40 hores setmanals de treball efectiu de mitjana en comput anual. Art. 34.1 ET
Per conveni o, en defecte, per acord entre empresa i representants dels treballaors/res es pot establir la distri-
bucié irregular de la jornada. En abséencia de pacte I'empresa pot distribuir irregularment el 10% de la jornada
de treball. S'han de respecta les 12h entre la fi d'una jornada i I'inici de la segiient i els periode minims de des-
Distribuci6 irregular cans setmanal. Cal preavis de 5 dies minim.

Art. 34.2134.3 ET

Sempre que jornada diaria continuada excedeixi de 6h, ha d'establir-se un periode de descan de durada no in-
ferior a 15 minuts (30 minuts pels menors 18 anys en jornades superiors a 4:30h). Aquest periode es conside-
rara temps de treball efectiu si aixi s'estableix al conveni collectiu o al contracte de treball.

Si el contracte a temps parcial comporta l'execucié d'una jornada diaria inferior a la dels treballadors/res a
temps complet i es faci de forma partida, només es podra fer una Unica interrupcié diaria, excepte que conveni Art. 12.4 b) ET

Pauses disposi altra cosa.

El treballador/ra té dret a adaptar la durada i distribucio de la jornada per fer efectiu el seu dret a la conciliacié
de la vida personal, familiar i laboral en els termes establerts a la negociacio collectiva o en l'acord amb I'em-
presari. A tal fi, es promoura I'Gs de la jornada continuada, I'horari flexible i altres modes d'organitzacié del
temps de treball i dels descansos.

Els treballadors/res tenen dret a I'adaptacio de la jornada ordinaria de treball per a I'assisténcia a cursos de

Adaptaci6 de la jornada formacio professional

Art. 34.4 ET

Art. 34.8 ET

Art. 23.1 b) ET

El contracte s'entén a temps parcial quan s’hagi acordar la prestacié de serveis durant un nombre d'hores al Art. 12.1ET

dia, a la setmana, al mes o a I'any, inferior a la jornada de treball d'un treballador a temps complet comparable.

Art. 124 a)ET
La jornada en els contractes a temps parcial

La conversi6 d'un treball a temps comples en un treball a temps parcial i viceversa tindra sempre caracter vo-
La jornada en els contractes a luntari i no es podra imposar de forma unilateral o com a consequeéncia d'una modificacié substancial de les Art. 12.4 e) ET
Jornada | temps parcial condicions de treball.
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TAULA 10. Normativa aplicable a la gestié del temps de treball en el sector privat. Catalunya 2015 (CONTINUACIO)

Ambit material

Treball nocturn, a
torns i ritme de
treball

Treball nocturn

Condicions Norma
Es el realitzat entre les 22h i les 6h, amb una jornada maxima de 8h diaries de mitjana, en un periode de 15 Art 36.1 ET
dies. e
Art. 36.2 ET

El servei es presta en hores diferents en un periode determinat de dies o de setmanes.

Treball a torns

Els treballadors/res tenen preferéncia a escollir torn de treball, si tal és el regim instaurat a I'empresa, quan es
cursin amb regularitat cursos per a I'obtencié d'un titol academic o professional.

Art. 23.1 a) ET

Treball a torns nocturn

En empreses amb processos productius continus durant les 24h, en I'organitzacio del torn es tindra en compte
la rotaci6 i que cap treballador/a estigui més de dos setmanes seguides, excepte adscripcié voluntaria.

Art. 36.2 ET

Reduccions de
jornada

Per cura de fills o famili-
ars

Reducci6 de jornada amb reduccié de les retribucions en cas de tenir cura directa d'un menor de 12 anys, per-
sona gran que necessiti dedicaci6 especial, persona amb discapacitat que no realitzi activitat retribuida o fami-
liar (fins 2n grau) que per raons d'edat, accident o malaltia no pugui valdre's per si mateix i no realitzi activitat
retribuida.

Art. 37.5 ET

Per cura de menor a car-
rec greument malalt

Reducci6 d'almenys la meitat de la jornada per cura d'un menor a carrec afectat per cancer o qualsevol altre
malaltia greu que impliqui ingrés hospitalari de llarga durada i requereixi la necessitat de cura directa, continua
i permanent acreditat pel Servei Public de Salut, fins que el menor faci els 18 anys.

Adrecada a progenitor, adoptant o acollidor de caracter preadoptiu o permanent.

Art. 37.5ET

Trets comuns

Son drets individuals dels treballadors/res, pero si dos 0 més treballadors/res de la mateixa empresa generen
el dret pel matiex subjecte causant, I'empresa podra limiar el seu exercici simultani per causes justificades de
funcionalment.

Art. 37.5ET

La concrecci6 horaria i el periode de gaudi corresponen al treballador/a, si bé els convenis poden establir crite-

ris per a la concreccio horaria, en atencié als drets de conciliacié de la vida personal i professional i les ncessi-

tats productives i organitzatives de les empreses. El treballador/ra ha de preavisar amb una antelacié de 15 di-
es 0 la que es determini en conveni indicant la data d'inici i de fi de la reduccié.

Art. 37.6 ET

Per violéncia de génere

Reducci6 de jornada amb disminucié proporcional de la retribucié o la reordenacié del temps de treball (adap-
tacio de I'horari, horari flexible o altres formes), en els termes que determini I’Administraci6 Publica competent
(admet millora)

Els drets es podran exercitar en termes establerts als convenis collectius o en acord entre I'empresa i els repre-
sentants dels treballadors/res o en els acords entre I'empresa i els treballadors/res afectats. La concreccié dels
drets correspon a les persones afectades.

Art. 37.7 ET
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Ambit material

Permisos retribu-
its

Matrimoni

Condicions

15 dies naturals

Art. 37.3a) ET

Naixement

2 dies habils (0 4 si és en una altra localitat) en cas de naixement de fill.

Forca major familiar

2 dies habils (0 4 si és en una altra localitat) en cas de naixement de fill o0 mort, accident o malaltia greu, hospi-

talitzacié o intervencié quirdrgica quer requereixi repos domiciliari d'un familiar dins el segon grau de consan-
guiniitat o afinitat.

Art. 37.3 b) ET

Canvi de domicili

1 dia per trasllat de domicili habitual

Art. 37.3 ¢) ET

Funcions sindicals o de
representacio personal

Aplicacio de la normativa general sobre representacio sindical i participacio dels treballadors

Art. 37.3 e) ET

Poden gaudir dels permisos necessaris per concorrer a examens quan es cursi amb regularitat estudis per a
I'obtencié del titol académic o professional

Art. 23.1a) ET

Els treballadors/res tenen dret a la concessi6 dels permisos oportuns de formacié o perfeccionament professi-

onal amb reserva de lloc de treball Art. 23.1.¢)
Aquells treballadors/res amb un any d'antiguitat a 'empresa tenen permis retribuit de 20h anuals de formacié A
. . . A - \ . . rt. 23.3 ET
Formaci6 professional per a I'ocupacio vinculada a I'activitat de I'empresa, acumulables per un periode de fins a 5 anys.
Examens prenatals i téc-
niques de preparaci6 al Art. 37.3 ) ET
part Durant el temps necessari per a la realitzacié de les proves (no concreta durada)
Dret a 1 hora d'absencia per lactancia d'un fill menor de 9 mesos. Altres suposits permesos: dividir I'hora en 2
fraccions; substituir-la per una reduccié de jornada de mitja hora a I'inici i mitja al final, o compactar el permis Art. 37.4 ET

Lactancia

en jornades complertes en els termes previstos a la negociacié collectiva (retribuides)

Aplicable en casos de naixement de fill, adopci6 o acolliment.

Hospitalitzaci6 de fill
prematur

Doble dret: dret a absencia del lloc de treball 1 hora diaria (retribuida) i dret a reduir jornada fins 2 hores (amb
reduccié proporcional retribucions)

Art. 37.4 bis ET

Compliment deure public
inexcusable o personal,
inclés el sufragi actiu

Durada: temps indispensable.

Si el compliment del deure suposa una impossibilitat de prestacio del treball en més del 20% de les hores labo-

rables en un periode de 3 mesos, I'empresa podra passar a la persona afectada a la situaci6 d'excedencia.

Si pel compliment del deure o desenvolupament del carrec es percep indemnitzacio, es descomptara l'import
del salari.

Art. 37.3 d) ET

Violéncia de génere

Faltes d'assisténcia es consideraran justificades (tal com determinin els serveis socials o de salut)

Dret a reducci6 de la jornada amb reduccié proporcional de les retribucions

0 alternativament: reordenacio6 del temps de treball (adaptacio6 de I'horari, horari flexible o altres formes)

Art. 37.7 ET
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TAULA 10. Normativa aplicable a la gestié del temps de treball en el sector privat. Catalunya 2015 (CONTINUACIO)

Ambit material

Suspensions de
contracte amb re-
serva del lloc de
treball

Trets comuns

Condicions

La suspensi6 del contracte exonera de les obligacions reciproques de treballar i remunera el treball (si bé, en
alguns casos el trabajador/ra percep una prestacio de la Seguritat Social substitutoria del salari)

Norma

Art. 45.2 ET

Part

16 setmanes ininterrumpides, ampliables 2 setmanes més en cas de part multiple per cada fill a partir del se-
gon. També ampliacié de 2 setmanes si hi ha discapacitat del fill.

Titularitat del dret: la mare. Pot cedir les 10 setmanes a l'altre progenitor si ambdds treballen, sense superar el
total de 16 setmanes (o les que corresponguin). En cas de mort de la mare, les gaudeix l'altre progenitor.

En suposit de mort del fill, el periode no es veura reduit, excepte que un cop finalitzades les 6 setmanes la mare
sollicites reincoporar-se al lloc de feina

Part prematur o hospitalitzaci6 del fill després del part: ampliacié del permis el nombre de dies en que el fill es-
tigui hospitalitzat, amb un maxim de 13 setmanes.

Es pot gaudir a jornada complerta o parcial.

Concreta moment d'inici del permis: filiacié biologica (part) i adopcié o acolliment (senténcia judicial o resolucio
adm.).

Adopcié o acolliment

Duraci6: identica que la filiacio biologica. Igual ampliacié de 2 setmanes per discapacitat del menor adoptat o
acollit.

Inici: decisié administrativa o judicial, sense que el mateix menor pugui donar lloc a diferents periodes de gaudi
del permis. En cas d'adopcio o acolliment internacional pot iniciar-se fins 4 setmanes abans de la decisié adm.

Si ambdds progenitors treballen, els permis es distribueix a eleccié d'ells, de manera simultania o successiva,
perd en periodes ininterromputs. Si el gaudeixen de manera simultania la suma dels 2 periodes no pot superar

Es pot gaudir a jornada complerta o parcial.

Art. 48.4 ET

Risc durant I'embaras o
la lactancia natural

La suspensié del contracte finalitza el dia que s'inicia la suspensi6 per maternitat bioldgica o quan el lactant
compleix 9 mesos.

Art. 48 5 ET

Per violéncia de génere

La durada no pot excedir de 6 mesos, excepte que de les actuacions de tutela judiacial resultés que l'efectivitat
del dret de protecci6 de la victima requeris la continuitat de la suspensi6. En aquest cas el jutge pot prorrogar la

Art. 48.6 ET

Paternitat

Per naixement de fill, adopci6 o acolliment: 4 setmanes ampliables en supdsits de part, adopcio o acolliment
multiple en 2 dies més a partir del segon (actualitzacié segons Llei 36/2014, de 26 desembre, que entra en vi-

Es pot gaudir a jornada complerta o parcial.

En suposit de part la suspensié és de I'altre progenitor, si per adopcio o acolliment el dret és per un dels proge-
nitors a la seva eleccio.

Art. 48 bis ET
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Ambit material

Condicions

Trets comuns

Els treballadors/res conserven només un dret preerent al reingres en les vacants d'igual o similiar categoria a la
seva que hi hagués o es produeixin a I'empresa.

Per interés particular

Antiguitat minima de 1 any.

No pot ser exercit una segona vegada fins que hagi transcorregut 4 anys des de I'anterior excedéencia.

Durada minima de 4 mesos i maxim 5 anys.

Art. 46.3 ET

Per cura de fills i famili-
ars

Duracié maxima: 3 anys per cura de fills i de 2 anys per atendre familiars fins a segon grau.

Suposits: a) cura de fill (des de la filiaci6 biologica o administrativa); b) familiar a carrec, fins al 2n grau, que per
raons d'edat, accident, malaltia o discapacitat no pugui valdre's per si mateix i no realitzi activitat retribuida.

Es pot gaudir de forma fraccionada i és un dret individual, pero si dos treballadors/res generen el mateix dret
pel mateix subjecte causant, I'empresa pot limitar Il'exercici simultani per raons justificades de funcionament.

El periode d'excedéncia és computable a efectes d'antiguitat i el treballador/ra té dret a cursos de formacio pro-
fessional.

El primer any té dret a reserva de lloc de treball, desprées reserva referida a lloc de treball d'igual grup professi-
onal o categoria equivalent. La reserva del lloc de treball s'amplia a 15 mesos si es tracta de familia nombrosa i
a 18 si és nombrosa de categoria especial.

Per exercir funcions sin-
Excedéncies vo- | dicals d'ambit provincial
luntaries 0 superior

Durada: mentre s'exerceixi el carrec representatiu.

Art. 46.3 ET

Vacances

Durada no inferior a 30 dies naturals per any.

Art. 38.1 ET

El moment de gaudi es fixara de comu acord entre I'empresari i el treballador/a de conformitat amb allo esta-
blert als convenis collectius sobre planificacio anual de vacances.

Art. 38.2 ET

El calendari es fixa a cada empresa i el treballador/ra coneixera les dates 2 mesos abans, almenys de l'inici del
gaudi.

Si calendari coincideix amb temps d'incapacitat temporal derivada de part, embaras o lactancia natural o amb
un periode de suspensi6 del contracte (part, acolliment i acollida i paternitat segons art. 48.4 i 48.bis) o altres
incapacitats diferents a les anteriors, es podra gaudir de les vacances en altra data, encara que hagi finalitzat
el periode d'any natural, sempre que no hagin transcorregut 18 mesos a partir del final d'any on s'han originat.

Art. 38.3 ET

Font: elaboracié propia.
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5.2. MESURES

Malgrat que la legislacio fixa les condicions basiques i minimes del temps de treball, principalment en els articles
34 a 3845 a 48 de I'ET,228 |a regulacio laboral deixa un marge més o menys ampli segons les matéria, perque la
negociacio collectiva pugui intervenir i millorar la norma. En general, la negociaci6 collectiva pot incidir en matéri-
es com: la durada anual de la jornada i la seva distribucié irregular; la jornada ordinaria diaria; I'opci6 de retribuir
o0 compensar amb temps de descans les hores extraordinaries; la determinacié de temps de treball efectiu del
descans obligatori en les jornades continuades de més de sis hores; la consideracié de la realitzaci6é obligatoria
d’hores extraordinaries; el pacte del periode de vacances, entre d’altres.

Mitjancant els acords presos en aquestes matéries, la negociacié collectiva permet dotar els convenis de la capa-
citat d’adaptar la norma a la realitat del sector, el subsector i/o I'empresa. Val a dir que aquesta tasca no sempre
és facil ates que cal tenir present la diversitat i les peculiaritats propies que poden presentar els diferents sectors,
subsectors i/0 les empreses en funcié de la seva dimensid, la seva activitat, la implantaci6 en el territori i/o els
sistemes productius emprats, entre d’altres. | en un nivell inferior, en I'ambit de I'empresa, les condicions dels di-
ferents llocs de treball, departaments o arees productives provoquen mesures diverses i d’aplicacié heterogenia
entre els propis treballadors i treballadores d’'una mateixa empresa.

A més, un altre dels problemes és I'articulaci6 de les mesures en els diferents nivells en els quals es desenvolupa
la negociaci6 collectiva: sectorial, d’empresa, nacional, autonomic i provincial. Aquesta circumstancia fa essencial
establir, al menys, una minima coordinacié entre els diferents ambits a I’hora d’incidir en una matéria. En la prac-
tica és habitual que els convenis d’ambit superior fixin les regles generals, deixant pels convenis d’ambit d’inferior
la determinacio concreta de les mesures.

Fetes aquestes puntualitzacions prévies, a continuacié s'analitzen les mesures de gestio del temps en els conve-
nis i acords seleccionats, que tal i com s’exposa en I'apartat de metodologia, comprenen 33 convenis sectorials i
22 convenis o acords d’empreses que destaquen per la negociacio i I'articulacié de mesures de gestié del treball
que afavoreixen I'equilibri entre les necessitats productives i de serveis de les empreses i les necessitats de con-
ciliacié de les persones que hi treballen.22? Tal i com s’articulava en I'apartat anterior sobre les mesures relacio-
nades amb la gestié del temps de treball en les administracions publiques, I'ordre de I'analisi és el segiient: en
primer lloc s’exposa com es distribueixen al llar de I'any i/o la setmana la jornada minima i com es determina
I'horari pels diferents collectius, fent una referéncia expressa al treball per torns i nocturn. A partir d’aqui, el se-
gon bloc de I'analisi se centra en les mesures per flexibilitzar aquesta jornada, sense alterar-ne el total d’hores a
realitzar. El tercer bloc se centra en els permisos, les llicéncies i les excedéncies que permeten alterar aquesta
jornada per causes concretes i justificades. El quart bloc analitza els suposits de reduccié de jornada, el cinqué
els increments de jornada (és a dir, les hores extraordinaries) i el sisé les vacances i el temps de descans. El seté
bloc se centra en el sistema retributiu, mentre que el vuite i darrer bloc analitza les quatre categories de mesures
gue no poden ser classificades i incloses en els blocs anteriors (formacié, participacio dels treballadors, mobilitat i
plans especifics).

52.1. LA JORNADA ORDINARIA DE TREBALL

En aquest apartat s’analitza com es regula en la negociacio collectiva la jornada ordinaria de treball, fent especial
incidéncia en com es determina el modul temporal, quina aplicacié es déna al descans obligatori de les jornades
continuades superiors a sis hores, la distribucid irregular de les jornada anual, la distribucié de la jornada diaria,
amb I'especificitat del treball a torns o nocturn, les pauses per dinar i, en darrer terme, els factors que faciliten la
conciliacié (limitacions de la jornada diaria i horari de reunions).

Pel que fa a la durada de la jornada ordinaria, en la negociacio collectiva s'utilitza prioritariament el modul tempo-
ral de referencia en comput anual del treball efectiu, seguit del setmanal, i/0 una combinacié d’ambdos, sent
menys frequent el diari. Aquest Us probablement té el seu origen en el text estatutari on malgrat que es parteix
del modul setmanal immediatament es fa una apellacié al modul anual (“la durada de la jornada ordinaria de tre-
ball sera de quaranta hores setmanals de treball efectiu de promig en comput anual”, art. art. 34.1 ET). També es
fa un Us de la jornada anual en I'elaboracié dels calendaris laborals (art. 34.6 ET), deixant una Unica referéncia a
la jornada diaria amb motiu del respecte als periodes de descans diari i setmanal” (art. 34.2 ET).

228 per a més detall sobre I'articulat vegeu taula 10.
229 Vegeu a I'annex | la relacié dels convenis i acords analitzats.
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Al marge del sistema de comput emprat cal tenir present que la durada totalitzada establerta en els convenis és
altament variable, depenent molt del sector i/0 la tipologia de I'empresa. A més, en ocasions els convenis esta-
bleixen diferéncies i adaptacions o reduccions de la jornada en funcié dels llocs de treball (directius, personal de
departament de vendes, torns de produccid, etc),230 o bé segons si la jornada diaria és continuada o partida. En
els moduls de comput setmanal també s’observen diferencies en funcié de I’horari d’hivern i d’estiu. 231

Altra de les variables que influeixen en el comput de la jornada és el descans obligatori per a jornades diaries con-
tinuades que excedeixin de 6 hores, que I'Estatut determina que no podra ser inferior a 15 minuts. La negociacid
collectiva no manté un criteri uniforme en la inclusié d’aquest descans com a temps efectiu de treball o no.
Igualment, la durada del mateix en 15 minuts en moltes ocasions és ampliada, tant de forma directa pel que fa al
temps de descans (“per a jornades continuades superiors a 6 hores una pausa de 20 minuts”, “en la jornada
s’entendra compres el temps de I'entrepa de 30 minuts”, etc) com indirectament mitjancant una menor exigéncia

en les hores treballades per poder gaudir-lo (“per a jornades entre 4 i 6 hores, 10 minuts de descans”, “en jorna-
des d’horari continu de 5h sera de 15 minuts”, etc).

Moltes vegades la mateixa clausula que fixa el comput anual fa referéncia a la distribucio de la jornada diaria. En
aquest punt cal esmentar que el descans minim obligatori entre jornades, que és de 12h entre el final d’'una jor-
nada i I'inici de I'altre (art. 34.3.1 ET), condiciona la definicié de la jornada diaria. Tanmateix és de ressaltar que
no existeix una limitacio a les 9h diaries de treball, si aixi es pacta en conveni collectiu o, en el seu defecte, per
acord entre I'empresa i els representants dels treballadors/res, fet que afavoreix la distribucié irregular.232 La dis-
tribucié més habitual de la jornada diaria diferencia clarament entre jornada continuada o compactada i la jorna-
da partida, la qual es dota d’una pausa per dinar que s’analitza a continuacié. Tanmateix, els convenis analitzats
sovint estableixen horaris en funcié de I’época, sent frequients els horaris intensius 0 compactats en els mesos
d’estiu, ampliats en ocasions als periodes de vacances escolars de Nadal i de Setmana Santa, o coincidents amb
una reduccié de les demandes productives de I'empresa o el sector.

Val a dir que un dels condicionants de la jornada és /a pausa per dinar, que sovint actua com a factor
d’allargament de la jornada diaria quan és extensa. En la majoria dels convenis analitzats es preveu la possibilitat
de realitzar jornades partides i les pauses regulades oscillen entre els 30 minuts com a minim fins a les 3 hores
de pausa, si bé normalment es fa referéncia a pauses d’una i dues hores maxim.

Altres de les mesures que poden afavorir la conciliacié de les persones entre el temps laboral i el personal i fami-
liar son les clausules de limitacio de la jornada o d’establiment d’una hora de sortida maxima, a I'igual que la fi-
xaci6 d’'una durada maxima de les reunions o d’'una hora d’inici i de finalitzacio. En aquests aspectes, potser per
tractar-se de temes considerats d’ambit de I'empresa o d’acord entre les parts, I'activitat de la negociacio
collectiva és escassa. Amb tot, alguns convenis recullen la conveniéncia de fer reunions dins de la jornada parti-
da, mentre que d’altres fixen que la jornada diaria ha de finalitzar a determinada hora.233

Una referéncia especial en la determinacié de la jornada ordinaria requereixen les jornades de treball a torns i/o0
nocturnes, necessaries en alguns sectors per la seva activitat productiva i en determinades empreses de serveis.
La definici6 del treball a torns es regula a I'art. 36.3 de I'ET. Els torns es poden organitzar en jornades de mati i
tarda, les més habituals, si bé en ocasions es requereix un tercer torn de nit. En aquest punt cal tenir present el
text estatutari on s’estableix que les empreses amb processos productius continuats durant les vint-i-quatre hores
del dia han de tenir en compte la rotacio dels treballadors/res en el moment de planificacio, de tal forma que les
persones assignades, excepte per adscripcio voluntaria, no realitzin més de dues setmanes seguides en el torn
nocturn.234

230 En el VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons publics es fixa una jornada anual i
setmanal que varia segons si es realitza activitat lectiva i en quin nivell i del lloc de feina a desenvolupar (el personal del cicle d’educacid in-
fantil té 32 a 38h per setmana, el personal directiu major dedicaci6é anual comptabilitzada en 210h més, el personal complementari docent
1400h, el personal intern afegeix 40h, el personal d’administracio i serveis 1600h, etc).

231 En el Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat es fixa que el nombre d’hores de treball a la setmana sera de 39 en jor-
nada de dilluns a divendres, si bé durant els mesos de juliol i agost s’estableix una ornada intensiva de 35 hores.

232 En el Conveni collectiu de treball de I'empresa Dallant, SA, per als anys 2013-2015 s’acorda que en aplicacié de la distribucié irregular de
la jornada anual, es pot donar el cas que se superi el topall diari de la jornada de 9Sh referit en I'ET.

233 En el Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat s’estableix que la jornada diaria “haura de finalitzar, de dilluns a dijous, a
les dinou hores com a maxim, establint-se el divendres una jornada intensiva de set hores, que no acabara més tard de les quinze hores” i en
el Conveni collectiu del sector de la mediacié d’assegurances privades s’acorda que “la jornada diaria no ha de sobrepassar les 20h”.

234 En el Conveni collectiu de treball de I'empresa Establiments Viena, SA, per al periode de I'1 de juny de 2012 al 31 de maig de 2017 el sis-
tema de treball s’estructura en jornades de 8,5h per mitja de torns que cobreixen I'obertura dels establiments. En relaci6 als torns es deter-
mina que podran ser partits o continuats i normalment seran rotatius entre tots els empleats del centre.
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En relacié amb el regim de torns, convé destacar que alguns convenis preveuen la realitzacio d’'una jornada anual
pactada inferior a la establerta amb caracter general per a aquelles persones que realitzin treballs en régim de
torns235 0 que s’estableixin jornades anuals diferents segons es tracti del torn del mati, de la tarda o de la nit.
També convé destacar que generalment el regim de torns es configura en un horari fix, sense opcié de flexibilitat
horaria, i condicionat per la substitucié en el lloc de feina d’un treballador/ra per un altre, especialment en de-
terminats sistemes productius o de serveis.

Pel que fa al treball nocturn cal tenir present que generalment té una retribucié especifica que sovint es determi-
na per negociacio collectiva i es recull en les taules salarials del conveni mitjancant els plusos de nocturnitat.
Amb tot, determinats convenis exclouen de la percepcié de I'esmentat plus retributiu a aquelles persones con-
tractades especificament per desenvolupar treballs en les franges nocturnes.236 Una mesura especifica sobre el
treball nocturn que mereix ser destacada pels efectes sobre la planificacié i la gesti6 dels torns és la recollida en
el CC de neteja d’edificis i locals que amb caracter preventiu recomana a les empreses que en el treball nocturn i,
especialment en aquell realitzat en llocs aillats, es procuri que el personal que presti el servei no ho faci en solita-
ri, si bé quan aixo no sigui possible es proposa que aquestes persones tinguin al seu abast els mitjans de comu-
nicacié o d’alarma necessaris en casos d’emergencia. Aquesta mesura, sens dubte, implica que les empreses
han d’aplicar una planificaci6 i una gestié del temps més acurada entre les seves plantilles.

En una altra linia esmentar que els torns poden ser alterns o fixos per als treballadors i treballadores de les em-
preses on s’instauren. Hi ha convenis que n’estableixen un sistema de torns alterns de caracter rotatiu, si bé es
facilita que els treballadors fixin el seu torn definitivament, permetent certa preferéncia en I'eleccié de torn a de-
terminats collectius com ara les dones embarassades o en periode de lactancia, els que tinguin menors o perso-
nes discapacitades a carrec o per rad d’estudis.237

Val a dir que la planificacio establerta en el regim de torns no és un tema inamovible atés que en ocasions es po-
den modificar, ja sigui en funci6 de les necessitats de I'empresa, de la tipologia dels serveis a desenvolupar, o a
instancia individual. Per aquests casos la negociacié collectiva n’estableix uns procediments especifics que regu-
len els canvis o perqué es puguin produir requereix del compliment de determinats requisits. Pel que fa als canvis
d’origen empresarial s’assenyala que la plantilla ha de ser preavisada amb un termini adient per tal que les per-
sones treballadores es puguin adaptar al nou sistema de torns i que han de ser per causa justificada.238 Les
sollicituds de permuta o de canvis de torn entre els treballadors també estan recollits entre les clausules dels
acords o convenis imposant de nou la necessitat de preavisar, en aquest cas per part dels treballadors/res, i/0 el
compliment de certes caracteristiques, com que siguin entre persones que desenvolupen igual lloc de treball o
gue sén de la mateixa categoria professional, entre d’altres.23° En tot cas, cal considerar que les permutes i els
canvis de torn estan molt condicionats per la polivaléncia funcional de la plantilla.

5.2.2. FLEXIBILITZACIO DE LA JORNADA ORDINARIA

En aquest apartat s’analitzen aquells aspectes que refereixen a la flexibilitzacié de la jornada ordinaria, ja sigui
per donar resposta a la demanda empresarial com a la requerida per les persones treballadores.

Els horaris laborals flexibles sén aquells que no estableixen una jornada diaria de treball rigida o uniforme al llarg
de I'any, sind que s’adapten a les necessitats de les empreses i de les persones. En termes de conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral, la flexibilitzacié dels horaris laborals permet que, en ocasions els treballadors i
treballadores, puguin decidir entre diferents formules i dins d’un limits establerts i préviament acordats, com sén

235 En el Conveni collectiu de treball per als centres sociosanitaris de Catalunya amb activitat concertada amb el Servei Catala de la Salut per
als anys 2013-2014.

236 En el VI Conveni collectiu de clubs de natacié de Catalunya per als anys 2012-2014 s’estableix que es genera el dret a percebre el plus de
nocturnitat si es treballa de manera total o parcial en horari nocturn (22-6h), si bé “el personal contractat per a la realitzacié de treballs noc-
turns per la seva propia naturalesa, no meritara el plus de nocturnitat conforme a la norma regulada per I'Estatut dels treballadors”- En el IlI
Conveni collectiu de treball per al sector d’empreses d’inspeccié tecnica de vehicles de la Comunitat Autonoma de Catalunya 2013-2015 es
determina que el treball nocturn es retribueix en un 90% més del salari base, excepte en cas que | treballador estigui subjecte al sistema de
torns o que hagi estat contractat expressament per a la realitzacié d’un horari nocturn. Per contra, el Conveni collectiu de Danone, SA esta-
bleix un plus de nocturnitat per a tot treballador, sense distinci6 de categories, i per hora de treball entre les 22h i les 6h, a I'igual que el Con-
veni collectiu de treball de I'empresa Tractament i Seleccié de Residus, SA (TERSA), per als anys 2012-2014 que acorda un plus de nocturni-
tat com un complement del lloc de treball per jornada.

237 En el Conveni collectiu de treball de I'empresa Skis Rossignol de Espafia, SLU, per al periode 01.04.2014-31.03.2017, s’acorda un siste-
ma de torns alterns de mati i tarda amb la possibilitat de fixar el torn si es compleixen un requisits preestablerts, com tenir fills/es, per tenir
familiars malalts o per ra6 d'estudis de formaci6 reglada. En el XVII Conveni collectiu general de la indUstria quimica, a més dels suposits an-
teriors s’afegeix la lactancia i I'embaras.

238 En |l Conveni collectiu del Grup ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA).

239 En Acord de prorroga del Conveni collectiu de treball del sector de Recaptacio, emmagatzematge, manipulacié i venda de fruites i verdures
de les comarques de Lleida per al periode 01.06.2012 al 31.05.2015 i en Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat.
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els seus horaris d’entrada i de sortida del treball. D’altra banda, en el context actual la flexibilitat, mitjancant la
distribuci6 irregular de la jornada, es considera un instrument forca important per ajudar les empreses a ajustar-
se les circumstancies econdmiques canviants.

L’Gs d’un mode temporal diari, setmanal o anual per a I'ordenaci6 de la jornada ordinaria de treball, tal i com es
definia en el punt anterior, no és un fet banal ates que pot tenir influéncia en les distribucions irregulars de la jor-
nada que posteriorment es fixin, aixi com en la determinacié de quines son aquelles hores catalogades com ex-
traordinaries (pe les que superen la jornada diaria, la setmanal, I'ordinaria, etc).240 En 'actualitat la tendéncia
s’orienta a la comptabilitzacié anual de la jornada ordinaria, obrint la porta la seva flexibilitzacié i a la distribuci6
irregular de la jornada al llarg de I'any. Per a les empreses aquesta opcié suposa tenir un ventall més ampli per
adaptar-se al mercat, si bé també implica una complexitat més gran en la planificacio i el control dels horaris. En
principi pero, el legislador no atorga a les empreses un control total, evitant en la mesura del possible que sigui
una decisio unilateral, ja que la norma remet a la negociacio collectiva la comesa d’incorporar el sistema de jor-
nada anual, sistema que pot conduir a la distribucié irregular (“mitjancant conveni collectiu o, en el seu defecte,
per acord entre I'empresa i els representants dels treballadors, es podra establir una distribucié irregular de la
jornada al llarg de I'any”, art. 34.2 ET). Amb tot, és de destacar que, com ja s’ha fet esment en el primer apartat
d’aquest capitol, a continuacio6 la norma possibilita que en defecte de pacte exprés, I'empresa pugui distribuir de
forma distinta la jornada ordinaria anual en funci6 de les necessitats productives o dels serveis, aixo si amb la li-
mitacié del 10% del comput anual. Sobre aquesta questié cal tenir en compte que la negociacid collectiva en
ocasions fa una remissié, o reproduccio literal, de I'articulat estatutari, mentre que d’altres vegades tendeix a re-
duir el percentatge de distribuci6 irregular al 5%, limitant d’aquesta manera la irregularitat de la jornada.241 En al-
tres ocasions es fa un esment a les hores concretes que podran ser objecte de distribucié irregular o una combi-
natoria d’ambdds sistemes. 242

A més, esmentar que la distribucid irregular no suposa un increment de la jornada anualment acordada pero pot
portar implicita la planificacié de jornades diaries superiors a les nou hores. Tot i aixi, I'ET imposa respectar els
periodes minims de descans diari i setmanal i el compliment d’un preavis de 5 dies. Seguint aquesta pauta, els
convenis fixen limitacions sobre les jornades setmanals maximes, limitacions relacionades amb el periode de
descans estatutariament regulat.243 En relacio al preavis, la negociaci6 collectiva ofereix diferents regulacions
orientades a augmentar el periode de preavis (a 10 o 15 dies o inclds un mes abans).244

Finalment, esmentar que certs convenis exclouen de I'ambit de I'aplicacié del regim de distribuci6 irregular o fle-
xible de la jornada a determinats collectius que tenen limitada la seva presencia per raons de seguretat, salut,
cura de menors o de familiars, embaras o periodes de lactancia.245

La flexibilitzaci6 de la jornada ordinaria sovint es relaciona amb la conciliacid, ja que els horaris flexibles perme-
ten I'adaptacio dels temps laboral a les necessitats personals i familiars i reduir el conflictes en aguesta questio.
En aquest context, esmentar que en la gran part dels convenis s’estableix una disposicié genérica relativa als
drets de conciliacié de les persones treballadores, que no deixa de ser una replica més o menys literal del text es-
tatutari de I'article conforme “el treballador té dret a adaptar la durada i la distribucié de la jornada de treball per
fer efectiu el seu dret a la conciliaci6 en els termes que s’estableixi per negociacid collectiva o a I'acord que arribi

240 Mitjancant el sistema de comput anual o “anualitzacié” s’adapten les hores de la plantilla a la demanda que I'empresa té en cada mo-
ment, reduint aixi el nombre d’hores extraordinaries i/o la necessitat de contractacié temporal en les époques en les quals la demanda de
treball és més gran, és a dir que es possibilita més flexibilitat empresarial i reduir els costos.

241 En el Conveni collectiu de treball de 'empresa Codorniu, SA (Sant Sadurni d’Anoia) per als anys 2012-2014, en el 1r Conveni collectiu del
cicle integral de I'aigua de Catalunya per als anys 2014-2015, en el Il Conveni collectiu de treball per al sector d’empreses d’inspeccio técni-
ca de vehicles de la Comunitat Autonoma de Catalunya 2013-2015 i en el XIV Conveni collectiu de treball per als laboratoris de protesi dental
de Catalunya la distribucié6 irregular sera del 5% de la jornada anual.

242 En el Conveni collectiu de treball de I'empresa Dallant, SA, per als anys 2013-2015 s’acorda que es podra disposa sobre el calendari que
regeixi a 'empresa, la direccié d’aquesta podra disposar com jornada o horari flexible de fins 100 hores cada any de vigencia del conveni, que
considerades de naturalesa ordinaria, malgrat el seu caracter irregular, formaran part del comput anual de la jornada. En el Pacte d’Empresa
de Borges SAU s’acorda que la Direcci6 disposa de 32 hores de jornada flexible. En el Conveni collectiu de treball per al sector de cuirs, re-
pussats, marroquineria i similars per als anys 2011, 2012, 2013 i 2014 s’estableix que les empreses podran aplicar, prévia consulta, un ca-
lendari amb la distribucié irregular de la jornada durant tot I'any, podent disposar com jornada o horari flexible fins 130 hores cada any de vi-
gencia del conveni. En el XXI Conveni collectiu estatal de contrates ferroviaries s'acorda que les empreses podran distribuir irregularmnt fins
un total de 156 hores anuals (I'equivalent al 10%). En el Conveni collectiu del sector de la mediaci6 d’assegurances privades s'estableix que
I'empresa podra distribuir de manera irregular al llarg de I'any fins 150 hores de la jornada de treball (el 8,6%).

243 En el V Conveni collectiu estatal per a les empreses de gesti6 i mediacié immobiliaria i en el VI Conveni collectiu estatal de gestories admi-
nistratives. es determina que en el cas de I'aplicaci6 de la distribuci6 irregular de la jornada el comput de la jornada setmanal, incloent les ho-
res extraordinaries, no podra excedir de 48 hores i ha de mantenir un respecte absolut al descans setmanal i al diari.

244 En el Conveni collectiu del grup Mercantil ISS s’estableix que “amb preavis minim de 10 dies, per raons imprevistes i justificades, es podra
augmentar la jornada fins dos hores diaries durant un maxim de 50 dies a I'any, i disminuir-la en compensaci6, amb els mateixos limits i pel
mateix temps”. En el lll Conveni collectiu de treball per al sector d’empreses d’inspeccié técnica de vehicles de la Comunitat Autdbnoma de Ca-
talunya 2013-2015 la distribuci6 irregular es comunica als treballadors amb un mes d’antelacié com a minim.

245 En CC de la IndUstria Quimica i en CC del sector de cuirs, repussats, marroquineria i similars 2011-2014.
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amb I'empresa” (art.34.8 ET).246 En la mateixa linia es troben les mesures de la negociacio collectiva adregades a
les treballadores victimes de violéncia de génere que es limiten a reproduir el text estatutari segons el qual poden
“reordenar el temps de treball, a través de I'adaptacid del seu horari, de I'aplicacié de I'horari flexible o d’altres
formes d’orientaci6 del temps de treball que s’utilitzi a I'empresa, de mutu acord amb I'empresa” (art. 37.7 ET).
Tampoc hi ha més concreci6 en les possibilitats d’adaptacié de I’horari laboral dels treballadors i de les treballa-
dores que estiguin cursant estudis, ja que és un altre suposit que recullen els convenis en formules més o menys
literals i genériques (art. 23.1 b) ET).247

En el marc de les mesures de flexibilitzaci6 de la jornada destaca entre les més emprades la flexibilitzaci6
d’entrada i/o de sortida mitjancant la qual la plantilla compta amb una autonomia més gran per gestionar el seu
temps, reduint aixi els problemes per compatibilitzar les responsabilitats personals, familiars i laborals.

La flexibilitat horaria d’entrada i/o de sortida tampoc altera el comput total d’hores realitzades. Generalment, és
entre els acords i convenis d’ambit empresarial on es troba una inclusié6 més gran de les clausules que regulen
detalladament el temps de treball i, en particular, el regim de la seva distribucié dedicant, si escau, una atencié
especial a la flexibilitat horaria d’entrada i sortida. Entre elles, destaca la distribucid del temps de treball amb una
franja horaria de preséncia obligatoria més I'establiment d’una franja de flexibilitat d’entrada i/o sortida. Prefe-
rentment els convenis estableixen una durada de la flexibilitat d’entrada d’'una hora o hora i mitja, condicionant la
sortida al compliment de la jornada diaria en funcié del moment d’entrada.248 Altres convenis preveuen una en-
trada flexible tant en la franja del mati com en la de la tarda.249

Les possibilitats de recuperacio de I'horari flexible segons les hores d’entrada i sortida son diverses, si bé es po-
den concentrar en les relatives a la recuperacié durant la propia jornada diaria, al llarg de la setmana, dins dels
quinze dies segilients o en la jornada anual prevista, entre d’altres. Val a dir que malgrat totes les opcions esmen-
tades possibiliten cert grau de flexibilitat, dbviament el grau s’incrementa amb un major interval per a la recupe-
racid. En els convenis analitzats la recuperacié majoritariament s’ha de realitzar dins del comput de la jornada di-
aria, és a dir, dins de les possibilitats la que proporcionaria una menor flexibilitat i adaptaci6.

Una altra via per flexibilitzar la jornada és la que es defineix com flexibilitat locativa que fa referéncia a la desloca-
litzacio del treball. Un exemple d’ella és el teletreball o I'e-treball. Malgrat el ventall de possibilitats que ofereix
pels treballadors/res que poden adaptar millor les seves jornades i eliminar el temps emprat en el transport, afa-
vorint la conciliacié, i per a les empreses que veuen reduits alguns dels seus costos econdmics, aguest no és un
sistema que estigui molt desenvolupat al nostre entorn laboral. També és important valorar que no tots els llocs
de treball de les empreses sén susceptibles d’aplicar la flexibilitat locativa, ni en el mateix percentatge, I'Us és es-
cas com es pot apreciar en la poca repercussioé que aquests sistemes tenen en els convenis analitzats. 250

La flexibilitat locativa esta orientada en dos focus: I'espai i el temps. En el primer d’ells, basat en el treball no pre-
sencial, es permet treballar des de qualsevol lloc diferent del lloc habitual de treball a I'empresa, si bé en ocasi-
ons en el teletreball es delimiten els espais externs on es realitzara el treball (el domicili particular, un lloc lliure-
ment escollit pel centre o pel treballador/ra, entre d’altres). Altres opcions combinen el treball no presencial amb

246 Recollida en el Conveni collectiu de treball del sector agropecuari de Catalunya, per als anys 2012-2014. Amb tot, en el Il Conveni
collectiu del Grup ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA) s’estableix una clausula que regula la possibilitat de sollicitar una reduccié de la jor-
nada, en comput setmanal i acumulables en jornades completes, per un periode no inferior a 6 mesos, de fins el 50% de la jornada completa,
sempre que es compatibilitzi amb les necessitats del servei

247 En Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat es determina que les empreses del sector vetllaran per I'actualitzacié de co-
neixements de les seves plantilles i, per aquest motiu, facilitaran als treballadors que estiguin cursant estudis sobre publicitat el suport mate-
rial i facilitats en I'horari de treball.

248 En el Conveni collectiu del grup Mercantil ISS es determina la jornada laboral com ordinaria (8,5 hores diaries en horari partit) i intensiva
(7hores diaries) i pels dos suposits es preveu una flexibilitat horaria d’entrada dels dilluns als dijous a fer entre les 8 i les 9 hores en intervals
de 15 minuts que seran recuperats al final de la jornada (els divendres I'horari és de 8-14h per als dos tipus de jornada). En I’Acord de
I'empres KH Lloreda es preveu una flexibilitat d’entrada entre les 8 i les 9:30 hores, en el | Conveni collectiu de la Fundacié per a la Universi-
tat Oberta de Catalunya, per a I'any 2012 la distribucié de la jornada de treball presencial s’ha de fer de manera que s'inicii entre les 8 i les 11
hores, mentre que en el Il Conveni collectiu del Grup ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA) es fixa una flexibilitat d’entrada d’una abans i de %2
de retard sobre I'horari habitual.

249 En el Conveni collectiu de treball de Caritas Diocesana de Barcelona, per als anys 2011-2015 s’acorda que en la jornada partida
s’estableix una flexibilitat d’entrada al mati i a la tarda, de 8-9 hores al mati, presencia obligada de 9 a 14h, i una sortida entre les 14 i les 15
hores, mentre que I'entrada a la tarda es pot fer entre les 15 i les 16 hores per a una sortida entre les 17:30 i les 18:30 hores.

250 | es referencies sobre el teletreball o I'e-treball s’observen en sis convenis: el XVII Conveni collectiu general de la indUstria quimica, el Con-
veni collectiu nacional de premsa no diaria, en el Conveni collectiu de treball del sector d’oficines i despatxos, per als anys 2012-2014, en el
XIll Conveni collectiu d'ambit estatal pels centres d'educacié universitaria i investigacio, en el Il Conveni collectiu del Grup ONO (Cableuropa,
SAUy Tenaria, SA) i el | Conveni collectiu de la Fundacié per a la Universitat Oberta de Catalunya, per a I'any 2012.
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el treball en temps diferent a I'horari ordinari establert en I'empresa, si bé en aquests casos d’asincronia gene-
ralment s’estableix un interval de connexi6 obligatoria per tal de facilitar les comunicacions. 251

Els convenis sectorials recullen la possibilitat d’utilitzar aquests sistemes perd remeten a ambits inferiors als
acords entre I'empresa i els treballadors/res, la concrecio del tipus de tasques susceptibles de ser treballades en
altres espais, la durada maxima d’aquestes, els nivells de control i seguiment, aixi com les clausules que reque-
reixin la presencia dels treballadors/res en la seu de I'empresa en determinats moments, entre d’altres.252

En ocasions els treballadors/res combinen el treball presencial i el no presencial, bé sigui a peticié de I'empresa
que requereix de certes hores de treball presencial o bé per interés dels propis treballadors/res lligat generalment
a circumstancies personals. 253

Altres trets diferencials del teletreball i I'e-treball és que es regeixen pels principis de voluntarietat i reversibilitat,
d’ambdues parts (les persones treballadores i 'empresa). A més, els convenis preveuen la possibilitat de que se
solliciti I'aplicacié d’aquest sistema en un moment posterior al contracte, encara que no s’hagi especificat res en
el propi contracte. 254

5.2.3. PERMISOS, LLICENCIES | EXCEDENCIES

En aquest apartat es recullen les millores en matéria de permisos, llicéncies i excedéncies que la negociacio
collectiva fa sobre la regulacié estatutaria d’aquests suposits (recollits en la taula del punt anterior). Val a dir que
I'actuacio de la negociaci6 collectiva és molt intensa en aquesta materia, configurant-la com un dels punts més
importants en I'atencié a la conciliacié personal, familiar i laboral.

Amb caracter previ cal tenir present que aquestes alteracions de la jornada requereixen d’un preavis i d’'una justi-
ficacio que cal presentar generalment amb anterioritat al gaudi. Un altre tret caracteristic se’n deriva de la seva
retribucio ates que en cas de ser un dels suposits tipificats com a permisos o llicencies seran retribuits economi-
cament per I'empresa amb un salari equivalent al temps de treball efectiu, abonament econdmic que no es déna
ni en les excedéncies, ni en les suspensions de contracte que son retribuides mitjancant les prestacions de la Se-
guretat Social.255 Finalment, esmentar que les causes responen a diverses circumstancies personals com el nai-
xement d’infants, el matrimoni, el trasllat del domicili, I'assisténcia a formaci6, entre d’altres o son per causes lli-
gades amb motius socials com el compliment de funcions sindicals o de representacié personal, o el compliment
de deures publics i personals de caracter inexcusables, entre d’altres.

En relacio6 als permisos s’observen dos tipus de millores: les que introdueixen nous suposits que donen dret a
gaudi de temps de descans retribuit i les que basant-se en els permisos creats en milloren les condicions o les
amplien.

L’ampliacié dels fets causants que seran objecte de permisos déna més flexibilitat a les persones treballadores,
flexibilitat que sovint es manifesta en una reducci6 de I'absentisme. La durada dels nous permisos és variable, no
sent uniforme entre els diferents convenis ni quan regulen el mateix fet causant, ja que pot donar dret a un per-

251 En el | Conveni collectiu de la Fundacié per a la Universitat Oberta de Catalunya, per a I'any 2012 s’estableix un horari de connexié obliga-
toria de 9:30h a 13:30h.

252 En el XIII Conveni collectiu d'ambit estatal pels centres d'educacié universitaria i investigacio s’especifica clarament aquesta opcio.

253 En el | Conveni collectiu de la Fundacio per a la Universitat Oberta de Catalunya, per a I'any 2012 les opcions de e-treball lligades a la ma-
ternitat /paternitat, per cura d’'un familiar fins a segon grau o per un permis de formaci6 que impliqui un desplagament de llarga distancia es
poden gaudir durant 12 mesos en una combinaci6 de 6 hores de treball presencial i 2 hores e-treball.

254 Una clausula que regula clarament aquests suposits es troba en el XVII Conveni collectiu general de la industria quimica on s’especifica
que el teletreball és voluntari tant pel treballador com per a I'empresa. El teletreball pot formar part de la descripcid inicial del lloc de treball o
es pot iniciar posteriorment, havent-se en ambdds casos de ser documentat mitjangant I'cacord individual de teletreball». Si el teletreball no
forma part de la descripci6 inicial del lloc, i si 'empresari presenta una oferta de teletreball, el treballador/ra pot acceptar o rebutjar I'oferta.
Si el treballador/ra expressa el desig de passar al teletreball, 'empresa pot acceptar o rebutjar aquesta peticid. (...) Si el teletraball no forma
part de la descripcié inicial del lloc, la decisi6 de passar al teletreball sera reversible per acord individual o collectiu (....)"

255 En l'article 37 de I'ET relatiu al descans setmanal, festes i permisos es regulen juntament amb els permisos les abséncies del lloc de feina
jornada per lactancia o per naixement de fills/es prematurs que hagin de romandre hospitalitzats, aixi com les reduccions de jornada per
guarda legal de menors de 12 anys a carrec o per ser victimes de violéncia de génere o del terrorisme. Entenent que en tots els casos es pro-
dueix una reduccié de la jornada de forma continua i mantinguda en un temps concret s6n objecte d’analisi en el seglient apartat, si bé aqui
convé destacar que els dos primers suposits relatius a les absencies son retribuits mentre que en els dos darrers es possibilita la reduccio de
jornada amb disminucié proporcional del salari.
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mis pel temps indispensable o bé amb una limitacié horaria anual o mensual.256 Els nous suposits més significa-
tius es focalitzen en:

§

c)

L’atencio a la salut dels propis treballadors/res i dels seus familiars:
Per assisténcia medica personal, bé sigui al metge de capcalera o a un especialista,

Per acompanyar a les visites médiques de familiars primer grau, fills menors o pares incapacitats a car-
rec.

Per acompanyar a la parella en la realitzacio d’examens prenatals i técniques de preparacié al part.

Per assistir a consultes de reproduccié humana assistida o tractaments de fertilitat propis o de la parella.
Per intervencid quirargica de familiar fins segon grau que no requereixi repds domiciliari.

Com a consequéencia de fets vitals,

Per adopcio o acolliment d’infants. Cas que es tracti d’adopcio internacional alguns convenis recullen
permisos més extensos (15 dies o temps indispensable), si bé s’afegeix un dret d’absencia del lloc de
treball que sera no retribuit.

Per naixement de néts/es.

Per assistir a la cerimonia d’enllag matrimonial de familiars fins a primer grau (fills/es, pare o mare) en la
majoria de les clausules, que s’amplia fins al segon grau (germans, nets d’un o altre conjuge) en alguns
convenis.

Per constitucié de parella de fet, equiparant les unions estables de parella amb els matrimonis. En altres
convenis la referéncia es limita a la concessio un permis d’un dia a fi d’emplenar els requisits formals que
fossin necessari per a la valida constituci6 de les unions de fet

Per mort familiar tercer grau.

Per assisténcia enterrament de company de treball

Per motius relacionats amb la formacié dels treballadors/res o de les persones al seu carrec i,

Per assisténcia tutories dels fills o filles (temps indispensable o limitat a 2 tutories/any).

Per temps necessari per a I'assisténcia a centres educatius o sanitaris en cas de fills/es amb una disca-
pacitat reconeguda de més del 33%.

Per I'assisténcia a cursos de recuperacié dels punts del permis de conduir quan es necessiti per treballar.
Per a I'execucié de projectes d’investigacié o tesis doctorals.

En darrer terme, per donar resposta a altres suposits de caire personal;

Per assumptes personals acreditats (tramits administratius, bancaris, etc)

Per assisténcia als serveis socials, policials o de salut, prévia acreditacio de la seva necessitat de les tre-
balladores victimes de violéncia de genere, sempre que tingui reconeguda aquesta condicié legalment.

Pel bateig i primera comunié del fill/a o nét/a.

256 per exemple en I'assistencia a visites mediques propies sovint s’estableix pel temps indispensable quan no sigui possible anar en hores no
laborables, malgrat que en ocasions es fixa un maxim anual o diari. Si I'assisténcia médica és d’un familiar la concreci6 i limitacié horaria en-
cara és més frequent. Aixi, en molts casos aquest permis esta delimitat en el temps (12 hores a I'any, 0 24 hores a I'any, 4 hores al trimestre,
18 hores any on s’inclouen les visites mediques propies, etc), mentre que en d’altres es determina pel temps indispensable.

139



CONSELL DE TREBALL, ECONOMIC | SOCIAL DE CATALUNYA

L'altra via d’incidencia dels permisos se centra en la millora de la durada del permis, concedint més temps de
gaudi del mateix. Seguint I'ordre establert en el text de I'article 37.3 de I'ET s’observen millores en:

8 El permis per matrimoni de 15 dies naturals que té caracter vacacional pot veure’s incrementat fins asso-
lir els 16 dies (CC de premsa no diaria) o els 20 dies (CC sector agropecuari de Catalunya).

8 El permis de dos dies per naixement de fill i per mort, accident o malaltia greus, hospitalitzacio o inter-
vencio quirdrgica sense hospitalitzacié que requereixi repds domiciliari de familiars fins a segons grau es-
ta ampliament recollit en la negociacio collectiva. Pel que fa als suposits de naixement de fills s6n nom-
brosos els convenis que recullen I'al¢a de la durada amb un dia o dos més de gaudi, que poden ampliar-
se amb dos dies més en els casos de part per intervencié quirargica (cesaria). Altrament, algun conveni
preveu la possibilitat de gaudir d’un permis per naixement de tres dies, que es pot ampliar fins a finalitzar
el mes com a permis no retribuit.257 El moment de gaudi del permis majoritariament té lloc a continuacié
del moment on té lloc el fet causant, si bé en el text negociat en els convenis s’inclou la possibilitat de
gaudir dels dies de manera discontinua dins dels 15 dies posteriors al fet causant. 258

En relaci6 a la defuncié de familiars majoritariament s’estableixen dues opcions que es decanten per millorar la
durada a tres dies per mort de familiars fins a segon grau o bé limitar-ne I'ampliacié del permis als familiars de
primer grau, també hi ha I'opcié de gaudi de 5 dies en cas de defunci6 dels fills/es. En moltes ocasions aquestes
accepcions es reprodueixen pels casos de malaltia, accident, hospitalitzacio o intervencié de familiars. Val a dir
que si qualsevol dels fets causants requereix el desplagcament el termini s’amplia, i alhora s’incrementen les pre-
visions de millora dels convenis, arribant fins els 6 dies en cas que els fets causants tinguin lloc a I'estranger.259
En una altra linia se situen les mesures que preveuen una absencia diaria per aquests motius, ja que en comptes
del gaudi en jornades senceres, el permis pot permetre la reduccié de la jornada temporalment amb una limitacio
préviament establerta.260 |, també en aquests casos, la negociacié contempla la possibilitat d’exercir el permis de
forma no immediatament posterior al fet causant, allargant el periode de temps per gaudir-lo 261

8 El permis per trasllat del domicili habitual sovint veu incrementada la seva durada amb un dia més, que
es pot incrementar amb un altre dia si els trasllat es fa fora del municipi.

8§ El permis d’abséncia del lloc de feina d’una hora previst pels progenitors de fills/es nascuts prematura-
ment i que requereixen hospitalitzacié també es pot veure incrementat a dues hores.

8 El permis per estudis, regulat en larticle 23.1 ET, en molts convenis es concreta com el permis
d’assisténcia a examens en centres oficials, que pot donar lloc a una abséncia retribuida de mitja jorna-
da o de jornada sencera.

D’altra banda, mitjangant la negociacié collectiva s’introdueix un nou permis retribuit no inclos en la relacié esta-
tutaria com un dels permisos d’obligat respecte per part de les empreses. Es tracta del permis per assumptes
personals o per dies de lliure disposicio. Aquest permis té uns trets diferencials forca rellevants. En primer lloc es
diferencia dels permisos regulats en l'article 37.3 ET perqué té caracter de descans, ja que no es considera
temps efectiu de treball, com tampoc ho fan les vacances.262 Per tant si s’ha pactat una jornada efectiva no s’han
d’incloure les hores o els dies gaudits per aquest permis. Val a dir que en ocasions el seu origen prové de
I’excedent d’hores resultant en la configuracié dels calendaris anuals que donen lloc a aquest descans. D’aqui
que el seu caracter retribuit no sigui stricto sensu total, a més que en ocasions es configura com un permis de
caire recuperable. Pel que fa a la durada esmentar que la negociacié planteja periodes molt heterogenis que os-
cillen entre els 2-3 dies laborables i les 6 0 12 hores. Altrament, esmentar que pel seu gaudi cal formular una
sollicitud prévia que ha de ser acceptada per I'empresa, si bé no és necessaria cap acreditacié de circumstancies
o justificacid. I, en moltes ocasions, les empreses apliquen limitacions sobre el moment de gaudi (que no coinci-
deixin un percentatge determinat de treballadors/res alhora, que no es gaudeixi en determinats moments de I'any
coincidents amb treball intens, la prohibici6 d’acumular-se amb les vacances o determinats dies festius etc).

257 En el Conveni collectiu del sector de la mediacié d’assegurances privades.

258 En el VI Conveni collectiu de clubs de natacié de Catalunya per als anys 2012-2014.

259 En el XVII Conveni collectiu general de la indUstria quimica.

260 En el V Conveni collectiu estatal per a les empreses de gestio i mediacié immobiliaria s’estableix que en cas d’hospitalitzacio per malaltia
greu, el treballador té ret a absentar-se de la feina durant dues hores amb un maxim de 30h/any en cas de familiars de primer grau o d’'una
hora diaria maxim de 15h/any si els familiars sén de segon grau.

261 En el Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat. s’indica que el permis per causa major de familiar es pot gaudir dins dels 7
dies posteriors al fet causant.

262 Segons la senténcia dictada per la Sala de lo Social del Tribunal Suprem, de 14 de marg de 2011, es considera que els dies de permis re-
tribuit per assumptes propis no s’ha de considerar com a jornada efectiva de treball.
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Val a dir que en ocasions el permis per assumptes propis o per dies de lliure disposici6 s’inclou dins de les ano-
menades borses horaries que actuen com un permis retribuit. L’aplicacio d’aquesta mesura és molt reduida i no
és habitual trobar-la entre les mesures recollides en els convenis i acords sectorials.263 Concretament, la bossa
individual de temps es composa de les hores de descans obligatori, bé siguin les derivades de la recuperaci6 de
la distribuci6 irregular de la jornada, de les compensacions d’hores extraordinaries o per prolongacions de jorna-
da acordades. L’Us previst sén les necessitats familiars o personals dels treballadors i treballadores i, previ acord
amb I'empresa, el gaudi es pot fer en I'any natural on han estat generades o en els primers mesos de I'any se-
guent. Altrament, les empreses poden establir condicions addicionals com les esmentades en el paragraf anteri-
or.

També requereixen una referéncia especial altres permisos incorporats mitjancant la negociacio collectiva, els
permisos sense retribucié. Alguns convenis analitzats inclouen la possibilitat de gaudir d’un permis retribuit per
als treballadors/res que portin un minim d’un any treballant a I'empresa. La durada és variable oscillant entre els
10 dies naturals fins els dos mesos, sent I'opcié més habitual els 15 dies. L’'empresa pot valorar per a la seva
concessio les necessitats del servei o bé per tal que no coincideixin en la mateixa data un percentatge de treba-
lladors/res gaudint-lo.264 |, de nou, es poden establir limitacions per acumular-lo als periodes de vacances o en
determinades dates.

Pel que fa a les millores sobre les excedéncies i llicencies assolides mitjangant la negociacio collectiva esmentar
que se centren en tres punts basicament:

8 Ampliaci6 del nombre d’excedéncies possibles, que es materialitza en una excedéncia nova de durada no
inferior a 3 mesos ni superior a I'any, si bé en algun conveni el periode s’estableix entre un mes i I'any.

8 Increment en la durada de les excedéncies. Un cas forca comu entre els convenis analitzats s’aplica en el
cas de les excedéncies per cura de familiars sobre les quals molts convenis fan una ampliacié de la seva
durada maxima que es fixa en 4 anys (3 anys en I'ET).

§ L’extensio de la reserva del lloc de feina i de I'antiguitat a les excedéncies voluntaries concedides amb
caracter general o per a determinats suposits de fet tipificats (beques, viatges d’estudis, per participar en
projectes de cooperaci6 internacional, per estudis, per necessitats de tractament medic, etc).265 Val a dir
que la reserva de lloc de treball és altre dels punts caracteristics de les excedéncies forcoses i les conce-
dides per cura de familiars, mentre que en les excedéncies per motius personals la persona treballadora
nomeés tindra un dret preferent de reingrés en la empresa en vacants d’igual o similar categoria que po-
dessin produir-se en I'empresa (art. 46.5 ET).

524. REDUCCIO DE JORNADA

En aquest apartat es descriuen les mesures que impliquen una reducci6 del temps de treball de manera perma-
nent, si bé acotada a un determinat periode de gaudi, que pot ser més 0 menys extens. Un altre tret remarcable
és el fet que en reduir la jornada es redueixen les retribucions. En primer terme, es relacionen els nous suposits
que ha introduit la negociacio collectiva i després s’esmenten les millores que s’han acordat respecte als suposits
establerts a la normativa d’aplicacio.

Pel que fa a les mesures de reducci6 de jornada destacar que la negociacié collectiva sovint fa una reproduccié
del text estatutari o obvia fer-ne una referencia explicita, situacié que comporta una remissié directa a les dispo-
sicions de I'ET i a la normativa de desenvolupament.

En aquelles ocasions que si que s’estableixen mesures concretes de reduccié de jornada convé fer referéncia a
I'ampliacié de suposits de fet que poden donar lloc al dret de reduccié. Aixi, a més dels suposits de I'ET, es preve-
uen mesures de requccio de la jornada per interés particular. Un exemple clar és la reduccié per raé d’edat que

263 Entre els convenis analitzats només es detalla en el XVII Conveni collectiu general de la industria quimica, en el Conveni collectiu de tre-
ball de I'empresa Dallant, SA, per als anys 2013-2015i en el | Conveni collectiu de la Fundaci6 per a la Universitat Oberta de Catalunya, per a
I'any 2012.

264 En el Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat s’estableix que no es pot concedir a més d’un 5% de la plantilla.

265 En el VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons publics s’estableix que la reserva
del lloc de treball que ocupa el treballador/ra s'estén també a I'excedéncia voluntaria derivada de la incorporacié com a cooperant en un pro-
jecte de cooperacio per al desenvolupament o d'ajuda humanitaria internacional. En el XIII Conveni collectiu d'ambit estatal pels centres d'e-
ducacié universitaria i investigacié s'acorda que I'excedéncia voluntaria derivada de la concessio d'una beca, viatge d'estudis o participacio
en cursos de perfeccionament propis de I'especialitat del treballador, computa com antiguitat i té dret a reincorporar-se en el seu lloc de tre-
ball.
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s’aplica als treballadors/res d’edats properes a la jubilaci6 266 o0 per motius de salut.267 O per motius de concilia-
cio de la vida personal, familiar i professional.268 També relacionada amb la salut s’inclou una nova mesura que
preveu el dret a la reduccid pels treballadors/res en el suposit d’'incapacitat permanent del conjuge o convivent
reconegut del treballador/ra o d’algun familiar de primer grau por consanguinitat o afinitat, sense que en aquest
cas s’estableixi la necessitat de “no poder valer-se per si mateix i que no desenvolupi activitat retribuida”.269 Altra
de les mesures introduides en els casos de tenir fills menors de 10 anys és la possibilitat de compactar la jornada
mitjancant la reduccié del temps de descans diari a uns minims establerts en el conveni, de tal forma que es re-
dueix la jornada si bé a la practica es realitza un temps de treball equivalent al d’un treballador a temps complet.
Amb tot, I'exercici d’aquesta opcié es preveu condicionada a I'aprovacio del superior jerarquic que tindra en
compte les necessitats productives i organitzatives de I'empresa.270

D’entre les millores sobre els suposits estatutaris que donen dret a una reduccié de jornada convé destacar
I'aplicacio6 sobre a possibilitat que tenen els treballadors i treballadores d’absentar-se del lloc de feina per motius
de lactancia o alletament d’un fill/a menor de 9 mesos.27t La norma preveu una abséncia d’'una hora que es pot
dividir en dos traccions o bé la reduccio retribuida de la jornada en mitja hora (art. 37.4 ET). Val a dir que la mit-
jancant la negociacié collectiva el temps de reduccié en moltes ocasions es veu incrementat el temps fins a
I’hora, sent aquesta una de les mesures més aplicades.272

I, sota aquest mateix suposit, cal tenir en compte que mitjangant la Llei d’Igualtat de dones i homes (LO 3/2007)
s’ampliaren els marges de reduccié de la jornada en tant que, a més de la reduccié esmentada, es possibilita
I'acumulacioé del dret en jornades completes en els termes previst en la negociacié collectiva o en I'acord amb
I’empresa. Aquesta és una de les mesures més aplicades, si bé a la practica suposa una ampliacio del permis de
maternitat. L’actuacié de la negociacié en aguesta matéria també s’orienta a definir el moment de gaudi de la
mesura, que ha de ser immediatament posterior al permis de maternitat, i la determinacié de les condicions de
I’exercici (en dies concrets -14 dies, 15 dies laborables, 24 dies naturals, o pel temps equivalent a la suma de ca-
dascuna de les hores diaries, o definint les formules de calcul).

Altres mesures aplicables en el cas de les victimes de violéncia de génere és la que introdueix de forma explicita
gue la reduccié de jornada en aquests suposits no tindra limits maxim ni minim273 o n’estableix limits superiors
als previstos per lactancia i cura de familiars.274 En darrer terme, alguns convenis assenyalen que s’aplicara la
mateixa reduccié que els suposits de guarda legal i cura de familiars.

5.2.5. INCREMENT DE JORNADA

La negociacié collectiva també dedica una atencié especial a la regulacié de les mesures de gestié del temps que
impliquen un increment de la jornada més enlla de I'obligatoria. Tot i aixi, I'autonomia de les parts front les hores
extraordinaries esta molt limitada i la seva regulacié té un estret marge.

266 En Conveni collectiu d’Asepeyo - Mitua d’Accidents de Treball i Malalties Professionals de la Seguretat Social, n.° 151 s’estableix una es-
cala en funcié de I'edat dels treballadors/res per tal d’incrementar progressivament amb I'edat els percentatges possibles de reducci6 de jor-
nada. Aixi, els treballadors/res als quals els manquin 5 anys per jubilar-se s’aplicara una reduccié de I'horari diari de treball de 30min/dia; als
que els hi manquin 4 anys tindran una reducci6 de 1h/dia, si els hi manquen 3 anys 1,5h/dia i als que els hi manqui dos 0 menys temps 2
hores/dia.

267 E] || Conveni collectiu del Grup ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA) estableix la possibilitat de concedir una reduccié de jornada, sempre
que les necessitats del servei ho permetin, en cas que el treballador/ra tingui “alguna malaltia cronica no susceptible d’incapacitat temporal o
permanent, de conformitat amb I'informe que emeti el corresponent servei de prevencié de riscos laborals”.

268 E| || Conveni collectiu del Grup ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA)estableix la possibilitat de sollicitar una reduccié de la jornada, en
comput setmanal i acumulables en jornades completes, per un periode no inferior a 6 mesos, de fins el 50% de la jornada completa, sempre
que es compatibilitzi amb les necessitats del servei.

269 En el Conveni collectiu del grup Mercantil ISS.

270 Mesura introduida en el Conveni collectiu del grup Mercantil ISS per a gaudir de forma alternativa a la reduccié de jornada per lactancia o
alletament, aquesta compactacioé de la jornada per reduccié del temps de descans a 20 minuts és possible en el cas de tenir fills menors de
10 anys. Aquest mateix conveni preveu el dret pel suposit de incapacitat permanent del conjuge o convivent reconegut del treballador/ra o
d’algun familiar de primer grau por consanguinitat o afinitat, sense que en aquest cas s’estableixi la necessitat de “no poder valer-se per si
mateix i que no desenvolupi activitat retribuida”.

271 En aquest cas destacar que es tracta d’un permis d’absencia del lloc de treball i que si bé a la practica comporta una reducci6 de jornada
temporal té caracter retribuit.

272 En convenis com el Conveni collectiu del grup Mercantil ISS a més s’especifica clarament quin tipus de reducci6 es pot aplica en funcié de
I’horari. Aixi, en les jornades ordinaries la jornada setmanal sera de 35 h i de 30 h quan la lactancia coincideixi amb la jornada intensiva, si bé
s’estableix que aquest tipus de gaudi no s’altera en el cas del part multiple. També es permet acumular aquesta reduccié en 24 dies naturals.

273 Aixi s’estableix en el Conveni collectiu de treball de 'empresa Dallant, SA, per als anys 2013-2015 en relacié als limits establerts en els
suposits de guarda legal i cura de familiars d’entre un octau i un maxim de la meitat de la jornada.

274 En el VI Conveni collectiu estatal de gestories administratives es concreta que la reduccié de jornada a la qual tenen dret les treballadores
victimes de violéncia de génere ha de ser entre un ter¢ i un mig de la jornada o en el V Conveni collectiu d’ambit estatal per a despatxos de
tecnics tributaris i assessors fiscals s’acorda una reducci6 d’entre un octau i els tres quarts de la jornada.
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LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

La negociacio collectiva reconeix tres tipus d’hores extraordinaries a les quals dedica més o menys atencio i
n’estableix requisits per la seva realitzacié o compensacié diferents. En primer lloc, cal fer esment de les hores
extraordinaries treballades “per prevenir o reparar sinistres o altres danys extraordinaris urgents”, conegudes
com les hores extraordinaries de forca major. Altra de les tipologies de les hores extraordinaries a les quals la ne-
gociacio collectiva dirigeix la seva atenci6 son les anomenades estructurals, que venen determinades per coman-
des imprevistes, periodes de “punta” de produccié, absencies imprevistes, canvis de torn, entre d’altres, sent ho-
res que destaquen pel seu caracter imprevisible i excepcional.2?5 Val a dir que en ocasions la determinacié de si
es tracta de treballs excepcionals o no, no esta clarament definida. Les hores extraordinaries habituals, per exclu-
sié de les dues anteriors, son les produides per prolongacions de la jornada ordinaria.

L’accio de la negociacio6 collectiva aposta per establir forts /imits a la seva realitzacio, fent Us de les hores extra-
ordinaries només on i quan sigui necessari i, en la mesura del possible, fomentar formules alternatives
d’organitzacio6 del treball que faci innecessari acudir a elles. En aquesta linia, les possibilitats d’organitzacié del
treball mitjangant la distribucio irregular de la jornada son extenses. Altrament, i ates el context economic i social
actual, sovint les parts expliciten en el convenis la voluntat de reduir el nombre d’hores extraordinaries a realitzar,
amb formules similars a la seglient: “per tal d’afavorir la creacié d’ocupacié, ambdues parts acorden reduir el mi-
nim indispensable les hores extraordinaries” (CC del sector agropecuari de Catalunya 2012-2014). Amb tot, la re-
ducci6 no sempre s’aplica en les hores amb motiu de forca major i en les estructurals.

Amb caracter general la realitzaci6 de les hores extraordinaries és voluntaria, tal i com estableix el text estatutari,
amb I'excepcié que s’hagi pactat la realitzacié en el conveni collectiu. Seguint aquest precepte les hores extraor-
dinaries per forca major sovint sén objecte de regulacié en els convenis i acords, on per regla general s’estableix
I'obligatorietat de realitzaci6. Respecte a les hores estructurals i/o0 les habituals la negociacié és heterogenia,
ates que poden tenir caracter obligatori o voluntari.276 En aquest punt cal tenir present que els convenis moltes
vegades regulen el caracter rotatori,277 0 que siguin preferentment realitzades pel personal assignat al servei,278 o
es realitza un repartiment equitatiu entre la plantilla.27°

Respecte a la compensacio mitiancant descans o l'abonament retributiu 'Estatut també marca que “en abséncia
de pacte al respecte, s’entendra que ... seran compensades mitjancant descans dins dels quatre mesos seglients
a la seva realitzaci¢”. La voluntat estatutaria que déna preferéncia al descans retribuit es recull en la major part
del convenis, si bé en molts d’ells s’estableix una prioritat per aguesta via mantenint alhora una retribucié eco-
nomica a eleccié del treballador/a o previ acord entre les parts, i en altres només es fa esment de I'abonament
economic. Les equivaléncies entre les hores realitzades i el temps de treball de descans retribuit o I'abonament
economic d’aquest temps també son materies objecte de negociacié. Quan es regula explicitament majoritaria-
ment opera I’equiparacié d’hora de treball per una hora 0 més de descans. També és comu el fet d’incrementar el
temps de descans quan I'hora extraordinaria s’ha realitzat en la franja nocturna o en cap de setmana o en festiu.
Les equivaléncies quan es tracta d’abonament economic sén igualment forga heterogenies i es desglossen en les
taules salarials dels convenis i acords.

Pel que fa al moment en el qual es gaudeix de les hores de descans generalment s’acota un temps concret i pos-
terior a la realitzacio (entre 1 i 6 mesos, dins de I'any on s’ha realitzat, etc). No molts convenis fan referéncia a la
possibilitat de compactacié regulant aleshores que es poden compactar en dies sencers o per mitges jornades. 280

275 En el Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat es determina que la realitzacié de les hores extraordinaries és voluntaria,
excepte les que tinguin caracter estructural que defineix com les hores necessaries per atendre comandes imprevistes, periodes de punta de
produccid, abséncies imprevistes, canvis de torn i altres circumstancies de caracter estructural, derivades de la naturalesa de I'activitat. Amb
tot, afegeix que sempre que no puguin ser substituides per la utilitzacié de diferents modalitats de contractaci6 previstes a la Llei.

276 En el Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat es determina que la realitzacié de les hores extraordinaries és voluntaria,
excepte les que tinguin caracter estructural que defineix com les hores necessaries per atendre comandes imprevistes, periodes de punta de
produccid, abséncies imprevistes, canvis de torn i altres circumstancies de caracter estructural, derivades de la naturalesa de I'activitat. Amb
tot, afegeix que sempre que no puguin ser substituides per la utilitzacié de diferents modalitats de contractacié previstes a la Llei.

277 En el Conveni collectiu de Danone, SA s’estableix una exclusié expressa dels treballadors/res que no poden realitzar hores extraordinaries
—aquells que perceben complements especials, com primes, plusos o incentius de venda- i per la resta de la plantilla es regula que prioritari-
ament es demanaran voluntaris i, en cas d’abséncia d’aquests, les hores extraordinaries tindran caracter obligatori procurant mantenir la ro-
tacio entre els components de cada seccié o centre de treball.

278 En el Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat s’ofereixen en primer lloc als treballadors al servei.

279 En el XXII Conveni collectiu nacional d'autoescoles.

280 En el Conveni collectiu nacional de premsa no diaria, en el Conveni collectiu estatal per a les indUstries extractives, indUstries del vidre,
industries ceramiques i per a les del comerg exclusivista dels mateixos materials per als anys 2014, 2015 y 2016 i en el Ill Conveni collectiu
de treball per al sector d’empreses d’inspecci6 técnica de vehicles de la Comunitat Autonoma de Catalunya 2013-2015
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5.2.6. VACANCES | TEMPS DE DESCANS

A continuacié s’analitzen les mesures introduides per la negociacié collectiva en relacié al temps de descans que
inclouen les vacances, el descans setmanal i els dies festius.281 Amb caracter general, el temps de descans es
troba recollit en el calendari anual que les empreses fan anualment, on es tenen en compte els horaris de treball,
la distribucié anual dels dies laborals i els festius, els descansos setmanals, o entre setmana, tot d’acord amb allo
establert al conveni collectiu de referéncia. A més, alguns convenis estableixen que per a I’elaboracié del calen-
dari es faci de forma negociada i/o amb I'audiéncia dels representants del treballadors i treballadores, de tal for-
ma que finalment es pot configurar un acord d’empresa subscrit per les parts.

En relacié al descans anual determinat per les vacances, esmentar que la seva regulacio es troba I'article 38 de
I’ET. Aquest article s’estableix com un precepte de minims ja que deixa un ampli marge d’actuacié a la negociacié
collectiva. Aspectes com la durada, el periode de gaudi,la contraprestacio i situacié d’incapacitat temporal durant
les vacances, 0 en el moment previ a elles, sén les circumstancies que més es tracten a la negociacié collectiva
(Duefias, 2010).

Pel que fa a la durada de les vacances cal tenir present que es pot establir mitjangant pacte entre les persones
treballadores i 'empresa, o per conveni collectiu, pero en qualsevol cas no pot ser inferior a 30 dies naturals (art.
38.1ET). Seguint aquesta linia alguns convenis fixen la durada en el mes natural, situacid que pot comportar
I"'ampliacio en un dia més de vacances,282 mentre que d’altres transposen el mandat estatutari a dies laborables
(26 dies si el conveni computa el dissabte com a laborable 0 22 dies sind és el cas). En la negociacié collectiva
sectorial s’observa que els convenis tendeixen a reproduir la durada de les vacances legislada, si bé en ocasions
és ampliada amb algun dia addicional.283 Altrament, en la negociaci6 collectiva, a més de la possibilitat d’afegir
dies addicionals, s’observa un increment dels dies de descans en periodes vacacionals escolars (Nadal i Setmana
Santa) o bé la introduccio6 de dies de lliure disposicié o per d’altres causes tipificades.284

Pel que fa la fixaci6 del periode de gaudi de les vacances I'article estatutari (38.2 ET) determina que ha de proce-
dir d’acord individual, si bé aquest acord ha de sotmetre’s a la planificacié anual que sobre les vacances facin els
convenis collectius, de tal forma que ni I'empresa pot imposar les dates unilateralment ni els treballadors/res po-
den determinar-les per compte propi. Tot i la importancia, que aleshores té la negociaci6 collectiva en aquesta
materia, sovint en els convenis d’ambit sectorial no es determina quin és el periode de gaudi, optant per deixar
més marge d’actuacié a la negociacié d’ambit inferior, que alhora moltes vegades delega en les arees, els depar-
tament o les seccions de les propies empreses.

Amb caracter general, el periode de gaudi coincideix amb I'estiu, si bé en algun cas, com ja s’ha esmentat
s’amplia al periode de Nadal i Setmana Santa. En els convenis d’empresa es determina amb un detall més gran
quin és el periode de gaudi, acotant en moltes ocasions les dates concretes, d’acord amb les necessitats produc-
tives i de serveis de les empreses. Val a dir que els convenis vinculats als serveis educatius estan subjectes al ca-
lendari escolar que fixa el Departament d’ensenyament de la Generalitat, circumstancia que facilita la conciliacié
de les vacances de I'ambit laboral i escolar, mentre que en altres sectors i empreses els serveis que es presten

281 E| descans obligatori entre jornades o dins de la jornada s’ha analitzat breument en I'apartat de jornada ordinaria.

282 En el Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat, en el VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total
o parcialment amb fons publics i en el XXII Conveni collectiu nacional d'autoescoles.

283 En el V Conveni collectiu d’ambit estatal per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals; en el Conveni collectiu de treball del sec-
tor d’oficines i despatxos, per als anys 2012-2014; en el Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat; en el conveni d’Associacions
per a centres de formacio, rehabilitacié, orientacio, valoraci6, autonomia personal, proteccio i atencio a discapacitats per als anys 2013-2016;
en el Conveni collectiu de treball del sector de la indUstria siderometalllrgica de la provincia de Barcelona per als anys 2007-2012; en el
Conveni collectiu de treball del sector del comerg del moble de Catalunya per als anys 2013-2014; en el Conveni collectiu nacional de premsa
no diaria; en el XXII Conveni collectiu de Banca; en el Conveni collectiu del sector de la mediacié d’assegurances privades i V Conveni
collectiu estatal per a les empreses de gestioé i mediacié immobiliaria.

284 En el VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons publics, en el XIll Conveni collectiu
d'ambit estatal pels centres d'educaci6 universitaria i investigacio, en el conveni d’Associacions per a centres de formacié, rehabilitacié, orien-
tacid, valoracio, autonomia personal, proteccio i atenci6 a discapacitats per als anys 2013-2016, entre d’altres, s’amplia el periode de vacan-
ces amb dies addicionals al Nadal i la Setmana Santa. En el V Conveni collectiu d’ambit estatal per a despatxos de técnics tributaris i asses-
sors fiscals s’introdueix una gradacio en funcié de I'edat de les persones treballadores de tal forma que aquelles que tenen entre 60 i 62 dis-
posen de dos dies més laborables, que s6n quatre pels que tenen entre 63 i 65 anys. En el Conveni collectiu d’Asepeyo - MUtua d’Accidents
de Treball i Malalties Professionals de la Seguretat Social, n.° 151 pels treballadors/res en edat propera a la jubilacié s’estableix una escala
d’ampliacié del periode de vacances (i també de reduccié de jornada) en tant que: aquelles persones a les quals els manquin 5 anys per jubi-
lar-se gaudiran de 5 dies naturals més de vacances, a les que manquin 4 anys tindran 10 dies més, si les manquen 3 anys 15 dies, les de 2
anys tindran 20 dies i als que els hi manqui un any 30 dies. Al Conveni collectiu de Zurich Insurance PLC, sucursal a Espanya, Zurich Vida,
companyia d’assegurances i reassegurances, SA y Zurich Services, AIE també incrementen els dies de vacances per a les persones de 60-61
anys en dos dies addicionals, en 3 dies per a les persones amb 62 i 63 anys i en 4 dies per a les que tenen 64 o 65 anys
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estan subjectes a la temporada estival fet que condiciona en gran mesura el poder gaudir les vacances d’aquests
ambits simultaniament o que requereix de I'establiment de torns entre el personal. 285

Igualment, en algunes ocasions s’introdueixen millores quan les vacances no poden ser gaudides en el periode
establert per 'empresa o dins de I'any natural. En aquestes ocasions es poden afegir algun dia addicional més en
compensacit2sé i, en el segon dels suposits, previ acord mutu amb I'empresa, poden ser gaudides dins del primer
trimestre de I'any segiient o segons acordin les parts. Val a dir que les vacances no poden ser compensades eco-
ndomicament. Un esment especial, al qual s’ha fet referéncia en el primer apartat, requereix la coincidencia del
temps de vacances amb una incapacitat temporal derivada de I'embaras, el part o la lactancia natural o per una
suspensio per maternitat o paternitat (art. 48.4 i 48.bis de I'ET), ja que es tindra dret a gaudir de les vacances en
periode diferent de la incapacitat, encara que hagi finalitzar I'any natural al qual corresponguin. Altrament, la re-
gulacié estatutaria preveu que per motiu d’incapacitat temporal sigui per contingéncies diferents a les assenyala-
des, aplicant-se el mateix criteri si bé en agquest cas es determina que no es podran gaudir més enlla dels divuit
mesos posteriors a I'any que les originen. En aquest suposit la negociacio collectiva opta per no regular aquesta
matéeria o bé per reproduir el text estatutarizs? i, en algunes ocasions, en ampliar les possibilitats. Tal és el cas del
conveni collectiu de la banca que estableix que si durant el gaudi de les vacances la persona treballadora pateix
internament clinic, amb o sense intervencié quirdrgica, 0 malaltia que no es computaran a efectes de vacances
aquests dies.

En la negociaci6 a nivell d’empresa és on les possibilitats de fraccionament de Jes vacances estan més regulades.
A nivell sectorial moltes vegades s’acorda si les vacances poden ser fraccionades o no, si bé es fa una submissié
a les circumstancies productives i de serveis de les empreses, en tant que el seu gaudiment en periodes diferents
als establerts amb caracter general esta condicionat a I'acord entre les parts. En els convenis d’empresa, i també
en alguns dels sectorials, es determina quin percentatge de les vacances poden ser gaudides fora del periode
normalz8s o quin és el nombre de periodes per fraccionar-les (dos periodes, tres periodes, etc) o la durada minima
dels periodes (en cap cas seran inferiors a set dies, etc). Amb tot, el gaudiment de les vacances fraccionades esta
subjecte a I'acord comu entre les parts i moltes vegades a petici6 del treballador/ra

Per facilitar la planificacio de les vacances de la plantilla el text estatutari estableix que el personal “coneixera les
vacances dos mesos abans, al menys del periode gaudi” (art. 38.3 ET). En la major part dels convenis s’estableix
un termini per conéixer el calendari entre dos i tres mesos abans del periode de gaudi ordinari, fet que pot ampli-
ar el periode previ. En aquesta mateixa linia d’avancament de les dates de planificacio, en ocasions s’acorda una
data concreta per comencar a negociar i/o per acordar el calendari de vacances (tercer trimestre de I'any anteri-
or, abans del dia 15 de desembre, acordat abans del 30 de gener o del mes d’abril de I'any en curs, etc) i/o per
donar-li publicitat (abans de I'1 de gener o de I'1 de maig de I'any en curs, etc).

Els convenis també preveuen normes que determinen les preferéncies en I'elaboracié del calendari de vacances
de la plantilla, atenent a les circumstancies personals o familiars dels treballadors/res o bé a qlestions relacio-
nades amb el propi lloc de treball o de les necessitats productives empresarials. Aixi, en el cas de problemes o
confiictes en coincidir les sollicituds dels treballadors/res en els torns o en el periode de gaudi de les vacances es
pot determinar la preferéncia a eleccio del torn o del periode de vacances de les persones amb responsabilitats
familiars, per tal que aguestes coincideixin amb periodes de vacances escolars,289 per rotacio,290 per antiguitat,291
per circumstancies personals,292 entre d’altres.

285 per exemple, al Conveni collectiu de treball de I'empresa Codorniu, SA (Sant Sadurni d’Anoia) per als anys 2012-2014 I'empresa es reser-
va la facultat de fixar dos torns de vacances, segons les necessitats de la produccié, en els mesos de juliol i agost”, al Conveni collectiu de
treball de I'empresa Aguas Minerales San Narciso, SL, per al centre de treball de Caldes de Malavella, per als anys 2013-2014-2015
s’estableix que el periode de gaudi de la major part dels laborables de les vacances sera (17dies) sera entre I'1 de gener fins el 15 de juny i
entre el 15 de setembre i el 31 de desembre, si bé 5 dies laborables es poden realitzar en el periode entre mig (estiu).

286 Per exemple, en el Conveni collectiu nacional de premsa no diaria s’introdueixen 3 dies més addicionals si no es gaudeixen en el periode
preferent establert per 'empresa

287/ Conveni collectiu estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria.

288 Per exemple, el XVII Conveni collectiu general de la indUstria quimica estableix que dels 30 dies naturals de vacances, 15 dies hauran de
gaudir-se ininterrompudament entre els mesos de juny i setembre, excepte el supdsit d’aquelles empreses que hagin acordat amb els repre-
sentants dels treballadors un calendari que contempli uns distribucié diferent de les vacances i el les quals s’estara a allo acordat. En el Con-
veni collectiu de treball del sector de la indUstria siderometallirgica de la provincia de Barcelona per als anys 2007-2012 de Catalunya
s’acorda que 21 dies naturals es gaudiran preferentment a I'estiu i de forma ininterrompuda, quedant els altres 10 dies per ser realitzats en
les dates que acordin les parts. En el V Conveni collectiu estatal per a les empreses de gestio i mediacié immobiliaria s’acorda que les vacan-
ces es poden fraccionar en dos 0 més periodes, que en cap cas seran inferiors a set dies naturals, quedant garantit en qualsevol cas que com
a minim un terc del periode vacacional ha de gaudir-se entre I'1 de juny i I'Gltim dia de setembre.

289 E| Conveni collectiu estatal per a les indUstries extractives, indUstries del vidre, indUstries ceramiques i per a les del comerg exclusivista
dels mateixos materials per als anys 2014, 2015 y 2016 acorda que es tindran en compte les necessitats del servei, no podent ser coincident
el gaudi de les vacances per un nombre de treballadors/res de cada especialitat o lloc de treball que pogués paralitzar u obstaculitzar la mar-
xa de I'empresa. En aquests casos, es donara preferencia als treballadors/res amb fills en edat escolar perqué puguin gaudir de les seves va-
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El descans setmanal en el text estatutari presenta una durada minima d’un dia i mig ininterromput (dos dies en el
cas dels menors de 18 anys), acumulable en periodes de fins catorze dies, segons s’estableix a I'article 37.1 ET.
Aixi, la norma de minims estatutaria deixa un marge estret per a la negociacio collectiva que Unicament pot ser
objecte d’ampliacié del descans. On si que I'acord de les parts actua de forma més directa és en I'especificacio
del periode de gaudi. L’Estatut determina que com a regla general el descans “comprendra la tarda del dissabte
0, en el seu cas, el mati del dilluns i el dia complet del diumenge”, de tal forma que s’estableix una pauta indicati-
va de preferéncia, fet que obre la porta a que sigui gaudit en altres moments de la setmana. Entre els convenis
analitzats destaca el manteniment de la pauta estatutaria, fent especial incidéncia en el gaudi del descans els
caps de setmana de forma preferencial. En general, s’estableix un descans de 2 dies, a vegades formulat com
48h, que compreén el dissabte i el diumenge, malgrat en algunes ocasions es manté I'opci6 de dia i mig, combina-
da amb el gaudi intersetmanal. 293 Per als casos on el descans setmanal en cap de setmana no és possible, els
convenis assenyalen formules compensataries al fet de tenir el descans en altres dies de la setmana, com com-
plements retributius224 o0 amb dies de descans addicionals.295 Altres mesures aplicades en aquells sectors on el
servei s’ha de prestar les 24 hores del dia al llarg de tot I'any, sén la inclusio de clausules que limiten el treball en
diumenge a dos al mes o bé s’acorda potenciar la contractacié de personal especific per treballar aquests dies
del cap de setmana o bé que el treball en cap de setmana o festiu tingui caracter rotatiu i aixi limitar els efectes
que té sobre la plantilla habitual.

El treball en dies festius manté un tractament especific, ja que a diferéncia del descans setmanal, pot ser com-
pensat per una retribucié econdmica quan no es gaudeixen. En altres convenis la compensacié econdomica se
substitueix per una compensacié en temps equivalent de descans o per una combinacié d’ambdues mesures.29%

52.7. SISTEMA RETRIBUTIU

Entre les férmules per potenciar una ordenacié del temps de treball més racional es troba la implantacié d’un sis-
tema de retribucié que eviti fer del temps de treball presencial el pilar central de la retribuci6, cercant d’altres op-
cions basades en el compliment d’un conjunt d’objectius establerts amb anterioritat. El sistema de retribuci6 per
objectius també esta intimament lligat a la possibilitat de flexibilitzar els horaris, permetent aixi ampliar
I'autonomia, i també la responsabilitat, del treballadors/res. L'Us d’aquest sistema per a les empreses suposa mi-
llorar la productivitat i, segurament en la seva aplicacié conjunta amb la flexibilitat horaria, reduir I'absentisme.

Pero malgrat els esmentats avantatges, en els convenis analitzats se segueix mantenint la cultura “presencialis-
ta” atés que la major part dels complements retributius estan associats al temps efectiu de treball en el si de
I’empresa. Aixi, els convenis recullen nombrosos complements associats al temps de treball i/o derivats del lloc
de treball, com el treball nocturn, en festius, per hores extraordinaries, per treballar en dia de descans, per assis-
téncia i no absentisme, per puntualitat o vinculats a una major dedicaci6 horaria derivada de les funcions directi-

cances en epoques escolars no lectives, i s’haura d’establir en altres casos algun criteri de rotacié en I'elecci6 de les dates de gaudi personal.
Igualment, s’estableix preferéncia en eleccié del torn d’estiu per als familiars amb carregues familiars en el Conveni collectiu de treball del
sector d’oficines i despatxos, per als anys 2012-2014, en el VI Conveni collectiu de clubs de nataci6 de Catalunya per als anys 2012-2014 i
en Conveni collectiu de treball del sector d'exhibicié cinematografica de la provincia de Barcelona per als anys 2013-2015.

290 En el Conveni collectiu de treball de I'empresa Establiments Viena, SA, per al periode de I'1 de juny de 2012 al 31 de maig de 2017es de-
termina que en I'elaboracié del calendari es respectaran els pactes propis i I'eleccié del torn es fara de forma rotativa.

291 En el Conveni collectiu de Zurich Insurance PLC, sucursal a Espanya, Zurich Vida, companyia d’assegurances i reassegurances, SA y Zurich
Services, AIE s’estableix que en cas d’homogeneitat en el periode de gaudi entre els treballadors/res hi ha uns criteris d’elecci6 que prioritzen
aquells que no van escollir I'any anterior i per antiguitat a I'empresa;

292 En el Conveni collectiu estatal per a les indUstries extractives, indUstries del vidre, indUstries ceramiques i per a les del comerg exclusivista
dels mateixos materials per als anys 2014, 2015 y 2016 també s’estableix que es tindra en compte les necessitats especials dels treballa-
dors/res immigrants. En el CC estatal de contractes ferroviaries s’acorda que quan en la mateixa empresa coincideixi treballant un matrimoni
o parella de fet, se’ls garantira a ambdds el gaudiment conjunt d’almenys 15 dies continuats i en les mateixes dates.

293 En el VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons publics s’acorda que el descans si-
gui de dia i mig, a gaudir el dissabte tarda i el diumenge, si bé hi ha opci6 de gaudir també els dissabtes matins alterns, alhora que es preveu
que si aixo no és possible er necessitats del treball o per les caracteristiques de I'empres es podra gaudir del descans setmanal en dies labo-
rables. .

294 En el Conveni collectiu de treball del sector de neteja d’edificis i locals de Catalunya per als anys 20102013 s’acorda un descans setma-
nal de dia i mig preferentment dissabte tarda i diumenge o diumenge i dilluns mati, pero si el treballadors ha de prestar serveis el diumenge o
festiu es retribueix expressament.

295 En el XXII Conveni collectiu nacional d'autoescoles s’acorda el descans setmanal amb caracter general el cap de setmana, pero si per la
distribuci6 irregular de la jornada és necessari treballar en cap de setmana es compensa cada dia treballat amb dos dies de descans, que po-
den arribar a ser tres dies de descans si es treballa dissabte i diumenge continus.

296 En el Conveni collectiu de Danone, SA s’estableix una compensacié per treballar per circumstancies imprevistes i de forma ocasional els
diumenges i els festius de tipus economic i de descans (I'any 2014 pel personal de fabrica i administracié de: 126,20€ bruts conjuntament
amb 1 dia de lliure disposici6 o de 2 dies lliures, mentre que pel personal de vendes s’estableix una compensacié economica exclusivament
de 153,82 €). En qualsevol cas s’acorda que "Aquesta prestacié del treball en festius o diumenges i per aquestes circumstancies es realitzara
amb caracter voluntari. Els dies lliures es fixaran de mutu acord, acordant-se preferentment en dilluns o en divendres o bé acumular-los i gau-
dir-los correlativament”.
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ves, entre d’altres.297 Complementariament també es condiciona la percepcié d’algun altre complement al fet
d’haver complert amb la jornada ordinaria. 298

Amb tot, s’intueix un lleu canvi de tendéncia en la voluntat de les parts ja que en alguns convenis s’introdueixen
clausules relatives a les retribucions variables en funcié dels objectius assolits i la qualitat dels resultats,2%° ja si-
gui en la seva totalitat o, sovint, mitjancant un salari fix que s’acompanya d’una part variable derivada del desen-
volupament de projectes determinats. Els objectius acostumen a ser proposats per a direccié de I'empresa amb
anterioritat i mantenint la periodicitat, si bé en ocasions es fa una proposta consensuada amb les parts implica-
des, incloent aleshores als responsables de les unitats o departaments i a les persones que els han de desenvo-
lupar. Finalment, destacar que el sistema de retribucions variable no sempre es pot aplicar en el conjunt de la
plantilla, de tal forma que s’adreca a determinats collectius dins de I’empresa (personal d’administracid, de ven-
des, de direccid, de determinades categories professionals, etc), restant exclosos la resta segurament com a con-
sequéncia del lloc de treball que desenvolupen.300

5.2.8. DIVERSOS

En aquest apartat s’analitza les quatre categories de mesures que no poden ser classificades i incloses en els
blocs anteriors (la formacid, la participacié dels treballadors i els plans especifics).

En relacio6 a la formaci6 cal tenir present que en el Estatut dels treballadors ja es recull el dret dels treballadors i
treballadores a gaudir del permis necessari per assistir a examens, a escollir torn de treball (quan I'organitzacié
en I'empresa ho permeti) i a adaptar la jornada laboral per facilitar la realitzacié d’estudis sempre que aquests si-
guin de caracter oficial. Aquests temes ja han estat tractats als apartats precedents, si bé resten algunes caracte-
ristiques que convé destacar sobre aquest tema. En general, entre els convenis s’observa un tractament diferen-
ciat segons si es tracta de formacio obligatoria o permanent, considerada com aquella que és necessaria pel
normal desenvolupament de les tasques i el treball encomanat a les persones, i la formacié voluntaria.301 Quan la
formacio és obligatoria es considera que el temps invertit en ella és temps de treball i els convenis s’inclouen
clausules que indiquen que s’ha d’impartir preferentment dins de la jornada de treball. En altres convenis es mi-
llora aquesta mesura acordant que quan no sigui possible realitzar-la dins de la jornada ordinaria es pot establir
una retribucié equiparable a les hores extres302 0 una compensacio per temps de descans.303 A més algun dels
convenis analitzats regula, per evitar possibles conflictes, un sistema de preferéncies en I'accés als cursos entre
la plantilla.304 finalment, esmentar que en alguns convenis es crea una bossa d’hores anuals de formacio vincu-
lada al lloc de treball, amb una delimitacié temporal que oscilla entre les 20 hores i les 65 hores, si bé es permet
en ocasions que les hores s’acumulin en un periode definit.305

297 Tal és el cas del VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons publics.

298 En el Pacte d’empresa Borges, S.A.U s’estableix que en les incapacitats laborals per malaltia comuna i accident no laboral si hi ha un ab-
sentisme inferior al 7% s’abonara una prestacié complementaria del 25% del salari base més antiguitat a partir dels 15 dies de baixa médica.
En el Conveni collectiu de treball de I'empresa Fomento de Construcciones y Contratas, SA, (Serveis de realitzacio, disseny, conservacié i man-
teniment de jardineria de I'Hospitalet de Llobregat), abans UTE Jardins de I'Hospitalet de Llobregat, per als anys 2014-2017 s’acorda un premi
d’assisténcia condicionat a la consecuci6 d’un index d’absentisme individual i collectiu determinat.

299 En |'ambit sectorial: en XVII Conveni collectiu general de la indUstria quimica i en Conveni collectiu de treball per als centres sociosanitaris
de Catalunya amb activitat concertada amb el Servei Catala de la Salut per als anys 2013-2014. A nivell d’empresa: en el Conveni collectiu de
treball de I'empresa Establiments Viena, SA, per al periode de I'1 de juny de 2012 al 31 de maig de 2017, en el | Conveni collectiu de Gas Na-
tural Fenosa, en el Conveni collectiu d’Asepeyo - Matua d’Accidents de Treball i Malalties Professionals de la Seguretat Social, n.° 151, en el
Conveni collectiu del grup Mercantil ISS i en el Conveni collectiu de Danone, SA.

300 En Conveni collectiu de treball per als centres sociosanitaris de Catalunya amb activitat concertada amb el Servei Catala de la Salut per als
anys 2013-2014 es reconeix una part de retribucié variable en funcié d’objectius assolits a determinats grups professionals.

301 En el Il Conveni collectiu de treball per al sector d’empreses d’inspecci6 teécnica de vehicles de la Comunitat Autonoma de Catalunya
2013-2015es defineix clarament la formacié permanent com el "conjunt d'accions dirigides a mantenir el nivell adequat de preparaci6 dels
empleats, amb la finalitat de perfeccionar els coneixements adquirits en I'acompliment i el compliment del seu treball i amb la finalitat d'asse-
gurar els coneixements i habilitats per a cobrir adequadament les exigéncies d'una determinada funcid, o per pel canvi de la mateixa, o per la
introduccié de noves tecnologies o sistemes de treball".

302 En Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat s’acorda que la formaci6 obligatoria que es faci fora de la jornada laboral es
compensa econdomicament com si fos una hora extraordinaria.

303 En |II Conveni collectiu de treball per al sector d’empreses d’inspecci6 técnica de vehicles de la Comunitat Autonoma de Catalunya 2013-
2015es determina que la formacié permanent es considera obligatoria i es preveu impartir-la dins la jornada laboral. Si no és possible, es pot
realitzar fora de la jornada de manera voluntaria i es compensa el temps dedicat amb temps de descans (proporcié 1x1). En el Conveni
collectiu de Danone, SA es determina que la formaci6 obligatoria: "[...] haura d’impartir-se en hores de treball [...]. S’acorda que el conjunt de
la formacié obligatoria pugui realitzar-se un 80% dins d’hores de treball i un 20% fora d’elles. [...] D’ efectuar-se fora de la jornada de treball,
les hores de formacio seran retribuides segons la taula que figura en el annex IV".

304 En el Conveni collectiu per al sector de perruqueries, centres d’esteética i bellesa de Catalunya per als anys 2014 i 2015 s’estableix que es
donara preferéncia per assistir a cursos de formaci6 al personal que hagi participat en menys ocasions i a aquell que estigui exercint un lloc
de treball relacionat amb la matéria objecte del curs.

305 En el VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons piblics s’acorda una bossa de 20
hores anuals de formacié vinculada al lloc de treball, acumulables per un maxim de 5 anys.
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Pel que fa al desenvolupament de les mesures de participaci6 dels treballadors esmentar que en la majoria dels
casos en els convenis es reconeix el dret a la participacié assemblearia si bé en molts d’ells es determina que les
assemblees tinguin lloc en horaris no laborals o bé es possibilita que siguin en horari laboral si hi ha acord amb
I’empresa. Cas que es possibiliti fer-les en horari laboral cal un preavis a 'empresa i una acord de mesures per
garantir que el desenvolupament de I'assemblea no afecti al normal funcionament de I'empresa.306 En una altra
linia alguns convenis introdueixen millores per ampliacié de la durada del credits horaris mensuals retribuits dels
membres del comité d’empresa o els delegats de personal, hores que a més resten al marge d’aquelles utilitza-
des per a la negociacié dels nous convenis.307

En una altra linia assenyalar que la major part dels convenis contenen clausules relatives a la promocié del prin-
cipi d’igualtat d’oportunitats i no discriminacio per rad del sexe, del foment de mesures de conciliacid, el foment
de mesures d’accid positiva, de compromis amb I'ocupaci6 i la cerca de mesures que impedeixin els acomiada-
ments mitjancant la flexibilitat, entre d’altres. | molts dels convenis subscriuen el compromis d’elaborar un pla
d’igualtat. En general, convé destacar que respecte a determinades matéries existeix un tractament diferenciat en
el marc del conveni i en el pla d’igualtat, sent més generiques en els primers i més concretes en els plans. Moltes
mesures que afecten a la conciliacid, tal i com ja s’ha esmentat anteriorment, es defineixen en clausules de de-
claracié d’intencions incorporant o no el text estatutari de referéncia, actuant aleshores com a recomanacions, si
bé en ocasions s’estableix el compromis d’encomanar-les a les comissions d’igualtat creades per aquest motiu.
Val a dir que en els plans d’igualtat es concreten amb més detall mesures relatives a I'adaptaci6 horaria, la co-
responsabilitat, el permis de paternitat, I'adequacioé de I'horari, I’hora maxima de fixacid de la sortida partida o les
relatives a les jornades dels divendres o el periode de jornada intensiva de I'estiu, si bé la part negativa és
I’'escassa implantaci6 d’aquests plans en les empreses.308

5.3. SINTESI

Una vegada enumerades les mesures de gestié del temps en el treball convé fer una analisi conjunta per veure si
s’assoleix I'equilibri entre les necessitats de les persones i les de les empreses. Abans pero, cal fer unes puntua-
litzacions prévies sobre aspectes generals detectats en els convenis analitzats. En general s’observa que hi ha
una excessiu Us dels termes genérics en les clausules que fan allusié a les matéries relacionades amb el temps
de treball de forma que la regulacid pot assolir cert grau d’indeterminacié. Altrament, les remissions o répliques al
i del text estatutari son frequients, inclUs en aspectes on la regulacié legal encomana el desenvolupament a la ne-
gociaci6 collectiva. D’altra banda, cal considerar que els convenis analitzats, tal i com s’exposa en la metodologia
de I'informe, s’ha basat en I'analisi de 33 convenis sectorials i 22 convenis d’empreses que destaguen per la ne-
gociacid i I'articulacioé de mesures de gestié del treball que afavoreixen I'equilibri entre les necessitats productives
i de serveis de les empreses i les necessitats de conciliacié de les persones que hi treballen.

Les principals conclusions que es deriven de I'analisi efectuada dels acords i convenis son les seguents:

§ Saposta prioritariament pel comput anual de treball efectiu, I'anualitzacié de la jornada ordinaria. Pel
que fa a les materies concretes, el primer moment en I'ordenaci6 del temps de treball és la definicio de la
jornada ordinaria de treball. L’s d’'un mode temporal diari, setmanal o anual és important atés que tin-
dra influéncia en allo que després es definira com a distribucio irregular de la jornada, hores extres, pro-
longacions de jornada, periodes de vacances, entre d’altres. Amb tot, aquest comput total presenta noto-
ries variacions entre els convenis analitzats i en ocasions el propi conveni n’estableix diferéncies, adap-
tacions o reduccions de les jornades en funcié dels llocs de treball (directius, personal del departament
de vendes, torns de produccid, etc) o segons si la jornada diaria és continuada o partida. La negociacié
en aquest aspecte és forca heterogenia.

306 En el Conveni collectiu de treball del sector d’oficines i despatxos, per als anys 2012-2014 s’acorda que amb caracter general les assem-
blees de treball es faran fora de I'horari de treball, excepte acord amb I'E2. En aquest cas s'acorden també mesures per assegurar que el seu
desenvolupament no perjudiqui I'activitat normal de I'empresa. | en el conveni d’Associacions per a centres de formacio, rehabilitacio, orienta-
cio, valoracid, autonomia personal, protecci6 i atencié a discapacitats per als anys 2013-2016 s’acorda que I'assemblea de treballadors té
dret a reunir-se en un local de I'empresa en hores que no perjudiquin les feines del centre, comunicant-ho préviament a I'empresa amb 48h
d'antelacio..

307 En el Acord de prorroga del Conveni collectiu de treball del sector de Recaptacié, emmagatzematge, manipulacio i venda de fruites i verdu-
res de les comarques de Lleida per al periode 01.06.2012 al 31.05.2015, en el Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat, i
en el Conveni collectiu nacional de premsa no diaria, entre d’altres.

308 En I'article 45 de la Llei organica 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes només estableix I'obligatorietat de re-
collir les mesures d’igualtat en un pla obligatoriament per a les empreses de més de dos-cents cinquanta treballadors/res, en la resta
d’empreses aquest pla és voluntari, excepte “quan s’estableixi aixi en el conveni collectiu que sigui aplicable, en els termes que s’hi preve-

uen.”.
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LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

8 El tractament del descans obligatori i de les pauses per dinar és divers. Entre els convenis analitzats

s’observen moltes diferéncies en les actuacions vers el descans obligatori per a jornades de més de sis
hores de treball continuat i la distribucié de la jornada diaria. En el primer punt s’opta per millorar el
temps de descans ja sigui mitjancant I'augment del descans o per reduccié de les hores que hi donen
dret. Pel que fa a la distribucié de la jornada diaria destaca la diferenciaci6 clarament especificada de la
jornada continua o compactada i la jornada partida, segurament la més freqiient i la qual es dota d’'una
pausa per dinar. Les pauses per dinar s6n un aspecte on la negociacio collectiva t¢ un ampli marge
d’actuacio atés que en els convenis analitzats sovint sén molt amplies, oscillen entre els 30 minut com a
minim fins a les 3 hores, si bé normalment es fa referéncia a pauses d’una i dues hores maxim, fet que
fa que les jornades diaries s’allarguin en excés.

Poques referéncies a la limitacié de la jornada diaria o la fixacié d’una hora maxima de sortida. Altres
mesures que faciliten en moltes ocasions la conciliacié sén les orientades a limitar lar jornada diaria o
I’establiment d’'una hora de sortida maxima, a I'igual que la fixacié d’'una durada maxima de les reunions
o de I'hora d'’inici i de final si bé en aquests temes, potser per considerar-se més d’ambit empresarial o
derivar-se a I'autonomia individual, I'activitat de la negociacio és escassa.

Els sistemes de treball a torns i/0 nocturn requereixen d’una atencié especial en el moment de la fixacié
de la jornada ordinaria de treball. Entre les millores introduides en els convenis destaca la previsio d’una
reduccié de la jornada ordinaria anual en el cas que es treballi a torns i la definicié d’una retribucié espe-
cial amb motiu d’aquestes formes de treball. Tot i aixi, no es pot obviar que alguns convenis preveuen
I'exclusié de la percepcié dels complements retributius per a les persones contractades especificament
per desenvolupar aquests treballs. La distribucié de la plantilla en els diferents torns pot tenir caracter ro-
tatori o assignar cada torn a treballadors i treballadores determinats. Mitjancant la negociacié s’estableix
la possibilitat de que les persones, si compleixen determinats requisits, puguin sollicitar I'assignacié a un
torn fix, de tal manera que es milloren les opcions per a la conciliacié. Val a dir que entre els problemes
que es detecten en el treball a torns i nocturn destaquen les dificultats per establir horaris flexibles i en el
cas de les permutes puntuals, matéries on la negociacié collectiva podria desenvolupar un paper relle-
vant. Amb tot, aquestes mesures convindria que s’acompanyessin del foment de la polivaléncia funcional
dels treballadors i treballadores, cobrint alguns dels requeriments exigibles per facilitar les substitucions,
els permisos i les permutes.

La flexibilitzacié de la jornada ordinaria esta adquirint un interés creixent com a matéria susceptible de
ser acordada i negociada. Des de la vessant empresarial es promou la flexibilitat per tal de garantir una
adaptacio de la jornada ordinaria de treball de les plantilles a les necessitats productives, a la demanda
dels mercats, si bé pot implicar una complexitat més gran en la planificacié i control dels horaris anual-
ment establerts. Sota aquest prisma la distribuci6 irregular de la jornada anual obre un ventall de noves
possibilitats per a I'empresa. Amb tot, la legislacié d’'una banda i la negociacié collectiva de I'altre impo-
sen limitacions basades entre d’altres en els periodes de descans diaris i setmanals obligatoris. Els can-
vis sobre la regulacio legal establertes mitjancant la negociaci6 collectiva se centren en la reduccio del
percentatge legalment establert de jornada anual susceptible de ser irregular (10% en I'ET), I'ampliaci
dels terminis de preavis per tal de facilitar I'adaptacio6 de la plantilla als nous horaris (I'ET estableix 5 dies
i per negociacié s’augmenta a 10, 15 o 30 dies), la inaplicacié d’aquest sistema en determinats
collectius que tenen limitada la seva preséncia per raons de salut, cura de menors o familiars, embaras o
periodes de lactancia.

Des de la vessant de les persones treballadores la flexibilitat horaria permet una adaptacié dels horaris
amb I'objectiu d’assolir un equilibri entre el temps laboral i el personal i familiar. Amb tot, en matéria de
conciliacié destaca el poc desenvolupament de I'articulat estatutari que preveu la possibilitat d’adaptar
la durada i la distribuci6 de la jornada de treball per fer efectius els drets a la conciliacié de la vida per-
sonal, familiar i laboral i que remet a la negociacid collectiva la comesa d’establir els termes concrets, o
en el seu defecte al pacte entre les parts. Val a dir que en el cas que no s’assoleixi I'acord la qliesti6 es
pot resoldre judicialment, moment on es ponderen les necessitats familiars i les necessitats empresari-
als, si bé semblaria més convenient que fossin els convenis collectius, coneixedors de les necessitats
productives del sector i de I'empresa, els que establissin els marges d’adaptacio de la durada i la distri-
bucié de les jornades. Amb tot, hi ha mesures més detallades de conciliacié en els plans d’igualtat si bé
aquests no son presents a totes les empreses.

La negociacié té una actuacié més intensa en la flexibilitzacié de I'entrada i la sortida. La flexibilitat
d’entrada i de sortida i I'increment del nombre de permisos constitueixen els dos instruments més des-
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envolupats per a I'aplicacié de mesures de flexibilitat pels treballadors i treballadores. Aquesta mesura
es basa en una distribucié del temps de treball amb una franja horaria de presencia obligatoria més
I’establiment d’una franja de flexibilitat d’entrada i/o sortida que sovint comprén un interval d’'una hora o
hora i mitja. Entre els convenis analitzats s’observa que en gran part d’ells la recuperacié de la jornada
diaria es fa el mateix dia, de tal forma que en el moment de la sortida s’han d’haver realitzat les hores
assignades a aquell dia, amb compliment del comput diari. Els sistemes de recuperacié en altres dies de
la setmana o del mes, que doten encara de més flexibilitat, no estan gaire recollits en I'ambit privat.

Respecte a la flexibilitat locativa que refereix a la deslocalitzacié del treball (teletreball o e-treball) els
convenis analitzats tampoc preveuen moltes mesures en aquesta linia, malgrat que és cert que no tots
els llocs de feina poden ser objecte d’'aplicacié d’'una mesura d’aquestes caracteristiques. Aquests sis-
temes, siguin usats amb caracter total o parcial —combinats amb temps de treball presencials a la set-
mana, al dia o al mes-, permeten als treballadors/res adaptar la jornada a les seves necessitats i per a
les empreses suposen I'eliminacié d’alguns costos associats a la preséncia. Perd no sén gaires els con-
venis que preveuen una aplicacié de la flexibilitat locativa, com tampoc s’ha trobat un foment de I'Us ex-
tensiu de les tecnologies que faciliten la deslocalitzacié com els programaris especifics o les videoconfe-
réncies, ans al contrari algun dels convenis recull I'obligatorietat de certs moments presencials (per reu-
nions, entre d’altres), tot i fent Us del teletreball o I'e-treball.

L’ampliacié dels permisos ha estat un dels objectius prioritaris de la negociacié collectiva, com un ins-
trument de flexibilitat i de reduccio de I'absentisme. Els permisos son un objecte d’atencié constant i in-
tensa de I'autonomia de les parts, principalment, i també les llicencies i les excedéncies. La negociacio
collectiva ha desenvolupat nombroses actuacions en la linia d’ampliar les possibilitats de gaudi de temps
de descans retribuit com a via de flexibilitat i de reduccié de I'absentisme. Les dues linies més emprades
son la creacié de nous permisos amb la definicié de més fets causants que en donarien lloc i I'ampliacio
de la durada dels ja existents. En general, els nous fets causants recollits en la negociacio collectiva es
relacionen amb I'atencio a la salut dels propis treballadors/res i dels seus familiars, com a conseqiiéncia
de fets vitals, per motius relacionats amb la formacié dels treballadors i treballadores o bé de les perso-
nes al seu carrec i, en darrer terme, per donar resposta a altres suposits de caire personal. La durada
dels nous permisos és variable atés que s'utilitzen férmules com “el temps indispensable” o bé
s’estableix una limitacié horaria anual o0 mensual. L’ampliacié amb nous permisos i I'increment de la du-
rada dels ja existents suposen millorar les condicions de gaudi. Amb tot, per fer efectiu el dret de gaudi
s’estableix, primer legalment i posteriorment reafirmat en la negociacié collectiva, la necessitat d’una
acreditacio o justificacid, d’un preavis (excepte en casos d’urgent necessitat) i d’un consentiment empre-
sarial.

En aquest punt cal fer un esment especial d’'un permis introduit per la negociacié collectiva anomenat
permis per assumptes personals o per dies de lliure disposicié pels seus trets distintius. Entre aquells
destacar que no es considerat com temps efectiu de treball (per tant, no computa a efectes de jornada
anual total), que pot tenir caracter retribuit o recuperable i que no cal acreditacid o justificacio, si bé si
que requereix pel seu gaudi d’una sollicitud prévia acceptada per I'empresa. Val a dir que aquest permis
sovint esta inclos en les anomenades bosses horaries, I'Us de les quals esta poc estés. Aquestes borses
individuals de temps es composen de les hores de descans obligatori, bé siguin derivades de la recupe-
racio de la distribuci6 irregular de la jornada, de les compensacions d’hores extraordinaries o per prolon-
gacions de jornada acordades i per les hores procedents dels permisos per assumptes propis o dies de
lliure disposicid. Les bosses horaries permeten una major flexibilitat del temps de descans, per la seva
adequacio personal, per part dels treballadors i treballadores.

Poc marge d’actuacio de la negociacio collectiva pel que fa a la reduccié de jornada, atesa I'extensa re-
gulacio legal sovint reproduida literalment en els convenis. Amb tot, convé fer esment de I'ampliaci6
d’alguns suposits en els convenis que possibiliten la reduccié de jornada per interés particular com ara la
reduccié per raé d’edat aplicable en les persones properes a la jubilacié o les motivades per raons de sa-
lut del propi treballador/ra o d’algun familiar, entre d’altres. També mitjangant la negociacio collectiva
s’han millorat algunes de les condicions sobre el supdsits estatutaris com la regulacio, encomanada ex-
pressament a la negociacié per mandat legal, de I'acumulacié en jornades completes del dret d’abséncia
del lloc de treball per motius de lactancia o alletament de fill/a menor de 9 mesos o I'eliminacio dels Ii-
mits de reduccié de jornada en el cas de victimes de violéncia de génere.

Igualment, s’observa forga limitada I'actuacié de I'autonomia de les parts front les hores extraordinaries.
Cal assenyalar que en I'actual context economic i social sovint les parts expliciten en els convenis la vo-
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luntat de reduir el nombre d’hores extraordinaries, pero en I'analisi no s’ha trobat cap conveni que fixi un
limit inferior al legalment establert, i la reduccié no sempre s’aplica en les hores amb motiu de forca ma-
jor i ni en les estructurals que legalment cada cop contemplen més suposits. En aquest marc, la distribu-
cid irregular de la jornada anual pot jugar un paper rellevant per tal de poder assolir I'aposta que limita la
realitzacio d’hores extres, si bé aleshores s’imposa que la distribucioé irregular de la jornada estigui ben
planificada i gestionada. Un focus d’atencié dels convenis en aquesta materia se situa en la voluntarietat
o0 obligatorietat de la seva realitzacié. Amb caracter general, la realitzacié de les hores és voluntaria si bé
el text estatutari preveu que en el conveni collectiu es fixin altres termes, fet que alguns convenis apli-
guen definint I'obligatorietat de realitzacié de les hores extraordinaries per for¢ga major (inclds per a
collectius normalment exclosos), mentre que les estructurals en ocasions son obligatories i en d’altres
voluntaries. També els convenis recullen mesures respecte a la compensacié mitjancant descans o del
seu abonament retribuit, decantant-se prioritariament per la primera opcio.

8§ En relaci6 a les vacances i el temps de descans destacar que les actuacions de la negociaci collectiva
se centren en el periode de gaudi de les vacances i la seva durada, la contraprestacié del treballs en fes-
tius i la situacié d’incapacitat temporal durant o en el periode previ a les vacances. Pel que fa a la durada
de les vacances a més d'introduir els convenis algun dia addicional -més els d’empresa que els sectori-
als-, s’observa un increment dels dies de descans en periodes vacacionals escolars o bé la introducci6 de
dies de lliure disposici6. Les vacances generalment es fan en el periode estival podent les empreses, mit-
jangant la negociacié collectiva, delimitar el temps concret de gaudi en dates concretes, d’acord amb les
necessitats productives o de servei. També mitjancant els convenis es defineixen sovint els criteris de
prioritzacié en I'eleccié dels calendaris de vacances per part de la plantilla, bé sigui decantant-se per do-
nar prioritat de determinats collectius (amb infants o familiars a carrec, etc) o per motius d’antiguitat o
establint un sistema rotatori. La possibilitat de fraccionament dels periodes de gaudi de les vacances es-
ta subjecta a comu acord de les parts i a la peticié del treballador/ra, si bé és cert que aguesta opcib es
recull en alguns convenis. Altrament, s’introdueixen millores quan les vacances no poden ser gaudides
en el periode establert per I'empresa amb caracter general o dins de I'any natural, amb I'afegit d’algun
dia addicional de vacances o la determinacié d’altres periodes de gaudi (més enlla de I'any natural). En
relacié al treball en dies festius o cap de setmana la negociacid inclou clausules que el limiten (com ara
maxim dos caps de setmana o dos diumenges al mes, que tingui caracter rotatiu, etc) i defineix els méto-
des compensatoris, bé sigui per descans o retribuits.

§ En el marc del sistema de retribucié destaca que les formules que eviten fer del temps de treball presen-
cial el pilar central de la retribuci6 i que aposten per un sistema retributiu basat en el compliment
d’objectius i una avaluacié de resultats s6n encara incipients i tenen poca preséncia en els convenis. El
sistema de retribuci6 per objectius permetria donar més flexibilitat al treball i en moltes ocasions millora
la productivitat i redueix I'absentisme. Amb tot, les formules retributives basades en el treball presencial
en les empreses mantenen el seu espai en tant que una gran part dels complements retributius estan
associats al temps efectiu de treball en el si de I'empresa (treball nocturn, assisténcia i no absentisme,
puntualitat, treball en festius, hores extraordinaries, etc). S’intueix perd un canvi de tendéncia en alguns
convenis que desenvolupen algunes clausules de retribucié per objectius.

Finalment, concloure que en relaci6 a les materies propies de I'ordenacié i gestio del temps el marge d’actuacio
futur de la negociacid collectiva és forca ampli, especialment en aquells aspectes relatius a I'ordenacio i distribu-
cié de la jornada ordinaria de treball, a la flexibilitat negociada (distribuci6 al llarg de I'any, horaris flexibles, fo-
ment de mesures per a la conciliacié, flexibilitat locativa, etc) i dels sistemes retributius basats en I'assoliment
d’objectius, en comptes de en la preséncia fisica, entre d’altres.
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TAULA 11. Principals mesures de gesti6 del temps de treball en el sector privat identificades a I'analisi

Mesura Descripcié

Modul temporal de referéncia
dela jornada

Jornada ordinaria de treball

Prioritariament comput anual de treball efectiu, seguit del setmanal i/0 una combinacio
d’ambdés. L’anualitzacio facilita la distribuci6 irregular de la jornada.

Jornada inferior durant de-
terminats  periodes a l'any

Jornada inferior a I'ordinaria en comput setmanal en periodes com estiu, Nadal, Setmana Santa,
etc., coincidint amb les vacances escolars o amb una reducci6 de les demandes productives de
I'empresa o el sector.

Distribuci6 de la jornada dia-
ria

Dos models: la jornada compactada o continua i la jornada partida amb pausa per dinar.

Pausa per dinar

Minim 30 minuts sovint fins a 60 0 120 minuts.

Descans obligatori jornades
continues de més de 6h

Ampliacié dels 15 minuts de descans a 20 i 30 o reduccié de la caréncia requerida per gaudir-los
(a 5h o en jornades de 4-6h gaudir 10min). Amb tot, no sempre és considerat temps efectiu de
treball.

Fixar una hora maxima de
sortida

La jornada diaria de dilluns a dijous finalitzara a les 19 hores i la de divendres a les 15 hores o la
jornada diaria no ha de sobrepassar les 20 hores.

Fixaci6 del torn

Possibilitat de fixar el torn, a vegades amb preferéncia d’elecci6 per determinats collectius (dones
embarassades, en periode de lactancia, amb menors o persones discapacitades a carrec, etc).

Permutes i canvis en el torn
assignat

Possibilitat de permuta o canvis de torn, si bé es requereix preavis i complir alguns requisits (igual
lloc de treball, igual categoria, etc).

Flexibilitzacio de la jornada ordinaria

Distribuci6 irregular de la jor-
nada

Es redueix el percentatge de distribuci6 irregular anual al 5% o determinacié del maxim d’hores
anuals susceptibles per ser distribuides irregularment.

Exclusié de determinats collectius (per raons de salut o de seguretat, per cura menors o de fami-
liars, embarassades, en periode de lactancia, etc)

Ampliaci6 del periode de preavis a 10 dies o0 15 dies 0 1 mes.

Horari amb una part fixa i una
altra variable

Possibilitat de flexibilitat d'entrada i de sortida sobre franja horaria de preséencia obligada o bé
sobre horari habitual

Franja horaria de preséncia

. De9al4 horeside 16 a17:30.
obligada

A l'entrada del mati o del mati i la tarda sobre jornada habitual.

. - . Recuperaci6 de la flexibilitat dins la mateixa jornada diaria.
Franja horaria flexible

Durada d’una hora o una hora i mitja. A vegades es determina una
hora abans i ¥2 amb posterioritat a jornada habitual.

Flexibilitat locativa

Possibilitat de realitzar teletreball o e-treball en determinades tasques i llocs de feina

Combinacié del treball presencial i del teletreball o e-treball

Opcions Periodes de connexié prefixats o obligatorietat d’assisténcia a reu-

nions o actes en la seu de I'empresa

Negociacié individualitzada de les condicions especifiques

Regeixen criteris de voluntarietat i reversibilitat d’ambdues parts

Participaci6 en activitats for-
matives

Adaptacio de la jornada a I'norari de la formacio

Flexibilitat horaria recuperable

Permisos, llicéncies i excedéncies

Nous suposits que generen el
dret a gaudir d'un permis

Atenci6 a la salut dels tre- | Per assisténcia meédica personal, metge de capgalera o especialista

balladors/res i dels seus | per acompanyar a les visites médiques de familiars de primer grau,
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familiars fills menors o pares incapacitats a carrec

Per acompanyar parella en la realitzacié d’examens prenatals i tec-
niques de preparacio6 al part.

Per assistir a consultes de reproduccié humana assistida o tracta-
ments de fertilitat propis o de la parella.

Per intervenci6 quirargica de familiar fins segon grau que no reque-
reixi repos domiciliari.

Per adopcié o acolliment d’infants, especial mencié de I'adopcié in-
ternacional.

Per naixement de néts/es.

Per assistir a cerimonia d’enllag matrimonial de familiars fins a pri-
Com a conseqliéncia de mer grau, ampliat en alguns convenis a segon grau.

fets vitals o - — — - :
Per constitucio6 de parella de fet, equiparaci6 a unié matrimonial o

limitacié a un permis puntual.

Per mort de familiar de tercer grau.

Per assisténcia a enterrament de company de treball.

Per assisténcia a tutories dels fills o filles (temps indispensable o li-
mitat a 2 tutories/any)

Per motius relacionats amb | Per temps necessari per a l'assisténcia a centres educatius o sanita-
la formacié dels treballa- | s en cas de fills/es amb discapacitat reconeguda superior al 33%

dors/res o de les persones

N Per assisténcia a cursos de recuperacio dels punts del permis de
al seu carrec

conduir quan es necessiti per treballar.

Per a I'execucié de projectes d’investigacié o tesis doctorals.

Per assumptes personals acreditats (tramits administratius, banca-
ris, etc).

Per assisténcia a serveis socials, policials o de salut, prévia acredi-
tacio de la seva necessitat de les treballadores victimes de violéncia
de genere.

Per altres suposits de caire
personal

Pel bateig i primera comuni6 del fill/a o nét/a.

Ampliaci6 de la durada dels
permisos

Permis de matrimoni: 16 o 20 dies.

Permis naixement de fills: 4, 5 o 6 dies.

Per defuncié de familiars: 3 dies en cas de segon grau i 5 en cas de primer grau.

Sovint ampliaci6 naixement i defuncié s’estén a malaltia, accident, hospitalitzacié o intervencio de
familiars.

Sovint el permis s’amplia si requereix desplagament, delimitat en quilometres o no, i si és a
I’estranger.

Permis per trasllat del domicili habitual: 2d, o 3d si es fora del municipi.

D’abséncia d'2h pels progenitors de fills/es nascuts prematurament i que requereixen hospitalit-
zacio.

Per assisténcia a examens en centres oficials: mitja jornada o jornada sencera.

Borses horaries

Sovint inclouen els permisos per assumptes propis i els dies de lliure disposicio

S’alimenten d’excedents d’hores treballades (HE, prolongacions de jornada, etc) o per la fixacié en
el calendari de la distribucio irregular.

L'Us previst son les necessitats familiars o personals dels treballadors/res.
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Per a treballadors/res amb determinada antiguitat, previ avis i acceptacié per I'empresa segons
necessitats del servei.

Nous permisos (no retribuits)
De durada entre 10-15 dies fins els 2 mesos.

Ampliacié suposit: nova de durada no inferior a 3 mesos ni superior a I'any o no inferior a 1 mes ni
superior a I'any.

Excedéncies (no retribuides) Ampliaci6 durada excedéncia per cura de familiars a 4 anys

Extensio de la reserva de lloc de feina i I'antiguitat sobre excedéncies voluntaries concedides amb
caracter general o per suposits tipificats.

Reducci6 de jornada

Per interés particular

Reduccio6 des de ¥z hora a 2 hores diaries de la jornada Per edat, a partir dels 60 anys, per
facilitar el transit a la jubilacié (gradacio de la reduccid)

Nous suposits (no basats en la situ- Reducci6 d’una hora per patir una malaggﬁ:;)gécri no susceptible d’incapacitat temporal o

aci6 familiar de la persona)

Reduccio per assisténcia a conjuge amb incapacitat permanent o a familiar primer grau
sense requisit “no es pugui valer-se per si mateix o que no desenvolupi activitat retribuida”

Reduccio6 de jornada de les victimes de violéncia de génere no tindra limits maxim ni minim
o0 s’estableixen limits superiors al text estatutari.

Compactar la reducci6 de jornada per lactancia i la de cura de fills

Flexibilitzaci6 de les condicions de Compactar en jornades senceres la reduccié de jornada per cura de fill greument malalt
gaudi

Eleccié per part de la persona que redueix la jornada de la franja horaria que deixa de tre-
ballar

Increment de jornada

Amb caracter general no poden fer hores extraordinaries les persones que tenen reducci6 de jor-
Incompatibilitat nada per guarda legal, ni persones amb discapacitat, ni amb contractacié a temps parcial, ni del
torn nocturns excepte es tracti d’hores per for¢a major.

Limitar s amb caracter general per tal d'impulsar I'ocupaci6 i fomentar formules alternatives

Clausules limitadores d’organitzacié del treball que facin innecessari acudir a elles.

Voluntarietat, excepte en hores per forca major i algunes estructurals

Voluntarietat - —
Fixar topalls maxims anuals

Temps de descans Vs. Només temps de descans

compensacié econo- o L -
mica Prioritzar temps de descans davant la compensacié economica

Generalment superiors a 1

Compensacié Equivaléncies Increment en cas d'hores extraordinaries realitzades en el torn de nit i/o
en dies festius

En jornades senceres o hores

Gaudi S’acota el temps de gaudi (dins de I'any natural, en el periode de 6 des de
realitzacio, etc).

Vacances i temps de descans

Determinades en dies naturals o laborables, a vegades amb ampliacié amb dies addicionals.

Es poden introduir dies de lliure disposici6 o per causes tipificades o dies per gaudir en periodes
Durada vacances de vacances escolars (Nadal i Setmana Santa).

Es pot afegir algun dia addicional si no poden ser gaudides en I'any natural o en el periode esta-
blert per 'empresa.

Periode de gaudi de les va- Generalment coincident amb periode estival, sovint poc concretat

Rl Fixar torns per garantir el gaudi equitatiu entre el personal
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Modificables a peticié de la persona

Fixar un nombre maxim de dies per gaudir fora dels periodes ordinaris

Planificacio: dos o tres mesos abans del periode ordinari

o Negociacié prioritaria
Criteris per resoldre — - — — .
conflictes Criteris (amb diferent ordre de prioritat): rotacid, circumstancies

familiars, antiguitat, etc.

Allargar el periode de gaudi a principis de I'any seguent.

Fraccionament de les vacan-
ces

Es determina percentatge de gaudi fora del periode normal o el nombre de periodes pos-
sibles de fraccionament (en dos periodes, en tres, etc) o la durada minima dels periodes
(ex. en cap cas inferiors a 7 dies).

En general descans dos dies (48h) a gaudir el cap de setmana, si bé hi ha excepcions.

Hi ha formules compensatories pel gaudi del descans entre setmana (complements retri-

Descans setmanal butius o dies addicionals de descans)
Quan servei és de 24h els 365 dies de I'any hi ha limitacio al treball el diumenge (ex dos al
mes) o s’acorda contractacio personal especific per treballar diumenges i festius.
Es fixa obligatorietat de rotacio en el treball en festius i diumenges.
Dies festius

Pot ser compensat per retribucié economica o en temps equivalent a descans o en combi-
naci6 d’ambdues opcions.

Sistema retributiu

Sistema retributiu generalitzat

Amb caracter general s’opta per sistema retributiu basat en cultura “presencialista”, amb
un alt nombre de complements retributius associats al temps efectiu de treball i/o derivats
del lloc de treball (treball nocturn, en festius, per hores extraordinaries, per treballar en dia

descans, per assisténcia, per no absentisme, etc)

Complements retributius ba-
sats en l'assoliment d'objec-
tius i l'avaluaci6 del rendiment

Percepcio en funcié dels objectius i la qualitat dels resultats assolida.

Objectius préviament fixats per 'empresa.

Diversos

Formaci6

Es considera temps de treball.

Obligatoria (dinterés Adaptaci6 dels horaris.

corporatiu) Cal impartir-la preferentment dins de la jornada de treball, sind
s’estableix retribucié equiparable a les hores extraordinaries o
compensacioé en temps de descans.

Reconeixement d'una bossa d'hores anual de caracter no recupe-

Voluntaria rable (entre 20 i 65 hores)

Participaci6 dels treballadors

Prioritariament les assemblees han de tenir lloc fora de I’'horari laboral, només si hi ha
acord amb I'empresa es poden fer en horari laboral.

Ampliacié de la durada del crédit horari mensual retribuit dels membres del comité
d’empresa o delegats del persona. Aquestes hores resten al marge de les utilitzades per a
la negociacié de nous convenis.

Cal preavis i garanties que les assemblees no afecten al normal funcionament de
I'empresa

Plans especifics

Compromis per elaborar plans d'igualtat

Font: elaboracid propia.
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6. EL PROCES D’IMPLEMENTACIO DE LES MESURES DE GESTIO DEL TEMPS
DE TREBALL EN LES ORGANITZACIONS

6.1. INTRODUCCIO

En aquest capitol s’analitzen els discursos i les interpretacions a I'entorn de les mesures de gestié del temps de
treball de les administracions publiques i de les empreses tal com van ser formulats per les persones entrevista-
des bé en representacio de les direccions bé com a membres de les Representacions legals dels treballadors i
treballadores (RLT) de les organitzacions incloses a la mostra d’aquest estudi.309 El guié d’entrevistasio es va dis-
senyar per donar resposta a dos objectius generals: d’una banda, coneixer el lloc que ocupa la racionalitzacié del
temps de treball en les organitzacions, fent un emfasi especial en els processos de negociacié collectiva i, de
I'altra, coneixer els possibles marges de millora en aquest ambit a través de les recomanacions de les persones
entrevistades.

El capitol s’ha dividit en dos grans apartats (6.2.-Administracions publiques i 6.3.-Empreses) que, al seu torn,
s’han estructurat d’acord amb les quatre parts del guié d’entrevista: rellevancia, mesures, factors i recomanaci-
ons).

Amb “rellevancia” es vol significar el lloc i la importancia que s’atorga a la gestio racional del temps de treball dins
de les organitzacions segons el punt de vista de les persones entrevistades. Alhora, es pretén conéixer fins a quin
punt aquestes percepcions son coincidents o divergents en funcié de les posicions aqui considerades (“direcci-
ons” vs. “RLT” de les organitzacions) i del tipus d’organitzacié (“administracions publiques” vs. “empreses”).

A “mesures” es fa referéncia no tant al cataleg d’actuacions per a la racionalitzacié del temps de treball de les or-
ganitzacions com a alguns aspectes concrets de la seva articulacié practica. En aquest sentit, es pretén coneixer
quines interpretacions fan les persones entrevistades a proposit d’aspectes com ara si les mesures han estat
formalitzades o no en els convenis o acords, si existeixen instruments d’avaluacié del seu funcionament i impac-
te, si responen a les necessitats de les organitzacions i a les de les persones que hi treballen, si generen conflic-
tes i com es resolen aquests conflictes, etc.

A “Factors” es tracta de construir una composici6 de lloc a I'’entorn dels factors que poden condicionar el desen-
volupament de mesures de gestio racional del temps de treball en les organitzacions. D’aquesta manera, s'indaga
en les caracteristiques de les organitzacions i de I'’entorn que les persones entrevistades consideren com a favo-
rables o desfavorables en relacié amb la racionalitzacié del temps de treball: dimensié, activitat, sector i, entre
d’altres coses, cultura de les organitzacions, i marc normatiu, sensibilitat social i, horaris d’altres esferes i institu-
cions, entre d’altres coses, de I'entorn.

Finalment, a “recomanacions” s’identifiquen els possibles marges de millora de qué disposen les organitzacions
pel desenvolupament de mesures de gestio racional del temps de treball i es relacionen les propostes que formu-
len les persones entrevistades amb I'objectiu de continuar avangant en la racionalitzacié del temps de treball a
Catalunya.

6.2.  ADMINISTRACIONS PUBLIQUES
6.2.1. RELLEVANCIA

La primera pregunta del questionari planteja en quin moment es comenca a tractar la racionalitzacioé del temps
de treball en el marc de la negociacio collectiva.311 Practicament totes les direccions de les administracions pu-
bliques entrevistades posen I'accent en qué es tracta d’un aspecte que forma part de la “sensibilitat”, la “tradi-
cid”, el “taranna”, les “consignes culturals” o les “prioritats” de les organitzacions i, al mateix temps, retrotrauen
el desenvolupament de les primeres mesures de racionalitzacié del temps de treball fins a moments indetermi-
nats del passat. Tanmateix, es mencionen algunes fites que, com “la llei de conciliaci6 catalana” del 2006,312 in-

309 Vegeu la descripcié de la metodologia en el capitol 2.

310 Vegeu I'annex 2.

311 pregunta nam. 1 del gliestionari.

312 Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions
publiques de Catalunya. DOGC nim. 4675, de 13.07.2006.
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dicarien I'inici d’un procés de negociacié collectiva a I’entorn de la flexibilitat i la conciliacié horaria en el si de les
organitzacions.

Des del punt de vista de la representacio legal dels treballadors i treballadores (RLT), la inclusié d’aquest tipus de
mesures en I'agenda de la negociacio collectiva té a veure només en alguns casos amb iniciatives conjuntes en-
tre la direccio i les RLT de les organitzacions (/.e. “totes dues bandes”, “ellos mismos [I’equip de govern d’'una de
les administracions publiques entrevistades] lo han puesto facil”, etc.). Allo més destacable en el discurs de les
RLT és el paper de dinamitzacié que s’atorga en aquest sentit als “agents socials” o la “part social”. 313 També es
mencionen altres factors favorables al desenvolupament de mesures de racionalitzacié del temps de treball, com

ara la importancia que pot tenir el relleu generacional tant a la direccio de les organitzacions com a la RLT:

“A la part de Recursos Humans va entrar una persona que tenia una visio diferent i ens va donar més for-
ca. [Alhora, a la part de la RLT] va comencar un grup jove que no era el que tradicionalment ho portava
tot™.

“Llavors, va haver-hi un moment en que ja passavem dels cinquanta treballadors [...] entre els quals hi
havia una segona onada de persones que es va posar a [tenir fills] [...]. Es va decidir fer un Comite
d’empresa arrel de la flexibilitat horaria, que era el principal problema”.

El fet que les administracions publiques aqui considerades formin part d’'una mostra d’organitzacions que a priori
destaquen positivament en I'ambit de la gestié del temps de treball es tradueix en el reconeixement, per part de
totes les persones entrevistades, de la importancia que té I'organitzacio racional del temps i la conciliacio en el
context de la negociacio collectiva.314 Expressions del tipus “aqui se li ha donat molta importancia”, “és central”,
“ha passat a tenir un lloc central”, “és una part troncal”, o “en el moment de la negociaci6 se li va donar moltissi-
ma importancia” sén pronunciades indeferentment per les direccions i les RLT de les administracions publiques

entrevistades.

Al mateix temps, val a destacar les mencions que fan les persones entrevistades a dos factors aliens a les dina-
miques internes de les administracions publiques i que ajuden a entendre el pes relatiu que ocupa especifica-
ment la conciliacio dels temps socials en els processos de negociacié collectiva d’aquestes organitzacions.

D’una banda, I'objecte i abast de la negociacio collectiva en el sector public. Tal com especifica en aquest sentit
la direcci6 d’'una de les administracions:

“No tenim capacitat per negociar moltes coses, ni des del punt de vista retributiu ni de condicions de tre-
ball; I'inic marge que tenim dins de les limitacions actuals de la negociacié collectiva en el sector public
és com distribuim el temps”.

De l'altra, les restriccions addicionals per a la millora de les condicions laborals que es deriven de la gesti6 politi-
ca de la crisi financera i econdmica actual. Aixi ho manifesta criticament, per exemple, una persona de la RLT
d’una de les administracions:

“Des de fa temps, a [aquesta organitzacio] la negociacié no tenia res a oferir. De diners, en tot cas, “reta-
llo” i de la resta de les coses també. [...] Hi ha hagut una certa actuacié de I’Administracié no tant d’anar
cap a la conciliacié sin6 d’intentar compensar el que no donava economicament [...]".

L’espai relativament important que ocupa la gesti6 racional del temps de treball en les prioritats de les direccions
i les RLT de les administracions publiques té el seu reflex en la valoracié positiva que fan les persones entrevista-
des dels mecanismes de difusio de les mesures i del coneixement que en té el personal d’aguestes organitzaci-

ons.315 Tant les direccions com les RLT fan referéncia a I’existéncia d’una amplia diversitat d’eines (“portal”, “in-

tranet”, “bustia de consultes”, “comunicat intern”, “atenci6 personalitzada”, “circular”, “butlleti”, “jornades de di-
fusio”, “pindoles formatives”, etc.) que remet als esforcos que s’han dut a terme en aquest sentit.

Tanmateix, si les direccions de les administracions publiques entrevistades destaquen per sobre de tot el paper
que desenvolupen les TIC en la difusié de les mesures en el si de les organitzacions, els membres de la RLT do-
nen més importancia a la relacio directa i personal amb els treballadors i les treballadores: “aquestes persones
[RLT] fan d’enllag”, “la gent en parla”, “es va repartir un document editat i maquetat a tots els afiliats i a qualsevol

313 Pregunta nim. 1 del gliestionari.
314 Pregunta nam. 2 del qliestionari.
315 Pregunta ndm. 2 del gliestionari.
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persona que ens el demanava”, “utilitzem les assemblees”, “ens fa una trucada o ens envia un e-mail i parlem”,
etc.

6.2.2. MESURES

Les mesures de gestid racional del temps de treball que es despleguen en el si de les administracions publiques
considerades en aquest estudi estan a bastament delimitades pel contingut dels convenis i els acords pactats en
la negociacié collectiva.316 Les persones entrevistades entenen que aix0 ha de ser aixi degut a la naturalesa pu-
blica de I’Administracio.

Al mateix temps, existeix un cert marge de maniobra per poder donar respostes no previstes en els convenis o els
acords a algunes situacions excepcionals que altrament podrien interferir amb el temps de treball.317 S’estaria
parlant, en primer lloc, de situacions relacionades amb la salut dels treballadors i treballadores o bé dels familiars
de primer grau de consanguinitat. Aixi, entre d’altres exemples, quan hi ha persones que “estan rebent quimiote-
rapia sense baixa pero no poden complir amb els seus horaris [laborals]” es planteja la possibilitat de teletreba-
llar; o en relacié amb els familiars de primer grau, quan “hi ha casos de malalties greus [...] la persona té llibertat
per agafar els dies que necessiti”, 0 quan es produeixen intervencions quirargiques sense hospitalitzacié (“cirur-
gia major ambulatoria”) es pot pactar la cura de la persona afectada “si hi ha un informe médic que digui que re-
quereix atenci6 postoperatoria”.

Altres circumstancies menys freqiients que també poden donar lloc a una flexibilitzacié excepcional de la norma
prevista en els convenis i els acords tenen a veure amb les vacances (“a la practica ens saltem el periode en el
qual només es poden fer les vacances i som flexibles en aix0”); amb les “necessitats urgents” (“tenim en el con-
veni que els canvis de servei s’han de fer amb vuit hores d’antelacio, perd si a mi em surt un imprevist li comento
al meu cap, m’ho puc combinar amb un company”); amb les tutories escolars (“és un permis [no recuperable] que
vam perdre perod hi ha un cert marge. [...] Es equiparable amb el permis per a un deure inexcusable”); i amb la cu-
ra dels fills i les filles durant els primers mesos de vida (“es dona la oportunitat que durant un any [les persones]
es puguin acollir a altres coses [alternatives a la reduccié de la jornada i el salari], com la utilitzaci6 de les seves
hores de conciliacio, de la flexibilitat de la jornada recuperable...”).

En sentit contrari, pel que fa a les mesures de gestié del temps de treball previstes en els convenis o acords perd
gue a la practica no es portin a terme, totes les direccions de les administracions publiques llevat d’'una afirmen
sense matisos que no existeixen (“ara mateix no”, “no [...]. Els temes han d’estar formalitzats, han d’estat ratifi-

cats, han d’estar degudament informats”, “que jo conegui no”, etc.).318

La percepcié de les RLT pel que fa a I'existéncia o no de problemes d’articulacié de determinades mesures de
gestié del temps de treball té més matisos. Els tres més destacables fan referéncia, en primer lloc, al reconeixe-
ment del compliment efectiu de les mesures previstes en els convenis i els acords pero sense deixar de banda el
fet que “les parts més importants estan suspeses” o bé “eliminades” perque, d’'una banda, “el govern [central] ha
suspes la seva aplicacid” i, de I'altra, “ens fotiem nerviosos [quan algunes mesures no s’aplicaven] i vam dir “Es-
colta, trairem-les™; en segon lloc, a la dificultat per articular algunes mesures de flexibilitat horaria (/.e. d’entrada
i sortida) en el cas dels treballadors i treballadores que estan sotmesos a torns de treball o que s’han de despla-
car en grup per dur a terme el seu treball (i.e. “la gent que va a torns o el personal de carretera”); i finalment, a les
reticencies per concedir, per exemple, hores per a formacié en “departaments que van una mica a la seva i tenen
una mica enquistada la forma de treballar”. En aquest sentit, altres veus entrevistades consideren que “a vega-
des passa que dins de I’Administracio hi ha republiques independents [...] [en que] la cosa no necessariament vol
dir que sigui a favor dels treballadors”.

Addicionalment, també es mencionen algunes mesures de conciliacié que els treballadors i treballadores decidei-
xen utilitzar poc independentment de la “sensibilitat” o “taranna” de les direccions de les administracions publi-
ques entrevistades. Es tractaria de mesures que, com manifesta una persona, “no s’utilitzen perqueé no fa falta”
en el context de les jornades laborals continues amb dies d’assumptes propis 0, més rellevant potser, del permis
per assistir a tutories escolars perqué és “recuperable”, a diferéncia del que succeiria a paisos com Finlandia en
qgue “quan un pare és cridat per un tutor es paralitza el mén i les administracions i les empreses donen aquest
permis que, a més, no és recuperable”.

316 Pregunta ndm. 3 i pregunta nim. 4 del questionari.
317 Pregunta nam. 3 del qliestionari.
318 Pregunta num. 4 del gliestionari.
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Les mesures de gestié racional del temps de treball i, més concretament, de conciliacié de la vida personal, fami-
liar i laboral més ben valorades per les persones entrevistades s6n, de manera practicament unanime, la flexibili-
tat horaria d’entrada i sortida del lloc de treball, d’'una banda, i la flexibilitat horaria recuperable (/.e. la bossa de
vint-i-cinc hores recuperables), de I'altra.319 Val a destacar que les respostes a la pregunta sobre les “mesures
més destacables” o les “mesures estrella” de les organitzacions representen un dels posicionaments discursius
amb més gran consens entre les direccions i les RLT de les administracions publiques incloses a la mostra
d’aquest estudi:

“Jo crec que esta tot inventat, perd ha estat molt ben acollit el nou sistema de flexibilitat horaria. [...]
Anem en la linia de desvincular la conciliacio al fet de tenir fills. Una [altra] de les mesures que hem im-
plementat i que ha tingut més éxit son les vint-i-cinc hores recuperables en un termini de quatre o cinc
mesos”.

“Una de les coses que esta funcionant forca bé és la flexibilitat laboral. [...] Per tant, les persones en fun-
ci6 de les seves necessitats familiars poden optar per entrar i sortir amb una certa flexibilitat. [...] La
compensacio per hores [flexibilitat horaria recuperable] també és una element que ens funciona molt
bé”.

“Hi ha una questié a part de la flexibilitat d’entrada i sortida, o sigui, el fet de disposar d’'unes hores al
llarg de I'any per a assumptes personals recuperables. S6n recuperables, vull dir que no estas traient res
de la jornada. [...] Crec que és una mesura gque no costa res a ningu i que ddna flexibilitat a la persona
per a la seva vida, no?”.

“Jo crec que I'estrella és la reconversié dels dies de lliure disposicid, que 'EBEP320 et donava, a un format
de bossa d’hores que gestiona el propi treballador. Abans t’agafaves un dia pero potser només et feia fal-
ta dues hores. Ara hi ha un (s més conscient del temps [...]. [...] Jo crec que hi ha hagut un guany per a
les dues bandes perqué [I’Administracid] guanya en presencia i el treballador ho pot dividir més”.

La valoracio6 general és, en definitiva, que les mesures de gestié del temps de treball i conciliacio recollides en els
convenis i els acords de les administracions publiques considerades en aquest estudi permeten respondre grosso
modo a les necessitats de prestacié del servei per part de les organitzacions i a les necessitats de conciliacio de
les persones que hi treballen.321 La paraula “equilibri” és una de les més recurrents en les respostes de les per-
sones entrevistades a aquesta qlestio, independentment del lloc que ocupen en I'estructura de poder de les ad-
ministracions publiques. A titol anecdotic, una de les direccions entrevistades comenta que “si ho comparo amb
I'empresa privada [on ha treballat] [...] no crec que sigui una questi6 d’equilibri sin6 que més aviat els treballadors
[d’aquesta administracié publica] han evolucionat la seva relaci6 amb I'empresa i estan més avancats que a
I’empresa privada”.

Dit aix0d, també pot resultar interessant coneixer les circumstancies que s’interpreten com un trencament
d’aquest equilibri en detriment d’una de les dues parts. En aquest sentit, una persona representant de la direccié
de les administracions entrevistades assegura que el conveni “esta descompensat cap a la part del treballador”
perqué “hi ha mesures que hem introduit que ens han comportat problemes organitzatius” com ara “la mitja hora
que tenen per esmorzar [i que] es podia fraccionar per poder sortir a fumar a fora” (“pero ja s’ha arreglat”). De la
mateixa manera, dues persones de la RLT de dues administracions publiques diferents critiquen I'ambigdiitat del
terme “necessitats de servei” i I'Us “subjectiu”que al seu parer se’n fa: “aqui les necessitats del servei vol dir que
el teu cap et diu [...] “Tu faras aixo i punt™ o que “quan arriba una cosa que esta prevista, com la Nit de Cap d’Any
o la Revetlla de Sant Joan [...] no sén necessitats del servei, sén coses que s’han de tenir previstes [...]. | no el dia

abans dir “Tu i tu, voleu venir a treballar?”. “Tu i tu” vol dir “Véns a treballar””.

En qualsevol cas, cal tenir present que les valoracions a proposit del funcionament de les mesures de gestié raci-
onal del temps de treball, aixi com de la satisfaccié que generen entre els treballadors i treballadores, sén opini-
ons merament personals (“fem un seguiment de caracter intuitiu”, “el que m’arriba a través [...] la meva percep-
cid subjectiva”, “em sembla que per I'ambient que es respira la gent esta contenta”, etc.).32?

Cap de les administracions publiques considerades en aquest estudi ha formalitzat processos d’avaluacio per co-
neixer que passa en aquest ambit especific. Com a molt, en tres casos segons les direccions de les administraci-

319 Pregunta ndm. 5 del qliestionari.
320 | lei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut Basic de I'Empleat Public. BOE nim. 89, de 13.04.2007.
321 Pregunta nam. 7 del qliestionari.
322 pregunta num. 6 del gliestionari.
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ons, pero en cap cas si es tenen en compte les respostes de les RLT, es duen a terme “enquestes de satisfaccié”
que permeten coneixer “de manera indirecta” (segons una persona) que “la gent esta satisfeta[,] és la sensacio
que tenim” (segons una altra). En un d’aquests tres casos s’afirma que cada any s’hi inclouen algunes “preguntes
relacionades amb la conciliaci6”.

El paper dels sindicats com a termometre del clima laboral és expressament reconegut per dues direccions i dues
RLT de les administracions publiques entrevistades. Davant I'abséncia de mecanismes especifics d’avaluaci6 de
I'impacte que tenen les mesures de racionalitzacio i conciliacié sobre el funcionament de les organitzacions i el
benestar de les persones, algunes veus remeten al coneixement que en tenen els sindicats: “en el nostre cas,
[lavaluacio] és el pols de I'accié sindical”, o “els sindicats també ens ho manifesten [que els treballadors i treba-
lladores n’estan satisfets]”.

Finalment, val a destacar la manca general de consciéncia en les organitzacions a proposit dels beneficis que ge-
neren els processos d’avaluacié formal i que en alguns cas també es tradueix en actituds reactives (“jo crec que
no s’ha de perdre el temps en calibrar coses que sén el que sén”), les quals contrasten obertament amb altres
punts de vista més possibilistes (“ahora haremos estas entrevistas al personal y a los directivos por la sensibiliza-
cion y tal” i “que [I’avaluacié] no sea s6lo de arriba a abajo, sino de abajo a arriba”).

El guié de les entrevistes també preveia la qiiestié de la conflictivitat laboral i els mecanismes més o menys for-
mals per tal d’abordar-la en el si de les administracions publiques.323 Val a recordar que les organitzacions selec-
cionades per a la mostra d’aquest estudi comparteixen el fet de destacar positivament en I'ambit de la gestio ra-
cional i conciliadora del temps de treball i que, per tant, el nivell de conflictivitat previsible era relativament baix.
Les respostes proporcionades per les persones entrevistades sén molt semblants independentment de si es trac-
ta de les direccions o de les RLT de les organitzacions. Només en un cas hi ha divergéncia entre el punt de vista
de la persona representant de la direccié (“no hi ha cap mena de conflicte”) i les persones de la RLT (“normal-
mente nos llaman a nosotros o al sindicato que sea [...] y nosotros centralizamos la pregunta en [la direccié de
Recursos Humans], que es donde estan centralizados todos estos temas”).

Generalment, els conflictes que sorgeixen per diferéncies en la interpretacié de la norma dels convenis o acords
s’intenten resoldre en primera instancia a través de “la propia proximitat”, “en el dia a dia”, “entre el Cap d’area i
Gerencia”’o “amb una tecnica de Recursos Humans”, per posar alguns exemples. Si no és possible arribar a un
acord, llavors s’activen les instancies de negociacié collectiva institucionalitzades, que sén descrites en termes
de “Mesa General, [on] ja intervenen els sindicats”, “representants dels treballadors, Geréncia i Recursos Hu-
mans” o “Mesa de negociacid i depenent del moment [...] també la Comissio técnica negociadora [/.e. interpreta-

cio de I'articulat del conveni o acord]”.

Si bé és veritat que les administracions publiques més grans tendeixen cap a I'activacié de mecanismes formals
de resoluci6 dels conflictes (en una de les entrevistes, per exemple, es comenta la possibilitat de recérrer una or-
dre o norma administrativa), també ho és que en el cas de les administracions publiques més petites la manca
d’un “formalisme molt rigid” o d’un “protocol” pot donar lloc a que “hi hagi una subjectivitat en el tractament de
les gliestions concretes [que] pot donar lloc a situacions que no hagin de ser”. Efectivament, tal com descriu una
altra de les persones entrevistades:

“En ser arbitrari depén del dia. Hi ha dies que ho deneguen tot. Acaba essent moltes vegades una decisié
molt unipersonal. [...] Aqui és on ve la diferencia entre departaments. [...] També de vegades segons si el
perfil professional era més baix o si ve una persona [...] amb més coneixements “cap problema™”.

6.2.3. FACTORS

En relacié amb els factors que condicionen la gesti6 del temps de treball, les persones entrevistades identifiquen
també quines son les caracteristiques de les administracions publiques que, al seu parer, ajuden a desenvolupar
mesures horaries racionals i temporalment conciliadores o bé tot el contrari —representen un fre en aquest sentit.
Les direccions i les RLT també expressen els seus punts de vista sobre els factors condicionants de I'entorn gene-
ral en qué s’inscriuen les organitzacions, entenent per aixo I'interes politic, el marc normatiu i els horaris i dinami-
ques internes d’altres institucions amb les quals el temps de treball interacciona necessariament, com ara la fa-
milia, I'escola i el comerg.

Per 'interés que té aquesta part de I'analisi qualitativa de cara als objectius de I'estudi, es relacionen a continua-
cio els factors que afavoreixen i dificulten, respectivament, el desenvolupament de mesures de gesti6 racional del

323 Pregunta num. 8 del gliestionari.
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temps de treball per odre decreixent en funcio de la freqiiencia amb qué han sigut reportats per les persones en-
trevistades sense especificar necessariament si es tracta de representants de les direccions o de membres de les
RLT atés I'elevat grau de coincidéncia en les respostes.

Caracteristiques favorables de les administracions publiques:324

S’hi poden identificar quatre caracteristiques principals que tenen a veure amb la dimensié de les organitzacions,
amb la relacio entre les parts (direccions i RLT), amb la naturalesa publica de les administracions i amb el relleu a
dins de les RLT.

Pel que fa a la primera caracteristica, en el cas de les administracions publiques grans s’explica, per exemple,
que “aixd funciona perqué [estem organitzats en] unitats petites i no existeix I'anonimat. [...] Aixo fa que la gent se
senti més compromesa” i, en el cas de les administracions publiques petites, s’entén que “és més facil negociar
en una casa petita [...]. La coneixenca et compromet i el compromis és empatia perqué es té en compte l'altre”, o
bé que “el factor huma [associat a la dimensid] facilita el tu a tu, el poder parlar”.

Pel que fa a la segona caracteristica, gairebé totes les direccions entrevistades emfasitzen la rellevancia que té
de cara a la negociacié i el desplegament de les mesures una relacié “bona”, “fluida” o de “dialeg” amb les RLT, i
aquestes al seu torn destaguen en una linia de continuitat discursiva la “complicidad que ha habido con la perso-
na que representa a [aquesta administracio publica] a la hora de trabajar juntos”, la “bona fe a I'hora d’intentar
solucionar els problemes que hi ha”, o el fet que “des de Recursos Humans han estat bastant receptius amb
aquest tipus de mesures”.

Pel que fa a la tercera caracteristica, una de les persones representants de les direccions de les administracions
publiques entrevistades fa referéncia a la “solvéncia economica” de I'organitzacié per a la qual treballa, atés que
“algunes d’aquestes mesures tenen un impacte directe en la plantilla, encara que de vegades sigui dificil de cal-
cular”, i una altra persona representant de les direccions abunda en la importancia de “no ser una empresa pri-
vada” atés que “totes les mesures tenen un cost economic [...] [que] en una empresa privada si es quantificaria”.

Quant a la quarta caracteristica, s'afirma, per exemple, que “els representants dels treballadors es van tornant en
aquesta representativitat”, fet que es valora com a “molt important a I’hora d’opinar [perqué fa] que tu siguis
conscient del que aixd suposa a I’hora de plantejar demandes” (representant d’una de les direccions), o bé que
“va haver-hi un canvi generacional” que va fer que hi hagués “gent gran i gent jove amb diferents necessitats” de
manera que “a la nostra seccid sindical la conciliacié de la vida laboral era un tema que ens interessava bastant”
(membre d’una RLT).

Altres caracteristiques favorables al desplegament de mesures de gestié racional del temps de treball menciona-
des a les entrevistes son tenir “una politica molt transparent” o “un bon lideratge [...] [que eviti] voler fer un favor
a un collectiu”, I'"“experiéncia” acumulada en la gestio del temps de treball, i la “linia de I'equip de govern”.

Caracteristiques desfavorables de les administracions pibliques:325

S’hi poden identificar tres caracteristiques desfavorables principals relacionades amb I'existéncia d’especificitats
dins la diversitat de llocs de treball, amb els comandaments intermedis, i amb la diversitat d’arees o unitats dins
d’una mateix administracio.

Pel que fa a la primera caracteristica, les persones entrevistades fan referéncia aspectes com els “régims de
torns” i les “nocturnitats”. En realitat, no es tracta tant d’una dificultat relacionada amb un determinat régim hora-
ri sind més aviat amb les dificultats per suplir un treballador o treballadora que desenvolupa una tasca especifica
dins d’un procés productiu o de prestacié d’un servei (“a vegades és que no se t'acut ni que fer”). En aquest sen-
tit, tal com afegeixen tres persones més, com que “has de tenir una mirada global, aix0 a vegades dificulta la seva
aplicacio [normativa]” perqué d’entrada es considera que “hi ha collectius que no tenen flexibilitat”; més concre-
tament: “molta gent que treballa en centres penitenciaris, bombers que fan torns de vint-i-quatre hores, personal
que esta treballant a les residencies de la tercera edat, personals dels centres infantils, dels centres de me-
nors...”.

324 Pregunta nam. 9 del qliestionari.
325 Pregunta ndm. 10 del qliestionari.
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Pel que fa a la segona caracteristica, al llarg de les entrevistes i com a resposta a la pregunta nim. 10 de questi-
onari les direccions i les RLT fan referencia en diverses ocasions als comandaments intermedis de les organitza-
cions, atés que poden representar un entrebanc per al desplegament de les mesures de gestié racional i/o conci-
liadora del temps de treball. La rad que s’addueix més freglientment té a veure amb la diversitat de sensibilitats i,
per tant, d’abséncia de criteris comuns a la practica. Tal com s’explica en dues ocasions: “depen molt de la sensi-
bilitat del [...] [representant] de Recursos Humans que vingui. Aix0 resulta bastant definitiu”, o “a veces lo que hay
es la falta de resolucién por parte de este mando intermedio. [...] No empatiza con lo que es la conciliacién fami-
liar”.

També dins d’aquesta segona caracteristica val a destacar la influéncia que pot exercir el factor generacional so-
bre la sensibilitat envers el desplegament de les mesures de gestié racional i/o conciliadora del temps de treball.
D’acord amb I'experiéncia d’una persona representant de les direccions de les administracions publiques entre-
vistades, “a vegades tenim una doble negociacié: amb els representants dels treballadors i amb els comanda-
ments” atés que “hi ha alguns comandaments en algunes unitats a on encara —i crec que és per un tema genera-
cional moltes vegades- aquest tipus de mesures no sén ben rebudes perque els complica la seva organitzacié del
treball”.

Quant a la tercera caracteristica, val a destacar les dificultats per homogeneitzar I'aplicacié d’'una mateixa norma
a determinades administracions publiques en qué “no tots els grups sén igual de receptius” o “cada collectiu té
les seves guerres”. Fins i tot, tal com relatava una de les persones entrevistades, “cada [area] és com un petit
Regne de Taifes [...]. El [Secretari] és el [Secretari] i té el seu poder sobre el personal. [...] [Les arees] diuen “pues
jo faig B perqué és la meva competéncia [...]". Intenten coordinar-se pero no se’n surten”.

Altres caracteristiques que dificulten el desplegament de mesures de gesti6 racional del temps de treball sén les
inércies del passat (“les tardes de treball eren un tema molt consolidat en el nostre entorn”); “I'estructura de la
negociacio collectiva” en I’Administracié publica (“no hi ha una negociacié collectiva de veritat, sin6 una mena de
pseudonegociacio collectiva™); el “factor politic [...] [,] perqué cada quatre anys es paralitza tot i un any abans i un
any després s’alenteix tot”; la “diferencia entre hombres y mujeres”, atés que els primers no sempre compartei-
xen el “concepto de corresponsabilidad” inherent a determinats permisos; la “gestié del dia a dia”, que “absorbeix
moltissim i a vegades és dificil trobar I'espai per poder parlar de giiestions d’organitzaci6”; les necessitats del
servei (“tenemos permisos pero con la coletilla de les necesidades del servicio te los deniegan”); i les rigideses a
I'hora d’articular la norma (“se tiene que hacer sélo lo que esté escrito. Si se puede llegar a un acuerdo personal
que no le va mal a la empresa tampoco. Ahi son cuadriculados”).

Factors favorables de I’entorn:326

Entre les poques respostes proporcionades per les persones entrevistades a aguesta pregunta (en total, sis d’un
potencial de dotze), s’hi pot identificar un sol factor favorable de I'entorn que té a veure amb algunes caracteristi-
ques del marc normatiu.

En aquest sentit, tres direccions de les administracions pabliques incloses a la mostra d’aquest estudi es referei-
xen directament o indirecta al marc normatiu, bé perque es considera que “la normativa que hi ha és suficient” i
el “marc normatiu [...] totalment [adequat]”, bé perqué es valora que permet el desplegament de “mesures com-
pensatdries” que “no tenen impacte economic directe” (/.e. “la flexibilitat, facilitar permisos, hores d’assumptes
propis”, etc.) i que haurien evitat “reduir personal aplicant [també] férmules com la reduccié de jornada volunta-
ria”. Una de les persones entrevistades afegeix que “és molt més facil la negociacio des del punt de vista dels re-
presentants sindicals en un ajuntament o a I’Administraci6 que no pas a I'ambit privat”.

Un altre factor favorable de I'entorn mencionat ailladament per un membre de les RLT, perd destacable per
I'especificitat que aporta a I'estudi, fa referéncia a les dinamiques internes d’alguns territoris i, més concreta-
ment, a aquells territoris relativament petits i socialment cohesionats en queé les parts se senten compromeses a
negociar les condicions laborals: “quan ens van veure tots els alcaldes [...], que entravem i ens assentavem, [...]
no ens van abaixar el sou. Tot és tant petit que has de vigilar”.

Factors desfavorables de I'entorn:327

S’hi poden identificar dos factors igualment importants relacionats amb la normativa d’ambit estatal i amb la sen-
sibilitat social.

326 Pregunta nam. 9 del qliestionari.
327 Pregunta nim. 10 del qliestionari.
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Quant al primer factor, la idea que les administracions publiques entrevistades estan condicionades per la “nor-
mativa basica estatal” és recurrent, atés que “I'Estat té competéencies per dictar normes en determinades mateéri-
es i aix0 ens estreny”. L’exemple més esmentat per les persones entrevistades és el Reial decret llei 20/2012, de
13 de juliol, de mesures per garantir I'estabilitat pressupostaria i foment de la competitivitat3zs el qual, com es re-
lata en el cas d’una administracio publica, “ens va agafar en ple procés de negociacié”. Tanmateix, com expliquen
dues persones de dues administracions publiques diferents, finalment “es van introduir molts factors de flexibili-
tat per equilibrar el que es va perdre” o bé “[s’ha intentat] interpretar la formula més favorable possible a la part
social i ja esta”.

Pel que fa al segon factor desfavorable, les persones entrevistades atorguen un pes rellevant a allo que interpre-
ten com una manca de conscienciacio social envers la racionalitzacié dels horaris i la conciliaci6 de la vida perso-
nal, familiar i laboral. D’acord amb aquest punt de vista, “la asignatura pendiente es la cultura”: “si la sociedad
fuera sensible al tema, las leyes cambiarian, los politicos legislarian de otra manera”. En aquest sentit, el desen-
volupament de mesures de gestio racional del temps de treball en les administracions publiques s’hi troba amb
“resistencies” relacionades amb la creenca que “adaptar els usos del temps [...] vol dir que [es] sigui menys pro-
ductiu”, aixi com amb “el pensament de la gent” o “I'impacte extern”, és a dir, amb “qué pensaran els altres, els
nostres usuaris, clients, ciutadans...”.

Altres factors que segons I'opini6 de les persones entrevistades afecten negativament el desenvolupament de les
mesures de gestié racional del temps de treball a les administracions pabliques son el fet de tenir “unes compe-
tencies i finangament no consolidats”, en la mesura en que afecta negativament “a I’'hora de fer estructura admi-
nistrativa i técnica”; la manca general d’horaris racionals a la societat, tant a les administracions amb les quals
s’ha de treballar (*amb horaris d’obertura molt diversos”) com amb les persones usuaries del serveis publics
(“que tenen uns horaris determinats i nosaltres ens hem d’adaptar”); i les limitacions del concepte de conciliacid,
atés que “soélo se tiene la perspectiva de mamas, época de tener nifios, pero no se esté teniendo en cuenta que
las mamas que cuidaron cuidaran a sus padres y no hay legislacion sobre eso”.

Altres caracteristiques i factors:

En el marc d’aquest context relacional de caracteristiques internes i factors externs condicionants, hi ha mesures
que les persones entrevistades identifiquen com les més dificils d’abordar i consensuar dins dels processos de
negociacio collectiva.329 D’entrada, pero, val a dir que també hi ha un conjunt d’actituds i d’aptituds personals
que es consideren clau per poder iniciar amb éxit processos de negociacio collectiva.330 Aixi, segons I'experiencia
de les persones entrevistades, la importancia d’altres factors sobre les possibilitats d’arribar a acords entre les
parts és comparativament petita: només en dues de les dotze entrevistes se’n fa referéncia al cicle econdomic ac-
tual, i només a una d’elles es parla de I'existencia d’interessos comuns entre les parts (“en relacié amb la corpo-
racio [...], ells [els i les representants de la direccié] son treballadors i al final les necessitats [d’horaris racionals i
conciliadors] també son de tots”).

Pel que fa a les aptituds personals, les direccions de les administracions pabliques considerades en aquest estu-
di tendeixen a emfasitzar la importancia d’abordar els processos de negociacio collectiva d’'una manera “profes-
sionalitzada”, fins i tot “des del punt de vista de la gesti6¢”. Amb aquesta idea s’esta expressant el desig d’evitar la
interferéncia o “contaminacié de I'ambit politic” en “el dia a dia” o “la negociaci6”, perd també —i aquest punt de
vista és compartit amb les RLT- la conveniéncia de “tenir un coneixement molt exhaustiu de la matéria” per “tenir
clar qué vols aconseguir” (tal com ho expressa una de les direccions entrevistades) o per poder dissenyar una
“estratégia” de negociacié (tal com ho expressa una de les RLT entrevistades):

“El tema de la estratégia és divertit. A vegades sembla una partida d’escacs. [...] Vam anar a cursos de
negociacio. Jo crec que aixo doéna un plus de qualitat a les Meses. Com més coneixements tinguem millor.
[...] [Tenim] un full que es reparteix i on s’apunten les propostes de cara a la negociacié del conveni [...]. |
sobre aquests punts negociem”.

Quant a les actituds personals, les RLT considerades en aquest estudi tendeixen a accentuar la importancia de
“la confianza” o “un bon clima i una bona predisposicié¢” a I’hora d’encetar processos de negociacio collectiva
perqué “es la Unica manera de saber qué puede y qué no puede haber” o “de sortir amb la sensacié de que ningu
no ha perdut, de quée tothom guanya”, respectivament. De fet, aquest émfasi en les actituds de les persones que

328 Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per garantir |'estabilitat pressupostaria i foment de la competitivitat. BOE nim. 168,
14.07.2012.

329 Pregunta ndm. 11 del qlestionari.

330 Pregunta nim. 12 del qliestionari.
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entren a negociar també apareix en el discurs de les persones representants de les direccions entrevistades, les
quals assenyalen la “manera d’enfrontar els temes” (“s’ha de fer de la manera més oberta possible. | sobretot no
enganyant”) i el “taranna” i la “voluntat” de les persones com a factors clau en la negociacié dels convenis o els
acords. Una de les direccions entrevistades sintetitzava la seva opinié de la manera segient:

“Repeteixo que el taranna i I'actitud és basic. [...] L'ideal perqué hi hagi fluidesa en el marc negocial [sic]
d’[una administracié publica com aquesta] és que les persones que siguin escollides han de tenir
I'actitud, el perfil idoni, les capacitats técniques no tan sols per saber negociar sin6 que siguin sensibles
per intentar arribar a acords i tenir present totes les variables que es puguin posar sobre la taula”.

Dit aix0, la consideracié sobre quines sén les mesures de gestid racional del temps de treball més dificils de con-
sensuar dins els processos de negociacio collectiva a les administracions publiques déna lloc a un conjunt de
respostes considerablement dispers.331 Aquelles mesures més comentades tenen a veure, en primer lloc, amb la
flexibilitat del temps de treball, atés que en algunes administracions la direccié considera que “el nivell de flexibi-
litat és tan ampli que no podem anar més enlla” (mentre que les RLT pensen tot el contrari).

En aquest sentit, entre les coses dificils de negociar, les RLT també inclouen en general aquelles mesures que re-
presenten canvis o millores respecte dels convenis i els acords previs. Aixi, des del seu parer, es podria dir que
“sOn reacis [sic] als canvis [els representants de les administracions publiques]. A vegades, una tonteria que su-
posa un canvi, encara que sigui modernitzar, optimitzar, ser més eficient... Si per a ells és un canvi molt gran, el
meu parer és que els costa més [que a nosaltres]”. Més concretament, una de les persones entrevistades descriu
el darrer procés de negociacié collectiva —en qué es van renegociar algunes mesures- com “una experiéncia du-
rissima” degut a que “es va comencar a negociar aquest conveni sense interes per part de [I'administraci6 publi-
ca en glestid]. Va ser a peticio dels agents socials”.

Finalment, un altre aspecte general que afegeix un grau de complexitat als processos de negociacié collectiva
dins de les administracions publiques entrevistades té a veure amb la necessitat de consensuar normes generals
per a un collectiu de treballadors i treballadores molt ampli i divers. No es questiona la conveniéncia d’elaborar
marcs reguladors comprensius o inclusius, pero si es posa de manifest les implicacions que la diversitat de perfils
i necessitats té sobre els processos de negociacio, com ara que “s6n negociacions molt llargues” perqué s’han de
“ponderar” els interessos de tots els collectius de treballadors i treballadores (“has d’estar negociant en un ambit
i posant la mirada en l'altre”).

De fet, una de les persones entrevistades en una de les administracions publigues més grans comenta la conve-
niéncia de coneixer els continguts d’altres convenis o pactes per “intentar fer una comparacié i agafar una mica el
millor de cada” i, en un altra administraci6 publica també gran es va aprovar una clausula “garantista” que per-
met donar una resposta adequada a la diversitat de necessitats dels treballadors i treballadores: “el valor afegit
d’aquest acord de condicions és que quan hi ha una glestié personal que esta per sobre de qualsevol article o
negociat, primer de tot en el que pensem és en les persones”.

6.2.4. RECOMANACIONS
Proposta de mesures per part de les direccions de les administracions pibliques:ss2

8 La major part de les mesures de gesti6 racional del temps que treball que proposen les direccions per a
les seves propies organitzacions giren a I'entorn del teletreball o I'e-treball. Quatre de les sis persones en-

trevistades en fan referéncia: “jo el futur el veig en el teletreball”, “hi ha gent que podria treballar a casa”,
etc.

També és veritat, pero, que generalment s’hi estableix una distancia de seguretat davant d'una forma
d’organitzar el treball complexa i atractiva al mateix temps (“ha de passar un temps”, “ho hauriem de reflexionar”,
“tot s’ha de consolidar, llavors ja podrem abordar un altre cicle”, etc.). Aixi, en relacié amb el teletreball o I'e-
treball, el posicionament de les direccions entrevistades és que abans del seu desenvolupament practic i general
en les administracions publiques cal garantir una serie de condicions, entre les quals destaca tenir “un marc de

referéncia, fins i tot en el sector public” i, més concretament, en paraules d’una de les persones entrevistades:

331 Pregunta ndm. 11 del qlestionari.
332 pregunta nim. 13 del qliestionari.
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“Jo crec que hi hauria coses com que si tu treballessis per projectes o realment amb avaluacio de
I'acompliment, [aix0] si que afavoriria que la gent pogués organitzar-se el temps de treball d’'una altra

manera. Perd defugim de qualsevol etiqueta [com ara] “una experiéncia d’Us racional”, “una experiéncia
de teletreball” [...]. Jo parlo d’una organitzacié general [del temps de treball]”.

Altres mesures menys rellevants pero que algunes de les direccions entrevistades també consideren que podrien
ser d’interés per a les seves administracions son:

§

§

Incrementar la capacitat d’autogestio horaria dels treballadors i treballadores: “les persones que no es-
tan directament relacionades amb I'atencié al public, una part de I’horari no tindria perqué ser concret
sind es podria autogestionar”.

Posar en marxa accions formatives dins la jornada laboral encaminades a impulsar “I'Gs racional del
temps [de treball] per fugir del presencialisme” aixi com a “millorar processos de treball [...] de les uni-
tats”.

Finalment, reduir la jornada laboral a trenta-cinc hores setmanals.

Proposta de mesures per part de les RLT de les administracions publiques:sss

§

Per la seva banda, la major part de les mesures de gestio racional del temps de treball que les RLT pro-
posen incorporar en les seves organitzacions tenen a veure amb I'ampliacié dels supdsits per a la conci-
liacié de la vida personal, familiar i laboral dels treballadors i treballadores. Aixi, a quatre de les sis entre-
vistes es fan propostes en aquest sentit (“en el tema de permisos i conciliacié es poden fer més coses de

les que es fan sense repercussié pressupostaria”, “para mi, se tendria que ampliar mucho mas en todos

los sentidos”, “o sigui, que no esta tancat el tema de la conciliacio, absolutament”, etc.).

Més concretament, i segons algunes veus, es tractaria de desvincular la conciliacié del concepte tradicional de la
cura dels fills i les filles (“¢por qué siempre relacionamos la conciliacién con tener hijos?”) o de la discapacitat le-
galment reconeguda (“no cal que la persona tingui una dependéncia [reconeguda] o visqui a casa teva perque tu
I’hagis d’ajudar”), per ampliar-ho en relacié amb I'aparicié de noves realitats i necessitats socials:

“Son las mujeres las que tienen el rol de cuidadoras. Somos las que cuidamos a los hijos y yo creo que en
el préximo convenio hay que pedir, porque también cuidaremos a los padres. [...] Tal y como esta evolu-
cionando todo, deberiamos luchar para las personas a cargo”.

“La gent que té persones dependents pero que legalment no ho sén, com un pare que viu sol pero que
necessita ajuda per anar al metge... és una assignatura pendent perqué no tenen les mateixes facilitats”.

“Seria veure amb caracter general algunes de les qliestions de la conciliacié que no estan considerades
[...] Hi ha un permis, aquest d’intervencié quirtirgica sense hospitalitzacio [...]. Es a dir, a tu t’intervenen
pero t'envien una altra vegada cap a casa i per part de I’Administracio costa molt reconeixer aixd com un
permis per als familiars”.

Les persones entrevistades argumenten el seu posicionament a partir de la identificacié d’un conjunt de
déficits que limitarien I'abast de la conciliaci6. D’aquesta manera, es proposa repensar les mesures de
conciliacié tenint en compte no només els “treballadors técnics i administratius” sind també a “gent sot-
mesa a determinades coses [torns]” o “collectius [dificils de suplir] que no estan ben tractats” i en relacio
amb els quals “s’han d’esmergar els recursos que facin falta”. En aquest sentit, una de les persones en-
trevistades descriu I'exemple d’una unitat de I'administracio publica en qué “si has de fer el torn de nit i
la prova és pel mati no tens dret a recuperar”, per afegir que “el que no té sentit és que aquell dia si tre-
balles de nit no tens dret, pero si treballes de dia si que tens dret. Es una discriminacio”.

En linia de continuitat amb aquest posicionament discursiu a favor de la millora qualitativa de les mesu-
res de conciliacié, també es formulen propostes des de la perspectiva del genere i la cura a les persones
(“en el préximo convenio deberia estar la responsable de igualdad para cuando se negocien temas de
conciliacién, permisos y tal [...] asesorar a la persona [del Comité d’empresa] que negocia con los sindi-
catos”).

333 Pregunta nim. 13 del qliestionari.
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Altres mesures de gestio racional del temps de treball proposades per les RLT entrevistades tenen a veure amb:

§
§

L’Us del teletreball (“pero [I'administracio publica en questid] [...] no vol tirar-ho endavant, no vol™).
El teletreball en combinacié amb “mesures que ampliin les bandes [horaries] d’entrada i sortida”.

La formalitzacié “per escrit” de les mesures que es duen a la practica perqué “no depenguin de I'humor
del moment”.

El fraccionament en hores del temps disponible per a la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
(“de los dias de fiesta, poder hacer porciones de dos horas para conciliar”).

Recomanacions de les direccions de les administracions publiques:ss

Les recomanacions que fan les direccions de les administracions publiques entrevistades no s6n molt nombroses
(en total, sis) pero si variades.

§

En primer lloc, cal destacar la proposta de vetllar pel manteniment d’un “equilibri” general entre la pres-
tacio del servei per part de les organitzacions i les necessitats de conciliacio de les persones que hi treba-
llen a I'hora de pactar el cataleg de mesures de gestid racional del temps de treball. En aquest sentit
s’expressen dues de les sis direccions entrevistades, les quals entenen que “el problema és que en la
negociacio aixo es perd de vista, moltes vegades per part dels representants dels treballadors” i que “hi
ha llocs [de treball] que s’han acabat organitzant en funcid de les necessitat dels funcionaris, no de les
organitzacions”, respectivament.

Una segona recomanacié, també formulada per dues persones representants de les direccions de les
administracions publiques, sorgeix en relacié amb la diversitat interna del collectiu de treballadors i tre-
balladores al qual s’adrecen les mesures de gesti6 racional del temps treball. D’'una banda, es recomana
“consensuar la possibilitat de que hi hagi mesures que [...] fossin per a tots els funcionaris iguals” per
evitar que “hi hagi aquest greuge d’'una administracio respecte d’una altra”.

De I'altra, es recomana “sobretot no fer linies gruixudes, intentar fer linies més fines” a I’hora de concre-
tar les mesures de gestié racional del temps de treball ens els convenis i acords per tal d’evitar “lectures
molt lineals” que passin per sobre la diversitat de situacions que caracteritza els llocs de treball de les
administracions publiques.

Altres recomanacions proposades per les direccions entrevistades son:

§

Un “més gran control del rendiment” en tant que requisit per continuar avancant en la millora de la gestié
racional del temps de treball.

Conscienciar a través dels “mitjans de comunicacio[,] [que] tenen un paper molt important”, de “les es-
coles, des de petits”, “de la formacié” i de “I'avaluacid[,] [que] podria ajudar i mostrar que aix0 [de la
conciliacid] és real, que tampoc no comporta un increment de despesa”.

Un “millor finangament” [pablic d’algunes administracions publiques] per a “consolidar més el personal,
pactar unes condicions laborals per a un termini més llarg de temps”.

, finalment, “un canvi de paradigma” o “un bany de realisme” perqué “cal tenir en compte que el noran-
ta per cent de les empreses son petites [...] pero que des de la part legislativa, de I'administracio i, fins i
tot, dels centres de negoci s’estan mirant les coses des del punt de vista de la gran empresa o amb gran
valor afegit”.

334 pregunta nim. 14 del qliestionari.
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Recomanacions de les RLT de les administracions publiques:sss

Per la seva banda, les persones entrevistades com a membres de les RLT de les administracions publiques pro-
posen un total de deu recomanacions que han estat formulades una sola vegada cadascuna d’elles. Aquestes re-
comanacions es relacionen a continuacio, comencant per les més generals i acabant per les més especifiques:

§

Es recomana harmonitzar “els horaris dels collegis, els horaris de les feines, fins i tot de les propies ad-
ministracions puabliques vers els usuaris, els horaris comercials, els dels transport, el de les activitats ex-

traescolars” perqué “sén contradictoris” entre si.

De la mateixa manera, es recomana superar un model d’organitzacio del treball basat en el presencia-
lisme (“no és tant si el treball és presencialista o no”, “els sistemes de control per a mi sén ineficagos”,
etc.) per avangar cap un altre model que tingui més en compte el rendiment dels treballadors i treballa-
dores: com que “no se sap res del rendiment”, “s’hauria d’anar més cap a un [...] control de tasques

combinat amb el benestar i el confort laboral del treballador”.

També com a recomanacié general, es proposa incorporar de manera transversal la perspectiva de géne-
re en les mesures de gestio racional del temps de treball (posar-se “las gafas lila de la igualdad”) ates
que “si vemos lo mismo y tenemos un objetivo comin, vamos todos, pero porque tienes la sensibilidad, si
no, no puedes convencer a la otra persona, no puedes negociar, no puedes nada, es un muro”.

Es recomana millorar les possibilitats reals que tenen les persones que treballen a les administracions de
beneficiar-se de les mesures de racionalitzacié del temps de treball i de conciliacié de la vida personal,

familiar i laboral, “independentment de I'[area o unitat]” “amb les especificitats que calgui” “d’acord amb
els torns o coses aixi”.

Es recomana “conéixer el teu entorn” abans d’iniciar processos de negociacié collectiva, per a la qual co-
sa es proposa, més concretament, “muntar un grup d’estudi en qué estiguin representats tos els
collectius [...] i fer unes preses de contacte prévies amb cada collectiu per conéixer les necessitats que
tenen, i estudiar una mica les coses que s’han aconseguir en el teu entorn”.

També des del punt de vista del genere i la cura, es recomana ampliar els supdsits per a la conciliaci6 de
la vida personal, familiar i laboral per tal de poder encabir, en la gestié racional del temps de treball, “al-
tres aspectes, com que tinguis persones dependents o persones al teu carrec” per tal que “aquestes me-
sures puguin revertir no Gnicament en un moment de la teva vida [la maternitat o paternitat] sin6 sem-
pre, que les mesures es vagin adaptant a les teves necessitats”.

D’una manera més especifica, es recomana fer una “interpretacié objectiva de les necessitats del ser-
vei”.

Aixi mateix, es recomana “unificar la interpretacié dels permisos que es donen” a les diferents arees o
unitats d’'una mateixa administracio publica, per evitar les desigualtats en I'articulacié de les mesures de
gestié racional del temps de treball i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Es recomana posar remei a “un anacronisme [d’una determinada administracio publica] —que en una
empresa privada no passaria”: el fet de tenir diferents serveis de personal “quan hi hauria d’haver un
servei de personal Unic, centralitzat, potent”.

Finalment, es recomana explotar les possibilitats de racionalitzaci6 i conciliacié del temps de treball de
les administracions publiques a través de “coses que es treballen poc i que farien estalviar molt de
temps”, com ara les reunions de treball (“fer-les més curtes i organitzades i centrades, que tinguin una
hora d’entrada i una hora de sortida i que es compleixi”).

335 Pregunta nim. 14 del qliestionari.
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6.3. EMPRESES
6.3.1. RELLEVANCIA

Preguntades per l'origen dels debats a I'entorn de la gesti6 racional del temps de treball en la negociacio
collectiva, les direccions de les empreses entrevistades tendeixen a elaborar respostes atemporals en qué la ra-
cionalitzacio horaria i la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral es representen com a elements intrinsecs
als “valors”, la “cultura”, la “filosofia”, la “sensibilitat” i el “taranna” de les companyies o de les persones que les
van fundar (“la familia”, “el President”).336 Quan s’estableix alguna referéncia temporal, aquesta acostuma a ser
poc precisa (“des dels primers anys”, “sempre”, “se remonta a mas de cinco afios atras. [...] Ya viene de afios
atras, yo te diria de diez afios hacia aqui”, etc.) i, per tant, els possibles punts d’inflexié en la gesti6 del temps de
treball per part de les empreses queden difuminats en la seva trajectoria historica.

La major part de les direccions entrevistades atribueixen el desenvolupament de les mesures de gestio racional
del temps de treball a una iniciativa practicament unilateral de la part empresarial (“la empresa abre la puerta y
“joye, proponme algo!”, “la major part de les coses [...] les ha incorporat la part empresarial”, etc.) que tindria a
veure almenys en un parell d’ocasions amb processos de professionalitzacié dels Recursos Humans i de les rela-
cions laborals:337

“El collectiu de gent que s’incorporava [a I'equip] tenia unes connotacions molt diferents a nivell jerar-
quic, de com entenia la feina, la importancia que li donava a la feina i al seu temps [...]. [...] Vam detectar
que no hi havia un element en la companyia que es preocupés d’una manera clara per quines haurien de
ser les politiques de Recursos Humans i vam comencar a fer enquestes, vam fer un primer estudi de cli-
ma laboral”.

“Els inicis van ser clarament una filosofia que va anar des de dalt cap a baix. Suposo que el mirall va ser
[el pais d’origen de la companyia].[...] Nosaltres vam constituir el Comité d’empresa arrel que vam haver
de fer el conveni”.

Aquesta visié que vincula I'articulacié de les primeres mesures de racionalitzaci6 i conciliacié horaria amb canvis
culturals empresarials també es fa present en els relats dels membres de les RLT entrevistades. En una ocasio
una persona entrevistada comenta que “nosaltres vam comencar a veure canvis importants quan vam passar de
ser una empresa personal, encara que fos gran, a ser una multinacional”, i una altra persona explica que:

“Fa uns anys, tot i haver-hi un conveni, una normativa, era més tot en funcié de la [voluntat de la] gerén-
cia, d’estar més per casa, no? [...] [Ara] hi ha una voluntat de centralitzar la gestid dels centres i les ques-
tions horaries i de mica en mica s’ha anat normalitzant tot. [...] Fins i tot ens truquen a nosaltres per re-
soldre problemes”.

Dit aix0, el punt de vista dels membres de les RLT coincideix a grans trets amb el de les direccions quan es tracta
de fixar en el temps I'origen dels debats a I'entorn de la racionalitzacié i la conciliacié horaries en el context de les
empreses on treballen (“sempre”, “muchisimos afios”, “fa anys”, etc.), perd0 no succeeix el mateix a I'hora
d’atribuir a una de les parts la iniciativa o interés envers aquest tipus de mesures.

En aquest sentit, val a destacar que les respostes de les persones entrevistades com a RLT a proposit d’aquesta
guestié s6n més diverses: en uns casos s’afirma que I'interés o preocupacié per la racionalitzacié i la conciliacio
té a veure “sobretot amb la nostra tasca informativa”, de manera que “quan la part social comenca a fotre canya
I’empresa es comenca a plantejar coses”; en uns altres casos s’entén que la direccié de les empreses i la RLT
comparteixen la iniciativa (“comencen ells a proposar segons quines idees que els sembla que es podrien regu-
lar”, alhora que “si nosaltres proposem alguna cosa tampoc es tanquen en banda”); i, finalment, també es reco-
neix obertament que “la flexibilitat horaria [en sentit conciliador] és una iniciativa de la propia empresa”, “d’'una
forma natural”.

Pel que fa a la percepcié de la importancia que tenen les questions relacionades amb al gestié racional del temps
de treball, les direccions de les empreses tendeixen a opinar d’'una manera uniforme que es tracta d’un “element
important i no secundari”, d’un “tema important” o d’'un “punt important” no nomeés en el context de la negociacio
collectiva sind també en el dia a dia de les organitzacions.338 La justificacio d’aquest tipus de resposta es fa gene-

336 Pregunta num. 1 del gliestionari.
337 Pregunta nam. 1 del qliestionari.
338 Pregunta num. 2 del gliestionari.
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ralment a través del relat sobre la incorporacio progressiva de mesures innovadores o la seva formalitzacio, és a
dir, de “de posar per escrit tot allo que només eren practiques” o de “deixar per escrit tot el que és I'e-treball”. Les
millores en la gestio racional del temps de treball en les empreses —ens recorda una de les direccions entrevista-
des- també ha donat lloc a I'obtenci6 de premis i reconeixements oficials “en politiques de conciliacié” o “de ges-
ti6 del temps flexible” per part d’algunes empreses.

La interpretacié de les RLT sobre la importancia que tenen les mesures de gestio racional del temps de treball en
les empreses incloses a la mostra d’aquest estudi esta plena de matisos si es compara amb les respostes de les
direccions entrevistades. L’experiéncia més freqiient en les RLT és que “les condicions de treball en quant a hora-
ri i jornada son importants”, que “[com a empresa] ponemos en valor el tema de conciliar” o que la gestié racional
del temps de treball “va ser bastant central” en el darrer procés de negociacio collectiva. Tanmateix, aquesta
composicio de lloc restaria incomplerta si a continuacio no s’afegeix el paper que, segons el punt de vista de les
RLT, ha jugat i continua jugant la crisi econdmica en la introduccié de millores en la gestié del temps de treball
“antes que [en] el tema econdmico”: “pensa que estavem negociant durant la crisi. [...] [T]eniem clar que no
aconseguiriem millors condicions economiques”, o bé que :

“Aqui hi havia problemes més greus a nivell d’homogeneitzar categories, rangs salarials... [...] [S]i que és
veritat que es van introduir uns dies de conciliacié de vida familiar i vida laboral que sén com vacances
gue d’alguna manera venien a compensar aquest tema”.

En altres casos, la valoracié que se’n fa és menys optimista i s’assenyala que “se podria dar mas importancia” a
la gestid racional del temps de treball, que aquest aspecte no és “ni més ni menys [important] que altres questi-
ons” o, fins i tot, que ha s’ha produit “un pas enrere” perqué “com a Comite detectem aquesta intencio [...] de
guanyar en flexibilitat pero a favor de I’'empresa”: “al personal de nova incorporacid, com que I’horari no esta en el
conveni, els han anat contractant amb clausules en el contracte que no podien fer jornada intensiva”.

La importancia relativament alta que té la gestié racional i conciliadora del temps de treball en les empreses de la
mostra d’aquest estudi es tradueix en valoracions molt positives per part de les direccions i de les RLT entrevista-
des sobre els mecanismes i espais de difusioé d’aquestes mesures.33% Tal com succeeix en el cas de les adminis-
tracions publiques, la principal diferéncia discursiva entre uns i altres consisteix en la tendéncia de les direccions
a posar I'accent sobre el paper que juguen en aquest sentit les TIC (“hi ha un instrument que és el “Portal del em-
pleado””, “a la intranet hi ha tota la informacié”, “a dins de la intranet hi ha el conveni [sectorial en questid]”, etc.)
en comparacié amb la tendéncia de les RLT a posar-ho sobre la relaci6 directa i personal amb els treballadors i
treballadores i sobre la comunicacié en paper (“generalment fem una reunié amb tots els treballadors i infor-

mem”, “també pengem els papers al taulell d’anuncis”, “tenim un blog, un Facebook, un taulell d’anuncis i sobre-

tot el boca a boca”, “ha sido fundamental que en el Comité de empresa hubiese un representante de cada sec-
cién para hacer de portavoz de las dinamicas”, etc.).

6.3.2. MESURES

A diferéncia del que succeeix a les administracions publiques, on els convenis o acords estableixen quin és el con-
junt de mesures disponibles per a la racionalitzacio i la conciliaci6 horaria, a les empreses analitzades els conve-
nis i acords tenen un paper menys determinant en aquest sentit.340 Totes les direccions entrevistades llevat d’una
(“ara per ara les mesures que podem atendre sén les que tenim recollides”) admeten que una part més o menys
important de les mesures de gestio racional del temps de treball que es fan servir en les seves organitzacions no
estan incloses en els convenis o els acords d’empresa: “totes les nostres politiques de flexibilitat o conciliacié no

estan en el conveni”, “aguestes son coses [els horaris en els centres de treball] que no apareixen en el conveni”,
“fins ara no s’ha donat el cas d’aplicar una normativa especial”, etc.

El motiu principal a favor d’aquesta politica compartida de no formalitzacié del cataleg de mesures de gestié raci-
onal del temps de treball és la percepcid, per part de les direccions, de riscos associats a les “rigideses” dels con-
venis 0 acords: “el conveni si que et marca molt els periodes i costa [sortir] d’aquest periode”, “quan es posi per
escrit [una mesura] I'altra part em dira “ostres tu... [vull fer-la servir]””. Aquesta percepcio a I'entorn dels convenis
0 els acords explica que algunes direccions entrevistades atribueixin a “la cultura de I'organitzacié” el paper regu-

lador de la racionalitzacio i conciliacié horaria:

“Aix0 [la compactacié de la jornada laboral] no esta regulat dins I'articulat del conveni perd forma part de
la cultura de I'empresa, que sempre és més interessant que el que et pugui donar un conveni en aspec-

339 Pregunta nam. 2 del gliestionari.
340 pregunta num. 3 del gliestionari.
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tes que no siguin de caracter normatiu. [...] Altres [coses] que no estan al conveni: qualsevol tipus de
permis [...] tipus “m’han avisat que el nen té febre a I'escola”. [...] Tenim la cultura de politiques de llums
apagades al voltant de les sis de la tarda, perd que no esta escrit i que forma part de la cultura de
I'empresa”.

Al mateix temps, pero, val a destacar que un altre motiu adduit per les direccions entrevistades a I’'hora de justifi-
car la no inclusié de mesures de gestié racional del temps de treball dins dels convenis o acords té a veure amb
la necessitat de poder donar una resposta flexible i adequada a situacions excepcionals dels treballadors i treba-
lladores. Aquesta justificacié és també la més comuna en el discurs de les RLT entrevistades a I’hora d’explicar la
no formalitzaci6 de les mesures de gestié racional del temps de treball en els convenis o acords de les empreses:

“Avui en dia a I'hospital ja només t’'hi estas un dia perd se segueix requerint suport a casa i el permis en
el conveni esta previst en cas d’hospitalitzacié. Pero a la practica, si la persona operada necessita suport
a casa, I'empresa t’allarga el permis”.

“En casos excepcionals si que es pot [flexibilitzar les mesures del conveni]. Recursos Humans ho pot es-
tudiar. Per exemple, t'operen un fill i amb dos dies no en tens prou; doncs et diuen “et dono vacances o
treballes menys i ja ho recuperaras”. Intenten ajudar-te perd tampoc et regalen res”.

“Sempre hi ha hagut problemes de gent que s’ha separat i ha demanat horaris especials durant un
temps o algt que ha estat de baixa i després no es pot incorporar totes les hores. L’empresa sempre hi
ha accedit [a adaptar la jornada laboral]”

Com es pot observar, es tracta d’un posicionament discursiu gens conflictivista (“[la flexibilitat i conciliacio] es un
acuerdo interno”, “seria una autoregulacid, una coresponsabilitat entre treballador i empresa”, “en cada cas,
I'empresa sempre ha estat oberta al dialeg”, etc.) i a grans trets en sintonia amb el discurs de les direccions de
les empreses, llevat d’un sol cas en qué la persona entrevistada considera que I'abordatge de “situacions perso-
nals” fora del marc regulador dels convenis o acords d’empresa “té un punt de discrecionalitat que a nosaltres no
ens agrada com a Comite”.

D’altra banda, pel que fa a I'existéncia de mesures de gestié racional del temps de treball previstes en els conve-
nis o acords pero que a la practica no es duguin a terme, les respostes de les persones entrevistades sén negati-
ves, tant en el cas de les direccions (“no, les mesures previstes al conveni es duen a terme”, “no [...]. L’nic que
demanem és que els departaments es posin d’acord”, etc) com de les RLT (“les mesures contingudes en el con-
veni no s’han deixat d’aplicar mai”, “no, no se m’acut cap”, etc).341 Dins d’aquesta percepcié compartida destaca
el malestar que genera als membres de la RLT d’'una de les empreses entrevistades “un parell de llocs de nova
creacié que son per evitar hores extraordinaries [a la resta de treballadors i treballadores]” mitjangant I's d’una
“flexibilitat de calendari” que, mal aplicada, ha donat lloc a que “alguna vegada no s’hagi respectat el descans [in-
tersetmanal] d’aquesta persona”.

Les mesures de gestié racional del temps de treball més ben valorades per les persones entrevistades, estiguin o
no registrades en els convenis i acords de les empreses, sén la compactacio de la jornada laboral (durant tot I'any
0 bé en periodes determinats) i la flexibilitat d’entrada i sortida al lloc de treball;342

“També ens basen en queé hi ha estudis que diuen que amb la jornada compacta s'és més productiu per-
que després dels dinars els bioritmes es relaxen i més en aguest pais, en que els dinars s6n com son”.

“La jornada estrella d’aqui és la jornada intensiva. [...] Treballes les mateixes hores amb un matis perqué
guan fas jornada partida dines aqui i, per tant, estas a I'empresa nou hores i tens el concepte que estas
ala teva jornada”.

“Pero lo que intentamos es que si una persona puede dejar a su hijo en el cole y no afecta al trabajo,
pues es mejor que lo lleve y que venga mas tranquila y esté concentrada”.

“Jo crec que [la mesura millora valorada és] la flexibilitat en el poder entrar i sortir i poder-te organitzar
per temes de conciliacid, principalment”.

341 Pregunta nam. 4 del gliestionari.
342 pregunta ndm. 5 del gliestionari.
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Segueixen la millora i racionalitzacio, en primer lloc, del temps de vacances i els dies festius (/.e. ampliaci6 i flexi-
bilitzacié per facilitar la conciliacid), en segon lloc, dels permisos en general (/.e. ampliacio i fraccionament per fa-
cilitar la conciliacié), i, en tercer lloc, dels torns de treball. Concretament, pel que fa a aquest darrer aspecte, les
persones entrevistades destaquen diverses mesures de racionalitzacio:

“En el cas de la fabrica, i atesa la naturalesa de la seva activitat, el sistema és més rigid perqué hi ha tres
torns. Hi ha mesures especifiques de conciliacié: s’amplia en dues setmanes el permis de maternitat, que
poden gaudir tant el pare com la mare”.

“En [I"altra planta], por ejemplo, cuando se solapan los turnos, en que entran unos y salen otros, hay me-
dia hora [de flexibilitat] para hacer ese traspaso de funciones”.

“l el que si funciona molt i a la gent entenc que li va bé és dir [...] “Escolta, jo la setmana que ve tinc algu-
na historia. M’ho pots retocar [el torn]?”. | si que es pot retocar amb el gerent. Aix0 ens ajuda a tots [...]
perqué treballar en [aguest sector] és estressant”.

Altres mesures destacades positivament perd amb menys freglieéncia tenen a veure amb la millora de la concilia-
cio entre el temps de treball i el temps dedicat a la cura de les persones (“la reducci6 de la jornada del deu per
cent cobrant el cent per cent [...] per cura de fills o cura de familiars”, “[la reduccié de la jornada] por lactancia
hasta los doce meses”, etc); amb la reduccié de la jornada els divendres o durant el periode estival; i amb la flexi-
bilitat horaria recuperable (/.e. la “bossa d’hores”). Tal com succeeix en el cas de les administracions publiques, la
pregunta sobre les mesures de gestid racional del temps de treball més “singulars” genera respostes molt sem-
blants entre les direccions i les RLT entrevistades. La Unica diferéncia destacable en aquest sentit és la mencié a
la irregularitat de la jornada laboral per part de dues direccions i I'abséncia d’aquesta mesura en el discurs de les
RLT.

Contrariament, la valoracié de I'encaix entre les necessitats prestacio del servei per part de les empreses i les ne-
cessitats de conciliacio de les persones que hi treballen no és tan unanime entre representants de les direccions i
membres de les RLT.343 Totes les direccions entrevistades llevat d’una consideren que les mesures de gestio del
temps de treball que existeixen en les seves organitzacions permeten mantenir un “equilibri” entre necessitats di-
ferents, i emfasitzen el paper que juga en aquesta sentit la flexibilitat i la negociacié no necessariament collectiva
o formal entre les parts. Fins i tot en sectors com la restauracid i I'hostaleria, on la racionalitzacié del temps de
treball podria semblar d’entrada més dificil d’articular, s’expressen punts de vista possibilistes:

“Tienes que presentar un calendario laboral un afio vista. Tienes una opcién de cambios [en la gesti6 del
temps de treball], pero tienes que dar a una persona una estabilidad. [...] Cuando nosotros necesitamos
a los empleados en esa flexibilidad los tenemos porque nosotros hemos dado el primer paso. Abrimos
una puerta a que podamos negociar”.

Per la seva banda, sis de les RLT entrevistades consideren que les mesures de gestié del temps de treball que es
fan servir en les seves organitzacions —incloent dues empreses del sector de la restauracio i I'hostaleria- perme-
ten mantenir un “equilibri” entre les necessitats de prestacié del servei per part de les empreses i les de concilia-
cid dels treballadors i treballadores. La resta de les RLT expliquen que les mesures de gestié del temps de treball
no garanteixen aquest equilibri, generalment perqué no estan recollides en els convenis o acords i la seva aplica-
cid és arbitraria:

“Depen del departament que es tracti. Tot és voluntari, no esta recollit en el conveni”.

“Pensem que [el canvi de jornada compactada a partida] només ve justificat per un canvi de filosofia de
la Geréncia. Aqui hi ha ara alguns directius que entren a treballar molt tard i volen tenir personal a la tar-
da. [...] No sén jornades llargues, son jornades retardades en el temps. Entrar tard, dinar en moltes hores,
i plegar tard”.

Addicionalment, cal tenir present que només tres de les empreses entrevistades segons I'opinio de les direccions
entrevistades, i dues segons I'opinié de les LRT entrevistades, compta amb algun mecanisme formal d’avaluacio
del funcionament i el grau de satisfaccié que generen les mesures de gestié racional del temps de treball.344 En
dos dels casos es duen a terme enquestes generals de “clima laboral” que inclouen algunes preguntes especifi-
ques sobre “I'organitzacio del treball, les mesures de conciliacié laboral i familiar, i la flexibilitat de I'organitzacio

343 Pregunta nam. 7 del qliestionari.
344 pregunta num. 6 del gliestionari.
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de la feina”, tal com explica una de les direccions entrevistades. En I'altre cas, es tracta més aviat de la combina-
cid d’instruments d’avaluacié quantitatius (“s’han fet algunes enquestes”) i qualitatius (“hi ha un projecte
d’investigacié que porta [una persona en concret] amb Recursos Humans també”) de les mesures de gestio raci-
onal del temps de treball que es duen a terme en aquesta organitzacio.

Quant a la resta d’empreses incloses a la mostra de I'estudi, es pot destacar el contrast entre, d’'una banda, I'Gs
periodic d’instruments de mesura quantitativa per part de les direccions de les empreses (“hem arribat a mesurar
aquest any la relacio6 entre la productivitat i la felicitat”, “tenemos la engagement survey’, “la tipica enquesta de
clima laboral”, etc.) i, de I'altra, I'abséncia d’indicadors d’avaluacié relacionats amb la racionalitzaci6 i conciliacio
del temps de treball (“hauria de verificar si fan preguntes sobre la flexibilitat, sobre la conciliacio familiar”, “una
enquesta propiament sobre el temps i la flexibilitat no la tenim”, “si el personal no t’ho diu no t'enteres [sic]”,

etc.).

Tanmateix, la diferéncia principal en aguest ambit de la gestié entre les empreses i les administracions publiques
incloses a la mostra de I'estudi és que la incorporaci6 d’instruments d’avaluacio del clima laboral en les primeres
esta molt més estesa que en les segones, fet que a la practica discursiva es tradueix en un més gran reconeixe-
ment dels procediments formals d’avaluacié en detriment els procediments informals (/.. només en dues ocasi-
ons es parla en termes de “es té la sensacid” o0 “no passem una enquesta pero si que sabem”).

Independentment de la qualitat del coneixement que tenen les empreses sobre el seu clima laboral, la percepcio
dominant en les persones entrevistades és que la gestio del temps de treball en les seves organitzacions no és un
aspecte especialment conflictiu.345 Les empreses que formen part de la mostra d’aquest estudi destaquen positi-
vament en I'ambit de la gesti6 racional i conciliadora del temps de treball i, per tant, les respostes com “normal-
ment els [conflictes] els tanquem amb acord”, “de moment des del 2012 no hi ha hagut “massa activitat” [con-
flicte]” (representants de les direccions), “si aparegués [el conflicte] venim a parlar i ja esta”, o com “no hem tin-
gut conflictes d’aquest tipus” (membres de les RLT) no s6n excepcionals.

Generalment, els conflictes derivats de les diferéncies en la interpretacio de I'aplicacié de les mesures de gestioé
racional del temps de treball es resolen en primera instancia de manera informal perque existeix una “certa flexi-
bilitat entre ambdues parts”, una “politica de comunicacién muy muy abierta”, uns “valors de la companyia” o un
“sentit com(” que aixi ho permeten, segons el punt de vista de les persones entrevistades en representacio de les
direccions de les empreses. A titol d’exemple:

“La gran majoria [dels conflictes], el 90%, sén directes: la persona té una situacié o que no ha entés o
gue té dubtes i ho pregunta directament al personal de Recursos Humans en aquest cas. Perd per una
porta o altra arribara. Pot venir via Comité i es parla en les reunions del Comité, pero pel taranna que te-
nim de proximitat ve directament, obre la porta, amb mi 0 amb el veu backup, i parlem d’aquest tema”.

Per la seva part, els membres de les RLT entrevistades gairebé no entren a valorar els aspectes més intangibles
de la relacid, pero coincideixen a grans trets amb les direccions de les empreses en que I'activacié de protocols
més o menys institucionalitzats per a la resolucio de conflictes és un extrem poc freqiient. Algunes explicacions
detallades en aquest sentit son:

“Si el tema és una mica més greu, quan ens reunim el Comité d’Empresa amb I'empresa, posem un ordre
del dia amb aquest tema. Jo porto vuit anys en el Comite d’Empresa i no n’hem tingut mai, i conflictes
pocs”.

“A I'empresa hi ha el protocol d’actuacié en aquests casos, perd quan es fa servir és quan hi ha un con-
flicte formalitzat, pero aixo fa que el conflicte s’intensifiqui. [...] Intentem que no s’arribi a aquest tipus de
formalitzacio, que és per quan el conflicte és gros”.

“No hi ha cap protocol especial. Aprofitem les reunions que hi ha amb el Comité per comentar el tema. Si
€s una tema important i s’ha de comentar abans, demanem una reunié extraordinaria, es parla amb
I'empresa i s’arriba a un acord. Pero no hi ha molt conflictes”.

345 Pregunta num. 8 del gliestionari.
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|
6.3.3.  FACTORS

Caracteristiques favorables de les empreses:s4s

S’hi poden identificar cinc caracteristiques favorables principals que tenen a veure amb la relacié entre les parts
(direccions i RLT), amb I'estil i els valors de les direccions, amb el fet de tractar-se d’empreses “familiars”, amb
I'activitat de les empreses, i amb I'organitzacio productiva.

Pel que fa a la primera caracteristica, la major part de les direccions i les RLT entrevistades valoren molt positi-
vament els processos de negociacio collectiva i, en termes més generals, la relacié entre les parts, la qual descri-
uen fent Us d’expressions com ara “molt responsable”, “politica de conciliacié”, “buena sintonia”, “encaix entre

els valors”, “gliesti6 de confianga”, “ese lado humano se sigue manteniendo”, 0 “remem tots junts”.

En relacié amb la segona caracteristica, una part important de les persones entrevistades fa referéncia al paper
que juguen I'estil i els valors de I'“alta direccié” o “la propietat” de les empreses de cara al foment de la raciona-
litzaci6 del temps de treball. Aixi, pel que fa a I'estil, s’entén que actituds com “una obertura de mires per escoltar
les necessitats” de manera diferent al “punt de vista negociador a I'antiga” o “un estilo de direccién muy abierto”
promogut per “un cambio generacional en estos Ultimos afios” son caracteristiques de les empreses favorables al
desenvolupament de mesures de racionalitzacié i conciliacié horaria.

De la mateixa manera, i des del punt de vista dels valors, també s’interpreten com a caracteristiques favorables
“la responsabilitat social corporativa” de I'empresa, o bé qualitats que, com ara “primer les persones i la segure-
tat que la rendibilitat”, en ocasions es relacionen amb l'origen estranger de les empreses: “la nostra cultura [...]

ha ajudat, venir a implantar un model diferent que no existia a Espanya”, “si mirem les millores de conciliaci6 fa-
miliar que tenen a [el pais d’origen de la companyia] s6n molt diferents a les d’aquest pais”, etc.

Quant a la tercera caracteristica, diverses persones entrevistades comenten en referéncia a les seves organitza-
cions que el fet de tractar-se d’'una “empresa familiar” facilita el desenvolupament de mesures de gestio racional
del temps de treball ates que “hi ha molta identificacié amb I'empresa”, “fa que la gent se senti persona”, aporta
“un valor afiadido a cada uno de nosotros, el conocernos”, o fa que “siempre hayan tratado que estemos a gus-
to”, entre d’altres coses. Tanmateix, val a afegir que el paternalisme empresarial valorat positivament per algunes
persones entrevistades (“te’l trobes al passadis cada dia [al propietari de I'empresa], et pregunta com esta el teu
fill...”) no genera les mateixes adhesions per part de tothom: “aixd és molt positiu i alhora pot ser molt negatiu”,

“para lo bueno y para lo malo siempre tienes una inmediatez en las respuestas, en las soluciones”, etc.

Pel que fa la quarta caracteristica, I'activitat d’algunes de les empreses incloses a la mostra d’aquest estudi tam-
bé es considera un element que afavoreix la racionalitzacié horaria i la conciliacié dels temps personal, familiar i
laboral i/0 bé I'assoliment d’acords per tal de flexibilitzar la norma en funcié de les necessitats de les organitzaci-
ons i de les persones que hi treballen. Algunes persones entrevistades addueixen raons estructurals com, per
exemple, el fet de tractar-se d’“una induUstria que té un tipus de produccié completament directa” en que
“I'avantatge és no dependre d’altres empeses que tinguin uns horaris irracionals”, mentre que d’altres se centres
més en arguments que tenen a veure amb I'objecte de prestacio del servei de les empreses:

“Ho hem hagut de fer [racionalitzar i conciliar] per necessitat també. Nosaltres només tenim persones.
[...] Nosaltres depenem de que cada mati o cada tarda o cada vespre la persona estigui contenta o moti-
vada i se’n vagi a casa del client i faci el servei que se li ha demanat de forma correcta i satisfactoria”.

“Hi ha una part de salari emocional. [...] No és una fabrica de rodes ni de cotxes, treballem per a les per-
sones, no poden quedar desateses”.

Finalment, quant a la cinquena caracteristica, més enlla del sector productiu també s’assenyala I’'organitzacio del
treball en base a equips, o “céllules” (“com que no van en continu permeten més flexibilitat”), la polivaléncia dels
treballadors i treballadores (“ahora un camarero puede ser limpiador, camarero, maitrey, a veces, responsable”),
o el teletreball o e-treball (“aix0 és el que fa que puguem treballar des de qualsevol lloc”) com a caracteristiques
de les empreses que afavoreixen la racionalitzacié del temps de treball i la conciliacié.

Altres caracteristiques de les empreses que es consideren favorables al desplegament de mesures de gestié raci-
onal del temps de treball son “totes les experiencies acumulades” en aquest ambit; el fet de tenir “un conveni
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d’empresa” (atés que “un conveni sectorial marca un cami que no té res a veure amb la teva empresa”); i la pre-
sencia de dones en els Comités d’Empresa (“estas demandas nos llegan porque entre los representantes son
también mujeres”) i, en general, en les organitzacions:

“S’han contractat moltes dones. Si una empresa contracta moltes dones en edat de tenir fills és molt
meés facil [desenvolupar mesures de gestio racional del temps de treball]. Vaig al tema de les dones per-
que [...] estem en situacions en les quals les dones estan assumint les carregues familiars”.

Caracteristiques desfavorables de les empreses:s+

S’hi poden identificar tres caracteristiques principals relacionades amb els models d’organitzacié productiva, amb
I’existéncia de resisténcies culturals, i amb les dificultats per suplir alguns collectius professionals per necessitats
de conciliacio.

Pel que a la primera caracteristica, les persones entrevistades consideren que aquelles empreses on la produccio
es manté “els 365 dies a I'any” tenen més dificultats per articular mesures de gestio racional del temps de tre-
ball, atés que es tracta d’un “procés continu [...] i, per tant, no tothom pot fer vacances al mes de Nadal” o no tot-
hom pot conciliar “por la tarde, los fines de semana”. També en relacié6 amb aquesta caracteristica, una persona
en representacié de la direccié d’'una empresa comenta que el “producte [que fabriquem] defineix el context ge-
neral” perque en ser perible “s’ha de funcionar just-in-time”’ exercint “estrés en la cadena de produccid” i aixo “di-
ficulta la conciliacio”. En un ambit molt diferent, el de la prestacié de serveis per part de dues empreses del sec-
tor dels serveis, un persona de la direccié i un membre de la RLT reconeixen, respectivament, que “qualsevol me-
sura que implantem hem de valorar que aixd no suposi un fre a la gestio correcta dels clients” i que “donar un
servei especific a una persona [depenent] que esta en el seu propi domicili” és “la part més dificil de conciliar”
perqué “s’ha de fer I'horari que correspongui de dilluns a diumenge [...], alld que pacti amb l'usuari”.

Quant a la segona caracteristica, i més enlla dels condicionaments estructurals assenyalats en la resposta anteri-
or, les direccions i les RLT entrevistades posen de manifest I'existéncia d’algunes resisténcies culturals que limi-
ten el desplegament de mesures de gestio racional del temps de treball. Una de les més destacades en les entre-
vistes és I'oposicié en contra de les “mesures de control horari, com el fitxatge”. En paraules d’una persona re-
presentant de la direccié d’una empresa, aquest tipus de mesures “poden facilitar la flexibilitat, s6n propies de
I’empresa privada perd aqui no encaixarien amb el taranna [dels treballadors i treballadores]”. De la mateixa ma-
nera, i en sentit contrari, un representant de les RLT entrevistades manifesta el seu desacord amb “la filosofia de
I’empresa de no fitxar” perqué fer-ho “ajudaria a fer segons quines coses [en relacié amb les quals] estem limi-
tats”, com ara “fer bossa d’hores, fer vacances en hores”. Altres resisténcies culturals al canvi tenen a veure, per
exemple, amb creure que “el teletreball pot perjudicar el treball en equip” fins el punt que, com succeeix en una
altra empresa, “hi ha persones que treballen en departaments amb caps molt restrictius en aquest sentit que els
fan fer un informe diari [de I'e-treball que s’ha dut a terme]”.

En relacié amb la tercera caracteristica, també es comenta com a factor desfavorable a I'articulacié de mesures
racionalitzadores i conciliadores les dificultats per suplir els treballadors o treballadores que desenvolupen una
tasca especifica (/.e. “el personal operatiu i de manteniment té unes limitacions que I'empresa compensa pero no
deixen de ser limitacions per a la conciliaci6”), particularment en centres de treball amb poc personal (“cada [cen-
tre de treball] de mitjana sén entre vint i trenta persones. Aqui [si tenim] una baixa, dues reduccions, etc. la plani-
ficacio se’t cau”) o en processos productius en cadena (“a nivell de fabrica és més complicat, hi ha més rigide-
sa”).

Altres caracteristiques que es considera que dificulten el desenvolupament de mesures de gesti6 racional del
temps de treball en les empreses de les persones que les mencionen son “el grau d’internacionalitzacio de la
companyia” perqué “genera més casuistica donat els horaris diferents existents” o, com explica una altra perso-
na, pels “temes legals”: “quan fas una norma I’has de fer de manera que es pugui dur a terme a tot arreu”; el fet
de tractar-se d’'una empresa familiar, atés que el rol desenvolupat per les persones propietaries “no deja de ser
una opinion personal d’[un grup de parents] que ya no estan en la operativa y a veces distorsiona un poquito la
realidad de lo que esta pasando”; i, curiosament segons una opinié contraria, el fet de deixar de ser una empresa
familiar, sobretot perqué en el cas de la seva empresa “han comengat a sortir departaments de qualitat, de mar-
queting, ... per tot arreu” i aix0 “fa que es perdi el tracte personal”; també s’assenyala la “impossibilitat de nosal-
tres [la direccid] per negociar amb els treballadors”; i, finalment, el taranna de la persona intermediaria en la ne-
gociacid collectiva: “hemos cambiado de intermediario. [...] Ahora nos cuesta mas, no sabemos si toda la infor-
macion llega a la empresa”.
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Factors favorables de I'entorn;sss

Tal com succeeix en les entrevistes amb els i les representants de les administracions publiques, molt poques di-
reccions i RLT de les empreses considerades en aquest estudi identifiquen factors de I'entorn que afavoreixin el
desenvolupament de mesures de gestio racional del temps de treball. En aquest sentit, un total de quatre perso-
nes identifiquen tres factors: "el derecho del trabajo" (perqué "te marca unas pautas en cuanto a horario"), la "cri-
si" (perqué obliga a "reinventar formas de trabajo") i el "sector" d'activitat (perqué ha afavorit la signatura d'un
"buen convenio", en un cas, i d'un conveni que "diu trenta-cinc hores [setmanals]”, en un altre cas).

Factors desfavorables de I'entorn;s«

De la mateixa manera que succeeix en el cas de les administracions publiques, les persones entrevistades en les
empreses identifiquen principalment tres factors desfavorables de I'entorn: en primer lloc, la sensibilitat social, en
segon lloc, la normativa i, en tercer lloc, la crisi economica.

Pel que fa al primer factor, la manca de consciéncia social és un dels dos aspectes rellevants de I’entorn que les
RLT identifiguen com a contraris a la racionalitzacio6 i conciliacié horaria (I'altre és la crisi econdmica), pero tamhé
apareix mencionat en dues ocasions en el discurs de les direccions de les empreses entrevistades. D’acord amb
aquest punt de vista, “I'entorn és absolutament hostil”, “I'entorn limita” i “a nivell cultural encara no estem prepa-
rats per a aixd”. Aquestes limitacions fan que “ens enfrontem a un exterior que ja té marcades unes pautes”, que
“hi hagi poques empreses que tinguin realment aquesta flexibilitat” i més concretament, que “lI'autonomia en el
treball [...] no estigui resolta” o que “se’ns menysvalori el teletreball i s’ignori que la seva gestio interna és molt
complexa”.

Quant al segon factor, aquest és mencionat per cinc persones representants de les direccions perd per cap dels
membres de les RLT entrevistades. Es tendeix a considerar que no hi ha una normativa o “medidas legislativas
que nos ayuden a planificar lo que nos esté pasando dia a dia". Més concretament, una de les persones entrevis-
tades afegeix que la normativa és “massa genérica i ambigua” i que aquest fet "dificulta molt a moltes entitats,
per desconeixement, [decidir] aplicar o no aplicar mesures".

En sentit contrari, i com a fet discursivament anecdotic, una de les persones representants de les direccions de
les empreses sosté que la incorporacio de les mesures als convenis collectius podria limitar els marges de flexibi-
litat i actuaci6 que necessiten les empreses en tant que organitzacions:

“Moltes empreses millorarien coses que si les converteixen en drets adquirits a posteriori generen pro-
blemes. Aquesta és la musica que senten les patronals i diuen “Ui, ui... No ho facis que després passara
aixo”.

Finalment, un tercer factor que afecta negativament el desenvolupament de les mesures de gestio racional del
temps de treball a les empreses segons I'experiéncia d’alguns membres de les RLT entrevistades és “la crisi eco-
nomica”, atés que “hi ha molta gent que només busca un lloc de treball per poder entrar quatre duros a casa” i
aixo fa que “tengas menos poder para negociar”. En aquest sentit, una de les persones entrevistades explica que
“ha sido muy complicado todo desde el 2008 para acd”, particularment a partir de la limitacié a un any del perio-
de d’ultraactivitat dels convenis collectius previst a la reforma laboral del 2012:3% “la reforma [/.e. limitacié del
periode d’ultraactivitat] hizo mucho dafio en la linea de flotacion de las relaciones laborales en la negociacién co-
lectiva”.

Altres caracteristiques i factors:

En el marc d’aquesta composicié de lloc de caracteristiques i factors favorables i desfavorables a la racionalitza-
cid i la conciliacié horaries en les empreses, les persones entrevistades també valoren quines condicions ajuden
iniciar processos de negociacié collectiva que culminin amb I'acord entre les parts.35t La major part de les perso-
nes entrevistades, independentment de si es tracta de representants de les direccions o de membres de les RLT,
consideren que I'éxit de les negociacions depén fonamentalment d’un conjunt d’actituds i només en segon terme
d’un conjunt d’aptituds.

348 Pregunta nam. 9 del qliestionari.
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Pel que fa a les actituds personals, les direccions de les empreses considerades en aquest estudi tendeixen a
emfasitzar la importancia que té un “bon clima en les relacions laborals”, és a dir, estar “predisposat a arribar a
un acord” a I'hora d’iniciar processos de negociacié collectiva. En aquest sentit, en el discurs de les direccions
entrevistades abunden paraules i expressions d’'un camp semantic emocional com ara “confianca i responsabili-

tat”, “confianza entre ambas partes”,“empatia”, “ser sensatos”, “una bona relaci¢”, “la confianga reciproca”, etc.:

“Nosotros decimos “somos direccion pero no dejamos de ser colaboradores igual que lo sois vosotros”.
Hay unas necesidades y un negocio y tenemos que intentar ser lo mas flexibles posibles por el interés de
todos porque queremos mantener la planta abierta [...]. Yo creo que la gente esto lo entiende. [...] Didlogo
y comunicacion”.

Els relats dels membres de les RLT entrevistades a proposit de les actituds emfasitzen la vessant conflictiva de
les relacions laborals i d’alguns processos de negociaci6 collectiva en que arribar a acords “és complicat” perqué
“ellos no negocian” (com diu una persona) o “ells ens proposen que signem la jornada partida pero si no ho fem
no tenim res a negociar” (com diu una altra). El resultat d’aquestes actituds és, segons el punt de vista d’alguns
membres de les RLT, que “nos hemos tirado un afio discutiendo los mismos puntos” o que “en deu anys només
[hem aconseguit] un dia més de lliure disposicié”, per posar dos exemples. També es fa referéncia a la rellevancia
de determinades actituds proactives que a la practica han afavorit I'assoliment d’acords en els processos de ne-
gociacié collectiva, com ara “parlar i escoltar”, tenir “molta paciéncia”, “voluntat” i “perseveranc¢a”. En qualsevol
cas, pero, aquestes expressions no tenen la carrega emocional i empatica que caracteritza I'estil discursiu de la
part representant de les direccions.

Quant a les aptituds personals, tant les direccions com les RLT fan referéncia, en primer lloc, a la importancia del
“coneixement” a I’hora d’abordar processos de negociacié collectiva i, en segon lloc, de manera més especifica, a
la professionalitzacié de la interlocucié davant de situacions especialment conflictives. Aixi, algunes persones en-
trevistades consideren que és important, d’una banda, “el coneixement de I’'empresa que tinguin les dues parts” i
“que s’entengui en quin context estem” (direccions) i, de I'altra, “conocer los interlocutores” (RLT) precisament
perque “si rasquem una miqueta segur que trobem férmules que ens permetin ser flexibles” (direccié) o bé “me-
didas que sean inventivas, que no les choquen a la direccion” (RLT).

Al mateix temps, algunes persones entrevistades tant de les direccions com de les RLT insisteixen en la importan-
cia de “portar tot molt tancat, portar un bon plantejament” o, fins i tot, “quantificar les coses” per tal d’evitar que
“acabin de ser objecte de negociacio coses que son ridicules” (en paraules d’'una persona) a dins d’un procés en
que “la gestié del temps hauria de ser un aspecte qualitatiu, no una moneda de canvi”. Tanmateix, en cas
d’entrar en una dinamica de “molta confrontacié” en qué la “cosa es paralitza diversos cops”, algunes veus acon-
sellen professionalitzar la negociacio collectiva a través de la incorporacié d’“ajudes professionals externes”, és a
dir, de “figures de I’Administracio [...] [que] estan especialitzades en negociacions collectives”:

“Féiem sessions bilaterals, treballant per separat i després posant en comu sense xoc frontal. Quan hi
havia un conflicte clar, treballavem per separat amb el mediador. [...] Per una banda, portava la posici6
que podia tenir el Comité i intentava que cadascu cedis una part i s’acabava trobant un punt, no equidis-
tant perqué mai no és aixi”.

Preguntades per les propostes de gestid racional del temps de treball més dificils de consensuar en els processos
de negociacio collectiva, els membres de les direccions i de les RLT responen sobre la base de les seves experi-
encies en les empreses on treballen i, per tant, relaten un llistat molt ample de mesures que com a maxim es re-
peteixen quatre vegades en el conjunt de les entrevistes. 352

Per comencar, el conjunt de mesures per a la racionalitzacié i la conciliacio del temps de treball que resulta més
dificil de consensuar és el dels permisos de treball degut a diversos motius: perqué es tendeix a “reducir un poco
el nimero de dias de permiso”, perque resulta dificil posar-se d’acord sobre la possibilitat de “fraccionar las horas
cuando tienes una persona enferma” (0, en sentit contrari, de compactar-les), perqué es polemitza a I'entorn de
la qualificacio dels permisos com a recuperables i/o retribuits (per exemple, “un permis per anar al metge retribu-
it i no recuperable”) o bé del moment en que s’hauria de poder iniciar el seu gaudi (/.e. abans i/o després del “fet
causant”).

En segon lloc, les persones entrevistades comenten com a dificils de consensuar com articular a la practica al-
guns aspectes relacionats amb el concepte de “flexibilitat del temps de treball”. Les barreres especifiques repor-
tades al llarg de les entrevistes son les que sorgeixen a I’hora decidir com s’ha de ““planificar” la vida d’uns altres

352 Pregunta nim. 11 del qliestionari.
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[els treballadors i treballadores]” en uns centres de treball en qué “pengem cada quinze dies els horaris” (direc-
cid) o com s’ha de “controlar que algu no s’esta aprofitant d’'una situacié” (/.e. “per una banda vols donar flexibili-
tat i per I'altra has d’assegurar-te que hi ha un acompliment”). Tanmateix, també es menciona en una ocasio les
dificultats per posar-se d’acord a I’hora de concretar mesures de flexibilitat del temps de treball “per al personal
de fabricacio perqué les maquines han d’estar en marxa a les sis del mati”).

Val a destacar també les dificultats amb qué s’hi troben les parts negociadores a I’hora d’adoptar un posiciona-
ment conjunt davant de la possibilitat d’introduir sistemes de fitxatge del temps de treball, atés que sovint s’hi
expressen resisténcies tant per part de les direccions (“I'empresa no vol perqué li agradi dir que confia amb la se-
va gent i aqui la gent no fitxa”) com de les RLT (“fue un cambio y la gente lo veia como una medida un poco de po-
licia”).

La distribucié irregular de la jornada “vinculada a la reforma laboral” 0 no (/.e. “el que fem és pactar hores setma-
nals en base a I'historic”) també és un dels aspecte de la gestié del temps de treball no necessariament raciona-
litzador o conciliador que més discussions genera en els processos de negociacio collectiva en que han participat
les persones entrevistades. Una de les persones representants de les direccions reconeix, en aquest sentit,
I’elevat grau de conflictivitat que generen els debats a I’'entorn d’aquesta mesura “perque va en parallel amb al-
tres mesures de flexibilitat que ja existeixen”.

També es menciona en diverses ocasions les dificultats amb qué s’hi poden trobar les parts negociadores a I’'hora
de consensuar el model organitzatiu sota el qual articular el teletreball o I'e-treball. En una de les empreses en-
trevistades, el debat protagonitzat per les dues parts es pot sintetitzar a través d’aquests dos fragments
d’entrevista:

Direcci6: “No és un dret adquirit sind un sistema organitzatiu i s’ha de vetllar perqué ho sigui sota uns
principis i unes garanties de voluntarietat, flexibilitat, etc. Si és un dret adquirit llavors anem ja cap a la
rigidesa de la relacio laboral”.

RLT: “La nostra posicio era “hem de garantir un minim per tothom” i el voliem convertir en un dret igual
per tothom [...]. Des de la perspectiva de I'empresa és una forma d’organitzacié a negociar en cada cas
segons les condicions. Es convertia en una cosa molt individual”.

A certa distancia quantitativa respecte de les mesures anteriors, dues persones entrevistades fan referéncia a les
dificultats per pactar el comput d’hores de la jornada anual, bé perqué “estaba muy por debajo del convenio de
Catalufia” i es volia revisar a 'al¢a (tal com succeia en una empresa) bé perqué una de les parts interpretava que
fixar un maxim d’hores podria anar en contra “d’un model més flexible” (com succeia en una altra empresa amb
mesures de flexibilitat locativa). Dues persones més comenten diverses dificultats a I’hora de negociar alguns as-
pectes relacionats amb les vacances, com ara el periode de gaudi (“habitualment es feia al mes d’agost pero ho
vam negociar i ara es pot fer des del dia quinze de juny fins al quinze de setembre”) o els criteris de prioritzacié
que fa servir la direccié de I'empresa en el marc d’una “gesti6 més atomitzada i per disponibilitats” en qué
“s’aprofita les situacions vall per [distribuir] les vacances” entre els treballadors i treballadores.

Finalment, altre mesures, conjunt de mesures o aspectes de la gesti6 racional del temps de treball que apareixen
mencionades en les entrevistes per les dificultats que genera la seva concrecié en els processos de negociacid
collectiva de les empreses sén la gestio de la bossa d’hores (perqué “aixd va en dos sentits: quan el treballador
necessita gaudir d’uns dies perd també quan I'empresa necessita que es queda s’ha de quedar i després ja li tor-
nara”), la rotacio dels torns (perquée “la gent que porta més anys treballant demana treballar de dilluns a diven-
dres de nou a dues”), la determinacio dels dies festius (perque es tracta d’una empresa amb més de quaranta
centres de treball distribuits en el territori), la compactacio de la jornada laboral (per “I'oposici6 dels caps d’equip,
caps de departament, dels departaments intermedis” fins el punt d’opinar que “la clau perqué avancem en temes
de conciliacid, de flexibilitat horaria i de jornada no esta en I'alta direccid”), I'ampliacié del temps per dinar de les
persones contractades a temps parcial, i la limitacié de la franja horaria per a la celebracio de reunions d’equip
(perque hi ha “caps de convoquen reunions fora de temps [/ e. després de finalitzar la jornada de treball]”).
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6.3.4.

RECOMANACIONS

Proposta de mesures per part de les direccions de les empreses:ss:

§

El conjunt de mesures de gestio racional del temps de treball que compta amb més suport entre les di-
reccions de les empreses gira al voltant de I'horari de la jornada laboral. Concretament, algunes persones
entrevistades comparteixen la idea que s’han de “valorar otros tipos de horarios” atés que, per exemple,
“estem acostumats a un horari matador de deu a dues i de quatre a vuit i aixd és inhuma”. Una persona
de la direcci6 d’'una empresa del sector dels serveis augura que “anem cap a la jornada intensiva, és el
més logic”.

En linia de continuitat amb aquest posicionament, també es proposa dur a terme accions formatives so-
bre les TIC que poden ajudar a fer un s més racional i conciliador del temps de treball, aixi com als “ma-
nagers de més edat que per un tema de patrons culturals tenen una sensibilitat diferent”oi a aquells al-
tres “pels quals allo important son els objectius, com si et portes el treball a casa o al camping”.

Des d’un altre punt de vista, el de les necessitats de prestacié del servei o de produccioé de les empreses,
algunes persones entrevistades en representacié de les direccions de les organitzacions proposen in-
crementar la irregularitat de la jornada laboral i la flexibilitat del temps de treball:

“La jornada irregular del diez por ciento en [’'empresa en questid] la has consumido al mes y
medio unilateralmente. Hablamos de veintidés jornadas que puedes cambiar. No es nada”.

“Tenim uns [treballadors a temps parcial] que hem d’acabar d’ajustar les seves flexibilitats a les
necessitats de cada local. [...] Aixd és molt important per la flexibilitat que individualment i
collectivament ens dona. A partir d’aqui poca cosa més. Benvingudes les idees sempre que per
al client sigui bo, bé i rapid”.

Altres mesures o conjunts de mesures per a la gestio racional del temps de treball proposades per les direccions
de les empreses son :

§
§

L’adaptacié dels permisos a situacions no previstes (“permisos puntuals en moments de necessitat”).

Impulsar la flexibilitat locativa a través del teletreball o I'e-treball “identificant uns dies maxims al trimes-
tre per als llocs de treball que ho permeten i que la persona solliciti teletreballar quan ho necessiti”.

Incrementar la preséncia de les dones a la direcci6 de les organitzacions (“una dimensié que és de géne-
re, no de conciliacid, perd que podria ser un procés que ajudés [a avancar en la racionalitzacié del temps
de treball]”).

Donar prioritat al “criterio de eficiencia y no presencia” en el centre de treball.

I, finalment, incloure les mesures de gestid racional del temps de treball en els convenis per a que “les
condicions ja formin part de la relacio laboral” en comptes d’un “aspecte a negociar amb el nou cap”.

Proposta de mesures per part de les RLT de les empreses:3s

§

Per la seva banda, les propostes per flexibilitzar I’horari de la jornada laboral i el temps de treball en ge-
neral sén les més freqlients entre les RLT entrevistades. En aquest sentit, es formulen propostes que te-
nen en comu la idea general de “posar en marxa un pla de flexibilitat horaria” que tingui present les ne-
cessitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral dels treballadors i treballadores de les em-
preses:

“Que los horarios no fuesen tan rigidos. [...] A lo mejor en alguna época del afio que puedas re-
ducir tres o cuatro horas. [...] Que [I’horari] no sea tan estanco, de ocho horas, y tan parcelado...
Flexibilizar las entradas.”

353 Pregunta ndm. 13 del qlestionari.
354 Pregunta nim. 13 del quliestionari.
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§

“Fer la bossa d’hores [/.e. permis no remunerat recuperable], agafar les vacances en hores, un
horari flexible completament de dir “avui només treballo quatre hores i dema treballo deu [...] o
recuperar les teves hores durant el mes, perqué potser un dia necessites arribar a les nou i mitja
i un dia necessites sortir a les cinc”.

També en dues ocasions, es proposa indirectament incorporar les mesures de gestié racional del temps
de treball en els convenis collectius per a que siguin realment efectives i evitar aixi “arribar a un acord
gue no es respecti” per part dels “directius que tenen aquesta obsessio perque allarguis, allarguis, allar-
guis la jornada: de qué serveix llavors escurcar el temps per dinar a mitja hora?”.

Altres mesures proposades per les RLT entrevistades tenen a veure amb:

§

L'impuls del teletreball o I'e-treball (“pensem que si que es pot arribar a tenir una implicacié que afecti el
quaranta o cinquanta per cent del personal amb dos o tres dies de teletreball”).

La desvinculacié de les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del fet de tenir fills o
filles (“hauriem de tenir una orientacid més cap a una estratégia que permetés que tothom es pogués
beneficiar d’'uns millors horaris i no només aquella gent que té fills de deu 0 menys anys”).

I, finalment, amb la millora de la racionalitat i la conciliacié del temps de treball de les persones contrac-
tades a temps parcial: d’'una banda, fent contractes a temps complet (“hi ha gent que té un contracte de
quinze hores i acaba fent quaranta”) i, de I'altra, planificant els horaris setmanals de la jornada laboral
amb més antelacio (“jo crec que podriem saber-los amb tres setmanes d’anticipacié [en comptes de set
dies] i aniria tot millor”).

Recomanacions de les direccions de les empreses:sss

Les persones entrevistades en representacio de les direccions de les empreses formulen dues recomanacions
generals i sis d’especifiques les quals, per ordre descendent, es poden presentar de la manera seguent:

§

En primer lloc, impulsar el desenvolupament de mesures de gestio racional i conciliadora del temps de
treball en les organitzacions que contribueixin a millorar el clima laboral, la motivacié dels treballadors i
treballadores i, en definitiva, la productivitat de les empreses. Amb d’altres paraules, “esta clar que una
de les vessants és la relacio professional, pero [la persona] també té altres necessitats. Ser coneixedor
d’aquestes altres necessitats i posar-les en valor [...], aixd només pot generar beneficis”, o com
s’expressa una altra persona entrevistada, “una plantilla motivada y contenta es mucho mas eficiente
gue una plantilla que no lo esta. [...] Si quieres que la gente esté trabajando, esté contenta, esté bien,
que sea eficiente y que valore tu empresa como un buen lugar para trabajar [...] no todo es dinero”.

En segon lloc i també com a recomanacio general, dur a terme “una reflexié a I'entorn dels horaris, una
reflexié profunda del quée estem fent” en tots els ambits de la societat catalana amb I'objectiu de raciona-
litzar I'Gs dels temps i “tendir a I’horari europeu” quant a habits de la poblacid i funcionament de les insti-
tucions socials (empreses, administracions, escoles, televisio, etc.).

Altres mesures proposades —en aquest cas especifiques- sén:

§

Crear les condicions necessaries per poder incorporar les mesures de gestié racional del temps de treball
en els convenis d’acord amb la realitat i les necessitats especifiques de cada empresa; és a dir, poder
“customitzar” les mesures tal com s’expressa una de les persones entrevistades per evitar que
“I'instrument [el conveni] no sigui un escut sind una palanca de catalitzacio”.

Estendre la racionalitzaci6 i la conciliacié horaria a tota la plantilla perqué pugui ser “una realitat a qual-
sevol nivell jerarquic d’'una empresa” i facilitar, d’aquesta manera, “que les mesures de flexibilitat no si-
guin un impediment perqué la persones pugui progressar professionalment”.

355 Pregunta nim. 14 del qliestionari.
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Fomentar la coresponsabilitat de les persones treballadores en la gesti6 del temps de treball i
I'acompliment de les seves funcions de manera parallela al desenvolupament de les mesures de flexibili-
tat i conciliaci6 horaria.

Escurcar el temps minim obligatori destinat a I’hora de dinar (“per on hauriem de comencar és pel paron
[sic] del migdia™).

Distribuir les vacances escolars al llarg de I'any per evitar la seva concentracio a I'estiu (per exemple,
“com al sistema britanic, [on fan] dos mesos d’escola, una setmana i mitja de festa”).

| avancar el prime time televisiu, altrament “no anem bé, després paguem les consequéencies perqué la
gent no dorm, va cansada, depen d’on treballis hi ha més accidents laborals, accidents no greus, que n’hi
ha i que no baixen”.

Recomanacions de les RLT de les empreses:sss

Per la seva banda, les persones entrevistades com a membres de les RLT de les empreses elaboren un total de
tretze recomanacions, dues de generals i onze de més especifiques. De manera descendent en funcié de la fre-
guencia amb qué han estat pronunciades, es poden ordenar de la manera segient:

§

En primer lloc, com a recomanacié general i coincidint amb el punt de vista dels i les representants de les
direccions de les empreses, es proposa millorar les condicions laborals dels treballadors i treballadores a
través de mesures de racionalitzacio i conciliacié horaries que reverteixin positivament en el benestar de
les persones i, per tant, en el clima laboral i la productivitat de les empreses. En aquest sentit, varies per-
sones entrevistades consideren que “si tens els treballadors contents, no vull dir de ndmina sin6 per
I'ambient, 'empresa va sola”, o bé que “a la llarga, un treballador feli¢c és un treballador productiu. [...] Si
em deixen plegar abans quan em fa falta, quan em diuen de quedar-me tampoc no hi poso pegues”, etc.

En segon lloc, es recomana “valorar si realment el fet de treballar fins a molt tard és eficacia o és una co-
sa antiga” i, més concretament, “acabar amb la cultura del presencialisme” per comencar a posar
I'accent en la flexibilitat horaria i locativa, en I'eficiéncia, en I'autogestié del temps de treball i, necessari-
ament, en la definicié clara de funcions, d’objectius i de criteris d’avaluacié de I'acompliment (“poder
gestionar el teu temps depén de saber el que has de fer, qué s’espera de tu, i qué se t’avaluara”).

Altres mesures proposades, algunes d’elles de caracter més especific, son:

§

Retribuir les reduccions de jornada per lactancia, per guarda legal d’infants de menys de dotze anys i de
persones amb discapacitats o en situacié de dependéncia; en definitiva “dels permisos que impliquen
reduccié de jornada”.

Fomentar la coresponsabilitat dels treballadors i treballadores en la gestié del temps de treball,
I'organitzacié del treball i la “linia de I'empresa”.

Escurcar el temps minim obligatori destinat a I’hora de dinar, atés que “haver de tornar després de dues
hores és com si haguessis de tornar al dia segiient”.

Planificar i comunicar amb antelacié suficient la jornada laboral setmanal, mensual i anual (“igual que
hace un presupuestos econdmicos, [que faci] también presupuestos de personas y de tiempos de traba-

jo”).
Fomentar la constitucié de RLT en les empreses perqué si no existeix “no hi ha cap mena de formalitat”.

Incloure en els convenis d’empresa els horaris de la jornada laboral i el calendari anual “perqué la gent
sigui conscient que I'horari no cau del cel sin6 que esta regulat per nosaltres mateixos a través de lleis,
pautes i costums”.

356 Pregunta nim. 14 del qliestionari.
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§ Reforcar les inspeccions de treball o, en paraules d’una de les persones entrevistades, “persecucio dels
incompliments”.

8 Iniciar un procés de revisié i reforma horaria en tots els ambits de la societat catalana. En aquest sentit,
una de les persones entrevistades afirma que “de vegades ens oblidem de que perqué una cosa avanci
han d’avancar moltes altres que estan al voltant”.

8 Impulsar el teletreball o I'e-treball en les empreses com a forma d’organitzacio del treball.

8 Sensibilitzar els agents socials sobre els beneficis de la racionalitzacié i la conciliacié horaria; més con-
cretament, “s’hauria d’incidir més en la pedagogia” perque “ no és normal que no tinguem clar com fun-
cionen els nostre sistemes horaris”.

§ | tenir en compte les necessitats especifiques de racionalitzacié i conciliacié horaria que puguin tenir els
treballadors i treballadores més enlla de les mesures generals promogudes pels governs i les empreses:

“Hi ha d’haver un marc basic per a tots i, després, una part molt clara identificada persona a per-
sona amb un nivell de comunicacié [de manera] que tothom pugui tenir a I'abast aquesta infor-
macio. [...] [l amb] aspectes que es puguin negociar en certs moments perque la vida és dinami-
ca, no estatica, les teves necessitats poden anar canviant”.

6.4. SINTESI

En termes generals, les persones entrevistades consideren que els debats a I'’entorn de la gestié racional del
temps de treball en les organitzacions incloses a la mostra d’aquest estudi venen de lluny i que, de fet, formen
part de “cultura” o els “valors” de les administracions publiques i les empreses on treballen. En ocasions, la inclu-
sié de les mesures en els processos de negociacié collectiva i I'articulacié practica s’hi relaciona amb el relleu
generacional a dins de les organitzacions (tant de les direccions com de les RLT) i/o amb la professionalitzaci6 de
les arees de Recursos Humans. Tanmateix, si bé les persones en representacio de les direccions tendeixen a em-
fasitzar la iniciativa de la part empresarial en aquest ambit, les persones de les RLT tendeixen a posar I'accent en
la iniciativa de la part sindical.

Les persones entrevistades també consideren de manera practicament unanime que la gestio racional del temps
de treball ocupa un espai rellevant en els processos de negociacié collectiva i en el dia a dia de les organitzacions
on treballen. Tanmateix, diverses persones de les RLT argumenten que aquesta consideracié té a veure almenys
en part amb I'escas marge per a la negociacio collectiva (en el cas de les administracions publiques) o bé amb la
dificultat per millorar els aspectes materials de les condicions laborals (/.ée. els salaris) en el context de la crisi fi-
nancera i economica actual.

Les mesures de gestio racional del temps de treball compten amb diversos mecanismes i espais de difusio per a
generalitzar el seu coneixement entre els treballadors i les treballadores. Les persones en representacio de les di-
reccions fan sobretot referéncia al paper gue juguen en aquest sentit les TIC de les seves organitzacions, mentre
que les persones de les RLT tendeixen a destacar la direcci6 directa i personal amb els treballadors i treballado-
res i el suport tradicional en paper.

A diferéncia del que succeeix en les administracions publiques entrevistades, on el cataleg de mesures de gestié
racional del temps de treball esta delimitat pels conveni i els acords, en les empreses considerades a la mostra
d’aquest estudi les mesures no estan necessariament incloses en aquests pactes.

La justificacio principal per a la no institucionalitzacié de les mesures té a veure amb la percepcid, per part de les
direccions, de riscos associats a les rigideses dels convenis o acords, aixi com amb la necessitat de poder donar
respostes flexibles enfront de circumstancies canviants i de situacions excepcionals dels treballadors i treballado-
res. Per la seva banda, a les administracions existeix cert marge de maniobra en relacié amb les mesures de ges-
ti6 racional del temps de treball davant de situacions no previstes que poden interferir amb el temps de treball
(fonamentalment, problemes de salut).

La major part de les persones entrevistades no identifiquen problemes per dur a la practica les mesures de gestio
racional del temps de treball acordades en els processos de negociacid collectiva, si bé és veritat que algunes
persones de les RTL de les administracions publiques matisen aquesta percepcio general fent referéncia al canvis
introduits pel Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per garantir I'estabilitat pressupostaria i fo-
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ment de la competitivitat, a I'eliminacié negociada de mesures conflictives en el si de les organitzacions, a les re-
sisténcies d’algunes arees o departaments a I’hora d’autoritzar I's d’algunes mesures i, finalment, a les dificul-
tats per aplicar algunes mesures en determinats llocs de treball.

La mesura de gestio racional del temps de treball més ben valorada per les persones entrevistades en les admi-
nistracions publiques independentment del seu carrec (direccions vs. RLT) és la flexibilitat horaria d’entrada i sor-
tida al lloc de treball. La mesura millor valorada en les empreses és la compactacio de la jornada laboral. Seguei-
xen, en les administracions publiques, la flexibilitat horaria recuperable (la bossa de vint-i-cinc hores recupera-
bles) i, en les empreses, la flexibilitat horaria d’entrada i sortida al lloc de treball, la racionalitzacié del periode de
vacances, i les mesures que milloren els permisos recollits en els convenis sectorials i les que flexibilitzen els
torns de treball.

En termes generals, les persones entrevistades en les administracions publiques consideren que les mesures de
gestid racional del temps de treball de qué s’han dotat les organitzacions permeten respondre de manera equili-
brada a les necessitats productives i a les necessitats de conciliacié dels treballadors i treballadores. Tanmateix,
algunes veus fan referencia a circumstancies que poden representar un trencament d’aquest equilibri, com ara,
segons una direccié, el fraccionament del temps del descans per les dificultats que aixd comporta de cara a
I'organitzacié del treball, o bé, segons una RLT, la interpretacié subjectiva de les “necessitats del servei”.En les
empreses, les persones representants de les direccions tendeixen a opinar en aquest mateix sentit, emfasitzant
I'equilibri, perd el punt de vista dels membres de les RLT és més heterogeni: si bé una part hi veu un equilibri, una
altra part explica que quan les mesures no estan incloses en els convenis o els acords la balanga s’inclina a favor
de les necessitats productives de les empreses.

Les organitzacions no acostumen a tenir instruments formals d’avaluacié del funcionament i els impactes de les
mesures de gestio racional del temps de treball. Com a molt, algunes administracions publiques i, sobretot, algu-
nes empreses duen a terme enquestes anuals o bianuals de clima laboral amb preguntes especifiques sobre la
gestié del temps de treball. Si bé és veritat que moltes de les persones entrevistades en les empreses tendeixen a
reconeixer la rellevancia de les avaluacions per millorar el funcionament de les organitzacions, també ho és que
algunes de les persones entrevistades en les administracions publiques reconeixen el paper que poden desenvo-
lupar els sindicats com a termometre del clima laboral i de les condicions laborals.

Tenint present que les organitzacions incloses a la mostra d’aquest estudi destaquen positivament en la negocia-
cio i desenvolupament de mesures racionals de gestié del temps de treball, no és sorprenent que tant els mem-
bres de les direccions com de les RLT entrevistades es refereixin a la abséncia practica de conflictes laborals im-
portants en aquest ambit. Les discrepancies en la interpretacié de la norma es resolen gairebé sempre de mane-
ra dialogada i informal, i només excepcionalment s’han d’activar protocols formals de resolucié de interns a les
organitzacions.

Pel que fa a les caracteristiques de les organitzacions de la mostra que faciliten o, contrariament, dificulten la
gestié racional del temps de treball, les persones entrevistades a les administracions publiques identifiquen com
a principals trets favorables: 1) una dimensi6 petita o una organitzaci6 en unitats petites; 2) un bon clima laboral;
3) la naturalesa publica de I'administracid; 4) i el relleu dins de les RLT, incloent el generacional. De la mateixa
manera, les persones entrevistades a les administracions publiques identifiquen com a principals trets desfavo-
rables a la gesti6 racional del temps de treball: 1) les dificultats per suplir alguns grups professionals (bombers i
bomberes, treballadors i treballadores de centres de menors, etc) i jornades laborals (treball a torns, nocturnitats,
etc.) en cas de necessitats de conciliacio; 2) la manca de predisposicié d’alguns comandaments intermedis; 3) i
I'abséncia de criteris homogenis entre unitats d’una mateixa organitzacié.

També en relacié amb les caracteristiques de les organitzacions de la mostra que faciliten o dificulten la gestié
racional del temps de treball, les persones entrevistades a les empreses identifiquen com a principals trets favo-
rables: 1) un bon clima laboral; 2) un estil de direcci6 obert i negociador i uns valors associats a la responsabilitat
social corporativa; 3) ser una empresa familiar; 4) determinades activitats productives, com ara béns industrials
de producci6 directa o serveis personals en que la qualitat del producte depén fonamentalment de la imatge i el
benestar de les persones treballadores; 5) una organitzacio de la produccié basada en equips, en la polivaléncia,
i/0 en la flexibilitat locativa. Al mateix temps, les persones entrevistades a les empreses identifiquen com a prin-
cipals caracteristiques desfavorables de les organitzacions: 1) alguns models d’organitzacié productiva, com ara
produir tots els dies de I'any o en cadena (sobretot quan es tracta de béns peribles); 2) les resisténcies culturals
envers algunes mesures; i 3) les dificultats per suplir alguns grups professionals en cas de necessitats de concili-
acio.
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Pel que fa a la influéncia de I'’entorn sobre gestio racional del temps de treball, les persones entrevistades a les
administracions publiques identifiquen dos factors favorables: 1) el marc normatiu (que estableix condicions per a
la racionalitzacié horaria; i 2) els territoris relativament petits i socialment cohesionats. Quant als factors desfavo-
rables de I'entorn, les persones entrevistades a les administracions publiques destaquen: 1) la normativa de
I’Estat i, concretament, el Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol, de mesures per garantir I'estabilitat pressu-
postaria i foment de la competitivitat; i 2) la manca de conscienciacié social envers la racionalitzacio horaria.

En relaci6 amb els factors de I'entorn, les persones entrevistades a les empreses identifiquen tres factors favora-
bles a la gestio racional del temps de treball: 1) el marc normatiu; 2) la crisi econdomica (atés que impulsa la crea-
tivitat en les empreses); i 3) alguns sectors d’activitat amb convenis que destaquen positivament en I'ambit de la
racionalitzacié horaria. Finalment, les persones entrevistades a les empreses identifiquen tres factors principals
de I'’entorn que dificulten la gestié racional del temps de treball: 1) la manca de conscienciaci6 social envers la
racionalitzacié horaria; 2) el marc normatiu (que no s’adapta a les necessitats de les empreses); i 3) la crisi eco-
nomica (ates que debilita el poder de negociacié dels treballadors i treballadores).

En el marc d’aquesta composicio de lloc, les persones entrevistades consideren que, per sobre d’altres factors
(cicle economic, clima laboral, dimensi6 de I'organitzacid, etc.), allo fonamental per garantir I'éxit dels processos
de negociacio collectiva a I’entorn de la racionalitzacié del temps de treball son les actituds i les aptituds de les
persones que representen les parts. Les persones entrevistades a les administracions publiques prioritzen les ap-
tituds personals (la professionalitat, la formacio, i el coneixement de cara a la negociacié collectiva) mentre que
les persones entrevistades a les empreses prioritzen les actituds personals (la predisposicio, I'empatia, la pacien-
cia, la perseveranca, etc. durant la negociacio collectiva).

Dit aix0, les mesures o0 aspectes de la racionalitzaci6 del temps de treball més dificils de consensuar en els pro-
cessos de negociacio collectiva de les administracions publiques sén: 1) la flexibilitat del temps de treball; 2) els
canvis o millores respecte dels convenis o acords anteriors; i 3) la concreci6 de les mesures tenint en compte la
diversitat de grups professionals. Pel que fa a les empreses, les mesures o aspectes més dificils de consensuar
son: 1) les caracteristiques dels permisos (recuperables o no, retribuits o no, fraccionables o no); 2) la flexibilitat
del temps de treball; 3) la introduccié de sistemes de fitxatge del temps de treball; 4) la distribuci6 irregular de la
jornada de treball; 5) el model organitzatiu del teletreball o e-treball; 6) la quantificacié de la jornada laboral anu-
al; i 7) I'establiment del periode de vacances i la distribucio temporal de les vacances entre els treballadors i les
treballadores.

Ja dins el terreny de les propostes, les mesures de gestio racional del temps de treball que s’haurien d’'impulsar a
les administracions publiques sén, d’acord amb el punt de vista de les direccions entrevistades, les seglents: 1)
el teletreball o I'e-treball; 2) I'autogestié del temps de treball per part dels treballadors i treballadores; 3) les acci-
ons formatives sobre racionalitzacio del temps de treball dins de la jornada laboral; i 4) la reducci6 de la jornada
laboral a trenta-cinc hores setmanals. Per la seva banda, les persones entrevistades de les RLT consideren que
les mesures que s’haurien d’impulsar a les administracions publiques son: 1) I'ampliacié dels suposits per a la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral; 2) I'extensio efectiva de les mesures a tots els grups professio-
nals; 3) la transversalitat de la perspectiva de génere; 4) el teletreball o I'e-treball; 5) 'ampliacio de la flexibilitat
horaria d’entrada i sortida; 6) la formalitzacié de les mesures en els convenis o acords; i 7) el fraccionament en
hores del temps disponible per a la conciliacié.

Pel que fa a les empreses, les mesures de gestio racional del temps de treball que s’haurien d’impulsar segons el
punt de vista de les direccions entrevistades son: 1) la racionalitzacié de la jornada laboral; 2) les accions forma-
tives sobre les TIC; 3) I'augment de la irregularitat de la jornada laboral i de la flexibilitat del temps de treball; 4)
I'adaptacié dels permisos a situacions no previstes; 5) la flexibilitat locativa a través del teletreball o I'e-treball; 6)
la promocio6 de les dones als carrecs directius; 7) I'avaluacié de I'eficiencia en detriment de la cultura presencia-
lista; i 8) la formalitzacio de les mesures en els convenis o acords. Per la seva banda, les persones entrevistades
de les RLT consideren que les mesures per a la racionalitzaci6 del temps de treball que s’haurien d’'impulsar a les
empreses son: 1) I'ampliaci6 de la flexibilitat horaria de la jornada laboral i dels temps de treball en general; 2) la
formalitzacié de les mesures en els convenis o acords ; 3) el teletreball o I'e-treball; 4) I'ampliaci6é dels supdsits
per a la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral; i 5) I'extensio de la racionalitat horaria als treballadors i
treballadores amb contractes a temps parcial.

La Unica mesura en relacié amb la qual hi ha I'opinié compartida (entre els membres de les direccions i de les
RTL i entre les administracions publiques i les empreses) que s’hauria d'impulsar és el teletreball o I'e-treball. En-
tre els membres de les direccions (tant de les administracions publiques com de les empreses), el consens
s’estén, a banda del teletreball o I'e-treball, a les accions formatives i a I'autogestié del temps de treball en detri-
ment de la cultura presencialista. Entre els membres de les RLT (tant de les administracions publiques com de les

183



CONSELL DE TREBALL, ECONOMIC | SOCIAL DE CATALUNYA

empreses), el consens compréen, a més del teletreball o I'e-treball, I'ampliacié dels suposits per a la conciliacié de
la vida personal, familiar i laboral; la formalitzacio de les mesures en els convenis 0 acords; i I'ampliacié de la fle-
xibilitat horaria de la jornada laboral.

Finalment, pel que fa a les recomanacions per continuar avangant en I'ambit de la racionalitzaci6é del temps de
treball, les persones entrevistades en representacio de les direccions de les administracions publiques conside-
ren que cal: 1) vetllar pel manteniment d’un equilibri entre les necessitats de les organitzacions i les de les perso-
nes que hi treballen; 2) tendir cap a I'equiparacié de les mesures de racionalitzacié del temps de treball entre to-
tes les administracions publiques; 3) millorar la capacitat d’adaptacié de les mesures a la diversitat de necessi-
tats de les persones; 4) millorar el control del rendiment; 5) dur a terme campanyes de sensibilitzacié social; 6)
millora el financament de determinades administracions publiques; 7) adaptar la normativa a la realitat de les pe-
tites i mitjanes empreses. Per la seva banda, els membres de les RLT entrevistades consideren que cal: 1) impul-
sar una reforma horaria de caracter general; 2) impulsar una nova cultura organitzativa que no fomenti el presen-
cialisme; 3) incorporar de manera transversal la perspectiva de génere; 4) estendre de manera efectiva les mesu-
res a tots els grups professionals; 5) elaborar amb antelaci6 les demandes a plantejar en els processos de nego-
ciacid collectiva; 6) 'ampliaci6é dels suposits per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral; 7) tendir
cap a I'equiparacié de les mesures de racionalitzacié del temps de treball entre totes les arees o unitats d’una
mateixa administracié pablica; 8) centralitzar els serveis de personal de determinades administracions publiques;
i 9) impulsar mesures de racionalitzacié del temps de treball efectives i sense impacte economic.

Quant a les empreses, les recomanacions per continuar avancant en I'ambit de la racionalitzacié del temps de
treball, les persones entrevistades en representacio de les direccions consideren que cal: 1) millorar la gestié del
temps de treball impulsant la racionalitzacié horaria i la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, atés que
millora el clima laboral i la productivitat; 2) impulsar una reforma horaria de caracter general; 3) establir les con-
dicions que permetin formalitzar les mesures en els convenis o acords en funcié de les necessitats de cada em-
presa; 4) estendre les mesures a tots els grups professionals; 5) fomentar la coresponsabilitat de les persones
treballadores; 6) escurcar el temps minim obligatori per dinar; 7) distribuir les vacances escolars al llarg de I'any; i
8) avangar el prime time televisiu. Les persones entrevistades com a membres de les RLT de les empreses consi-
deren, en agquest mateix sentit, que cal: 1) millorar la gestio del temps de treball impulsant la racionalitzacio hora-
ria i la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral; 2) impulsar una nova cultura organitzativa que no fomenti
el presencialisme; 3) retribuir les reduccions de jornada per lactancia, per guarda legal d’infants de menys de dot-
ze anys i de persones amb discapacitats o en situacié de dependéencia; 4) fomentar la coresponsabilitat de les
persones treballadores; 5) escurcar el temps minim obligatori per dinar; 6) planificar i comunicar amb antelacio
suficient la jornada laboral setmanal, mensual i anual; 7) fomentar la constitucié de RLT en les empreses; 8) in-
cloure en els convenis d’empresa els horaris de la jornada laboral i el calendari anual; 9) reforcar les inspeccions
de treball; 10) impulsar una reforma horaria de caracter general; 11) impulsar el teletreball o I'e-treball; 12) dur a
terme campanyes de sensibilitzaci6 social; i 13) millorar la capacitat d’adaptacio de les mesures a la diversitat de
necessitats de les persones.

No hi ha cap recomanacié que hagi estat formulada alhora per totes les categories generals entrevistades (mem-
bres membres de les direccions i de les RTL de les administracions publiques i de les empreses). Aixd no vol dir
que no hi hagi acord a I'entorn de la conveniéncia d’impulsar una reforma horaria i de la racionalitzacié del temps
de treball, sin6 més aviat que hi ha diversitat en la percepcié de necessitats en funcié de les posicions (“direcci-
ons” vs. “RLT”) i del tipus d’organitzacié (“administracions publiques” vs. “empreses”).

En aquest sentit, val a dir que el grau de coincidéncia pel que fa a la formulacié de les recomanacions és meés
elevat a dins de les empreses que a dins de les administracions publiques, fet que podria estar assenyalant una
diferencia en el nivell de desenvolupament de la racionalitzacié del temps de treball entre els dos tipus
d’organitzacions, de manera que les recomanacions de les empreses apuntarien cap a I'articulacié d’'un conjunt
de mesures generals en relacié amb les quals és relativament facil confluir, mentre que les recomanacions a les
administracions publiques apuntarien cap a I'articulacié d’un conjunt de mesures especifiques (un cop assolides
les anteriors) en relacié amb les quals és més facil divergir. Aixi doncs, a banda de la recomanaci6 de posar en
marxa una reforma horaria de caracter general, les persones entrevistades a les empreses (membres de les di-
reccions i de les RLT) coincideixen en la formulaci6 de tres recomanacions —millorar la gesti6 del temps de treball
impulsant la racionalitzacié horaria i la conciliacio; fomentar la coresponsabilitat de les persones treballadores; i
escurcar el temps minim obligatori per dinar- mentre que les persones entrevistades a les administracions publi-
gues (membres de les direccions i de les RLT) només coincideixen a grans trets en la formulacié general d’una re-
comanacié —tendir cap a la homogeneitzacio de les mesures de racionalitzacio del temps de treball en el si de les
administracions publiques.
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|
7. CONSIDERACIONS | RECOMANACIONS

El CTESC, un cop elaborat aquest informe, vol posar de manifest un seguit de consideracions i recomanacions al
Govern de la Generalitat de Catalunya, amb I'objectiu d’assessorar-lo en I'elaboracid de politiques relacionades
amb la racionalitzacié dels horaris a Catalunya, fent també especial incidéncia en la negociacio collectiva degut al
paper cabdal que té en la formalitzaci6 de les mesures de gesti6 del temps de treball a les organitzacions.

El CTESC és conscient que algunes de les recomanacions apuntades requereixen d’'un marc competencial superi-
or al que a hores d’ara disposa la Generalitat. De tota manera, es considera que aquest fet no hauria de ser un
impediment a I'hora de formular-les, atesa la capacitat del Govern de negociar amb altres administracions la pos-
sibilitat d’implementar-les, aixi com atesa la seva capacitat d’influéncia en el desenvolupament d’iniciatives que
incorporin I'esperit de les propostes presentades.

7.1. SOBRE LA NECESSITAT D’UNA REFORMA HORARIA

El temps és un concepte complex i pluridimensional que, d’entrada i amb una finalitat analitica, acostuma a divi-
dir-se en un temps “fisic” o quantitatiu i un temps “social” o qualitatiu. EI primer fa referéncia a I'ordenacié del
temps (calendaris, horaris, etc.) resultat de les relacions socials; el segon fa referéncia a la construccié social dels
temps (temps personal, familiar, laboral, etc) i a la seva participacié desigual en funci6 de I'edat i el génere, entre
d’altres.

Algunes de les transformacions socials del segle XX i XXI (la participacié més elevada de les dones en el mercat
de treball, I'augment de la doble preséncia femenina, I'envelliment de la poblacié, la desincronitzacié dels horaris,
etc.) fan emergir una preocupacié creixent al voltant de I'organitzacié socials dels temps aixi com un interés tam-
bé creixent envers el temps com a factor de benestar. Es en el si d’aquesta concepcid que cal ubicar els debats a
I’entorn de la distribuci6 social i per radé de génere dels temps, i de la racionalitzaci6 i conciliacié horaria des del
punt de vista de les necessitats productives de les organitzacions i de les persones que hi treballen.

La racionalitzacio horaria s’entén com el conjunt de mesures a I'entorn de I'organitzacié dels temps socials que
fan possible la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i, al mateix temps, una optimitzacié del temps de
treball. Moltes enquestes i investigacions mostren que I'equilibri entre aquests tres ambits és una questié que
genera preocupacio i que té una repercussio important en la salut i en el benestar de les persones. Efectivament,
I'organitzacié dels temps socials és mdltiple i ha d’atendre les demandes plantejades des de I'ambit personal,
I’ambit domestic i familiar (sobretot, en relacié amb les necessitats de cura i atencié a les persones), I'ambit labo-
ral i empresarial, les escoles, el comerg, el transport public, les gestions administratives, etc. Malgrat que en al-
guns moments la racionalitzaci6 horaria s’ha relacionat quasi exclusivament amb les dones, conciliar els tres am-
bits és una questié que implica i beneficia a tota la societat.

En I'assoliment de I'objectiu de la racionalitzacié i la conciliacié horaria, hi juga un paper crucial la disponibilitat
d’uns serveis publics de qualitat aixi com I'existéncia d’unes politiques transversals i integrals que donin resposta
a les necessitats que reclama una nova gestié dels temps socials.

Durant les darreres decades s’han produit un seguit de canvis en la societat i I'economia que expliquen la de-
manda creixent en favor d’una reforma horaria:

§ Canvis en la piramide poblacional, amb una davallada significativa de la natalitat i un creixement impor-
tant de la poblacio envellida. La recerca evidencia que les decisions sobre tenir descendencia o no estan
significativament relacionades amb I'equilibri entre el treball i la vida personal diaria. També es constata
que I'envelliment poblacional actua com a factor de demanda de temps per a les families, demanda que
cada cop sera més exigent davant I'augment de I'esperanca de vida.

8 Canvis en les estructures familiars i en els rols dins la familia. Hi ha una clara tendéncia a reduir la di-
mensid de les llars. El predomini tradicional de la familia, amb esquemes rigids i estables de relacio entre
els ambits domestics i professionals, ha deixat pas a una pluralitat de formes de convivencia. La incorpo-
raci6 de la dona al mercat de treball, de tota manera, no ha comportat per a moltes dones un equilibri
més gran en el repartiment de les tasques domeéstiques amb els homes.

§ Canvis en I'entorn econdmic i I'organitzaci6 del treball. La globalitzacid, la terciaritzacié de I'economia i
I'entrada en la societat de la informacio han tingut repercussions importants en el mercat laboral, com
també la incorporacié de la dona en el mercat de treball, la flexibilitzacio de les relacions laborals,
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I'augment del nombre d’empreses petites i els canvis en I'organitzacié del treball o en els models de ges-
ti6 de les empreses. Les noves tecnologies propicien I'adaptacio organitzativa i afavoreixen I'aparicio de
noves formes de treball flexible, com el cas del teletreball i I'e-treball.

§ Canvis en les pautes socials i culturals. Tot i la supremacia del temps de treball remunerat com a factor
vertebrador del dia a dia de les persones, s’esta produint un canvi en la percepcié de la importancia del
factor temps en general.

Les enquestes i les recerques realitzades mostren que I'equilibri entre la vida laboral i la vida personal és una
questié que genera preocupacio i que té una repercussié important en la salut i en el benestar de les persones.
De fet, la manca d’equilibri entre el treball i la familia pot generar un conflicte entre els dos espais.

Els objectius prioritaris que es pretenen aconseguir a través de I'impuls d’una reforma horaria serien els se-
guents:

8 Millorar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, en altres paraules, millorar el benestar de la
ciutadania. Es clau insistir que la reforma horaria hauria de millorar la vida de tothom i que, per tant, cal
abordar-la prenent especial atencié a factors com el génere, I'edat, la condicié socioecondmica o I'origen
de les persones, entre d’altres.

8 Promoure la coresponsabilitat en el repartiment de les tasques doméstiques i d’atencié a la familia.
§  Afavorir la igualtat de génere.

§ Millorar la qualitat de vida: disminuir sinistralitat, incrementar les hores de son, millorar la salut de les
persones, disposar de més temps per a la practica d’esport i per a les aficions personals, etc.

Millorar la productivitat i la competitivitat de les empreses.
Millorar el rendiment escolar.

Fomentar la cultura, I'oci i la participacid en activitats associatives i de compromis social

w wu W W

Fomentar I'estalvi energetic i I'eficiencia en els desplacaments, tot reduint despeses innecessaries per a
la poblacié treballadora i per a les persones en general

8  Fer convergir els horaris de treball, escolars i comercials als de la majoria de paisos europeus
Sobre els horaris de la poblacio catalana

Si observem els horaris catalans en comparacié amb els europeus, es detecten algunes diferéncies significatives.
La poblacié catalana inicia les seves activitats de treball i estudi una hora més tard en general que la poblacio eu-
ropea. Pel que fa a la pausa del migdia, la durada de la catalana és superior -2 hores 0 més- i es fa una o dues
hores més tard que la majoria d’Estats europeus. Aquesta circumstancia allarga excessivament i innecessaria la
presencia i porta associada en moltes ocasions una baixa productivitat. També a Catalunya s’acaba de treballar o
estudiar més tard.

D’altra banda, la dificultat d’encaix entre I’horari laboral i escolar és considerat com un dels problemes més greus
per a la conciliacié de les families. Llevat d’alguns centres amb proves pilot de jornada intensiva, la jornada esco-
lar en infantil i primaria en els centres publics i concertats de Catalunya és la jornada partida. La principal singula-
ritat espanyola és la pausa del dinar, la qual es pot allargar fins a les 3 hores. Aixi, combinat amb I'entrada més
tardana als centres escolars que a molts paisos europeus, la pausa del dinar fa que tot plegat acabi amb una sor-
tida també més tardana. Un altre element conflictiu és el periode de vacances amb un llarg descans estival de
dotze setmanes. Tot plegat, fa que la descoordinacié entre els horaris laborals i escolars tingui consequéncies en
el benestar dels infants i els joves, davant la manca de disponibilitat de temps per compartir moments de vida en-
tre els membres d’una familia.

Els horaris comercials constitueixen un altre focus de controvérsia en la racionalitzacié horaria. Les dificultats de
conciliacié entres les persones treballadores d’aquest sector s6n evidents: jornades partides amb una llarga pau-
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sa al migdia, hora de finalitzaci6 de la jornada tardana i en ocasions es treballa dissabtes i diumenges i/o festius.
Fins a la data, el govern catala ha defensat un model de comer¢ urba de proximitat amb I'objectiu de reduir la
mobilitat, la desertitzacié dels municipis i una millor conciliacié del temps de les persones. Aquest model es troba
en conflicte amb el model més liberalitzador de I'Estat Espanyol.

Els horaris de lleure venen marcats per les pautes de consum i d’oci de la poblacié. En I’'hostaleria, els horaris sén
similars als del comer¢ amb periodes amplis de descans durant la jornada. Logicament, aquests horaris dificulten
les activitats de conciliacié en I'ambit doméstic i familiar.

Una altra constatacid feta en I'informe és que els actuals horaris nocturns televisius, els anomenats “prime time”
televisius, amb la seva finalitzacié més tard de les dotze de la nit durant els dies laborables, sén un fre al desen-
volupament d’una millor racionalitzaci6 dels horaris. A Europa, el “prime time” finalitza 1 o 2 hores abans.

Cal destacar la tasca feta per 'ARHOE, en I'ambit espanyol i darrerament la Iniciativa per a la reforma horaria a
Catalunya, per tal de sensibilitzar a la societat respecte de la importancia d’una modificacié dels horaris per fer-
los més racionals i harmonitzar-los amb els de la Uni6 Europea. La incidéncia d’aquesta iniciativa catalana en la
vida politica és rellevant, atés que ha estat I'esperé necessari per a la creacio de la Comissié d’estudi de la refor-
ma horaria al Parlament de Catalunya i per a la posada en marxa, per part del govern catala, d’un grup de treball
interdepartamental per avancar cap uns horaris més racionals en benefici de la ciutadania.

En aquest context, el CTESC recomana...

1. Que la racionalitzaci6 dels horaris sigui un objectiu cabdal per a les politiques publiques, amb partides pres-
supostaries suficients per a poder abordar amb garanties aquest canvi de model de la gesti6 dels temps,
augmentant els nivells de benestar social de la ciutadania, millorant la productivitat i competitivitat de les
empreses, i potenciant la sostenibilitat i I'estalvi energeétic.

2. Posar en marxa un Pacte Nacional, amb la participacié del Parlament de Catalunya, de les administracions
autonomica i locals i els agents economics i socials, amb I'objectiu de consensuar una reforma dels horaris.

3. Que a partir del Pacte, s’elabori un pla estratégic per a la reforma horaria, el qual hauria d’incorporar com a
elements rellevants:

§ Abordar de manera simultania I'organitzaci6 del temps dels principals espais socials que el determinen: el
treball remunerat, el comerg, I’'ensenyament, els mitjans de comunicacio, entre d’altres. La racionalitzacié
dels horaris necessiten de pactes especifics amb la participaci6 dels agents directament implicats, tot te-
nint en compte les necessitats de les persones, els horaris de les persones que hi treballen i les necessi-
tats dels sectors productius.

§ Abordar especificament el temps del treball autonom, atenent la seva singularitat i diversitat.

§ Treball de coordinaci6 i d’implicacié entre els diversos departaments de la Generalitat i entre la Generali-
tat i altres administracions com la local.

§ Estrategies informatives i formatives d’Us racional del temps com poden ser la racionalitzacio dels horaris
dels mitjans de comunicacio, els espais d’oci i la participacié ciutadana.

§ El desenvolupament d’infraestructures i serveis com sén, entre d’altres, les llars d’infants, residéncies o
centres de dia per a I'atencié de persones grans o dependents i la millora de la xarxa de transport public
per reduir el temps invertit en els desplacaments al lloc de treball.

§ Incentius al sector privat per aplicar un nou model de gestio del temps de treball.

4. Crear un comissionat o figura similar, adscrit al Departament de Presidéncia, que lideri el procés
d’implementaci6 del procés de la reforma horaria per dotar-lo d’una transversalitat més gran, amb la partici-

pacio dels agents economics i socials.

5. Harmonitzar i analitzar les dades disponibles sobre els usos del temps, integrant els indicadors de temps de
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cura, laboral i de desplagaments, i amb I'objectiu de disposar d’indicadors per establir politiques publiques.

6. Fomentar I'elaboraci6 de pactes del temps en I'ambit municipal i/o comarcal com a férmula per arribar
acords entre administracid, organitzacions i ciutadania.

7.2. SOBRE LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT

Les persones treballadores aporten al treball remunerat coneixements i experiéncies, perd també, i sobretot,
temps. El temps del treball remunerat és I'eix central sobre el que la major part de les persones defineixen els
seus projectes de vida a les societats de benestar

La societat, en el seu conjunt, evidencia la necessitat d'una nova organitzacio del temps de les persones i, en par-
ticular, del temps de treball, que permeti la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones treba-
lladores en equilibri amb els interessos organitzatius i productius de les empreses. Es una realitat que la concili-
acié efectiva de la vida personal, familiar i laboral constitueix un element clau tant per al benestar de les perso-
nes treballadores com per a la productivitat de les empreses.

Cal partir de la base de les aportacions favorables de les diferents normatives dirigides a la conciliaci6 de la vida
familiar i laboral: la Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de
les persones treballadores i molt especialment la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes; perod cal plantejar-nos que per aconseguir una racionalitzacio real dels horaris socials és necessari inter-
venir sobre la gestio del temps de treball remunerat en totes les seves dimensions.

La mirada als temps de treball remunerat i la seva distribucié requereix també una analisi de la situacié tant pel
que fa a les persones treballadores assalariades com a les que treballen per compte propi.

Segons les dades de la Il Enquesta catalana de condicions de treball (ECCT), publicada I'any 2012, les caracteris-
tigues més rellevants de la jornada i dels horaris del treball remunerat son les segiients:

8 EI59,9% de les persones entrevistades treballen de dilluns a divendres, mentre que per al 19,2%, a més
d’aquests dies, s’hi ha d’afegir el dissabte. La proporcié de persones que treballen només els caps de
setmana i/o els festius és de I'1% i la que treballa tots els dies de la setmana és del 2,4%.

§ Respecte dels resultats de la | ECCT (2005), la proporcié de les persones que treballen de dilluns a di-
vendres ha disminuit del 70,9% al 65,4%.

8 Quant al tipus d’horari laboral diari, la Il ECCT destaca que el 47,1% de les persones treballadores decla-
ra fer jornada laboral partida. Aquesta xifra és especialment significativa en el cas dels homes, ja que
s’eleva fins al 54,2%, mentre que en les dones es redueix fins al 38,3%. Altrament, el 8,1% de les perso-
nes entrevistades declara que el seu horari és de treball per torns.

§ Enla Il ECCT s’obtenen resultats desfavorables en la valoracié de la doble preséncia, especialment alts
entre les dones (el 54,9% de les dones obtenen resultats desfavorables en I’'escala sobre la doble pre-
séncia, mentre que aquest percentatge és del 14,9% en el cas dels homes).

Fomentar I'equilibri entre la vida personal, familiar i laboral passa per fer incidéncia en la racionalitat dels horaris
laborals. D’acord amb el Consell de Relacions Laborals, la flexibilitat negociada de I'organitzacié del treball i del
temps de treball ha demostrat ser positiva per realitzar els canvis que I'empresa necessita. En aquesta mateixa
linia es manifesta la Comissié Europea (Flexible working time arrangements and Gender quality, 2010),quan con-
sidera que les mesures de flexibilitat laboral sén positives tant per als empresaris i empresaries com per a les
persones treballadores.

En general es poden detectar alguns focus de tensio per conciliar la vida personal, familiar i laboral derivats de la
necessitat de les empreses de disposar de mecanismes de flexibilitzacié de la gestié del temps de treball remu-
nerat per fer front i donar resposta a les fluctuacions constants en la demanda, moltes vegades imprevisible. La
implantacié d’innovacions tecnologiques, la globalitzacid, la internacionalitzacio, entre d’altres, suposen un canvi
en els models de producci6 i d’organitzacié que tenen un clar impacte en les formes de gesti6 del temps de tre-
ball remunerat. Aixd comporta la necessitat de que les empreses revisin la planificacié i I'organitzacié que fan de
la distribucié del treball i alhora s’analitzin noves solucions en materia de conciliacio.
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A l'informe s’ha constatat que una gestio ineficient del temps de treball remunerat té un seguit de consequéncies
per a les persones treballadores i conseqiientment per a les empreses:

8§ Dificulta trobar un equilibri entre la vida personal, familiar i laboral.

8 Implica uns menors nivells de productivitat i de competitivitat. La relacié entre el nombre d'hores treba-
llades i la productivitat no és directa. Treballar moltes hores perd amb una organitzaci6 ineficient del tre-
ball 0 una cultura presencialista comporta una pérdua notoria de la productivitat.

Dificulta la formaci6 i el desenvolupament professional i personal a dins i a fora de la jornada laboral.
Pot afectar la salut de les persones, incrementant determinats factors de riscos psicosocials.

Incrementa I'absentisme.

w wu W W

Dificulta el compromis de les persones treballadores amb I'organitzacio i la captacio, el desenvolupament
i la retencid del talent per part de I'empresa es fa molt més complexa.

8§ Pot empitjorar el clima laboral.

§ Pot empitjorar la imatge de I'empresa i afectar la seva reputacié social corporativa.

Un altre focus de tensié és la manca de flexibilitzacio horaria de les empreses. Les mesures de flexibilitat, conve-
nientment pactades, beneficien tant a les empreses i administracions com a les persones treballadores, sén poli-
tiques de doble sentit. La flexibilitat és una eina perqué les empreses guanyin eficiéncia i eficacia; i d’altra banda,
és un instrument basic perque el treball no es converteixi en un obstacle insuperable en el desenvolupament per-
sonal i familiar dels treballadors i treballadores.

Malgrat aix0, les dades disponibles a través de I'EPA 2010 indiquen que la possibilitat per part de les persones
treballadores de fixar el seu horari és molt poc habitual, només un 7,6%, i de manera parcial. A més, no superen
el 5%, en el millor dels casos, les que poden accedir a mesures de flexibilitat com I'horari flexible amb capitalitza-
ci6 del temps de treball, la disponibilitat d’'un nombre fix d’hores diaries de treball amb certa flexibilitat o I'opci6
de poder determinar els propis horaris de treball.

Certament, I'important repte que suposa gestionar bé el temps de treball a les empreses no sempre és facil o as-
sumible. Es detecten costos organitzatius en aspectes com la supléncia de persones amb alt grau de formacio i
especificitat, o en la redistribuci6 del treball i les problematiques associades amb I'assumpcié de noves carregues
de treball per a la resta de persones treballadores. Elements clau per fer front a aquest repte sén, entre d’altres,
la implicacio de I'equip directiu i dels carrecs intermedis, aixi com la promocié de férmules de treball en equip.

La incorporacié de les TIC en I'ambit laboral comporta noves formes de prestacions de serveis, que faciliten I'au-
togestio del temps de treball remunerat per part de les persones i un grau d'autonomia més gran del treballa-
dor/ora. Amb tot, la possibilitat de complir la jornada laboral de manera no presencial, és a dir, mitjancant el tele-
treball, I'e-treball i altres formes de treball flexible encara és molt poc freqlient en les organitzacions i esta condi-
cionat per la dimensié de I'empresa, el sector d’activitat i el grup professional, entre d’altres.

Per a fer front a la racionalitzacio del treball remunerat és imprescindible la reflexid, acord i aveng de les organit-
zacions empresarials i les organitzacions sindicals, a través de I’Acord Interprofessional de Catalunya (AIC) i la ne-
gociacié collectiva, aixi com comptar amb la promocié i el debat dins dels organs de participacié institucional i/o0
de dialeg social en I'ambit laboral, com per exemple el Consell de Relacions Laborals o el Consell de Treball, Eco-
nomic i Social de Catalunya.

En conseqiiencia, el CTESC considera que la negociacié collectiva es configura com un element adequat per re-
gular la reordenacié flexible del temps de treball i I'instrument per a la conciliaci6 amb major capacitat
d’adaptacié a les realitats concretes dels sectors, de les empreses i les persones treballadores. Per tant,
I'instrument més adient per tal de mantenir el necessari equilibri entre les necessitats empresarials i socials sén
la concertacio6 i el dialeg social, i com a concrecio Gltima d’aquest dialeg, la plasmacié de les mesures en els con-
venis collectius. Aixi mateix, la negociacié collectiva implica una constant comunicacié i una reciproca permeabili-
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tat. Quan parlem de racionalitzacié dels horaris hem de tenir en compte que les necessitats de les persones tre-
balladores i de les empreses son canviants, i les necessitats de cada sector sén especifiques.

Aquesta idea queda prou subratllada en els Acords interconfederals per a la negociacié collectiva d’ambit estatal i
I’Acord interprofessional de Catalunya 2011-2014, on es remarca la importancia de la gestio racional i flexible del
temps de treball, clau per millorar el clima laboral, la satisfaccié laboral, la productivitat i la flexibilitzacio, aixi com
poder cobrir les necessitats de I'activitat empresarial i la millora en la prevencid dels riscos psicosocials i de la sa-
lut.

En aquest context, el CTESC recomana...

7. Que la negociacio collectiva sigui el pilar basic sobre el que es gestioni la possibilitat de conciliar la vida per-
sonal, familiar i laboral, tot buscant I'equilibri entre les necessitats de les empreses i les persones treballado-
res.

8. Promoure des del CRL i en I'ambit del dialeg i la concertacio social, la coordinacid i la collaboracié amb altres
organs de participacio institucional i iniciatives privades en materia de temps de treball que existeixen a Cata-
lunya per enfortir la collaboraci6 institucional en aguesta materia.

9. Promoure des del CRL la inclusi6 de clausules sobre temps de treball als convenis collectius, acords o pactes
en I'ambit pablic i privat amb una doble finalitat: equilibrar els interessos entre les parts i permetre adaptaci-
ons i ajustaments organitzatius. Per a la inclusi6é d’aquestes clausules, des del CRL es promoura la utilitzacio
de les “Recomanacions per a la negociacio collectiva en matéria de gestié del temps de les persones treba-
lladores”. De manera resumida, aquestes recomanacions son:

§ Reduir les hores extraordinaries i les prolongacions de jornades no pactades

§ Compensar les prolongacions de jornada i hores extraordinaries per temps de descans amb possibilitat
de compactacio de jornades completes i quantia de I'equivalencia del temps de prolongacié amb el temps
de descans

§ Sistemes de control personal del temps transparents i dels comptes del temps. Pel que fa als comptes del
temps, seria bo prioritzar els de caracter anual o plurianual, atés que incorporen una visio longitudinal de
la trajectoria professional de les persones treballadores.

§ Els calendaris anuals d’empresa sén un instrument important i complementari als sistemes de flexibilitat
en les organitzacions. Els convenis collectius han de tenir la previsié de la seva negociacié amb la repre-
sentacio del personal, amb programacions anuals de previsio i renegociacio dels canvis quan sigui objec-
tivament necessari.

§ Caldria apostar, sempre que sigui possible, per una flexibilitat horaria d’entrada i de sortida compensable
en la setmana o fins i tot en un periode més llarg.

§ Reconeixement de dies o d’hores d’assumptes propis a exercir en un determinat periode de temps i el
preavis, amb caracter general, a I'empresa amb una antelaci6 suficient.

§ Compactacio en jornades senceres de la flexibilitat horaria aixi com de les hores lliures de disposicid.

§ Preveure franja horaria de preséncia fisica obligatoria

§ La distribucié irregular de la jornada en interés de I'empresa s’ha de concebre com un instrument per ra-
cionalitzar el temps de treball i adaptar-lo millor a les exigencies productives del mercat de tal manera
que es millori la productivitat i la situacié competitiva de I'empresa. Ara bé, aquesta distribucio irregular
s’ha de fer tenint en compte les necessitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de tal
manera que s’han de fixar les garanties necessaries per tal de possibilitar la conciliacio.

§ Cal concretar el que comporta el dret a I'adaptacid i distribucio de la jornada de treball establert a I'article
34.8 del TRLET.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

§ Incorporar en el concepte de conciliacio i conseqiientment en les mesures derivades de la mateixa, no so-
lament la cura dels fills/es sin6 també la cura de les persones en situacié de dependéncia en un sentit
més ampli: vellesa, discapacitat, etc.

§ Pel que fa al treball a torns, mesures com la rotacié de llocs de treball i la polivaléncia funcional del per-
sonal podrien ser factors que facilitessin la implantacio d’una certa flexibilitat en el temps de treball.

§ Seria convenient que es preveiés una analisi periodica, entre la representacio de I'empresa i la represen-
tacié legal de les persones treballadores, del funcionament del sistema d’organitzacio flexible, de les pro-
longacions de jornada i hores extraordinaries, aixi com de les possibles noves necessitats sobrevingudes
per a l'activitat empresarial, amb la finalitat d’adoptar millors solucions negociades i de mesurar la seva
relacié amb I'ocupacio i les problematiques de mobilitat sostenible als centres de treball.

§ Incorporar la possibilitat de recérrer al teletreball parcial. No hauria de repercutir ni sobre el nivell retribu-
tiu, ni sobre la carrera professional a I'empresa, ni sobre el volum d’hores treballades. A més cal tenir
molt present els riscos laborals vinculats a aquesta practica.

La negociacio collectiva pot preveure la regulacié de les borses horaries per tal que, d’'una banda, permeti a
les empreses donar resposta a les necessitats productives i, de I'altra, poder utilitzar-les al servei de la conci-
liacié de les persones que hi treballen.

Les mesures de gestid flexible del temps de treball que s’introdueixen en la negociacioé collectiva han de po-
sar I'accent en la distribucio de la jornada, i no només en la dimensio guantitativa de la jornada, si bé és con-
venient que qualsevol reduccié de la jornada efectiva de treball es realitzi de manera negociada per tal de ga-
rantir la seva viabilitat i la reordenacid efectiva dels temps de treball.

Alla on el sector i el lloc de treball ho permetin, afavorir la jornada continuada, i en tot cas la reduccio de la
pausa per dinar.

La negociacio collectiva pot establir i regular espais d’interlocucié en matéries relacionades amb mobilitat
dels treballadors i treballadores en I'accés a la feina, amb I'objectiu de reduir els temps de desplacament.
L’acord per a la posada en marxa de plans de desplacaments sostenibles i segurs és una bona eina que, a
més, permetria assolir millores respecte d’altres problematiques (sinistralitat, qualitat ambiental, canvi clima-
tic, reduccio de costos, etc.).

En les organitzacions multicentres s’han de promoure, de forma negociada i d’acord amb les especificitats de
cada empresa, politiques que possibilitin I'adscripcié de les persones treballadores als centres de treball més
proxims als seus domicilis.

Seria oportu que la negociacio collectiva incorporés la perspectiva per a suposits excepcionals de la diversitat
en la gestio del temps de treball, sense que s’alteri el caracter genéric de la regulacié de les condicions de
treball.

Dins dels plans i les mesures d’igualtat cal incorporar els aspectes relacionats amb la gestio de la jornada la-
boral. Les mesures negociades s’haurien d’incorporar en I'ambit de la negociacié de I'empresa (conveni
collectiu, acord d’empresa i/o calendari laboral).

Sobre les politiques a favor de la racionalitzacié horaria en 'ambit laboral

Tot i que es posi el focus en les politiques relacionades amb I'ambit de la gestié del treball , com indicava el Pla
estrategic sobre els usos i la gestio del temps a la vida quotidiana 2008-2018, la quiestio dels usos i la gesti6 del
temps s’ha d’abordar amb una estratégia que vagi més enlla de les mesures que s’emmarquen en la concepcio
de “conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral”, en el sentit que cal situar-se en una concepcié més integral
del temps, des dels ambits socials, economic, la seva relacié amb I'espai i I'imprescindible perspectiva de genere.
En aquest context, han agafat rellevancia les “politiques de temps”, integrades sovint en les agendes municipals,
un tipus de politiques socials que cerquen la sincronitzacio dels temps urbans amb els ritmes de vida de la ciuta-
dania d’un territori.
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En I'analisi de les politiques centrades en la millora de la gestié del temps en I'ambit laboral es constata la seva
relacié amb les politiques de conciliacio de la vida privada i laboral. A la vegada, aquestes politiques de conciliacio
s’han relacionat darrerament amb les politiques de foment d’igualtat efectiva entre homes i dones, amb I'objectiu
d’assolir unes practiques que facilitin una distribucié equitativa d’oportunitats, tracte i responsabilitat.

Les mesures més destacades en I'ambit laboral estan relacionades amb els segiients elements:

8 Flexibilitat dels horaris de treball com la flexibilitat d’entrada i sortida, o la jornada reduida i continua. Les
noves tecnologies han permes altres formes de treball flexible com ara el teletreball i I'e-treball (flexibili-
tat locativa).

8 Mesures vinculades a les politiques de conciliacié laboral i familiar: Permisos de paternitat, maternitat,
permisos per altres causes i les excedéencies.

8§ Enalguns paisos de la UE es detecten mesures de gestié del temps de treball al llarg del cicle de vida

Per aquests motius el CTESC recomana...

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Endegar accions informatives i formatives, amb la collaboracié dels agents economics i socials de Catalunya,
amb I'objectiu de fomentar i potenciar, d’acord amb la realitat de cada sector:

§ Una nova cultura organitzativa que no fomenti el “presencialisme”.
§ Jornades laborals compactades i flexibles

§ La mobilitat tecnologica (tauletes, teléfons intelligents, etc.) a les organitzacions, com a element per po-
tenciar la flexibilitat locativa com I'e-treball o el teletreball, i les videoconferéncies.

§ Evitar programar reunions que finalitzin més tard de les 6 de la tarda.

§ Incrementar la polivalencia de les persones treballadores mitjancant la formacié, com una manera per
gestionar les politiques de substitucions que comporta la flexibilitat horaria.

Que la Inspeccié de Treball de Catalunya implementi programes especifics de sensibilitzacio, i si s’escau, de
control i sanci6 dels incompliments pactats a la negociacioé collectiva en materia de jornada de treball i la se-
va distribucio.

Que des de el CRL es faci un seguiment periodic de la regulacié introduida en la negociacié collectiva sectori-
al i d’empresa relacionada amb la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

S’haurien d’adoptar les modificacions legislatives necessaries amb I'objectiu que les situacions de reduccio
de jornada per motiu de conciliacio de la vida familiar i laboral i I'excedéncia per cura de menors o familiars
dependents computessin al 100% durant la seva durada a efectes de les prestacions de la seguretat social.

Amb la finalitat d’avancar cap a la coresponsabilitat, caldria treballar vers la individualitzaci6é dels drets per
accedir als permisos vinculats amb la cura de les persones.

A partir de I'informe de la Subcomissio per a I'estudi de la racionalitzacio d’horaris del Congrés dels Diputats
convé analitzar la idoneitat d’incorporar un permis de curta durada per a indisposicions temporals infantils.
En tot cas cal tenir en compte I'impacte economic i organitzatiu d’aquesta mesura en el desenvolupament de
I'activitat empresarial.

Es clau fer totes les accions necessaries perqué s’apliqui I'ampliacié del permis de paternitat a quatre setma-
nes, aplacada any rere any per les successives lleis de pressupostos generals de I’Estat.

Fer totes les accions necessaries per millorar el marc regulador del treball a temps parcial, molt poc favorable

a aquest régim, com el fet que les cotitzacions de la seguretat social siguin superiors a les de la jornada com-
pleta. Cal aconseguir que aquest tipus de contracte sigui utilitzat com una via per conciliar millor la vida per-
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sonal, familiar i laboral, fet que no succeeix a hores d’ara.

25. S’haurien d’adoptar les modificacions legislatives necessaries per ampliar els suposits del contracte
d’interinitat per substituir més supdsits de suspensié del contracte laboral per a cura de familiars

26. Elaborar guies d’'implementacid, practiques per als agents socials i economics, del teletreball o de formules
més avangades com |'e-treball.

27. Fomentar la recerca en I'avaluacié d’organitzacions que apliquin mesures de racionalitzacié d’horaris que
permetin potenciar aquests nous models de gestié del temps de treball remunerat.

7.3. SOBRE LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL EN LES ADMINISTRACIONS PUBLIQUES

Tal com s’ha constatat a I'informe, la negociacid collectiva en I’Administracio publica té unes particularitats que la
diferencien de les dinamiques negocials en el sector privat. Hi ha una série de factors que la condicionen, derivats
de la naturalesa publica del subjecte empleador. Aixi mateix, I'ambit material disponible per a negociar és menor i
al mateix temps, I'ambit subjectiu és més heterogeni, com a conseqiiéncia dels diferents vincles juridics que es
poden establir (funcionarials o laborals), aixi com de les propies diferéncies dels lloc de treball que conformen les
organitzacions (aspecte també comud amb el sector privat).

Malgrat la disparitat de regims juridics en I'ocupacié publica, la negociacio collectiva propicia de facto la homoge-
neitzacié de les condicions de treball del personal funcionari i del personal laboral. Al mateix temps, molts dels
acords i convenis analitzats de dediquen previsions especifiques als diferents tipus de llocs de treball per tal
d’adequar-se a aquestes situacions particulars.

Tal com es constata a I'informe, la regulacié del temps de treball i els diferents mecanismes de gestio és un ambit
al qual la negociaci6 collectiva presta una atencié especial, amb una reglamentaci6 detallada que traspua una
certa preocupacié pel control del compliment de la jornada de treball, que es complementa amb mecanismes per
reduir les abséncies injustificades. Ara bé, aquest detall regulatori no impedeix la flexibilitat en la gestié del
temps, ates que es parteix d’una determinacio del temps de treball fixa i es combina amb diferents mecanismes
de flexibilitat.

D’altra banda, cal tenir en compte que les restriccions pressupostaries i normatives durant els moments algids de
la crisi (que han limitat la negociacié en altres ambits, com ara el retributiu), aixi com una major preocupacio per
garantir una millor conciliaci6 de la vida laboral, familiar i personal, ha comportat que la negociacié collectiva en
les administracions s’hagi centrat en el desenvolupament d’aquests tipus de mesures, que tenen un menor im-
pacte en els pressupostos publics.

Cal destacar que amb la finalitat de cercar el maxim equilibri entre les necessitats de les persones i de
I'administracio, el concepte de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal ha evolucionat per incloure altres
suposits, com ara I'atencié de persones dependents o mancades d’autonomia (amb independéncia de I'edat i su-
perant una visié de la conciliaci6é enfocada Unicament a la cura dels fills menors), aixi com la dimensi6 individual
d’aquest concepte, no tan lligada a la situacié familiar de la persona.

A partir de I'analisi de la mostra d’acords i convenis que destaquen per la negociacié i articulacié de mesures de
la gestio del treball relacionades amb la racionalitzacié dels horaris, s’observa una aposta per una jornada ordina-
ria principalment matinal i fortament compactada, amb una pausa breu per dinar si escau, o una jornada intensi-
va, sense pausa per dinar, si bé cal tenir en compte que no tots els llocs de treball realitzen aquest tipus de jor-
nada, com ara el personal que presta treballa en unitats 0 cossos que presten serveis 12 hores al dia o tot el dia,
sovint en régim de treball per torns. Aixi mateix, s’han identificat un seguit de mecanismes de flexibilitzacié entre
els que destaquen:

8 La propia determinacié de I’horari, amb una part fixa de preséncia obligada i una part variable, a realitzar
a l’entrada, la sortida i/o per la tarda, generalment autogestionable.

8  Per garantir I'equilibri indicat entre les necessitats de les persones treballadores i les de I'administracio
es preveuen una serie de drets d’absencia del lloc de treball, les condicions d’exercici dels quals també
estan regulades. Cal recordar que sovint aquest exercici esta condicionat per les necessitats del servei,
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una expressio geneérica i indeterminada que alguns acords o convenis concreten, fet que proporciona ma-
jor seguretat juridica.

8 A banda de la regulacié (i millora de les condicions en alguns casos) dels drets d’abséncia tradicionals,
com ara els permisos, les llicéncies i les excedéncies, es regulen també una série de drets d’abséncia
que configuren una bossa d’hores, que es nodreix per diferents conceptes: la realitzacié d’hores extraor-
dinaries, els allargaments de jornada, el treball en dies festius o permisos creats expressament amb
aquesta finalitat. En aquest sentit, destaca el reconeixement d’una série d’hores per assumptes perso-
nals amb caracter recuperable.

8 Les condicions per gaudir dels permisos i de la bossa d’hores sén també flexibles: reconeixement dels
permisos (o les vacances) en hores o fins i tot en fraccions de mitja hora; possibilitat de gaudir dels per-
misos o les hores d’abséncia de manera acumulada en jornades senceres i consecutives i/0 acumulant-
los a altres drets d’abséncia. Una altra opci6 per flexibilitzar és allargar el periode de gaudi.

D’altra banda, I'analisi qualitativa de I'informe evidencia que les mesures de gestio del temps de treball més ben
valorades s6n precisament, la flexibilitat horaria d’entrada i sortida del lloc de treball, d’'una banda, i la flexibilitat
horaria recuperable, de I'altra.

Ara bé, el modul temporal de referéncia és amb caracter ordinari la setmana tot i que per adaptar-se a les neces-
sitats del servei i/o de la persona, s’amplia en determinats casos al mes o a I'any. Consequientment, no s’observa
una visio global de I'organitzacié del temps que respongui al cicle de vida d’una persona.

A partir dels resultats de I'informe, també cal esmentar que hi ha altres elements de la gestio del temps que no
es regulen expressament en els convenis i acords analitzats, com ara I'Gs de les TIC i les seves possibilitats en la
gestié del temps de treball (teletreball, e-treballi videoconferéncies); els mecanismes d’avaluacié de les mesures
implementades, aixi com la mobilitat sostenible. De I'analisi qualitativa, es constata com els agents entrevistats
conceben que el teletreball podria ser un dels elements que podrien rebre un major desenvolupament en els pro-
pers anys, dins del nou model del gesti6 del temps de treball en I’Administracié publica, tot i que no s’amaga la
complexitat de la seva gestio.

Per aquests motius el CTESC recomana...

28. Que el sector public exerceixi un paper tractor en la implementacié d’'una nova cultura de la gestié del temps
de treball. Té la responsabilitat d’'innovar i servir d’exemple en matéria d’horaris i conciliacio de la vida pro-
fessional, familiar i laboral. De tota manera, el CTESC considera que encara resta un nou impuls per convertir
aquest sector en un referent en la cultura d’un nou model de la gestié del temps de treball per a la resta
d’organitzacions.

29. S’ha de tendir a que les mesures de racionalitzacié del temps de treball arribin al conjunt de les administraci-
ons publiques.

30. Valorar la possibilitat de desenvolupar, sempre que sigui possible, una jornada flexible compactada amb una
breu pausa al migdia per dinar i de caracter voluntari. Es podria considerar que aquesta pausa comencés a
les 13 hores. En aquesta mateixa linia, s’hauria de valorar una distribucié equivalent de la jornada per a les
persones treballadores que presten serveis en horari de tarda o nocturn. Cal tenir present I'impacte que po-
dria tenir en I'atencié a la ciutadania i en la prestaci6 dels serveis. En conseqiiéncia, I'aplicacié d’aquesta jor-
nada faria necessari revisar la franja horaria de preséncia obligada a les administracions i la disponibilitat
dels espais fisics adients per fer els apats.

31. Valorar la possibilitat d’endegar proves pilot de les mesures innovadores (ampliacié del modul temporal de la
compensacio de la flexibilitat horaria de la jornada, teletreball, entre d’altres) amb la corresponent avaluacio
de les mateixes, com a primer pas per estendre-les a tota I’Administracié publica.

32. Potenciar la difusié de les mesures que ja s’apliquen i que proporcionen una gestio optima del temps de tre-

ball, tant pel que fa a les necessitats de I’Administracié com a les necessitats de les persones que hi treba-
llen.
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33. Cal adaptar I'agenda politica dels carrecs electes i dels carrecs directius al model horari.

34. L’Administracio, en el moment que estableix les condicions de prestacié dels serveis subcontractats, hauria
de tenir en compte les mesures de gestié del temps de treball que fomentin una racionalitzacié dels horaris,
tot considerant la normativa d’aplicacié a les empreses subcontractades.

7.4. SOBRE LA GESTIO DE TEMPS DE TREBALL EN EL SECTOR PRIVAT

Es constata que darrerament, el paper de la NC en I'ordenament del temps de treball esta marcat per I'estratégia
que promou la flexibilitat interna amb I'objectiu, d’'una banda, de proporcionar una millor adaptaci6 de les jorna-
des, els horaris i el ritme de treball a les canviants necessitats organitzatives i productives, i d’altra banda, de
permetre conciliar les necessitats dels treballadors i treballadores.

Els canvis legislatius introduits entre el 2012 i 2013 relatius a la negociacié collectiva i I'ordenaci6 del temps de
treball s’orienten en quatre linies, tal i com es detalla en el capitol 5:

8 modificacions en I'estructura de la negociacio i en el periode d’ultraactivitat.

§ modificacions de la gesti6 quantitativa del temps de treball, d’acord amb les modificacions introduides a
I'art. 47 ET sobre la possibilitat empresarial de reduccié del temps de treball i de suspensio del contracte
de treball i la modificacié de I'art 12 ET que regula el contracte de treball a temps parcial.

8 mecanismes de flexibilitzacié o inaplicacié de les condicions de treball pactades.
8 modificacions en matéria de conciliacié de la vida laboral i familiar.

L’analisi dels convenis sectorials i d’empresa feta en el present informe es basa en una seleccio6 prévia d’aquells
gue destaquen per la negociacio i I'articulacio de mesures de gestié del treball que permeten afavorir I'equilibri
entre les necessitats productives i de serveis de les empreses i les necessitats de conciliacié de les persones que
hi treballen.

En relaci6 a I'ordenaci6 del temps de treball, la negociaci6 collectiva opta per un comput anual i regula la distri-
bucio irregular de la jornada. En els convenis els canvis sobre la distribucio irregular de la jornada legalment es-
tablerta es basen en I'ampliacié dels periodes de preavis i en la reducci6 del grau d’irregularitat possible. La flexi-
bilitat d’entrada i de sortida i I'increment del nombre de permisos s6n els dos instruments més desenvolupats en
la negociacié collectiva com a férmules de flexibilitzacio del temps de treball des de la vessant de les persones
treballadores. Aixi, son nombroses les clausules relatives a I'ampliacié dels permisos o abseéncies del treball retri-
buides, ja sigui via un increment dels suposits de fet causants dels mateixos o bé mitjangant I'increment del peri-
ode de descans a gaudir. No obstant aix0, les mesures orientades cap a sistemes retributius basats en
I'assoliment d’objectius (“no presencialistes”), el desenvolupament del teletreball o e-treball, la compactacio de la
jornada diaria reduint les pauses per dinar, I'adaptacié de la durada i distribucié de les jornades per part dels tre-
balladors/res, entre d’altres, tenen poca preséncia en els convenis analitzats.

En aquest context, les possibilitats d’actuacié de la negociacié collectiva sén amplies, especialment en aquells
aspectes relatius a I'ordenacio i la distribucié de la jornada ordinaria de treball, a la flexibilitat negociada (distri-
buci6 al llarg de I'any, horaris flexibles, el foment de les mesures de conciliacid, la flexibilitat locativa, entre altres)
i als sistemes retributius basats en I'assoliment d’objectius.

En I'analisi de les entrevistes s’ha fet palés que la manca de formalitzacié del cataleg de mesures de gestio racio-
nal del temps de treball en la negociacié collectiva té a veure amb la percepcio dels riscos associats a les rigide-
ses dels convenis o acords i amb la necessitat de poder donar respostes flexibles enfront de circumstancies can-
viants i de situacions excepcionals dels treballadors i treballadores. Alhora, les mesures de gesti6 del temps de
treball més ben valorades sén la compactaci6 de la jornada laboral i la flexibilitat d’entrada i sortida al lloc de
treball.

Per aquests motius el CTESC recomana...
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35.

36.

37.

38.

7.5.

Proporcionar ajuts a les empreses per poder desenvolupar mesures de gestio del temps de treball (adquisicid
d’aplicatius tecnologics, activitats de consultoria organitzativa, bonificacions a la seguretat social, entre
d’altres).

Promoure la incorporacié de mesures de gestié del temps de treball que ja es duen a terme a I'empresa de
manera no formal, en la negociacio collectiva en I'ambit d’empresa, mitjangcant I'avaluacio i la revisio periodi-
ca 0 amb clausules d’excepcionalitat, amb el ben entes que aquest tipus de mesures han de beneficiar tant a
I’empresa com a les persones treballadores.

En la mateixa linia que recomana I'OIT, elaborar un manual amb un seguit de principis d’orientacié per posar
en practica horaris de treball flexible.

Valorar la creacié d’'un aplicatiu-eina de suport que faciliti la implementacié de nous models horaris. Aquesta
eina hauria de tenir els segiients elements: diagnaostic de la situacié actual, definicié del nou model horari i
estratégia d’implantacio.

SOBRE EL PROCES D’IMPLEMENTACIO DE LES MESURES DE GESTIO DEL TEMPS DEL
TREBALL EN LES ORGANITZACIONS

En la part de I'informe corresponent a I'analisi d’entrevistes es pot identificar un conjunt de factors que posen de
manifest que actualment existeixen oportunitats per al desenvolupament d’un nou model de gestié del temps de
treball en les organitzacions de Catalunya. En aquest sentit, en destaquen sis:

§ D’entrada, hi ha exemples d’administracions publiques de tots els ambits territorials aixi com empreses
de tots els sectors productius que porten molts anys desenvolupant mesures de gestié racional i concili-
adora del temps de treball i que podrien esdevenir referents per al canvi.

§ També s’ha de mencionar el relleu generacional tant a la direccié de les organitzacions com a la repre-
sentacié legal dels treballadors i treballadores (RLT), atés que condueix cap a una representacié més di-
versa dels perfils, les experiéncies i les necessitats d’ambdues parts.

§ Laincorporaci6 dels plans d’igualtat a les empreses i la implementacié progressiva de la responsabilitat
social corporativa (RSC), també es poden interpretar com uns factors favorables al desenvolupament de
la racionalitzacié del temps de treball en les organitzacions.

8 No menys rellevant és el context actual de marges relativament estrets per a la millora del salari pecunia-
ri, i 'assumpcio que les millores en la gestié del temps de treball poden ser un aspecte important en els
processos de negociacio collectiva que beneficii tant a les organitzacions com a les persones que hi tre-
ballen.

8 Alhora, s’identifica un cert grau de consens quant a les mesures de gestié del temps de treball més ben
acollides en aquelles organitzacions amb possibilitats per a la seva incorporacié: d’'una banda, la flexibili-
tat horaria d’entrada i sortida i la flexibilitat horaria recuperable pel que fa a les administracions publi-
ques i, de I'altra, la compactacioé de la jornada laboral i la flexibilitat horaria d’entrada i sortida pel que fa
a les empreses.

§ Finalment, les millores de la gestio racional del temps de treball permeten millorar la reputacié de les or-
ganitzacions a través de I'obtencio de premis i reconeixements oficials, la qual cosa facilita, entre altres
aspectes, la captacio, desenvolupament i retencio del talent.

D’altra banda, també es constata que hi ha un conjunt de caracteristiques que si estan presents en les organitza-
cions poden facilitar significativament el desenvolupament de nous models de gestioé del temps de treball. De
I'analisi de les entrevistes de les direccions i les RLT es poden destacar les segients:

8 Un bon clima laboral basat en una relaci¢ fluida, de confianga, transparéncia, complicitat i dialeg entre la
direccié de les organitzacions i la RLT. De fet, segons les persones entrevistades a les empreses i a les
administracions publiques, les discrepancies en la interpretacié de la norma i I'aplicacié de les mesures

196



LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

es resolen gairebé sempre de manera dialogada i informal perqué existeix un grau de flexibilitat entre les
parts, una politica de comunicaci6 i una cultura d’organitzacié que aixi ho permeten.

Una voluntat per assolir i vetllar pel manteniment d’un equilibri general entre les necessitats productives
de les organitzacions i les necessitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones
que hi treballen.

Un coneixement de la realitat de I'empresa, aixi com de les técniques de negociacié, per part de les per-
sones interlocutores en la negociacio collectiva.

Una organitzacié del treball flexible basada en equips (en lloc de en cadena), en la polivaléncia dels tre-
balladors i treballadores i/0 en la possibilitat de teletreballar, entre d’altres aspectes.

Una practica de seguiment i avaluacié i, més concretament, disposar d’instruments especifics
d’avaluacié del funcionament i I'impacte de les mesures de gestié racional del temps de treball.

Al mateix temps, a les entrevistes també es mencionen algunes caracteristiques de les organitzacions que podri-
en dificultar aquest procés:

§

Una organitzacié de la producci6 en torns de treball, especialment per la dificultat de suplir els treballa-
dors i treballadores que necessitin conciliar.

Una organitzacié de la produccié al llarg de tot I'any, incloent els dies festius i els caps de setmana.

Uns comandaments intermedis amb poca predisposicio envers la gestié racional i conciliadora del temps
de treball o que observen determinades mesures de flexibilitat com a un obstacle per assolir els resultats
previstos per les organitzacions.

Una elevada diversitat de grups professionals amb necessitats i interessos heterogenis.

Dificultats de dur a terme supléncies per a determinats grups professionals en cas de conciliacio, especi-
alment en organitzacions amb poc personal.

Per aquests motius el CTESC recomana...

39. Fer accions formatives i informatives que ajudin a desenvolupar estratégies i habilitats per tal de:

§
§

§

Apostar per una cultura basada en la confianca entre les parts.

Fer una acurada preparacio prévia de la negociaci6 collectiva mitjangant grups de treball on estiguin re-
presentats tots els collectius de I'organitzacié amb I'objectiu de congixer les seves necessitats.

Fer analisis previes sobre els costos i els impactes esperats de les mesures com una bona manera per
dissipar possibles frens i resisténcies.

Fomentar la revisi6 continua de les mesures innovadores.

40. Fomentar I'Gs del mecanismes institucionals de mediacid i conciliacid, com el Tribunal Laboral de Catalunya o
la Inspeccid de Treball de Catalunya, en els processos de negociacié collectiva més complexos.

41. Fer una reflexié sobre I'oportunitat dels sistemes de fitxatge del temps de treball.
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8.

8.1.

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

ANNEX 1: CONVENIS | ACORDS ANALITZATS

CONVENIS | ACORDS DE L’ADMINISTRACIO PUBLICA

VI Conveni Unic del personal laboral de la Generalitat de Catalunya per al periode 2004-2008. DOGC ndm.
4640, de 24.05.2006.

Il Acord general sobre condicions de treball del personal de I'ambit d’aplicacié de la Mesa General de Nego-
ciacié de I’Administracio de la Generalitat de Catalunya per als anys 2005-2008. DOGC num. 4517, de
24.11.2005.

Conveni collectiu del personal laboral de la Diputacié de Tarragona, per al periode de ’1.08.2013 al
31.12.2014. BOPT nim. 245, de 24.12.2013.

Conveni collectiu sobre les condicions de treball dels treballadors laborals del Consell Comarcal de la Conca
de Barbera i de I'Organisme Autonom de Desenvolupament de la Conca de Barbera, per als anys 2013-
2016. BOPT niim. 136, de 12.06.2013.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics del Consell Comarcal del Valles Oriental
per als anys 2009-2012. BOPB de 2.11.2010.

Pacte regulador de les condicions de treball del personal funcionari de I’Ajuntament de Palau Solita i Plega-
mans 2013-2015 i Conveni regulador de les condicions de treball del personal laboral de I’Ajuntament de
Palau Solita i Plegamans 2013-2015.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I’Ajuntament de Constanti, per als anys
2013-2015. BOPT nim. 77, de 03.04.2013.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I’Ajuntament de Cabrils per als anys
2013-2017. BOPB de 18.03.2013.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I’Ajuntament de Santa Maria de Palau-
tordera per als anys 2011-2014. BOPB de 22.11.2011.

Conveni collectiu de treball del personal laboral de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd per als anys 2007-
2010. DOGC nim. 5010, de 16.11.2007. Conveni prorrogat pel periode 2013-2016. BOPT de 24.03.2014.

Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris de I'Ajuntament de Vilanova i la Geltrd per al pe-
riode 1.3.2007-31.12.2010. DOGC num. 5004,de 08.11.2007. Acord prorrogat pel periode 2013-2016.
BOPT de 24.03.2014.

Conveni collectiu de treball del personal laboral de I’Ajuntament de Santa Perpetua de Mogoda per als anys
2013-2017. BOPB de 14.02.2014.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I’Ajuntament de Sant Adria de Besos
per al periode 30.04.2013 — 30.04.2016. BOPB de 07.08.2013.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I’Ajuntament de Manlleu per als anys
2013-2015. BOPB de 04.03.2013.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I’Ajuntament de Barcelona (personal
funcionari i laboral, guardia urbana i serveis de prevencio, extincié d’incendis i salvament) per als anys 2008-
2011. DOGC num. 5503, d’11.11.2009. Acord prorrogat pel periode 2013-2015. BOPB de 23.09.2013.

198


http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/4640/515470.pdf�
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/AppJava/PdfProviderServlet?documentId=389417&type=01&language=ca_ES�
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/AppJava/PdfProviderServlet?documentId=389417&type=01&language=ca_ES�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20131024&anyp=2013&num=11431&v=i�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20131024&anyp=2013&num=11431&v=i�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20130612&anyp=2013&num=06469&v=i�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20130612&anyp=2013&num=06469&v=i�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20130612&anyp=2013&num=06469&v=i�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2010&11/062010005112.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2010&11/062010005112.pdf&1�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20130403&anyp=2013&num=03519&v=i�
https://www.diputaciodetarragona.cat/ebop/index.php?op=dwn&tipus=i&data=20130403&anyp=2013&num=03519&v=i�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&03/062013000297.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&03/062013000297.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2011&11/062011003225.pdf�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2011&11/062011003225.pdf�
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/AppJava/PdfProviderServlet?documentId=448557&type=01&language=ca_ES�
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/AppJava/PdfProviderServlet?documentId=448557&type=01&language=ca_ES�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2014&03/062014000405.pdf&1�
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/AppJava/PdfProviderServlet?documentId=422506&type=01&language=ca_ES�
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/AppJava/PdfProviderServlet?documentId=422506&type=01&language=ca_ES�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2014&03/062014000406.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2014&02/062014000178.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2014&02/062014000178.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&08/062013001000.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&08/062013001000.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&03/062013000242.pdf&1�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&03/062013000242.pdf&1�
http://www.gencat.cat/eadop/imatges/5503/09266136.pdf�
http://www.gencat.cat/eadop/imatges/5503/09266136.pdf�
http://www.gencat.cat/eadop/imatges/5503/09266136.pdf�
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fnew?bop2013&09/062013001142.pdf&1�

LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT EN EL CONTEXT DE LA REFORMA HORARIA

|
8.2.  CONVENIS SECTORIALS

1. Conveni collectiu de treball del sector agropecuari de Catalunya, per als anys 2012-2014. DOGC, nim.6364,
de 7.08.2013.

2. Conveni collectiu estatal per a les indUstries extractives, industries del vidre, indUstries ceramiques i per a
les del comer¢ exclusivista dels mateixos materials per als anys 2014, 2015 y 2016. BOE, num. 136, de
5.06.2014.

3. Conveni collectiu de treball del sector de la indUstria siderometallirgica de la provincia de Barcelona per als
anys 2007-2012. DOGC, nim. 4915, de 29.06.2007

4. XVII Conveni collectiu general de la indUstria quimica. BOE, nim. 85, de 9.04.2013

5. Acord de prorroga del Conveni collectiu de treball del sector de Recaptacio, emmagatzematge, manipulacio i
venda de fruites i verdures de les comarques de Lleida per al periode 01.06.2012 al 31.05.2015. BOPL,
nim. 133, de 25.09.2012.

6. Conveni collectiu de treball per al sector de cuirs, repussats, marroquineria i similars per als anys 2011,
2012,2013i2014. DOGC, nim. 6273, de 13.12.2012

7. XVl Conveni collectiu de treball per al sector de la indUstria metalgrafica de Catalunya 2010-2013. DOGC,
num. 5945, de 18.08.2011.

8. XIV Conveni collectiu de treball per als laboratoris de protesi dental de Catalunya. DOGC, nim. 6657, de
4.07.2014.

9. 1r Conveni collectiu del cicle integral de I'aigua de Catalunya per als anys 2014-2015. DOGC, nim. 6597, de
4.04.2014.

10. Conveni collectiu de treball del sector del comerg d'Optica al detall de Barcelona i provincia per als anys
2013-2014. BOPB, de 27.01.2014.

11. Conveni collectiu de treball del sector del comer¢ del moble de Catalunya per als anys 2013-2014. DOGC,
num. 6509, de 26.11.2013.

12. XXI Conveni collectiu estatal de contrates ferroviaries. BOE, nim. 47, de 24.02.2014.

13. IV Acord laboral d’ambit estatal pel sector d’hostaleria. BOE, nim. 237, de 30.09.2010.

14. Conveni collectiu estatal per a les empreses de publicitat. BOE, nim. 48, de 24.02.2014.

15. Conveni collectiu nacional de premsa no diaria. BOE, nim. 306, de 23.12.2013.

16. XXII Conveni collectiu de Banca. BOE, num. 108, de 5.05.2012.

17. Conveni collectiu del sector de la mediacié d’assegurances privades. BOE, num. 198, de 19.08.2013.

18. V Conveni collectiu estatal per a les empreses de gestid i mediacié6 immobiliaria. BOE, nim.116, de
13.05.2014.

19. Il Conveni collectiu de treball per al sector d’empreses d’inspeccio técnica de vehicles de la Comunitat Au-
tonoma de Catalunya 2013-2015. DOGC, nim. 6748, de 12.11.2014.

20. VI Conveni collectiu estatal de gestories administratives. BOE, nim. 47, de 24.02.2014.

21. V Conveni collectiu d’ambit estatal per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals. BOE, nim. 261,
de 31.10.2013.
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8.3.

10.

Conveni collectiu de treball del sector d’oficines i despatxos, per als anys 2012-2014. BOE, nim. 6432, de
5.08.2012.

Conveni collectiu de treball del sector de neteja d’edificis i locals de Catalunya per als anys 20102013. DO-
GC, nim. 6072, de 22.02.2012.

Conveni collectiu estatal de les empreses de seguretat. BOE, nim. 99, de 25.04.2013.

IV Conveni collectiu d’empreses d’atencié domiciliaria de Catalunya per al periode de I'1 de gener de 2010
al 31 de desembre de 2012. DOGC, nim. 6094, de 23.03.2012.

VI Conveni collectiu d’empreses d’ensenyament privat sostingudes total o parcialment amb fons publics.
BOE, nim.197, de 17.08.2013.

XXII Conveni collectiu nacional d'autoescoles. BOE, nim. 242, de 9.10.2013.

XIll - Conveni collectiu d'ambit estatal pels centres d'educacié universitaria i investigacio.
BOE, nim. 174, de 21.07.2012.

Conveni collectiu de treball per als centres sociosanitaris de Catalunya amb activitat concertada amb el Ser-
vei Catala de la Salut per als anys 2013-2014. DOGC, nim. 6583, de 17.03.2014.

Associacions per a centres de formacio, rehabilitacié, orientacié, valoracid, autonomia personal, proteccio i
atenci6 a discapacitats per als anys 2013-2016. DOGC, nim. 6613, de 30.04.2014.

VI Conveni collectiu de clubs de natacié de Catalunya per als anys 2012-2014. DOGC, nam. 6438, de
13.08.2013.

Conveni collectiu de treball del sector d'exhibici6é cinematografica de la provincia de Barcelona per als anys
2013-2015. BOPB, de 20.05.2014.

Conveni collectiu per al sector de perruqueries, centres d’estetica i bellesa de Catalunya per als anys 2014 i
2015. DOGC, nim. 6627, de 21.05.2014.

CONVENIS | ACORDS D’EMPRESA

Conveni collectiu de treball de I'empresa Codorniu, SA (Sant Sadurni d’Anoia) per als anys 2012-2014.
BOPB, de 17.09.2012.

Conveni collectiu de Danone, SA. BOE, nim. 160, de 29.10.2012.
Acord de calendari laboral 2015 KH Lloreda SA, signat a Canovelles, 10.11.2014.
Pacte d’empresa Borges, S.A.U., signat a Reus 28.02.2013.

Conveni collectiu de treball de I'empresa Skis Rossignol de Espafia, SLU, per al periode 01.04.2014-
31.03.2017. BOPB, de 17.04.2014.

Conveni collectiu de treball de I'empresa Aguas Minerales San Narciso, SL, per al centre de treball de Caldes
de Malavella, per als anys 2013-2014-2015. BOPG, de 19.08.2014.

Conveni collectiu de treball de I'empresa Dallant, SA, per als anys 2013-2015. BOPB, de 31.03.2014.

Conveni collectiu de treball de I'empresa DSM COATING RESINS SPAIN, SL, centre de treball de Santa Mar-
garida i els Monjos, (abans: DSM Resins Espafia, SA) per a I'any 2013. BOPB, de 3.02.2014.

| Conveni collectiu de Gas Natural Fenosa. BOE, nim. 124, de 24.05.2013.

Conveni collectiu de treball de I'empresa Aqualogy Services Company, SA, per als anys 2013-2015 Aqualogy
Services Company, SA (abans AGBAR). BOPB, de 18.11.2013.
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12.
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15.
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19.

20.

21

22.

Conveni collectiu de treball de I'empresa Fomento de Construcciones y Contratas, SA, (Serveis de realitzacio,
disseny, conservacié i manteniment de jardineria de I'Hospitalet de Llobregat), abans UTE Jardins de I'Hospi-
talet de Llobregat, per als anys 2014-2017. BOPB, de 17.02.2015

Conveni collectiu de treball de 'empresa Tractament i Seleccié de Residus, SA (TERSA), per als anys 2012-
2014. BOPB, de 11.02.2013.

Conveni collectiu de treball de I'empresa Establiments Viena, SA, per al periode de I'1 de juny de 2012 al 31
de maig de 2017. DOGC, nim. 6368, de 3.05.2013.

| Conveni collectiu de treball de 'empresa Majestic Hotel Spa, SL, (abans: Inma, SA) per als anys 2013-
2015. BOPB, de 28.05.2013.

Il Conveni collectiu del Grup ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA). BOE, nim. 156, de 1.07.2013.

Conveni collectiu de Zurich Insurance PLC, sucursal a Espanya, Zurich Vida, companyia d’assegurances i re-
assegurances, SA 'y Zurich Services, AIE. BOE, nim. 219, de 12.09.2013.

Conveni collectiu del grup Mercantil ISS. BOE, nim. 200, de 21.08.2013.

Conveni collectiu d’Asepeyo - Mitua d’Accidents de Treball i Malalties Professionals de la Seguretat Social,
n.° 151. BOE, nim. 198, de 19.08.2013.

| Conveni collectiu de la Fundaci6 per a la Universitat Oberta de Catalunya, per a I'any 2012. DOGC, num.
6148, de 13.06.2012.

Acord de la Federacié ECOM pel qual s’estableix el protocol sobre la jornada laboral, la recuperacié d’hores i
les vacances, signat a Barcelona, 24.10.2011.

Conveni collectiu de treball de Caritas Diocesana de Barcelona, per als anys 2011-2015. BOPB,
12.12.2013.

Acord de la Comissié Negociadora de Modificacié del Conveni collectiu de treball de I'empresa Hospital Clinic
i Provincial de Barcelona. BOPB, 28.02.2014.
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9.

ANNEX 2: GUIO DEL QUESTIONARI D’ENTREVISTA

Estructura de I'entrevista

§ Contacte

8 Preguntes

§ Tancament

Contacte

8 Presentacio de les persones entrevistadores.

8 Presentacié del CTESC: el Consell de Treball, Economic i Social de Catalunya és un organ consultiu i
d’assessorament del Govern en matéries socioecondomiques, laborals i ocupacionals. La seva finalitat és
contribuir a I'adequacio de les politiques governamentals a les necessitats de la societat.

8§ Descripci6 breu de I'estudi: I'objecte d’estudi és la gestié del temps de treball en les organitzacions (ad-
ministracions publiques i sector privat). L’objectiu principal és coneixer les mesures de gestié del temps
de treball derivades dels processos de negociacié collectiva, i la mesura amb que responen a les neces-
sitats productives de les organitzacions i de conciliaci6 de les persones que hi treballen.

8 Descripcié breu de la metodologia de les entrevistes: entrevista semi-estructurada; durada esperada de
seixanta minuts; tractament anonim de la informacid; inclusié a I'informe del llistat de les organitzacions i
de les persones que participen en I'estudi; estructura de I'entrevista; i enregistrament de I'entrevista mit-
jangant gravadora de veu.357

Preguntes
Rellevancia:

1. Quin va ser I'origen de les mesures de gestié del temps de treball i conciliacié a la vostra organitzacié?
Aquest origen, té a veure amb la iniciativa de les persones treballadores 0 més aviat amb la iniciativa de
la direccio?

2. Creu que se li déna una importancia suficient a la gestié del temps de treball i la conciliaci6 a la vostra
organitzacié? Per exemple, quins mecanismes de difusid es fan servir per donar a conéixer aquestes me-
sures?

Mesures:

3. Hi ha mesures que no estiguin recollides en el conveni o acord i que, en canvi, es duguin a terme? Com
es donen a coneixer?

4. |, al contrari: hi ha mesures del conveni o acord que no es facin a la practica? Per quin motiu?

5. Quina diria que és la mesura més singular de la vostra organitzacié? (Es a dir, aquella que la distingiria
de la resta?)

6. Sabeu si existeix a la vostra organitzacio algun sistema formal d’avaluacio de les mesures?

7. En termes generals, penseu que les mesures que s’apliquen sén les més adequades tenint en compte
les necessitats de I'organitzacio i les de les persones treballadores?

8. De quina manera es resolen els conflictes que puguin sorgir amb el desplegament d’aquestes mesures?

357 La gravadora no s’ha de posar en marxa fins a obtenir el vist-i-plau de la persona o les persones a entrevistar.
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Factors:

9. Quines caracteristiques de la seva organitzacié creu que faciliten el desenvolupament de mesures de
gestid del temps de treball i conciliacié? | quines les caracteristiques de I’entorn institucional?

10. | quines creu que son les caracteristiques de la seva organitzacié que representen dificultats en aquest
mateix sentit? | quines les de I’entorn institucional?

11. Va ser facil posar-se d’acord a I’hora de consensuar aquestes mesures? Quines van ser les mesures més
facils d’abordar? | quines les més dificils? Per quins motius?

12. Que diria que és el més important a I’hora de negociar i arribar a acords en aquest ambit?
Recomanacions:

13. Quines mesures de gestié del temps de treball i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral no es
desenvolupen en la seva organitzacié pero, en canvi, considera que serien necessaries o beneficioses?

14. 1, a un nivell més general, quines recomanacions faria per continuar avancant en el desenvolupament de
mesures de gestio del temps de treball i conciliacio?

Tancament
§ Agraiment.

8 Recull de dades basiques relacionades amb el perfil de la persona entrevistada: nom i cognoms, i carrec
desenvolupat en I'organitzacio.

8 Recull de dades basiques relacionades amb el perfil de I'organitzacio: nom, activitat, sector, nombre de
persones treballadores, etc.

8 Recull de documentacit rellevant; conveni, acord, etc si s’escau.

§ Compromis de devolucio6: invitacié a la presentacié dels resultats de I'estudi, entrega de publicaci-
ons/facilitacio de I'enllag, etc.
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