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Benvinguda a càrrec de Jordi Via, Comissionat d’Economia Cooperativa, 

Social i Solidària de l’Ajuntament de Barcelona 

 Un aniversari sempre és una oportunitat. En aquest cas l'aniversari de la Xarxa NUST ens 

permet, des del punt del vista del govern de l'Ajuntament, reflexionar per reafirmar el 

seu sentit. Vivim en temps d'acceleració compulsiva que afecta a la nostra vida laboral, 

social i personal.  

 Reflexionant amb el sociòleg alemany Hartmut Rosa, vam veure les conseqüències de la 

crisi estructural. Es referia a la crisi ecològica i també a la crisi financera, situant el temps 

com element explicatiu. Parlava també de la crisi personal, ja que de vegades no ens 

adonem que el cos i la ment tenen límits. 

 Per solucionar des del punt de vista estructural aquesta problemàtica, difícilment 

podrem aprofitar el nostre temps sinó incorporem elements de democratització en 

l’economia i la cultura. 

 A l'Ajuntament de Barcelona volem crear condicions per aconseguir aquest procés de 

reestructuració i reformulació de l’economia i l’empresa al servei de les persones. Per 

que això sigui possible és imprescindible que a curt termini es despleguin bones 

pràctiques. En aquest sentit la  Xarxa NUST ha estat un àmbit que ha permès crear 

criteri, intercanviar experiències, visibilitzar bones pràctiques. Per tant, la Xarxa NUST 

des de la visió del govern de la ciutat té tot el sentit d'exemplificació del que convé fer 

dins del món de l'empresa i l'economia.  

 És important que amb aquestes bones pràctiques s'exemplifiqui el que és l'empresa i 

l'economia en el sentit de desenvolupar recursos i activitats al servei de la persona, de la 

comunitat de la qual forma part. 

 Reivindiquem i connectem la voluntat socioeconòmica de l'Ajuntament i la importància  

que li donem a la feina que està fent la Xarxa NUST. Per tant, posem en qüestió la noció 

de la competitivitat orientada a l’aniquilació de l'adversari empresarial en un context de 

mercat.  
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Conferència “Informe sobre la gestió del temps del treball remunerat en el 

context de la reforma horària” a càrrec de Xavier Riudor, Director del Gabinet 

Tècnic del Consell de Treball Econòmic i Social de Catalunya 

 L'Informe no només ha estat un punt de trobada entre els diversos agents, sinó que 

també hi hagut un treball de recerca. Hem analitzat 14 convenis del sector públic, 55 

convenis i acords sectorials i d'empresa. També hem fet 32 entrevistes a responsables 

de direcció i representants de les persones treballadores per tal de conèixer de primera 

mà el que sorgia en els convenis i veure com això acabava aplicant-se a la realitat de 

l'empresa. Com sabem, hi ha una bona voluntat però en el dia a dia es produeixen 

dificultats i també oportunitats, i per tant estàvem molt interessats en observar aquests 

aspectes més qualitatius del procés. La presentació s'estructura en els següents àmbits: 

Els horaris de Catalunya: 

 A Espanya tenim horaris d’entrada i sortida tardana de la feina, sopar i activitats de 

lleure que comencen tard i acaben tard. Si aquests horaris ens permetessin conciliar la 

resta de la nostra vida personal estaria bé, però malauradament són horaris singulars. 

Ens trobem que, fins i tot, països com Itàlia tenen horaris diferents. La pregunta seria si 

aquests horaris ens permeten conciliar la nostra vida personal, laboral i familiar.  

 Podem respondre aquestes preguntes analitzant els diversos horaris que tenim:  

o Escolars: tenim dificultats per encaixar-los amb els horaris laborals. Avis, cangurs, 

etc., no hi ha una altra opció. Els horaris escolars dificulten la conciliació laboral, 

també la jornada intensiva a la ESO. 

o Comercials: si sortim tard de la feina també realitzem les compres tard. S'han 

d'adaptar els horaris actuals que tenim als diferents àmbits socials, escolars, laborals. 

És difícil realitzar un canvi si no fem un canvi en tots els horaris.  

o Laborals: jornades llargues, amb pauses llargues, que comporten la dificultat de 

conciliació.  

o Lleure: el teatre, el cine, la sessions s'han d'adaptar. El prime time s'allarga fins la 

1:00h, i això té un impacte en les hores de son, ja que entrem a la feina d'hora.  

 Tenim diverses dificultats: encaix dels horaris, repte demogràfic, creixement significatiu 

de les taxes d'envelliment, cura dels pares (i alhora les polítiques públiques de 

dependència són cada vagada més dèbils), etc. Són reptes que les empreses han de tenir 

en compte.  

 També ens trobem amb una davallada de la natalitat, en aquests moments tenim una 

taxa de 1,38 fills/es. Podríem impulsar les polítiques de suport a les famílies que són 

molt limitades i hem d'afegir les dificultats que implica la gestió del temps de treball 

amb la cura de l'àmbit de la família.  

http://ctesc.gencat.cat/noticies/52269184.html
https://prezi.com/rrzpq00jzh08/gestio-del-temps-de-treball-remunerat-i-reforma-horaria/
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 Els canvis en les estructures i els rols familiars s'estan veient de manera progressiva en 

relació al rol dels homes i les dones, la inclusió de la dona al món laboral i l'àmbit de les 

cures. Aquest canvi de rol té un impacte, la situació i la realitat ha canviat. La composició 

de les llars també s'ha reduït (famílies monoparentals, diverses tipologies de llars).  

 Els canvis en el món del treball també tenen implicacions horàries. La incorporació de les 

noves tecnologies posa de manifest el lloc de treball mòbil. Altres factors a tenir en 

compte són la importància del sector terciari i la incorporació de la dona la mercat del 

treball. 

 Hi ha noves tendències socials i culturals, noves percepcions socials del temps, es dóna 

una major importància a l'equilibri de la vida familiar, personal i laboral, i a la qualitat de 

vida i la salut de les persones. Aquestes noves dimensions agafen més pes i tenen 

conseqüències en relació amb el món del treball.  

 Ha sorgit la necessitat d'un pacte nacional per compartir aquests objectius i intentar 

aconseguir un acord entre els principals actors de l'Estat per donar pas a un canvi. 

La situació del temps de treball remunerat: 

 El treball remunerat acaba configurant al calendari vital de les persones, que és 

conforma majoritàriament amb aquestes característiques: 

o El 47% de les persones treballadores tenen una jornada partida amb una interrupció 

per dinar massa llarga de 2h. 

o Un 59,9% de les persones treballa de dilluns a divendres, i un 19,2% de dilluns a 

dissabte. 

o Un 48% de les persones triga més de vint minuts en el trajecte a la feina.  

o El 92,4% dels treballadors/es tenen un horari que el fixa l'empresa. 

o Un 95,3% de treballadors/es no tenen un horari flexible d'entrada i sortida (la 

realitat és que hi ha unes estructures rígides en les empreses). 

 Tot això té efectes en l'equilibri de la vida familiar i personal, la salut, la captació de 

talent. Les persones que tenen l'opció de triar volen empreses que els aportin un salari 

més qualitatiu que redistributiu, focalitzat en unes condicions més favorables.  

Com millorar la gestió del temps de treball: 

 No podem imposar a les empreses el temps de treball però hem de focalitzar-nos en 

l'eina de la negociació col·lectiva que garanteixi l'equilibri entre les necessitats 

productives de les empreses i les necessitats de les persones treballadores.    

 El Consell de Relacions Laborals disposa d'un seguit de mesures que afavoreixen la 

negociació col·lectiva, com la jornada contínua, la flexibilitat horària, reduir la pausa per 

dinar, entre d’altres. Hi han força organitzacions que estan aplicant aquestes mesures.  
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 S'incideix poc en empreses que treballin per objectius. En el sector privat la flexibilitat 

horària i la borsa d'hores no s'utilitza gaire.  

Com facilitar el procés d'implementació de mesures que millorin la gestió del temps de 

treball: 

 Què el facilita? El bon clima laboral, l'equilibri de necessitats productives i de conciliació, 

el coneixement de la realitat de l’empresa i les tècniques de negociació, l’organització 

del treball flexible i el seguiment i l’avaluació. 

 Què el dificulta? El treball per torns o la producció els 365 dies de l’any, la poca 

predisposició d’alguns comandaments entremitjos i la diversitat d'interessos o 

necessitats dins del grup. 

 Com millorar-ho? La formació i informació fomenten el bon clima laboral, la revisió 

contínua de les mesures, la mediació i conciliació en processos de negociació col·lectiva 

complexos i la revisió del paper del fitxatge. 

Algunes conclusions: 

 Necessitat de canviar els horaris per millorar la qualitat de vida. 

 Hi ha mesures en marxa, però la realitat no és tan optimista. 

 Tenim el consens per valorar i incorporar mitjançant la negociació col·lectiva mesures de 

millores del temps de treball. 

 Un bon clima laboral, unes mesures adequades i el seguiment i la revisió d'aquestes, 

facilita anar més enllà del que està previst.  
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Història, evolució i reptes dels 10 anys de la Xarxa NUST, a càrrec d’Emilio 

Arnaiz, Employee Social Development de Nestlé, Noelia Palacios, Agent 

d’Igualtat de Progess, i Manel Bardavio, Soci Director d’Ops Neo, empreses 

del Grup Motor de la Xarxa 

Història i evolució de la Xarxa: 

 Fa 10 anys vam començar a formar part de la Xarxa NUST unes 30 empreses. Es va 

començar amb temes d'igualtat, per després tractar temes de conciliació i gènere. En 

aquests 10 anys hem avançat bastant i hem fet coses molt interessants. 

 Avui som 108 empreses compromeses amb la missió de la Xarxa NUST que per nosaltres 

és ''afavorir una societat sana''. Una persona que concilia dedica temps a la família, a 

l'esport, a la cultura, etc. Això fa que aquesta persona sigui sana i estigui a gust i feliç en 

el seu lloc de treball i en la seva vida. 

 Les empreses no només hauríem de prioritzar la producció i maximitzar beneficis, sinó 

que hauríem de tenir en compte la importància de construir una societat sana.  

 Els objectius concrets de la Xarxa són: 

o Reconeixement a les empreses que estan ho estan fent bé i promouen les mesures 

de conciliació. Aquesta exemplaritat és bona i s'ha de posar a disposició de tothom. 

o L’intercanvi d'experiències i de bones pràctiques és clau, i l'assistència i la 

participació en les sessions és molt enriquidora. 

o Sinergies amb altres Xarxes i organitzacions. 

 La mida de les empreses està bastant equilibrada. Hi ha empeses de totes les mides, i 

per sectors també és molt enriquidora la diversitat, amb una mica més de presència del 

sector de serveis a les empreses. 

 La Xarxa organitza tallers d’intercanvi, sobre temes com el teletreball i els riscos laborals 

que poden sorgir. 

 La Xarxa també organitza jornades anuals sobre temes que ens preocupen de la mà 

d'experts que ens donen una òptica diferent. S’han tractat temes com la Reforma 

horària o com abordar la conciliació en temps de crisis. 

 Està molt bé fer tallers i jornades, però amb el temps es decideix que també estaria bé 

fer un reconeixement a aquelles empreses que estan innovant en matèria de conciliació. 

Arran d'això neix el Premi Barcelona a l'Empresa Innovadora en Conciliació i Temps. 

 És un premi que s'atorga a partir del 2012 i s'han celebrat 4 edicions. En la primera van 

participar 11 empreses i en la quarta 29. Hi ha diferents categories  segons la mida de les 

empreses: un premi a les empreses amb menys de 10 persones treballadores, un altre 

de 10 a 50 treballadors/es i un tercer per a les empreses amb més de 50 treballadors/es. 

Finalment també s’atorga un reconeixement a una empresa de la Xarxa NUST. 
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 Més endavant, la idea de construir el Grup Motor de la Xarxa va suposar un salt 

qualitatiu, en el que s’ha analitzat quin tipus de contingut podríem produir des de la 

Xarxa, s’han avaluat les activitats, s’han observat les bones pràctiques, i fins i tot s’han 

establert els criteris per pertànyer a la Xarxa. La valoració del Grup Motor és molt 

positiva. 

 L'any 2014 va tenir lloc l'any de la Família, i es van produir un seguit de sinergies amb 

diferents organitzacions que van suposar un salt endavant. 

 Per últim, el tema de la comunicació en els últims anys ha fet un salt important per fer 

créixer la Xarxa i relacionar-la amb altres. Això ha suposat un butlletí mensual, mantenir 

molt viva la feina que es fa difonent-la a través del web amb notícies, iniciatives, 

publicacions, etc. 

 S’ha assolit un grau de referència com a Xarxa en quant a conciliació i usos del temps, 

donant una visió diferent del que és el treball. 

Aspectes que més es valoren de la Xarxa: 

 Un aspecte molt important és l'oportunitat d’estar en contacte amb persones d'altres 

empreses i poder compartir bones pràctiques i aprendre molt. Per exemple, en el cas de 

Nestlé s’ha decidit deixar de fitxar, un aspecte que ha sorgit en els debats de la Xarxa. 

També hem de potenciar conferències d'impacte. 

 És important poder aprendre d'altres empreses que provenen d’àmbits diversos o 

similars. Compartir reptes en matèria de conciliació ens ha enriquit molt com a 

empreses, veure diferents maneres de donar solucions als problemes de conciliació.  

 També és important destacar les relacions i les sinergies que hem fet amb altres xarxes i 

en altres territoris. Hem col·laborat en àmbits com el de l’economia social, la inserció 

laboral, etc., i hem de veure com podem seguir interaccionant. 

 Cal remarcar la diversitat en els sectors i la dimensió de les organitzacions de la Xarxa. 

L’entorn i els ritmes del temps han anant evolucionant al llarg de 10 anys. La incidència 

de la crisi ens ha fet adoptar diferents mecanismes per construir una nova filosofia 

d'empresa, i ho hem pogut compartir amb altres organitzacions de la Xarxa.  

Alguns reptes de la Xarxa: 

 Cal ampliar la Xarxa. Com més arribem a ser millor, més exemplificarem les bones 

pràctiques de la Xarxa. Altres reptes també són millorar la participació, fomentar temes 

com el voluntariat, i impulsar formats temàtics per dimensió d'empresa. 

 La Xarxa ha estat pionera en temes de conciliació, servint d’exemple a altres indrets com 

la Xarxa d’empreses Denbbora de Bilbao. És important compartir experiències amb 

altres organitzacions com l’Acord Ciutadà, donar exemple del que estem fent i aprendre 

del que fan en els altres indrets. 
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 Hem de començar a implicar-nos en la transformació del món del treball i sortir de la 

nostra zona de confort. La internacionalització també és una qüestió pendent, cal dotar 

de referència internacional a la Xarxa tot valorant la feina feta durant aquests 10 anys.  

 

Taula amb les empreses guanyadores de la 4a edició del Premi Barcelona a 

l’Empresa Innovadora en Conciliació i Temps 

Elba Mansilla, Sòcia de Treball de La Ciutat Invisible 

 Cal introduir la rellevància del significat dels termes, per contextualitzar i enfocar en 

quins paràmetres es mou la conciliació. Què és innovació? Si ha de ser, no hauria de ser 

autogestió del temps? La innovació és la voluntat del liberalisme d'inventar termes i 

esferes mercantils possibilitant l'entorn comercial. 

 La Ciutat Invisible és una cooperativa, el que significa que es basa en la democràcia 

social i en la resolució de necessitats i no en l'afany de lucre. Autogestionant-nos, 

ajustant l'oferta a les necessitats  personals i de salut, entenent la vulnerabilitat de la 

vida. Tenint molt present la responsabilitat i els drets, s'ha de negociar per solucionar les 

diferents necessitats, i potenciar l'equitat i no la igualtat. 

 En aquesta línia, treballem sobre la base de la coresponsabilitat, provinent del moviment 

feminista, que implica compartir les responsabilitats de reproducció social, el dret a la 

cura. 

 Les mesures orientades al temps que oferim es troben en un nou paradigma 

organitzatiu, amb un funcionament horitzontal. El funcionament horitzontal es basa en 

l'associació, l'assemblea, la rotació en les tasques de responsabilitat, capacitant aquelles 
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tasques que generen major estatus i distribuint les tasques de forma equitativa entre les 

persones que formen la cooperativa. 

 D'altra banda reconeixem i visualitzem les nostres diferències com a persones. En relació 

als usos del temps incorporem el concepte d'adaptabilitat, incorporant el treball per 

projectes, les borses d'hores anuals, el teletreball i la implementació de la tecnologia en 

l'organització de les tasques. 

 Tenim una pràctica de transparència en projectes solidaris, en relació a salaris, 

responsabilitats i mecanismes en la presa de decisions. 

 Finalment la pràctica més concreta que posem en marxa, reconeguda pel Premi 

Barcelona a L'Empresa Innovadora en Conciliació i Temps, és la baixa de paternitat de 8 

setmanes, a diferència de la reconeguda legalment. Al llarg dels 10 anys l'hem aplicat en 

quatre ocasions, i hem sufragat el cost amb fons propis. 

 Hi ha una absència de beques i ajuts per facilitar la implementació de mesures de 

conciliació i cura.   

Oscar Bermejo, Responsable de Desenvolupament de Negoci de Softmachine 

 Softmachine és una empresa catalana que s'ha especialitzat en sistemes de gestió i 

informatització, amb un equip de 35 persones, amb dos seus i amb una paritat del 52% a 

favor de les dones. Per qüestió de feina hem viscut una transformació al llarg dels 

darrers 25 anys. Venim del món del fixatge, entenent que es basa en el control i 

fiscalització de les persones. Als anys 90 es controlava la puntualitat en les hores 

d'entrada i sortida, això ha anat evolucionant i s'ha començat a gestionar l'absentisme, 

el portal horari que comporta la conciliació laboral i familiar. 

 Ens basem en l'horari flexible amb borses d'autogestió disponibles, en la flexibilitat 

entesa com un recurs de la persona amb llibertat per decidir quan realitza el seu treball 

dintre d'uns paràmetres. 

 També disposem de dies addicionals de compensació, borses horàries per activitats 

personals, jornada intensiva (juliol, agost, setembre), jornada compactada, un pla 

personal de vacances i apostem pel teletreball deslocalitzant el treball. 

 Apostem per una comunicació transparent, clara, simple i justa perquè tothom tingui 

accés als indicadors de les mesures. 

 En relació als resultats observem amb una comparativa de l'any 2013-2014 que 

l’absentisme ha disminuït en 10 punts i la borsa d'hores ha augmentat en un 35%-40% 

de forma ordenada. 

 Aquestes mesures incideixen en la motivació i en una retribució directa pels que 

compleixen. Es pot innovar amb mesures que no tinguin costos. 

 En definitiva, busquem equilibrar la competitivitat de l'empresa i la felicitat de les 

persones. 
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Beatriz Castillo, Responsable de Comunicació i RSE de Fundació Joia 

 Fundació Joia és una organització sense afany de lucre que es dedica a oferir serveis 

d'inserció laboral a persones amb trastorns de salut mental. Comptem amb dues 

realitats, la fundació i el centre laboral Apunts que funciona com un comerç. Disposem 

de dos tipus de convenis laborals: un per persones amb certificat de discapacitat i un 

altre per persones que no el disposen. El perfil del treballador és una dona de 35 anys, 

amb 6 anys de contracte. 

 La política laboral es basa en 5 pilars dels quals tres estan dirigits per la comissió 

d'igualtat com les mesures de conciliació, els períodes de vacances i el desenvolupament 

professional. 

 Les mesures de conciliació es revisen anualment i en funció de l'eficàcia es renoven o 

se'n implanten de noves mantenint sempre la qualitat dels serveis que ofereix la 

Fundació. 

 La Fundació disposa de mesures de conciliació com hores d'assumptes propis, borsa 

d'hores, una tarda lliure a la setmana, horari intensiu, ajuda bressol i escolar, i ha format 

part de la prova pilot impulsada per la Reforma Horària per l'adopció de l'horari 

europeu. 

 El 2016 s’han homogeneïtzat horaris per obtenir 38h a la setmana i una tarda lliure. 

 Prioritzar la igualtat d'oportunitats en la flexibilitat per tot l'equip és clau per l'èxit de les 

mesures esmentades. 

 Finalment, mitjançant una enquesta de clima, s'observen millores clares, més per part 

de les dones que dels homes (elles estan més informades sobre les mesures). 

 En un futur pròxim es planteja passar de la direcció per objectius a la gestió per 

competències, que comportarà una millora del desenvolupament professional. Amb 

aquesta eina podrem desenvolupar una mesura de teletreball real i eficaç. 

Albert Solé, Responsable de Relacions Laborals i Portaveu de la Comissió d’Igualtat de 

Henkel 

 Henkel Iberica és una empresa alemanya del sector químic que opera en 70 països arreu 

del món. La central espanyola està ubicada a Barcelona i compta amb una plantilla de 

857 treballadors/es. 

 Henkel treballa en dos àmbits, en l'àmbit de consum i en l'àmbit tecnològic. I disposa del 

reconeixement del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat per la implementació de 

mesures d’igualtat i conciliació. 

 Els valors més rellevants en relació a la conciliació que l'empresa ofereix són: 

o Facilitar la conciliació i la coresponsabilitat, garantir la igualtat d'oportunitats 

(transparència), i generar una cultura adaptada al canvi. 

o S’ha signat un Charter per afavorir la flexibilitat del temps de treball i personal. 
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o Les mesures de flexibilitat i conciliació són: horari flexible d'entrada i sortida a les 

oficines, canvi de torns de treball entre la plantilla, prioritat per embaràs i lactància, 

dies flexibles i compensatoris, període de vacances flexible, facilitats en cas de 

matrimoni en la plantilla (com la compaginació de vacances), acció formativa dins la 

jornada laboral, servei autocar per la plantilla de la fàbrica i la inversió en tecnologia. 

o Els beneficis socials que reporta són, entre d’altres: reconeixement per càrrega de 

fills/es, tiquet menjador, premi per matrimoni, pla de pensions, servei guarderia, 

obsequi pels 25 anys al servei de l'empresa. 

 Finalment en el premi de la Xarxa NUST vam aportar la Guia Pràctica per Futurs Pares i 

Mares, que es basa en un recull d'informació bàsica tant en l'àmbit legal i de tràmits com 

en l'àmbit social sobre les cures a tenir en compte quan es tenen nadons. 

 

Diàleg “De la conciliació a la responsabilitat social de les cures”: Fina Rubio, 

Presidenta de Dones Directives i Professionals de l’Acció Social (DDiPAS), i 

Paco Abril, President de l’Associació Homes Igualitaris de Catalunya (AHIGE) 

Com posar en valor i donar visibilitat a temes de cura en la societat i com donar-li prioritat? 

 Cal construir un model alternatiu, ja que en relació a la responsabilitat de les cures, no 

tant sols estem parlant d'un problema cultural (tot i que és un problema que està 

incrustat en la cultura i que genera un imaginari), en el fons estem parlant d’un 

problema estructural.  

 Quan parlem de cures estem parlant d'un sistema econòmic que no visualitza les cures 

però en canvi la precarietat laboral. L'economia productiva masculina és la punta de 
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l'iceberg, la part visible, per sota està l'economia de les cures, el treball reproductiu que 

no és només tenir fills sinó tenir cura de tot el que ens envolta.  

 La reproducció social és imprescindible per que aquest iceberg funcioni, i això té costos 

econòmics i reals que no es comptabilitzen. S'ha de fer visible aquesta part de 

l'economia, que deixi de ser economia amagada, s'han de socialitzar les tasques de cura, 

han de ser part d'una responsabilitat social, ha formar part de l'economia.  

 Les institucions públiques tenen un paper tractor i transformador, per que es faci visible 

aquesta economia.  

 També alhora hem d'eradicar el fet de parlar sobre la conciliació laboral i personal. El 

problema de les dones no és la conciliació familiar, el problema es que conciliem massa, 

hem de flexibilitzar l'ús dels temps per fer possible que els temps laborals siguin 

compatibles amb els personals. 

 La reforma horària si no incorpora la perspectiva de com utilitzar els temps serà 

ineficient. El problema és com utilitzem els temps i què suposa en la sobrecàrrega de les 

cures. 

 Necessitem reordenar el temps d'una altra manera. En el pacte nacional de la reforma 

horària s'hauria de incorporar el pacte de gènere, ja que les dones som actors 

fonamentals ja que som el 52% de la societat. 

 El tema de les cures és un tema associat a les dones, i si realment volem canviar aquesta 

percepció s'ha de reordenar el temps i incloure els homes en aquesta cura.  

 La redistribució del temps i la responsabilitat dels homes en les cures és la clau, també la 

necessitat de posar en valor la responsabilitat de les cures en l'economia.  

 Des de les administracions públiques cal promoure mesures com: la reducció de la 

jornada, la renda bàsica, la generalització dels serveis públics, els valors de l'economia 

del bé comú, etc.  

Com avançar en el paper tractor i transformador de l'administració, en un pacte de gènere i 

la redistribució del temps de cura? 

 Cal incidir en la coresponsabilitat de les cures a nivell familiar, sobretot implicant els 

homes. La  dona és la que s'encarrega de les cures (ho hem socialitzat des de la infància). 

Hem de promoure més facilitats a les dones al mercat  laboral, impedir la discriminació 

salarial. 

 Cal potenciar el tema de la maternitat i la paternitat des de la vessant de la igualtat de 

gènere.  

 Respecte a la coresponsabilitat i la conciliació dins de l'empresa, molts homes pensen 

que aquestes mesures no van dirigides a ells, cal potenciar-ho.  
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 L’ampliació del permís de paternitat és clau per la igualtat en la responsabilitat de les 

cures. S’ha de fer una tasca més informativa vers el gènere masculí respecte a la 

conciliació dins de les empreses.  

 Reequilibrar l'àmbit familiar té molt a veure amb la redistribució del temps de cura, si 

introduïm aquesta idea de canvi des de la perspectiva de gènere.  

 Hi ha mesures com el teletreball que poden tenir un impacte negatiu per les dones, ja 

que treballen a la llar i això pot comportar una sobrecàrrega del temps de cura.  

 Cal compartir el treball de cura, la societat s'ha de fer coresponsable del treball de cura i 

per tant posar eines, diners, serveis per que això sigui possible.  

 Per a que realment aquesta modificació de l'estructura del temps impliqui que a més a 

més de reordenar hores reordenem responsabilitats, hi ha una part d'aquestes 

responsabilitats que les ha de cobrir l'administració pública. 

 

Cloenda: Ester Vidal, Directora de Serveis d'Economia Cooperativa, Social i 

Solidària i de Consum de l’Ajuntament de Barcelona 

 Hem començat la Jornada amb una reflexió sobre la concepció del temps i la crisi 

estructural en les seves diferents dimensions, que enllaça força amb el diàleg “De la 

conciliació a la responsabilitat social de les cures” i que apunta a la necessitat d’un canvi 

estructural, no només en l'àmbit privat.  

 És important destacar la voluntat de contribuir des de l'Ajuntament a aquesta economia 

plural que generi un sistema socioeconòmic amb les persones al centre, i afegir la 

necessitat d’impulsar sistemes que es basin en aquesta coresponsabilitat de les cures. 

 La ponència del CTESC remarca la necessitat de posar de relleu les cures, i relacionar-la 

amb l’amplitud i les rigideses dels horaris i aspectes com el canvi demogràfic. 
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 Aquesta Jornada ens ha aportat l'exposició de pràctiques, l'intercanvi d'experiències i la 

reflexió conjunta de temes tan fonamentals com la cura de responsabilitats i les 

percepcions i l'estat del temps, la coresponsabilitat i la conciliació.  

 Hem de reflexionar sobre com posar en valor el retorn d'aquestes pràctiques per que 

tinguin un retorn social, les puguem ampliar i puguem donar exemple en el marc de les 

empreses i, més enllà de les empreses, com a persones. 

 És important veure com avancem en models de gestió que ens permetin generar 

contextos basats en la cooperació, per afrontar les necessitats de conciliació i cura. Cal 

destacar en aquest sentit el paper de l'autoorganització. 

 Cal compartir la coresponsabilitat entre homes i dones, entre diferents agents, trobar 

noves formes d'impulsar les cures, obrir vies i donar suport en aquest àmbit. 

 Podem seguir contribuint a aquest canvi estructural mitjançant la reflexió i l’intercanvi 

en esdeveniments com la Jornada de la Xarxa NUST. 

 

Espai networking i exposició sobre els 10 anys de la Xarxa NUST 

Durant la pausa els participants van aportar i plasmar les seves idees als panells de l’espai 

de networking, en base a les preguntes següents: 

“Què hem fet fins ara en l’àmbit de la gestió del temps i la conciliació en les 

organitzacions?” 

 Intercanvi de bones pràctiques i experiències. 

 Hem plantat la llavor per fer una Xarxa d’empreses on posem en comú les bones 

pràctiques de totes elles. 

 S’han replicat models ja existents, però no s’ha innovat. El Pacte del temps pot ser una 

bona iniciativa. 
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 Continuar amb la lluita que representa apropar l’empresa virtual a la real. Cal avançar 

realment, no sobre el paper. 

Nous reptes: “Cap a on anem en l’àmbit de la gestió del temps i la responsabilitat social de 

les cures en les organitzacions?” 

Reptes en relació a la Xarxa: 

 Comparació amb altres ciutats i països europeus. 

 Visió/ implicació internacional de la Xarxa. 

 Fer la Xarxa més gran, sortir de Catalunya i posar en comú amb altres xarxes la millor 

manera d’organitzar els horaris de les empreses per fomentar la conciliació. 

 Donar un nou enfocament destinat a la internacionalització de la Xarxa, i arribar a un 

púbic més gran i heterogeni.  

 Ampliació de la Xarxa. 

 Més participació. 

 Pacte global del temps: empreses, administració, escoles, societat. 

 Transversalitat empresa/ administració. Creació de valor per part de la societat. 

 Estudi a fons de les bones pràctiques de la Xarxa NUST i difusió a la web. 

 Aprofundir per sectors i tipologia de professions. 

 Anar més enllà: temes de wellness, voluntariat, etc. 

 Reconeixement a l’aportació del bé comú. 

 Contacte amb l’Associació pel desenvolupament de Bancs del temps. 

Reptes en relació a la responsabilitat social de les cures: 

 Promoure la coresponsabilitat des homes treballadors en la tasca de cura: mesures 

específiques. 

 Facilitar als homes la coresponsabilitat en la llar i la cura dels fills. 

 El reconeixement i promoció professional no hauria d’estar condicionat o influenciat per 

la disponibilitat absoluta del treballador/a. Les trobades en espais informals (afterwork, 

etc.) poden ser discriminatòries i excloents per les persones amb responsabilitats de 

cura o dedicació a temps personals. Cal posar en valor les persones que es 

responsabilitzen de la cura d’altres i reconèixer-ho també en els processos de promoció. 

 El repartiment del treball: menys temps de treball per a donar feina a menys persones 

sense perjudicar la capacitat econòmica per cobrir les necessitats bàsiques tenint en 

compte el cost de la vida. 

 Cal promoure un canvi d’imaginari: les persones treballadores tenen una altra vida fora 

de la feina, càrregues familiars i vulnerabilitat. Les empreses tenen la responsabilitat de 

facilitar qualitat de vida pels seus treballadors/es. 
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 Setmana francesa de 35 hores. 

 Ajustar la jornada laboral a les vacances escolars. 

 

 

 


