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1. RESUM EXECUTIU
11 INTRODUCCIO | METODOLOGIA

Introduccié

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 el 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
racionalitzacié 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’01.07.2013). En compliment del
mandat parlamentari, el CTESC acorda la realitzacié d’un informe sobre la racionalitzacié dels horaris, centrat en
la gestié del temps de treball remunerat,t amb I'objectiu Gltim d’elaborar un seguit de consideracions i recomana-
cions 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 seglients que, a la ve-
gada, constitueixen els capitols en qué s’estructura I'Informe:

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

2. Analitzar les mesures de gestid 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 gestié del temps de treball i de racionalitzacié horaria aplicades en la negociacié
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 gestié del temps de treball en la negociacié collectiva, a
partir de I'analisi de les entrevistes realitzades a la representacié de les direccions i a la representacio legal
de les persones treballadores d’una série d’organitzacions incloses a la mostra.

Metodologia

L’elaboraci6 de I'Informe s’ha dut a terme sobre la base de técniques d’investigacio principalment qualitatives:
revisié 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 gestié 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,? 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 dimensid i la
ubicacio6 territorial.

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

1 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

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 gestio 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 publiques (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 selecci6 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 sén pactes i organitza-
cions que destaquen per la negociacié i articulacié6 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 marc 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 I'organitzacié no en va donar I'autoritzacio. S’ha fet una transcripcio
natural de les entrevistes, una explotacié de continguts a partir d’'un sistema de variables inspirat en I'estructura
del guié d’entrevista3 i una analisi comparativa dels discursos (administracions pulbliques vs. sector privat i mem-
bres de les direccions de les organitzacions vs. membres de les RLT).

1.2, MARC TEORIC

El perque de la racionalitzacio horaria

La racionalitzaci6 horaria s’entén com el conjunt de mesures a 'entorn de I'organitzacié del temps que fan possi-
ble I'adaptacid i la conciliacio 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 ambdés
constitueixen els eixos principals de la vida.

Tanmateix la conciliacié entre les dues o, segons com s’observi, tres esferes no sempre és facil. L’asincronia en-
tre els horaris de I'espai laboral i els personals conflueix amb altres usos i horaris -escolars, comercials, d’oci, de
participacié ciutadana, etc-, fet que requereix la implicacié de molts factors i interessos. Per tant, si es desitja rea-
litzar 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, Morral i Pérez (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 (conciliacid, coresponsabilitat,
igualtat de génere, productivitat, rendiment escolar, estalvi energétic, 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 als 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:

= En la piramide poblacional. Académicament s’ha obert un debat sobre les implicacions i les repercussi-
ons de I'actual sistema de gesti6 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 conseqléncies de
I’envelliment poblacional. Les dificultats de conciliacié entre ambdoés tempos sovint sén 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 relacié directa. Altres linies de debat evidencien que les decisions so-
bre tenir o no descendéncia estan relacionades amb I'equilibri entre el treball i la vida personal diaria.

Altrament, '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 les dones que, sovint, abandonen el mercat
laboral per assistir a aquestes tasques de cura, fet que pot tenir un impacte seriés en la seva possibilitat
de tornar a integrar-se al mercat de treball.

3 Vegeu Annex 2.
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®" En les estructures familiars i en els rols dins la familia. En el si de les families s’observen certes dificul-
tats en la gesti6 del temps com a resultat de dos processos: els canvis en 'estructura de les families, que
sbn 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 '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 doméstics i
professionals, ha deixat pas a una pluralitat de formes de convivéncia que gliestionen 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 diversificacio de les tipologies de families convé destacar
altres canvis en el seu si i en les relacions de génere. L'evolucié social ha propiciat una reestructuracioé
dels rols de la familia tradicional, fet que suposa assumir canvis en l'actitud i el comportament dels seus
integrants. La incorporacié 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 son parcials i a les dones se’ls demana una elevada capacitat
d’adaptacié, bé sigui per I'ordre laboral com per I'ordre social, abocant-les a la practica a una doble pre-
séncia, al mercat laboral i a la llar.

= En I’entorn econdmic i en I'organitzacié del treball. Entre els canvis més rellevants en I'ambit econdomic
cal destacar la internacionalitzacié i la globalitzacié de les relacions economiques; 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
terciaritzacié 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'organitzacio del treball o en els models de
gestio de les empreses, que cada vegada fan més Us de la contractacié externa de serveis (Santolaria,
Fernandez i Daponte, 2004). Les implicacions d’aquests canvis en la gestio i els usos del temps son for-
ca rellevants.

Aixi, I'entrada i la implantacio de les noves tecnologies de la informacié i la comunicacié (NTIC) estan mo-
dificant I'ocupacié, I’estructura d’habilitats i I'organitzacié de les empreses. |, pel que fa a la gestié del
temps, les TIC propicien I'adaptaci6 organitzativa i afavoreixen I'aparicié de noves formes de treball flexi-
ble, basades en una organitzacié i una distribucié del temps de treball que defuig de la tradicional delimi-
tacio horaria i la ubicacié 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 gestié i execucio del treball domés-
tic, reflectides en un increment de llars que opten per una mercantilitzacié d’algunes d’aquestes tasques.

= En les pautes socials i culturals. Tot i la supremacia del temps de treball, s’esta produint un canvi en la
percepcid de la importancia del factor temps en general. Els canvis socials en les pautes de consum, en
la interrelacié 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, a la qualitat d’aquest temps, i a la capacitat de decidir sobre ell, que no pas (nicament a
elements materials relacionats amb el treball com la remuneracio6 o I'ascens professional. El tret signifi-
catiu és que no pretén donar resposta exclusivament a les necessitats horaries de les persones amb fa-
miliars a carrec, sind que es tracta d’una peticio generalitzada en la societat.

La racionalitzacio horaria en els diversos ambits

La racionalitzacié horaria afecta diversos ambits ja que els seus horaris condicionen la vida de les persones, I'Us i
la gesti6 del temps que aquestes en fan. Per avaluar quines sén 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 esco-
lars, els comercials i els de lleure. Amb tot, primer cal fer un apunt sobre quins sén els horaris habituals de la po-
blacié catalana, és a dir, I'Us social del temps.
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Us social del temps. L’Enquesta de I'Us del temps 2010-2011 proporciona informacié recent sobre com
la poblacié de 10 anys i més assigna i distribueix el temps a les diferents activitats i posa de manifest
que I'Gs 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/o 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 diferéncies. 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 poblacié europea; que la major proporcié de poblacié en activitats de treball remunerat i estudi
a Catalunya es déna 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, a Catalunya la seva durada és superior i també
és diferent 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 divergénci-
es. Aixi, mentre que a Catalunya a les 18h encara treballa o estudia el 18,2% de la poblacié (18% a ltalia
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 ban-
da, les diferéncies en la franja horaria del sopar son forca significatives, ja que a Catalunya majoritaria-
ment 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 incidir en la racionalitat dels horaris labo-
rals. En general, es detecten alguns focus de tensié procedents de les llargues jornades (el 12% de la
forca laboral a la UE treballa més de 48 hores per setmana); els horaris de treball flexibles o impredicti-
bles establerts per les empreses com a consequéencia de la demanda variable dels clients; el temps de
treball (per exemple, a la nit o0 els caps de setmana), que fan que sigui dificil passar temps amb la familia
i/0 els amics; "el treball no remunerat", per exemple, les tasques domeéstiques i la cura dels nens i famili-
ars d'edat avancada que conceptualment no s’inclouen com a treball; i els requisits de cures impredicti-
bles, 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 econdmica empirica convida clarament els 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 al 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 la mitjana 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 al 54,2%, mentre que en les dones es redueix fins al
38,3%). En aquest context I'Eurofound 2012 constata dues singularitats que cal tenir en compte en els
usos del temps, la dels treballadors/ores 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
generalment la jornada partida gaudeix d’una pausa de dues hores a I’hora de dinar, circumstancia que
allarga excessivament i innecessaria la preséncia.

Altrament, I'evidéncia suggereix que llargues hores de treball poden posar en perill la salut personal, la
seguretat i augmentar l'estrés. 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/ores que residei-
xen 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 desplacaments és molt rellevant, atés que augmenta
la dedicaci6 a I'esfera laboral i minva el temps de descans i oci de les persones treballadores. A més,
com un percentatge elevat dels desplacaments 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 a 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
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element més d’un conjunt de propostes d’abast més ampli. Buqueras i Blanco (2013) constaten, a partir
de dades d’Eurostat del 2010, que a Espanya el 87,9% dels treballadors/ores tenen horaris fixes d’inici i
final de la jornada laboral o bé horaris variables decidits per ’empresa. A més, la possibilitat de complir la
jornada laboral de mode no presencial, és a dir, mitjancant el teletreball, e-treball i altres formes de tre-
ball flexible també és poc freqlient en les empreses i en les institucions espanyoles i catalanes.

Les mesures de flexibilitat beneficien tant les empreses i administracions com les persones treballado-
res, son politiques de doble sentit. La flexibilitat és una eina perqué les empreses guanyin efectivitat i efi-
cacia i és un instrument basic perque el treball no es converteixi en un obstacle insuperable en el desen-
volupament individual, personal i familiar dels treballadors i de les treballadores. La possibilitat de decidir
les hores de preséncia fisica en el lloc de treball és una ajuda per a I'organitzacié personal; a més aques-
ta flexibilitat es pot adaptar a les diferents necessitats de les persones segons les seves etapes vitals.

= Horaris escolars. L’'aproximacié als horaris escolars cal fer-la des d’una triple via, la dels propis escolars,
la de les persones que treballen en el sector i la de la poblacié en general, a la qual 'actual model li difi-
culta I'equilibri entre la vida laboral i la familiar.

Les dificultats d’encaix entre I’'horari laboral i I’escolar, és a dir I'asincronia entre els dos tipus d’horaris,
sén 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 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 laboral. Alhora, la descoordinaci6 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 per als infants i joves que veuen com
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 conseqlients impli-
cacions 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 reforc 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 coordinacié horaria i la gesti6é del temps familiar

" Horaris comercials. Els horaris comercials constitueixen un altre dels focus de controveérsia en la raciona-
litzacié horaria. Aquest no és un tema trivial per a moltes persones ja que, en primer lloc, el comerg al de-
tall es configura com el primer segment d’ocupacié de Catalunya i, en segon terme, per la repercussio
gue aquests horaris tenen sobre les possibilitats d’organitzacié de les activitats de compra de les perso-
nes consumidores. El debat econdmic 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-
ci6 fan més forga en els beneficis econdomics, mitjangant I’estimul de I'activitat i de I'ocupacio, mentre
que els arguments contraris defensen els drets del petit comerc de proximitat i d’aspectes més socials
com la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones que treballen al comerg (Buque-
ras i Blanco 2013).

A Espanya la legislaci6 estatal configura el marc clau en matéria d’horaris comercials i registra una alter-
nanga entre mesures més o menys liberalitzadores. Entre les normes més recents destaca el Reial decret
llei 2/1985, de 30 d’abril, de mesures econdmiques 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 perqué es disminueixen les emissions. El grau de restriccioé de la normativa comercial de
les comunitats autonomes ha estat analitzat per diversos autors que han construit diferents indicadors.
Matea (citat per Casares i Martin, 2012) 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) sén més res-
trictives.

Altrament, no es pot obviar que en I'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 situacio
provoca que I'adaptaci6 dels centres comercials als horaris i tempus de la demanda sigui cada vegada
més 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 Gnicament 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 I"'ampliacié horaria es poden obtenir mitjancant les noves tecnologies
i el comerg en linia, si bé una férmula intermeédia és la nova tendéncia que alguns experts denominen la
venda /n-line, és a dir, un model mixt de consum que inicia el procés de compra a través del web i finalit-
za a la botiga fisica, o a I'inrevés

®= Horaris de lleure. En el sector del lleure les condicions per a I'establiment de la jornada laboral s6n forca
diferents a altres sectors productius. En aquest cas, les exigencies 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
han de facilitar” (Torns, Borras, Recio et al. 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 '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'atencié d’infants a
carrec, les responsabilitats familiars i/o les personals.

Finalment convé assenyalar que si bé els horaris laborals tenen repercussions sobre els de lleure, també
s’observa I'efecte contrari. Cardus, Morral i Pérez (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 do-
méstic, els mateixos horaris televisius son un element determinant en moltes rutines quotidianes”(p.
59). Per aquest motiu, la modificacio dels horaris televisius nocturns, de I'anomenat prime time televisiu,
és un factor basic per a la racionalitzacio horaria de les persones, per evitar els trastorns de la son entre
adults i adolescents i per millorar la productivitat 'endema.

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

La necessitat d’'una actuacié publica en I'ambit de I'Gs 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 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 personal, familiar i laboral (Fundacié Independent per a la Racionalitzacié dels
Horaris Espanyols, 2005).

Una intervencid horaria requereix de politiques transversals i integrades; endemés la intervencié en aquest ambit
ha de ser pactada i desenvolupar-se d’acord amb una planificacié estratégica (Cardus, Morral i Pérez, 2003).
D’altra banda, les mesures d’intervencid 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 estratégic sobre els usos i la gestié dels temps a la vida quotidia-
na, 2008-2018).

Cal posar de manifest la importancia de I'ambit laboral com a objecte dels debats socials i de les intervencions
publiques de gestid del temps i de racionalitzacié horaria, situacié que es justifica perqué I'ambit laboral és espe-
cialment important pel que fa 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 la persona per tal de conciliar la vida personal,
familiar i laboral. D’altra banda, la centralitat del temps de treball en I'estructuracioé i organitzacio de la resta de
temps socials s’ha posat en entredit des de 'ambit académic.

La racionalitzaci6 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 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 permeés 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-
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nalitat de gestionar el propi cicle vital i atendre situacions familiars i personals, es troben els permisos de mater-
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 s6n actualment objecte de debat, atés que es qliestiona 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 relacié de politiques dels estats membres
de la Uni6 Europea sobre gestio del temps de treball.

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

®" La Carta de drets fonamentals de la Unié Europea (2000) estableix el dret a la conciliacié 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 revisi6 d’aquesta Directiva ha estat suspesa, basicament per
la manca d’acord respecte de I'ampliacié de la durada del permis a 20 setmanes.

" 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 promoure la conciliacié de la vida familiar i la-
boral 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.

®  La Recomanacio 92/241/CEE proposa fomentar politiques pibliques en I'ambit de I'atencié a la infancia.

= 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.

®" 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 gestid del temps de treball al llarg del cicle de vida. Altres ambits respecte dels quals també
s’han inclos exemples de politiques son els seglents: la reduccié del temps de treball; la gestié racional del
temps de treball; la flexibilitat del temps de treball; i la gestié 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 sén les seglients:

= | ’Estatut dels treballadors de I'any 1980 i la Llei de mesures per a la reforma de la funcié plblica (1984)
ja incorporen questions relacionades amb la conciliaci6.

" 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 '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 quals es vol fomentar la coresponsabilitat. En aquest sentit, destaca la creacio 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 conciliacié per-
sonal, familiar i laboral.

= Des de I'any 2011, es possibilita la reduccié de la jornada per atendre fills i filles menors d’edat amb
cancer o 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 conciliacid 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 inaplicacio del conveni collectiu per causes economiques, técniques, organitzatives
o de produccié en I'ambit de la jornada de treball, I’horari i la distribucid del temps de treball i el régim de
treball a torns.

®  [’any 2013 s’introdueixen mesures normatives relatives al treball a temps parcial tendents a dotar-lo de
major flexibilitat i es fan canvis en mateéria de temps de treball: desapareix la possibilitat de fer hores ex-
traordinaries i es flexibilitza el régim de les hores complementaries. També s’introdueixen mesures en
matéria de proteccid 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 gesti6 del temps de treball en el sector public, cal fer referéncia al Pla inte-
gral per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral en I’Administracié de I'any 2006 (Pla Conci-
lia), el qual introdueix mesures de flexibilitat i conciliacio. 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 questions relatives a jornada i 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 autonomes, 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 pibliques, d’acord amb
les competéncies de la Generalitat de Catalunya en 'ambit de les relacions laborals:

" LaLlei 82006, de 5 de juliol, regula de manera global totes les mesures relatives a la conciliacio sota el
paradigma de la coresponsabilitat. Entre d’altres qlestions, incorpora el permis de paternitat de quatre
setmanes i el permis de flexibilitat horaria recuperable per visites o proves médiques 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 racionalitzacié 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
permanéncia obligada; possibilitat de gaudir de set dies de vacances de forma aillada; i introduccié de
25 hores anuals de flexibilitat recuperable per a 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
domeéstic. En el marc del Pla, destaca la posada en marxa del Pla pilot de teletreball del personal de
I’Administracié 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'ocupacié i la competitivitat de 'economia catalana. En aquest sen-
tit, 'Acord estratégic 2008-2011 conté una mesura relativa al foment d'una millor organitzacié del temps
de treball a la negociacié collectiva.

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

La negociacié 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 quals destaquen els se-

glents:

" La coexisténcia de personal sotmeés a diferents régims 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 negociacio collectiva tant pel personal funcionari com laboral, si bé amb di-
feréncies 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 del personal funcionari, fet que a la practica redueix 'ambit material de negociacié.

®" La necessitat de contenir el déficit plblic 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 piblica que han incidit di-
rectament en les condicions de treball pactades. En aquest sentit i pel que fa a la regulacié 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’aquests factors ha tingut un clar efecte en la negociacié de les mesures de gestié 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, com també es posa de relleu en les entrevistes realit-
zades en el marc del capitol 6.

L’analisi de les mesures de gestié del temps de treball que permeten assolir un equilibri entre les necessitats de
les persones i de I’Administracié parteix de la identificacio 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, per als diferents ambits, les condicions de
treball que estableix la normativa.

A partir d’aquest 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 Unicament
aquelles mesures que parteixen del bloc hormatiu descrit i el milloren o 'amplien. Tal com es descriu a la metodo-
logia de I'Informe, els acords i convenis analitzats s’han seleccionat perqué 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 conciliacié de les persones que hi treballen de l'altra.

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

" En la majoria de casos, el gaudi efectiu de les mesures previstes es condiciona al correcte manteniment i
la prestaci6 dels serveis. En aquest sentit, alguns convenis i acords defineixen qué s’entén per “les ne-
cessitats del servei”, fet que proporciona major seguretat juridica, mentre que d’altres contenen declara-
cions sobre la necessitat de garantir I'atencié de les persones i la prestacio dels serveis publics compe-
téncia de I'entitat.

" La pluralitat de collectius sota I'ambit d’aplicacidé 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'aplicacio d’algunes mesures. En la mesura que és
possible, I'analisi recull les particularitats d’aquests collectius.

" El concepte de conciliacié que traspua la negociaci6é 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 suposits, com ara I'atencié de persones dependents o0 mancades, i alhora inclou la dimensi6
individual d’aquest concepte, amb independéncia de la situacio familiar.

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

®  [’horari més coml 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 preséncia obligada i
una franja horaria flexible, o establint una franja horaria amplia en la qual complir la jornada.

El modul temporal de referéncia és la setmana, si bé en determinats collectius, per raé 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 distribucié 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 terc 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 alterar-ne el comput total d’hores que cal 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, siné en els mesos anteri-
ors i/o posteriors. En aquesta categoria es poden classificar tres mecanismes diferents:

Establir un horari de permanéncia 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 '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 prévia al seu gaudi com posterior (el mateix mes o fins a quatre mesos després).

Per garantir la participacié en activitats formatives es preveuen mecanismes com ara I'adaptaci6 de la
jornada a I’horari de la formacié o mecanismes de flexibilitat horaria.

El tercer bloc d’analisi se centra en els permisos, llicéncies 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'aprovacio del Reial decret llei 20/2012, per la qual cosa a continuacio es
destaquen Unicament aquelles millores fruit de la negociacié collectiva:

Es preveuen nous permisos (com ara per interrupcié voluntaria de ’embaras, per naixement de nét o per
necessitat de conciliar en cas de forca 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 conciliacié (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 geneéric d’una série d’hores per conciliar amb motius familiars i/o personals.

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

El 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.

L'allargament del periode de temps per gaudir del permis, com ara en el cas del permis per causa major
familiar o per naixement, que es permet gaudir fins a deu dies després del dia en qué té lloc el fet cau-
sant que origina el permis, o el permis per assumptes propis, que s’acostuma a poder gaudir fins al prin-
cipi de 'any seguent.

El fet de permetre el gaudi continuat o discontinu del permis, a eleccié de la persona afectada.
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d)

L'adaptacié del gaudi del permis de lactancia a la manera més convenint per part de la persona emplea-
da, ja sigui compactant-lo en jornades senceres, ja sigui acumulant-lo en una o dues fraccions setmanals
i gaudir-lo les tardes que reglamentariament cal treballar.

El fet de permetre I'acumulacié de diferents drets d’abséncia (permis de maternitat, lactancia compactat,
vacances, etc.) per allargar la cura directa dels infants els primers mesos de vida per part dels progeni-
tors.

El quart ambit d’analisi s’ha centrat en aquelles mesures que suposen una reduccid del temps de treball de ma-
nera permanent, si bé acotada a un determinat periode, que pot ser més o menys extens. La negociacié collectiva
ha avancat en aquest ambit regulant suposits de fet que poden donar lloc a un nou dret de reducci6 de jornada
no basats en la situacioé de familiar de la persona, siné 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 realitzacié de 'horari de
preséncia obligada, amb reduccio de les retribucions i sempre i quan el lloc de treball ho permeti.

De manera parallela, en cinqué lloc s’analitzen els increments de jornada més enlla de I'obligatoria, un ambit re-
gulat amb detall per la negociacié collectiva. Se’'n defineixen el concepte, la planificacio, les limitacions a la seva
realitzacio, I'assignacio 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 dedicacié i disponibilitat que exigeixen, son in-
compatibles amb la realitzacié (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 suposits excepcionals o preveuen la realitzacio
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
compensacié com a prioritaria davant I'economica i en d’altres només es preveu compensacié economi-
ca. Les equivaléncies entre les hores realitzades i el temps de descans s6n en la majoria de casos supe-
riors a 1, i s'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 centra en el temps de descans, que comprén les vacances, el descans setmanal i els dies
festius. Malgrat que els dies anuals de vacances son indisponibles per la negociaci6 collectiva, s’han detectat les
seguents mesures que milloren el régim legal:

Conversi6 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, aquestes 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 negociaci6 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 que s’han de tenir en compte
per solucionar aquests conflictes.

Allargament del periode de gaudi de les vacances als primers dies de I'any natural seglient.
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Atesa I'estructura de la jornada ordinaria descrita supra, per a la majoria de collectius el descans setmanal coin-
cideix amb el cap de setmana, mentre que per als 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
descans setmanal en cap de setmana, com ara I'ampliacié de la durada dels torns de 8 a 12 hores (per reduir la
necessitat de personal en servei) i/o rotacié. La regulacié dels dies festius en els acords i convenis analitzats se
centra a determinar la compensacié 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 sdbn més freqlients que els relacionats
amb l'assoliment d’objectius i I'avaluaci6 del rendiment, fet que reflecteix una certa preocupacié per controlar el
compliment de la jornada i una voluntat per reduir 'absentisme. El segon tipus de factors estan més vinculats a
determinats tipus de llocs de treball, generalment de caire més directiu.

Per Gltim, es comenten breument altres aspectes que es refereixen a la gestié de temps, pero de regulacié menys
extensa i per tant no se’ls analitza en un apartat especific. Aixi, es fa referéncia al tractament de la formaci6 del
personal, diferenciant si es tracta de formacié obligatoria (d’interés corporatiu) o voluntaria. En el primer cas, la
formaci6 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 la 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 participacio 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 vinculacié entre les questions
d’igualtat de sexe, conciliacié 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 conclusio6 final, de I'analisi feta a I'apartat es constata com, si bé la determinaci6 inicial del temps de tre-
ball és rigida, la seva concrecid practica presenta elevats mecanismes de flexibilitat, detallats en els acords i con-
venis. Contribueix a proporcionar una imatge detallada d’aquests mecanismes la taula resum amb qué finalitza
I'apartat, que llista les principals mesures de gestié de temps de treball en les administracions pibliques 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 regulacié del temps de treball que recull I'Estatut dels treballadors es troben en el mandat consti-
tucional (art. 40.2 CE) que encomana als poder publics “garantir el descans necessari, mitjancant la limitacié de
la jornada laboral, les vacances periodiques retribuides i la promocio de centres adequats” i en els preceptes de
dret comunitaris que es basen en 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 matéria de regulacié del temps de treball ha anat
adquirint un protagonisme més gran. El conveni presenta dues opcions d’intervencié, aquella on la legislacié labo-
ral es reserva la regulacio 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 mateéries (si bé normalment la
norma conté alguna previsio residual per als suposits en els quals la negociacié collectiva no en prevegi res al
respecte). Pel que fa al contingut, a tenor del text de I'art. 85.1 ET “[...] els convenis collectius podran regular ma-
teries 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 associa-
cions empresarials [...]". | I'art. 82.2 estableix com a matéria propia que cal 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’ordenacioé del temps de treball a les empreses. Val a dir que el legislador estableix que la concreci6 i el detall de
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I'ordenacié del temps de treball es fara a través del calendari laboral i no necessariament a través dels convenis
collectius.

La inclusi6 de la negociacio collectiva en la regulacié de I'ordenacié del temps de treball té el seu origen en la Llei
11/1994, de 19 de maig, que va permetre que determinades matéries poguessin ser objecte de desenvolupa-
ment als convenis collectius. A més, altres normes que han propulsat canvis substancials en I'ET, especialment
en matéria de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral sén 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 negociacio 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 questions relacionades amb la distribucio flexible del temps de treball. EI Il
Acord per a I'ocupaci6 i la negociacié collectiva 2012-2014 dedica un dels seus cinc capitols a I'estructura de la
negociacio collectiva i la flexibilitzacié interna. En I'ambit catala s’han signat tres acords interprofessionals de Ca-
talunya, sent el més recent el Ill Acord interconfederal de Catalunya 2011-2014. Les principals matéries que s’hi
ha acordat 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 negociacio collectiva i I'ordenacié 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:

®"  Modificacions en I'ambit de la negociacio6 collectiva:

a) Incidéncia en I'estructura de la negociacid collectiva que potencia la prioritat en I'aplicacié del conveni
d’empresa respecte a alldo acordat en ambits de negociacidé 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 '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 redaccié de 'art. 86.3
ET, que fixa el termini maxim d’un any d’ultraactivitat, des de la seva denuncia, llevat de pacte en contrari.
Transcorregut aquest any sense que s’hagi acordat un nou conveni o s’hagi dictat un laude arbitral, aquest
perd la seva vigencia i s’aplicara el conveni d’ambit superior que sigui d’aplicacié. Aquesta nova regulacié
ha obert un debat intens sobre la permanéncia dels drets i les condicions laborals dels treballadors/ores,
qgue ha donat lloc a diverses senténcies. Aquest debat també es reflecteix en el Il Acord per a 'ocupaciod i la
negociacio collectiva d’ambit estatal i en I’Acord per al suport i I'acompanyament als processos de negocia-
ci6 collectiva en ultraactivitat que, en I'ambit autondmic catala, cerca una via que eviti la conflictivitat labo-
ral derivada de la pérdua de vigencia o d’ultraactivitat dels convenis.

®  Mecanismes de gestid quantitativa del temps de treball:

a) Possibilitat empresarial de reduccié del temps de treball i de suspensi6 del contracte de treball. La nova re-
dacci6 de I'art. 47 ET permet que I'empresari pugui reduir la jornada de treball per causes econdomiques,
técniques, organitzatives o de produccié 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 que cal 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 régim d’hores complementaries permetent la seva realitzacié també en contractes temporals de jornades
no inferiors a 10 hores setmanals en comput anual.

= Mecanismes de flexibilitzacio o inaplicacié de les condicions de treball pactades:

4 La Senténcia 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 del Treball Nacional , Confederacié Sindical de la Comissidé Obrera de Catalunya i Unié General de Treballa-
dors de Catalunya.
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a) Distribuci6 irregular de la jornada. A partir de la reforma els limits a la distribucié irregular sén els mateixos,
si bé s’obre la porta a qué, 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 del 5% de la jornada anual, percentatge que s’incrementa
al 10% en la Llei 3/2012.

b) Inaplicacié de determinades condicions de treball pactades en conveni de treball. Els acords d’inaplicacié
poden realitzar-se sobre qualsevol tipus de conveni (abans només els sectorials) i sobre matéries (jornada
de treball; horari i distribuci6 del temps de treball; régim de treball a torns; sistemes de remuneracié i quan-
tia salarial; sistemes de treball i rendiment i funcions, quan excedeixin els limits que la legislacio preveu per
a la mobilitat). A més, la darrera reforma amplia les causes d’inaplicacio ja que inclou les técniques, orga-
nitzatives o de produccio.

= Modificacions en matéria de conciliacio de la vida laboral i familiar:

a) Limitacié en l'aplicacio de la reduccié de jornada per cura de fills/es o familiars. La nova redaccié 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, dona 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 |'extensié del permis de
lactancia d'un fill/a menor de 9 mesos als suposits d’adopcioé i acolliment. Amb tot, la nova redaccié del text
es dota d’una certa rigidesa ja que es precisa que el treballador/ora ha de comunicar no només la data de
reincorporacio, com ja es requeria a la redacci6 anterior, sind també el moment en el qual s’iniciara tant el
permis de lactancia com la reducci6 de jornada per guarda legal amb una “antelacié de 15 dies o la que es
determini en el conveni collectiu aplicable” (art. 37.6 ET).

c) Ampliacié dels supdsits d’ajornament del periode de gaudi de les vacances per incapacitat. A partir del Reial
decret llei 3/2012 es procedeix a la modificacid de I'art. 38.3 ET establint que "en el suposit que el periode
de vacances coincideixi amb una incapacitat temporal per contingéncies distintes" a les derivades de
’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 gestié 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 negociacio 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 conciliacié de
les persones que hi treballen. Amb caracter general, s’observa que hi ha un Us excessiu dels termes genérics en
les clausules que fan allusié a les matéries relacionades amb el temps de treball de forma que la regulacié pot
assolir cert grau d’indeterminacié. Altrament, les remissions o répliques al i del text estatutari son frequents, in-
clds en aspectes on la regulacio legal encomana el desenvolupament a la negociacio collectiva.

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

= S'aposta prioritariament pel comput anual de treball efectiu, I'anualitzacié 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 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 negociaci6é en aquest aspecte és forca heterogénia.

= Eltractament del descans obligatori i de les pauses per dinar és divers. En relacié amb el descans obliga-
tori per a jornades de més de 6 hores, la negociacié opta per millorar el temps de descans ja sigui mit-
jancant 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 diferenciacié clarament especificada de la jornada continua o compacta-
da i la jornada partida, segurament la més freqlient i la qual es dota d’'una pausa per dinar. Les pauses
per dinar s6n un aspecte on la negociacio collectiva té un ampli marge d’actuacio, atés que en els con-
venis 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 com a maxim, fet que fa que les jornades diari-
es s’allarguin en excés.
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Poques referéncies a la limitacié de la jornada diaria o la fixacié d’'una hora maxima de sortida. En aques-
tes mesures que faciliten en moltes ocasions la conciliacio I'activitat de la negociacié és escassa, potser
per considerar-se més d’ambit empresarial o derivar-se a 'autonomia individual.

En els sistemes de treball a torns i/o nocturn, entre les millores introduides en els convenis destaca la
previsié d’una reduccié 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'exclusio de la percepcioé 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, si bé mitjancant la negociacio s’estableix la possibilitat 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 negociacio collectiva podria desenvolupar un paper rellevant.

La flexibilitzacié de la jornada ordinaria esta adquirint un interés creixent com a matéria susceptible de
ser acordada i negociada. Des del 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 legislacié 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-
lacio legal establerts mitjancant la negociacié collectiva se centren en la reducci6 del percentatge legal-
ment establert de jornada anual susceptible de ser irregular (10% en I'ET), I'ampliaci6é dels terminis de
preavis per tal de facilitar 'adaptacié de la plantilla als nous horaris ('ET estableix 5 dies i per negociacio
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.

Des del 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 en els convenis de I'articulat estatutari que preveu la possi-
bilitat d’adaptar la durada i la distribucié 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 negociacid collectiva la comesa d’establir els ter-
mes concrets, 0, en el seu defecte, al pacte entre les parts.

La negociaci6é té una actuaci6 forca 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 per als treballadors i treballadores. Aquesta mesura
es basa en una distribucié 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. Pel que fa als convenis analitzats, s’observa que en gran part d’ells la recuperacioé de la jor-
nada diaria es fa el mateix dia, de tal forma que en el moment de la sortida s’han d’haver realitzat les ho-
res assignades a aquell dia, amb compliment del comput diari. Els sistemes de recuperacio 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 es 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 no
s’ha trobat un foment de I'Us extensiu de les tecnologies que faciliten la deslocalitzacié com els progra-
maris especifics o les videoconferéncies.

L’ampliacié dels permisos ha estat un dels objectius prioritaris de la negociacié collectiva com a instru-
ment de flexibilitzacié i de reduccidé de I'absentisme. Les dues linies més emprades son la creacid 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/ores i dels seus familiars, com a conseqiiéncia de fets vitals,
per motius relacionats amb la formaci6 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-
sos és variable, atés 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 després reafirmat en la negociacid collectiva, la necessitat d’'una acreditacié o justificacio, d’un
preavis (excepte en casos d’urgent necessitat) i d’un consentiment empresarial. El permis per assumptes
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personals o per dies de lliure disposicié pels seus trets distintius no és considerat com a temps efectiu de
treball (per tant, no computa a efectes de jornada anual total), que pot tenir caracter retribuit o recupera-
ble i no cal acreditaci6 o justificacio, si bé si que requereix, per al seu gaudi, una sollicitud prévia accep-
tada per I'empresa.

®"  Poc marge d’actuaci6 de la negociaci6 col-lectiva pel que fa a la reduccié de jornada, atesa I'extensa re-
gulacié legal sovint reproduida literalment en els convenis. Amb tot, convé fer esment de I'ampliacié
d’alguns supdsits en els convenis que possibiliten la reduccié de jornada per interés particular com ara la
reduccio per rad d’edat aplicable en les persones properes a la jubilacié o les motivades per raons de sa-
lut del propi treballador/ora o d’algun familiar, entre d’altres.

= |gualment, s’observa forga limitada I'actuacié de I'autonomia de les parts front les hores extraordinaries.
Cal assenyalar que en 'actual context economic i social sovint les parts expliciten en els convenis la vo-
luntat de reduir el nombre d’hores extraordinaries, perd 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. Amb caracter general, la
realitzacid de les hores és voluntaria si bé el text estatutari preveu que en el conveni collectiu es fixin al-
tres termes, fet que alguns convenis apliquen definint I'obligatorietat de realitzar les hores extraordinari-
es per forca major (inclls per a collectius normalment exclosos), mentre que les estructurals en ocasions
son obligatories i, en d’altres, voluntaries. Els convenis també recullen mesures respecte a la compensa-
ci6 mitjancant descans o al seu abonament retribuit, si bé es decanten prioritariament per la primera op-
cio.

" Amb relacié a les vacances i al temps de descans, cal destacar que les actuacions de la negociacio
collectiva se centren en el periode de gaudi de les vacances i la seva durada, la contraprestacié del tre-
balls en festius i la situacié d’incapacitat temporal durant les vacances o en el periode previ. Pel que fa a
la durada de les vacances, s’observa que els convenis, a més d’introduir algun dia addicional -més els
d’empresa que els sectorials-, mostren un increment dels dies de descans en periodes vacacionals esco-
lars o bé la introducci6 de dies de lliure disposicié. El gaudi de les vacances té lloc en el periode estival i,
en ocasions, els convenis fixen les dates concretes i els criteris de prioritzacié entre els treballadors/ores
en I'eleccié dels calendaris de vacances (prioritat a determinats collectius, antiguitat, tria rotatoria, etc).
En el treball en dies festius o cap de setmana la negociacié inclou clausules que el limiten (com ara, ma-
xim 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.

®  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 retribucié i que aposten per un sistema retributiu basat en el compliment
d’objectius i una avaluaci6 de resultats s6n 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). Tanmateix
s’intueix un canvi de tendéncia en alguns convenis que desenvolupen algunes clausules de retribucié per
objectius.

Finalment, s’ha de concloure que, en relacié a les matéries propies de I'ordenacio6 i la gestié del temps, el marge
d’actuacié futur de la negociacié collectiva és forca ampli, especialment en aquells aspectes relatius a
I'ordenacio i la distribucié de la jornada ordinaria de treball, a la flexibilitat negociada (distribucié al llarg de I'any,
horaris flexibles, foment de mesures per a la conciliacio, flexibilitat locativa, etc) i dels sistemes retributius basats
en I'assoliment d’objectius, en lloc de en la preséncia 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 gestié del
temps de treball de les administracions publiques i de les empreses, tal com van ser formulats per les persones
entrevistades, bé en representacioé 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 gestioé racional del temps de treball a dins de les organitzacions,
es poden destacar les idees seglents:
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"  Entermes 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 la “cultura” o els “valors” de les administracions publiques i les empreses on treba-
llen. En ocasions, la inclusié de les mesures en els processos de negociacié collectiva i I'articulacié prac-
tica s’hi relacionen amb el relleu generacional a dins de les organitzacions (tant de les direccions com de
les RLT) i/o amb la professionalitzacié 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-
deraci6 té a veure almenys en part amb I'escas marge per a la negociacio collectiva (en el cas de les ad-
ministracions pibliques) 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-
sid per tal de generalitzar el seu coneixement entre els treballadors i les treballadores. Les persones en
representacié de les direccions sobretot fan 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 relacio directa i
personal amb els treballadors i treballadores i el suport tradicional en paper.

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

" En les administracions publiques entrevistades el cataleg de mesures de gestio racional del temps de
treball esta delimitat pels convenis i els acords. En les empreses considerades a la mostra d’aquest es-
tudi 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 as-
sociats a les rigideses dels convenis o acords, aixi com amb la necessitat de poder donar respostes flexi-
bles 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
gestiod 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 negociaci6 collectiva, si bé és veri-
tat que algunes persones de les RTL de les administracions plbliques 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 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'ls
d’algunes mesures i, finalment, a les dificultats per aplicar algunes mesures en determinats llocs de tre-
ball.

®" La mesura de gesti6 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 compactacié 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 flexibilit-
zen els torns de treball.

®" Entermes generals, les persones entrevistades en les administracions pabliques consideren que les me-
sures de gestio 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 aixd comporta amb vista a I'organitzacié 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, pero 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 gestid 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 gestio del temps de treball. Si bé és veritat que moltes de les persones en-
trevistades en les empreses tendeixen a reconeéixer 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’aquest estudi destaquen positivament en la
negociacio i el desenvolupament de mesures racionals de gestié 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 interpretacioé de la norma es
resolen gairebé sempre de manera dialogada i informal, i només excepcionalment s’han d’activar proto-
cols formals de resolucié de conflictes interns a les organitzacions.

Quant a les caracteristiques de les organitzacions (dimensio, 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 seglents:

Pel que fa a les caracteristiques de les organitzacions de la mostra que faciliten o, contrariament, dificul-
ten la gesti6 racional del temps de treball, les persones entrevistades a les administracions publiques
identifiquen com a principals trets favorables: 1) una dimensi6 petita o una organitzacié en unitats peti-
tes; 2) un bon clima laboral; 3) la naturalesa publica de I’Administracio; 4) i el relleu dins de les RLT, in-
cloent-hi el generacional. De la mateixa manera, les persones entrevistades a les administracions publi-
ques identifiquen com a principals trets desfavorables a la gestié racional del temps de treball: 1) les di-
ficultats per suplir alguns grups professionals (bombers i bomberes, treballadors i treballadores de cen-
tres de menors, etc) i jornades laborals (treball a torns, nocturnitats, etc.) en cas de necessitats de conci-
liaci6; 2) la manca de predisposicié d’alguns comandaments intermedis; 3) i I'abséncia de criteris homo-
genis entre 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 identifiqguen com a princi-
pals trets favorables: 1) un bon clima laboral; 2) un estil de direcci6 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 queé la qualitat del produc-
te depén 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’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 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 identifiquen dos factors favorables: 1) el marc normatiu (que esta-
bleix condicions per a la racionalitzacié 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 racionalitzacié horaria. Finalment, les persones entrevistades a les empreses

22



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

identifiquen tres factors principals de I'entorn que dificulten la gesti6 racional del temps de treball: 1) la
manca de conscienciacié social envers la racionalitzacioé 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 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, dimensié de I'organitzacié, etc.), alld fonamental per garantir I’éxit
dels processos de negociacié collectiva a I’entorn de la racionalitzaci6é del temps de treball sén les acti-
tuds i les aptituds de les persones que representen les parts. Les persones entrevistades a les adminis-
tracions publiques prioritzen les aptituds personals (la professionalitat, la formacio, i el coneixement amb
vista a la negociacio6 collectiva) mentre que les persones entrevistades a les empreses prioritzen les acti-
tuds personals (la predisposicié, I'empatia, la paciéncia, la perseveranga, etc. durant la negociacio
collectiva).

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

®= Pel que fa a les empreses, les mesures o els aspectes més dificils de consensuar son: 1) les caracteristi-
ques dels permisos (recuperables o no, retribuits o no, fraccionables o no); 2) la flexibilitat del temps de
treball; 3) la introduccio de sistemes de fitxatge del temps de treball; 4) la distribucié irregular de la jor-
nada de treball; 5) el model organitzatiu del teletreball o e-treball; 6) la quantificacio de la jornada laboral
anual; i 7) I'establiment del periode de vacances i la distribucié temporal de les vacances entre els treba-
lladors 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 formulacioé de propostes per continuar avancant en la racionalitzacié del temps de treball a
Catalunya, de I'altra, es poden destacar les idees seglents:

®= Les mesures de gestio 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 seglients: 1) el teletreball o
I'e-treball; 2) I'autogestid 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 publiques sén: 1) I'ampliacié dels supdsits per a la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral; 2) I'extensi6 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 formalitzacié 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 sén: 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) 'adaptacié 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) I'avaluacié de
I'eficiéncia en detriment de la cultura presencialista; i 8) la formalitzacié de les mesures en els convenis 0
acords.

®  Perla seva banda, les persones entrevistades de les RLT consideren que les mesures per a la racionalit-
zacié del temps de treball que s’haurien d’'impulsar a les empreses son: 1) I'ampliacié 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'extensid de la racionalitat horaria als treballadors i treballadores amb
contractes a temps parcial.

= |’Gnica mesura en relacid 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
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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 puabliques com de les empreses), el consens comprén, a més del teletreball o I'e-treball,
I'ampliacié dels supdsits per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral; la formalitzacié de les
mesures en els convenis o acords; i I'ampliacio 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 representacié 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'equiparacio de les mesures de racionalitzacié 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 finangcament 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 antelacié les demandes que cal plantejar en els pro-
cessos de negociacio collectiva; 6) I'ampliacio dels supdsits per a la conciliacié de la vida personal, fami-
liar i laboral; 7) tendir cap a I'equiparacio de les mesures de racionalitzacié del temps de treball entre to-
tes les arees o unitats d’una mateixa administracié publica; 8) centralitzar els serveis de personal de de-
terminades administracions publiques; i 9) impulsar mesures de racionalitzacié del temps de treball efec-
tives i sense impacte economic.

®" Quant ales empreses i pel que fa a les recomanacions per continuar avangant en I'ambit de la racionalit-
zacio del temps de treball, les persones entrevistades en representacio de les direccions consideren que
cal: 1) millorar la gesti6 del temps de treball impulsant la racionalitzaci6é horaria i la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, atés que millora el clima laboral i la productivitat; 2) impulsar una reforma ho-
raria 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 profes-
sionals; 5) fomentar la coresponsabilitat de les persones treballadores; 6) escurcar el temps minim obli-
gatori per dinar; 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 aguest mateix
sentit, que cal: 1) millorar la gesti6 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 antelacié suficient la jornada laboral setmanal, mensual i anual; 7) fomentar la constitucié 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’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 entrevista-
des (membres de les direccions i de les RTL de les administracions pabliques 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 racionalit-
zacio del temps de treball, sind més aviat que hi ha diversitat en la percepcié de necessitats en funcié de
les posicions (“direccions” vs. “RLT”) i del tipus d’organitzacié (“administracions publiques” vs. “empre-
ses”).

®" Enaquest 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 publiques, fet que podria estar as-
senyalant una diferéncia en el nivell de desenvolupament de la racionalitzaci6é 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 relaci6 amb les quals és relativament facil confluir,
mentre que les recomanacions a les administracions publiques apuntarien cap a l'articulacié d’un con-
junt de mesures especifiques (un cop assolides les anteriors), en relacid6 amb les quals és més facil di-
vergir. 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 direccions i de les RLT) coincideixen en la
formulacié de tres recomanacions -millorar la gestio del temps de treball impulsant la racionalitzacié ho-
raria i la conciliacié; 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 I’hnomogeneitzacié de les mesures de racionalitzacié del temps de treball en les
administracions publiques.

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 negociacié collectiva per rad
del paper cabdal que té en la formalitzacio de les mesures de gestié del temps de treball a les organitzacions.

ElI CTESC és conscient que algunes de les recomanacions apuntades requereixen d’un marc competencial superi-
or al que hores d’ara té disponible la Generalitat. De tota manera, es considera que aquest fet no hauria de ser un
impediment a ’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. El primer fa referéncia a I’ordenacio6 del
temps (calendaris, horaris, etc.) resultat de les relacions socials; el segon fa referéncia a la construccio6 social dels
temps (temps personal, familiar, laboral, etc) i a la seva participacio desigual en funcié 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, '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 concepcid que cal ubicar els de-
bats a I’entorn de la distribucio6 social i per rad de génere dels temps i de la racionalitzaci6 i conciliaci6é horaria des
del punt de vista de les necessitats productives de les organitzacions i de les persones que hi treballen.

La racionalitzaci6é horaria s’entén com el conjunt de mesures a I'entorn de I'organitzacié dels temps socials que
fan possible la conciliacio 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 qlestié 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 multiple i ha d’atendre les demandes plantejades des de I'ambit personal,
I’ambit doméstic i familiar (sobretot amb relacié a les necessitats de cura i atencié a les persones), I'ambit laboral
i empresarial, les escoles, el comerg, el transport pulblic, les gestions administratives, etc. Malgrat que en alguns
moments la racionalitzacié horaria s’ha relacionat quasi exclusivament amb les dones, conciliar els tres ambits és
una qulestié que implica i beneficia tota la societat.

En I'assoliment de I'objectiu de la racionalitzaci6 i la conciliacié horaria, hi juga un paper crucial la disponibilitat
d’uns serveis plblics 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 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
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que I'envelliment poblacional actua com a factor de demanda de temps per a les families, demanda que
cada cop sera més exigent davant 'augment de I'esperanca de vida.

Canvis en les estructures familiars i en els rols dins la familia. Hi ha una clara tendéncia a reduir la di-
mensio6 de les llars. El predomini tradicional de la familia, amb esquemes rigids i estables de relacié entre
els ambits domestics i professionals, ha deixat pas a una pluralitat de formes de convivéncia. La incorpo-
racio 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 economic i I'organitzacié del treball. La globalitzacié, 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,
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'adaptacié organitzativa i afavoreixen I'aparicié 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
gliestié que genera preocupacio i que té una repercussiéo 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-

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 donant especial atencio a factors com el génere, I'edat, la condicié socioecondomica o I'origen
de les persones, entre d’altres.

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

Millorar la qualitat de vida: disminuir la sinistralitat, incrementar les hores de son, millorar la salut de les
persones, disposar de més temps per a la practica de I'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 participacié en activitats associatives i de compromis social.

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

Fer convergir els horaris de treball, escolars i comercials amb els 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 poblacié eu-
ropea. Pel que fa a la pausa del migdia, la durada de la catalana és superior -dues hores o més- i es fa una o dues
hores més tard que a la majoria d’estats europeus. Aquesta circumstancia allarga la preséncia excessivament i
innecessaria i en moltes ocasions porta associada una baixa productivitat. També a Catalunya s’acaba de treba-
llar o estudiar més tard.
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D’altra banda, la dificultat d’encaix entre I'horari laboral i I'escolar és considerada 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
escolar en infantil i primaria en els centres publics i concertats de Catalunya és la jornada partida. La principal
singularitat espanyola és la pausa del dinar, la qual es pot allargar fins a les 3 hores. Aixi, en combinacié amb
I’entrada més tardana als centres escolars que a molts paisos europeus, la pausa del dinar fa que tot plegat aca-
bi amb una sortida també més tardana. Un altre element conflictiu és el periode de vacances amb un llarg des-
cans estival de dotze setmanes. Tot plegat, fa que la descoordinacid entre els horaris laborals i escolars tingui
conseqléncies en el benestar dels infants i els joves, davant la manca de disponibilitat de temps per compartir
moments de vida entre 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 sén evidents: jornades partides amb una llarga pau-
sa al migdia, hora de finalitzaci6 de la jornada tardana; en ocasions es treballa dissabtes i diumenges i/o festius.
Fins a la data, el Govern catala ha defensat un model de comerg urba de proximitat amb I'objectiu de reduir la
mobilitat, la desertitzacioé dels municipis i una millor conciliacio 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 poblaci6. En I'hostaleria, els horaris son
similars als del comer¢c amb periodes amplis de descans durant la jornada. Logicament, aquests horaris dificulten
les activitats de conciliaci6é en I'ambit domeéstic i familiar.

Una altra constatacié feta en I'informe és que els actuals horaris nocturns televisius, els anomenats prime time
televisius, amb la seva finalitzacio més tard de les dotze de la nit durant els dies laborables, son 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 TARHOE en I'ambit espanyol i, darrerament, la Iniciativa per a la reforma horaria a
Catalunya, per tal de sensibilitzar la societat respecte de la importancia d’una modificacié dels horaris per fer-los
més racionals i harmonitzar-los amb els de la Unidé Europea. La incidéncia d’aquesta iniciativa catalana en la vida
politica és rellevant, atés que ha estat I'esperé necessari per a la creacié de la Comissié d’Estudi de la Reforma
Horaria al Parlament de Catalunya i per a la posada en marxa, per part del Govern catala, d’'un grup de treball in-
terdepartamental per avancar cap a uns horaris més racionals en benefici de la ciutadania.

En aquest context, el CTESC recomana...

1. Que la racionalitzacié dels horaris sigui un objectiu cabdal per a les politiques publiques, amb partides pres-
supostaries suficients per poder abordar amb garanties aquest canvi de model de la gestié dels temps, aug-
mentant els nivells de benestar social de la ciutadania, millorant la productivitat i la competitivitat de les em-
preses i potenciant la sostenibilitat i I'estalvi energétic.

2. Posar en marxa un Pacte nacional, amb la participacioé del Parlament de Catalunya, de les administracions au-
tonomica 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 racionalitzacio
dels horaris necessita pactes especifics amb la participacio dels agents directament implicats, tot tenint
en compte les necessitats de les persones, els horaris de les persones que hi treballen i les necessitats
dels sectors productius.

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

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

= Estratégies informatives i formatives d’Us racional del temps com poden ser la racionalitzaci6 dels horaris
dels mitjans de comunicacio, els espais d’oci i la participacié ciutadana.
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= El desenvolupament d’infraestructures i serveis com son, entre d’altres, les llars d’infants, residéncies o
centres de dia per a I'atencio de persones grans o dependents i la millora de la xarxa de transport public
per reduir el temps invertit en els desplagaments 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’implementacié de la reforma horaria per dotar-lo d’una transversalitat més gran, amb la participacié dels
agents economics i socials.

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

6. Fomentar 'elaboracio de pactes del temps en I"ambit municipal i/o comarcal com a formula per arribar a
acords entre ’Administracio, les organitzacions i la ciutadania.

1.6.2. SOBRE LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL REMUNERAT

Les persones treballadores aporten coneixements i experiéncies al treball remunerat, perd també, i sobretot,
temps. El temps del treball remunerat és I'eix central sobre el qual 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 organitzacié 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 conciliacio 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, pero cal plantejar-nos que per aconseguir una racionalitzaci6 real dels horaris socials és necessari inter-
venir sobre la gestié del temps de treball remunerat en totes les seves dimensions.

La mirada al temps de treball remunerat i la seva distribucié requereix també una analisi de la situacio 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-
tiques més rellevants de la jornada i dels horaris del treball remunerat son les seglients:

" 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 I'ECCT (2005), la proporcié de les persones que treballen de dilluns a diven-
dres ha disminuit del 70,9% al 65,4%.

® 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.

®" En la 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 '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
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temps de treball ha demostrat ser positiva per realitzar els canvis que 'empresa necessita. En aquesta mateixa
linia es manifesta la Comissié Europea (Plantenga i Remery, 2010),quan considera que les mesures de flexibilitat
laboral s6n positives tant per als empresaris i empresaries com per a les persones treballadores.

En general es poden detectar alguns focus de tensid 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 a les fluctuacions constants en la demanda, moltes vegades imprevisible i donar-hi resposta.
La implantacié d’innovacions tecnologiques, la globalitzacio, la internacionalitzacié, 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
treball remunerat. Aixd0 comporta la necessitat que les empreses revisin la planificacio i I'organitzacié que fan de
la distribucié del treball i alhora s’analitzin noves solucions en matéria de conciliacio.

A I'lnforme s’ha constatat que una gestio ineficient del temps de treball remunerat té un seguit de consequéncies
per a les persones treballadores i consequientment per a les empreses:

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

" |mplica 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, perdo amb una organitzacié ineficient del tre-
ball o 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.
® |ncrementa I'absentisme.

= Dificulta el compromis de les persones treballadores amb I'organitzacio, i la captacid, el desenvolupa-
ment i la retencié del talent per part de I'empresa es fan molt més complexos.

= Pot empitjorar el clima laboral.
"  Pot empitjorar la imatge de 'empresa i afectar la seva reputacio6 social corporativa.

Un altre focus de tensié és la manca de flexibilitzacié horaria de les empreses. Les mesures de flexibilitat, conve-
nientment pactades, beneficien tant les empreses i administracions com les persones treballadores, ja que sén
politiques de doble sentit. La flexibilitat és una eina perqué les empreses guanyin eficiencia i eficacia; d’altra ban-
da, és un instrument basic perqué el treball no es converteixi en un obstacle insuperable en el desenvolupament
personal 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'opcié
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 un alt grau de formacio
i especificitat o en la redistribucié del treball i les problematiques associades amb I'assumpcié de noves carre-
gues de treball per a la resta de persones treballadores. Elements clau per fer front a aquest repte sén, entre
d’altres, la implicacié de I'equip directiu i dels carrecs intermedis, aixi com la promoci6 de formules de treball en
equip.

La incorporacié de les TIC en I'ambit laboral comporta noves formes de prestacio de serveis, que faciliten I'auto-
gestio 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-
cionada per la dimensi6 de I'empresa, el sector d’activitat i el grup professional, entre d’altres.
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Per fer front a la racionalitzaci6 del treball remunerat és imprescindible la reflexid, I'acord i I'aveng de les organit-
zacions empresarials i les organitzacions sindicals, a través de I’Acord Interprofessional de Catalunya (AIC) i la ne-
gociacio collectiva, aixi com comptar amb la promoci6 i el debat dins dels o6rgans de participacio 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 conseqliéncia, el CTESC considera que la negociacié collectiva es configura com un element adequat per re-
gular la reordenacid flexible del temps de treball i I'instrument per a la conciliaci6 amb major capacitat
d’adaptaci6 a les realitats concretes dels sectors, de les empreses i les persones treballadores. Per tant, els ins-
truments més adients per tal de mantenir I’equilibri precis entre les necessitats empresarials i socials sén la con-
certacio i el dialeg social i, com a concreci6 Gltima d’aquest dialeg, la plasmaci6 de les mesures en els convenis
collectius. Aixi mateix, la negociacioé collectiva implica una constant comunicacid i una reciproca permeabilitat.
Quan parlem de racionalitzacié dels horaris hem de tenir en compte que les necessitats de les persones treballa-
dores i de les empreses son canviants, i les necessitats de cada sector son especifiques.

Aquesta idea queda prou subratllada en els acords interconfederals per a la negociacio collectiva d’ambit estatal i
I’Acord interprofessional de Catalunya 2011-2014, on es remarca la importancia de la gesti6 racional i flexible del
temps de treball, clau per millorar el clima laboral, la satisfaccio laboral, la productivitat i la flexibilitzacié, aixi com
poder cobrir les necessitats de I'activitat empresarial i la millora en la prevencié dels riscos psicosocials i de la sa-
lut.

En aquest context, el CTESC recomana...

7. Que la negociacié collectiva sigui el pilar basic sobre el qual 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 concertacioé social, la coordinacio i la collaboracié amb altres
organs de participacio institucional i iniciatives privades en matéria de temps de treball que existeixen a Cata-
lunya per enfortir la collaboraci6 institucional en aquesta matéria.

9. Promoure des del CRL la inclusio de clausules sobre temps de treball als convenis collectius, acords o pactes
en I'ambit public 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 gestio del temps de les persones treballa-
dores. 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 compactacié de jornades completes i quantia de I'equivaléncia 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 negociaciéo amb la repre-
sentacio del personal, amb programacions anuals de previsio i renegociacié 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 que s’exerciran en un determinat periode de temps
i el preavis, amb caracter general, a 'empresa amb una antelacié suficient.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

= Compactacio en jornades senceres de la flexibilitat horaria aixi com de les hores lliures de disposicio.
= Preveure una franja horaria de preséncia fisica obligatoria.

= La distribuci6 irregular de la jornada en interés de 'empresa s’ha de concebre com un instrument per ra-
cionalitzar el temps de treball i adaptar-lo millor a les exigéncies productives del mercat de tal manera
que es millori la productivitat i la situacié competitiva de I'empresa. Ara bé, aquesta distribucié irregular
s’ha de fer tenint en compte les necessitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de tal ma-
nera que s’han de fixar les garanties necessaries per tal de possibilitar la conciliacio.

= Cal concretar el que comporta el dret a I'adaptacio i la distribucié de la jornada de treball establert a
I'article 34.8 del TRLET.

= |ncorporar en el concepte de conciliacio i, conseqiientment en les mesures que se’n deriven, no solament
la cura dels fills/es sind també la cura de les persones en situacié de dependéncia en un sentit més am-
pli: 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 implantacié 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-
tacio 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
relacido amb I'ocupacio i les problematiques de mobilitat sostenible als centres de treball.

= |ncorporar 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 presents 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, es puguin utilitzar al servei de la conci-
liacio de les persones que hi treballen.

Les mesures de gestio flexible del temps de treball que s’introdueixen en la negociacié collectiva han de po-
sar I'accent en la distribucié de la jornada, i no només en la seva dimensio quantitativa, si bé és convenient
que qualsevol reduccié de la jornada efectiva de treball es realitzi de manera negociada per tal de garantir la
seva viabilitat i la reordenacio 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 negociacio collectiva pot establir i regular espais d’interlocucié en matéries relacionades amb la 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 desplagaments sostenibles i segurs és una bona eina que, a
més, permetria assolir millores respecte d’altres problematiques (sinistralitat, qualitat ambiental, canvi clima-
tic, reduccié 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 oportl que la negociaciod 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 gestié de la jornada la-

boral. Les mesures negociades s’haurien d’incorporar en I'ambit de la negociacidé de I'empresa (conveni
collectiu, acord d’empresa i/o calendari laboral).
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Sobre les politiques a favor de la racionalitzacio horaria en I'ambit laboral

Tot i que es posi el focus en les politiques relacionades amb I'ambit de la gestioé del treball, com indicava el Pla
estratégic sobre els usos i la gestio del temps a la vida quotidiana 2008-2018, la qliesti6 dels usos i la gestio del
temps s’han d’abordar amb una estratégia que vagi més enlla de les mesures que s’emmarquen en la concepciod
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 socials, econdmic, la seva relacié amb I'espai i I'imprescindible perspectiva de génere.
En aquest context, han agafat rellevancia les “politiques de temps”, integrades sovint en les agendes municipals,
un tipus de politiques socials que cerquen la sincronitzacié dels temps urbans amb els ritmes de vida de la ciuta-
dania d’un territori.

En I'analisi de les politiques centrades en la millora de la gestid 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 conciliacié
s’han relacionat darrerament amb les politiques de foment de la igualtat efectiva entre homes i dones, amb
I’'objectiu d’assolir unes practiques que facilitin una distribucio equitativa d’oportunitats, tracte i responsabilitat.
Les mesures més destacades en I'ambit laboral estan relacionades amb els seglients elements:

= 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).

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

®"  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. Endegar accions informatives i formatives, amb la collaboracio 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, telefons 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.

= |ncrementar la polivaléncia de les persones treballadores mitjangant la formacié, com una manera per
gestionar les politiques de substitucions que comporta la flexibilitat horaria.

18. Que la Inspecci6 de Treball de Catalunya implementi programes especifics de sensibilitzacio, i si s’escau, de
control i sanci6 dels incompliments pactats a la negociacio collectiva en matéria de jornada de treball i la se-
va distribucio.

19. Que des del CRL es faci un seguiment periodic de la regulacio introduida en la negociacié collectiva sectorial i
d’empresa relacionada amb la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

20. 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 'excedéncia per cura de menors o familiars
dependents computessin al 100% durant la seva durada a efectes de les prestacions de la Seguretat Social.

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

22. A partir de I'Informe de la Subcomissié per a I’'Estudi de la Racionalitzacié d’Horaris del Congrés dels Diputats
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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.

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

24. 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
completa. Cal aconseguir que aquest tipus de contracte sigui utilitzat com una via per conciliar millor la vida
personal, 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 suposits de suspensié del contracte laboral per a cura de familiars.

26. Elaborar guies d’implementacio del teletreball o de formules més avancades com I'e-treball que siguin practi-
ques per als agents socials i economics.

27. Fomentar la recerca en I'avaluacié d’organitzacions que apliquin mesures de racionalitzacié d’horaris que
permetin potenciar aquests nous models de gestio 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'lnforme, la negociacioé collectiva en I’Administracié pulblica té unes particularitats que la
diferencien de les dinamiques negocials en el sector privat. Hi ha una seérie de factors que la condicionen, derivats
de la naturalesa publica del subjecte ocupador. Aixi mateix, I'ambit material disponible per negociar és menor i, al
mateix temps, I'ambit subjectiu és més heterogeni, com a consequiéncia dels diferents vincles juridics que es po-
den establir (funcionarials o laborals), aixi com de les propies diferéncies dels lloc de treball que conformen les
organitzacions (aspecte també coml amb el sector privat).

Malgrat la disparitat de régims juridics en l'ocupacié publica, la negociacié collectiva propicia de facto
I’'hnomogeneitzacié de les condicions de treball del personal funcionari i del personal laboral. Al mateix temps,
molts dels acords i convenis analitzats 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 gestid constituei-
xen un ambit al qual la negociacié collectiva presta especial atencidé, amb una reglamentacié detallada que tras-
pua una certa preocupacié pel control del compliment de la jornada de treball, que es complementa amb meca-
nismes per reduir les abséncies injustificades. Ara bé, aquest detall regulatori no impedeix la flexibilitat en la ges-
ti6 del temps, atés que es parteix d’una determinacié del temps de treball fixa i es combina amb diferents meca-
nismes 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, han 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’Administracié, el concepte de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral ha evolucionat per incloure altres
suposits, com ara I'atenci6 de persones dependents o0 mancades d’autonomia (amb independéncia de I'edat i su-
perant una visi6 de la conciliacié enfocada Gnicament a la cura dels fills menors), aixi com la dimensié 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 gestié 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, o0 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-
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nada, com ara el personal que treballa en unitats o 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
quals destaquen:

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

" Per garantir I'equilibri indicat entre les necessitats de les persones treballadores i les de I’Administracié
es preveuen una série de drets d’abséncia del lloc de treball, les condicions d’exercici dels quals també
esta regulat. Cal recordar que sovint aquest exercici esta condicionat per les necessitats del servei, una
expressié geneérica i indeterminada que alguns acords o convenis concreten, fet que proporciona major
seguretat juridica.

® Abanda de la regulacio (i la 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 a assumptes perso-
nals amb caracter recuperable.

"  Les condicions per gaudir dels permisos i de la bossa d’hores son també flexibles: reconeixement dels
permisos (0 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 opcié per flexibilitzar és allargar el periode de gaudi.

D’altra banda, I'analisi qualitativa de I'informe evidencia que les mesures de gestié del temps de treball més ben
valorades son, 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 amb caracter ordinari és 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. Consequentment, no s’observa
una visié global de I'organitzaci6 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'is de les TIC i les seves possibilitats en la
gestio del temps de treball (teletreball, e-treball i videoconferéncies); els mecanismes d’avaluacié de les mesures
implementades, aixi com la mobilitat sostenible. Mitjancant I’analisi qualitativa es constata com els agents entre-
vistats conceben que el teletreball podria ser un dels elements que podrien rebre un major desenvolupament en
els propers anys, dins del nou model del gestié6 del temps de treball en I’Administracié publica, tot i que no
s’amaga la complexitat de la seva gesti6.

Per aquests motius el CTESC recomana...

28. Que el sector public exerceixi un paper tractor en la implementacié d’una nova cultura de la gestio del temps
de treball. Té la responsabilitat d’innovar i servir d’exemple en matéria d’horaris i conciliacié 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 gesti6 del temps de treball per a la resta
d’organitzacions.

29. S’ha de tendir a qué 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 distribucio 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'atenci6 a la ciutadania i en la prestacié dels serveis. En consequéncia, I'aplicacié d’aquesta jor-
nada faria necessari revisar la franja horaria de preséncia obligada a les administracions i la disponibilitat
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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 seva avaluacio corres-
ponent, com a primer pas per estendre-les a tota I’Administracié publica.

32. Potenciar la difusio de les mesures que ja s’apliquen i que proporcionen una gestié optima del temps de tre-
ball, tant pel que fa a les necessitats de I’Administracido com a les necessitats de les persones que hi treba-
llen.

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 prestacio 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 DEL TEMPS DE TREBALL EN EL SECTOR PRIVAT

Es constata que darrerament, el paper de la negociacié collectiva en 'ordenament del temps de treball esta mar-
cat per l'estratégia que promou la flexibilitat interna amb I'objectiu, d’'una banda, de proporcionar una millor
adaptacio de les jornades, 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 negociacio collectiva i I'ordenacié del temps de
treball s’orienten en quatre linies, tal i com es detalla en el capitol 5:

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

=  modificacions de la gestié 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 suspensid del contracte
de treball i la modificaci6 de I'art 12 ET, que regula el contracte de treball a temps parcial.

®  mecanismes de flexibilitzacio o inaplicacié de les condicions de treball pactades.

®  modificacions en matéria de conciliacio de la vida laboral i familiar.

L’analisi dels convenis sectorials i d’empresa feta en el present Informe es basa en una seleccié prévia d’aquells
que destaquen per la negociacio i I'articulacié 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 conciliacio de les persones que
hi treballen.

Amb relacié a I'ordenaci6 del temps de treball, la negociacié collectiva opta per un comput anual i regula la distri-
buci6 irregular de la jornada. En els convenis, els canvis sobre la distribuci6 irregular de la jornada legalment es-
tablerta es basen en I'ampliacié dels periodes de preavis i en la reduccié del grau d’irregularitat possible. La flexi-
bilitat d’entrada i de sortida i I'increment del nombre de permisos sén els dos instruments més desenvolupats en
la negociacioé collectiva com a férmules de flexibilitzacié del temps de treball des del vessant de les persones tre-
balladores. Aixi, sén nombroses les clausules relatives a I'ampliacié dels permisos o les abséncies del treball re-
tribuides, ja sigui via un increment dels suposits de fet que en sén causants o bé mitjancant I'increment del peri-
ode de descans de qué es pot gaudir. No obstant aix0, les mesures orientades cap a sistemes retributius basats
en l'assoliment d’objectius (“no presencialistes”), el desenvolupament del teletreball o e-treball, la compactacio
de la jornada diaria reduint les pauses per dinar, I'adaptacio de la durada i la distribuci6 de les jornades per part
dels treballadors/ores, entre d’altres, tenen poca preséncia en els convenis analitzats.

En aquest context, les possibilitats d’actuacié de la negociacidé collectiva son amplies, especialment en aquells
aspectes relatius a I'ordenaci6 i la distribucié de la jornada ordinaria de treball, a la flexibilitat negociada (la dis-
tribuci6 al llarg de I'any, els horaris flexibles, el foment de les mesures de conciliacio, la flexibilitat locativa, entre
altres) i als sistemes retributius basats en I'assoliment d’objectius.
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En I'analisi de les entrevistes s’ha fet palés que la manca de formalitzacié del cataleg de mesures de gestié racio-
nal del temps de treball en la negociacié collectiva té a veure amb la percepcid 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 les treballadores. Alhora, les mesures de gestio del temps
de treball més ben valorades sén la compactacié de la jornada laboral i la flexibilitat d’entrada i sortida al lloc de
treball.

Per aquests motius el CTESC recomana...

35. Proporcionar ajuts a les empreses per poder desenvolupar mesures de gestié del temps de treball (adquisicid
d’aplicatius tecnologics, 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, mitjancant I'avaluacio i la revisio periodi-
ca 0 amb clausules d’excepcionalitat, amb el benentés que aquest tipus de mesures han de beneficiar tant
I'empresa com les persones treballadores.

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

38. Valorar la creacié d’un aplicatiu-eina de suport que faciliti la implementacié de nous models horaris. Aquesta
eina hauria de tenir els seglients elements: diagnostic 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 gesti6é 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 direccioé 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.

®" Laincorporacio 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.

=  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 gestio del temps de treball poden ser un aspecte important en els
processos de negociacid collectiva que beneficii tant les organitzacions com les persones que hi treba-
llen.

= 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 compactacio6 de la jornada laboral i la flexibilitat horaria d’entrada i sortida pel que fa
a les empreses.
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®"  Finalment, les millores de la gestié racional del temps de treball permeten millorar la reputacié de les or-
ganitzacions mitjangant I'obtencié de premis i reconeixements oficials, la qual cosa facilita, entre altres
aspectes, la captacio, el desenvolupament i la retencié del talent.

D’altra banda, també es constata que hi ha un conjunt de caracteristiques que, si estan presents en les organit-

zacions, poden facilitar significativament el desenvolupament de nous models de gestidé del temps de treball. De
I’analisi de les entrevistes de les direccions i les RLT es poden destacar les seglients:

®"  Un bon clima laboral basat en una relacié 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 interpretacié 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 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 i per vet-

llar pel seu manteniment.

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

®  Una organitzacié del treball flexible basada en equips (en lloc de en cadena), en la polivaléncia dels tre-
balladors i treballadores i/o 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 gestio 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 produccié en torns de treball, especialment per la dificultat de suplir els treballa-
dors i treballadores que necessitin conciliar.

=  Una organitzacié de la producci6 al llarg de tot I'any, incloent-hi els dies festius i els caps de setmana.

®= Uns comandaments intermedis amb poca predisposicié envers la gestid racional i conciliadora del temps
de treball o que observen determinades mesures de flexibilitat com 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 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 conéixer les seves necessitats.

= Fer analisis prévies sobre els costos i els impactes esperats de les mesures com una bona manera per
dissipar possibles frens i resisténcies.
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=  Fomentar la revisio continua de les mesures innovadores.

40. Fomentar I'Gs dels mecanismes institucionals de mediacié i conciliacié, com el Tribunal Laboral de Catalunya
o la Inspeccio6 de Treball de Catalunya, en els processos de negociacioé collectiva més complexos.

41. Fer una reflexio sobre I'oportunitat dels sistemes de fitxatge del temps de treball.
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