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Presentacion

¢Trabajamos para vivir o vivimos para trabajar? Hoy dia nos hacemos
esta pregunta con demasiada frecuencia. Resume una de las batallas co-
tidianas mas frecuentes del individuo contemporaneo, hombre y mujer: la
percepcion que el esquema de distribucion del tiempo no se corresponde
con las necesidades reales.

Asistimos a un cambio de valores impulsado por fendmenos trascen-
dentales. La incorporacion de la mujer en todos los niveles de la vida labo-
ral, econémica y productiva, la tercializacion, la revolucion tecnolégicay de
las comunicaciones, la globalizacién, han transformado nuestra percepcion
del tiempo y la manera de relacionarnos con los demas. Hasta hace poco,
el tiempo de trabajo era el eje central de la vida de los hombres y el tiempo
familiar era el de las mujeres, cada dia mas, crece el deseo de compaginar,
de manera equilibrada, el tiempo laboral, con el personal y el familiar.

Por ello hay que replantear y modificar la cultura del trabajo para cons-
truir entornos mas abiertos. Sélo un cambio de modelo puede equilibrar y
hacer sostenible la distribucion entre trabajo, vida personal y vida familiar,
sin perjudicar la productividad y la efectividad e, incluso, mejorarlas.

En este nuevo escenario, los agentes economicos y sociales y, sobre
todo, las empresas, tienen un papel fundamental. Muchas ya estan hacien-
do esfuerzos y aplicando propuestas innovadoras para favorecer la conci-
liacion de la vida familiar, laboral y personal.

El Ayuntamiento de Barcelona, a través de la concejalia de Nuevos Usos
Sociales del Tiempo en la Ciudad y el Consejo Econémico y Social de Bar-
celona, iniciaron, hace aproximadamente un ano, un trabajo conjunto sobre
nuevas organizaciones del tiempo de trabajo en la ciudad. Se inicié con un
acuerdo de colaboracidn, siguié con un analisis prospectivo de la situacion
del tiempo de trabajo en Europa y ahora llega a buen puerto con la publi-
cacion de las conclusiones de un amplio estudio sobre la coyuntura en la
ciudad de Barcelona.

Estamos ante un nuevo reto: difundir, crear red y extender la voluntad
innovadora sobre las nuevas organizaciones del tiempo de trabajo entre las
empresas y entidades de Barcelona, tarea que el Ayuntamiento continuara
impulsando para favorecer el aumento en la calidad de vida de los ciudada-
nos y ciudadanas de Barcelona.

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

Este informe tiene, como primer objetivo, hacer balance de las
modificaciones que el tiempo de trabajo ha sufrido las Gltimas dé-
cadas, contextualizado en el entorno europeo. Como segundo obje-
tivo, traza las lineas maestras para una futura experiencia piloto en
la ciudad de Barcelona, para promover buenas practicas sobre el
tiempo de trabajo en las empresas.

Algunos antecedentes

Hace algo mas de cinco anos, el Consell Economic i Social de
Barcelona (CESB] encargé un estudio al Centre Especial de Recer-
ca sobre Vida Quotidiana i Treball (QUIT) de la UAB sobre la im-
portancia que adquiria el tiempo en la vida de la ciudad. El estudio
Tiempo y ciudad (Torns-Miguélez, 2000) ofrecié una sintesis de las
principales lineas de accion europeas. Constataba la importancia
que el tiempo tiene en la organizacién de la sociedad, en la vida
cotidiana de las personas y ponia de manifiesto que la centralidad
de lajornada laboral es un elemento clave para la organizacion em-
presarial y para organizar la ciudad y el bienestar cotidiano de las
personas. Aiadia que las mujeres adultas que vivian en régimen de
doble presencia eran el colectivo mas consciente, dado que era el
mas perjudicado por esta organizacion social del tiempo. Desde en-
tonces, ha aumentado la necesidad de hacer visible la importancia
del tiempo de trabajo.

Premisas iniciales

El estudio parte de una doble premisa. Por un lado, se afirma
que el tiempo de trabajo, como sindnimo de jornada laboral, se ha
convertido en pieza basica del pensamiento y practicas que rigen
las relaciones laborales en la Unidn Europea. Por otro, se observa,
con relativa sorpresa, la necesidad de situar en este escenario las
politicas de conciliaciéon de la vida laboral y personal. Un conjunto
de acciones que estan abriendo nuevas expectativas. Parece opor-
tuno conocer qué se esta haciendo para ver qué se puede hacer.

Apartados del estudio

Este estudio presenta, en primer lugar, una breve reflexion so-
bre las implicaciones que los cambios del mercado laboral tienen
en el tiempo de trabajo; en segundo lugar, se exponen las modifi-
caciones que el tiempo de trabajo ha experimentado en los paises
europeos. El estado de la cuestion revisa el marco de referencia
que ampara las acciones sobre tiempo de trabajo y conciliacion de
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los ultimos anos. Lo hace, fijandose en los referentes normativos y
legales y en los principales estudios y andlisis realizados. Un marco
de referencia que, en Ultima instancia, permite revisar el estado de
la cuestion en Espana y en Catalufa.

En tercer lugar, se ofrece un balance de algunas acciones em-
blematicas de la ultima década sobre el tiempo de trabajo en el
escenario europeo. También se hace balance de algunas acciones
conciliadoras en Espana y Cataluna, considerando la importancia
creciente del entorno mas inmediato.

El estudio concluye con una propuesta de creacion de mesas
cuadrangulares con participacion de los agentes sociales e insti-
tuciones implicadas, para establecer acuerdos en torno a acciones
ejemplificadoras sobre el tiempo de trabajo y/o de conciliacion, para
realizar una prueba piloto, en un sector, un grupo de empresas o un
territorio. La propuesta incluye recomendaciones para facilitar su
puesta en practica.

Breve apunte metodoldgico

La metodologia para cumplir los objetivos fijados implico, en
primer lugar, seleccionar las experiencias mas emblematicas y de-
limitar los actores sociales e institucionales mas pertinentes, en
un segundo lugar, el estudio de los casos elaborado a partir del
analisis documental.

Agradecimientos

Llegados a este punto, hacemos constar nuestro agradecimien-
to a todas las personas que han apoyado nuestro trabajo. En parti-
cular, a los miembros del Consell Economic i Social de Barcelona,
del Centre Especial de Recerca sobre Vida Quotidianai Treball de la
UAB y de la consultora GPF, que no figuran en la portada del estu-
dio, sin ellos estas paginas no serian realidad.

“Se ofrece un
balance de
algunas
acciones
emblematicas
sobre tiempo
de trabajo de la
ultima década”
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2. Cambios en el tiempo de trabajo:
de la jaula dorada a \a libertad azarosa

Los cambios que el tiempo de trabajo ha experimentado las dos
ultimas décadas es, hoy por hoy, una realidad que se extiende por
la mayoria de los paises europeos. Una realidad que llega a ser una
premisa aceptada casi unanimamente por todos los agentes socia-
les implicados y estudiosos del tema. Esta realidad ha convertido el
tiempo de trabajo en el centro de las preocupaciones y acciones de
quienes se rednen en torno del mundo laboral, especialmente, des-
de la dltima crisis del empleo como consecuencia de las transfor-
maciones del sistema de produccion fordista. Un sistema que, como
se recordara, regulaba la jornada laboral segun criterios pactados
y establecidos capaces de disciplinar a la poblaciéon trabajadora en
el mundo laboral y en la vida cotidiana. Esta situacion, que algu-
nos especialistas han calificado de jaula dorada, hizo posible que la
mayoria de la poblacion asumiese las pautas horarias con criterios
de naturalidad e inmutabilidad. Caracteristicas que auln persisten,
pese a que la realidad laboral y cotidiana ya no es la misma.

Las necesidades del nuevo sistema productivo han generado
una fuerte crisis del empleo y mayor flexibilizacion del mercado de
trabajo, lo que ha supuesto la rotura del modelo de jaula dorada.
La flexibilizacion ha encontrado su mayor expresién en los cam-
bios experimentados en la organizacién y reordenacion del tiempo
de trabajo. Estos cambios han supuesto nuevas modalidades tem-
porales atipicas [franjas horarias, cuentas de tiempo, bancos de
tiempo, etc.) y reforzamiento de las viejas jornadas laborales, ac-
tualmente, mas desreguladas (trabajos de fin de semana, a tiempo
parcial, turnos, temporales etc.). EL inconveniente afadido es que
estas modalidades se dan en un contexto contractual de falta de es-
tabilidad y precariedad que alimenta la incertidumbre laboral, que
acaba convirtiéndose en norma en lugar de excepcion.

La norma horaria ha pasado de fijar la jaula dorada a generar
inestabilidad producida por la libertad azarosa. En otras palabras,
la confianza y la certeza de una vida laboral y cotidiana regidas por
una jornada laboral fija y estable desaparecen a favor de un au-
mento de la variabilidad de horarios que, en el peor de los casos,
pueden modificarse de un dia para otro.

En este panorama sélo se benefician las personas con poder
y autonomia para decidir sobre su horario. Acostumbran a ser las
mas cualificadas de las empresas, pero ésta no es la realidad de las
personas menos cualificadas, con bajos salarios y/o peores condi-
ciones laborales. Seguramente, en estos casos, los horarios son un



& a,nclcpren.j.g Unidn Europea

agravio mas, ya que en este grupo también suele haber desigual-
dades de género y etnia evidentes. Aun asi, la libertad azarosa no
tiene por qué ser estrictamente negativa, pero, parece claro, que
requiere un cambio material y cultural importante. Algunas accio-
nes impulsadas por los gobiernos europeos constituyen experien-
cias interesantes, no obstante, hasta las mejores chocan con falta
de consenso social. Los cambios también se detectan en personas
que, por su juventud o género, pueden, saben o aprenden a no te-
ner la vida laboral como eje prioritario de su proyecto de vida. Son
minoria, pero pueden ser consideradas pioneras en cuanto a res-
puestas alternativas a los retos que marcan los cambios del tiempo
de trabajo. EL cambio ni puede ser individual, ni debe afectar sélo al
tiempo de trabajo, pero puede comenzar aqui dada la importancia
que el tiempo de trabajo tiene sobre el Unico tiempo que tenemos:
el tiempo vital.

Un poco de historia

Antes de conocer los cambios del tiempo de trabajo conviene
recordar la historia. Una precision obligada dado el olvido de las
reivindicaciones para conseguir la jornada laboral que hizo posible
las famosas 8x3 (8 horas de trabajo, 8 horas de vida personal y 8
de descanso), a finales del siglo XIX. Un olvido o, si se prefiere, un
silencio que, incluso, ha permitido la apropiacion del discurso por
voces que reclaman como propio uno de los primeros hitos conse-
guidos por el movimiento obrero.

Desde la voz de los especialistas que analizan la historia de la
jornada laboral (Espuny 1997), hay que recordar que la regulacion
de la jornada laboral espaniola siguio las mismas etapas que las de
la mayoria de los paises industrializados. En Espana, en 1873, el
diputado catalan Antoni Carné presentd una proposicion de ley que
fijaba el horario de trabajo de las fabricas de vapor y talleres. Era
una reforma de caracter humanitario y fisioldgico dirigida a asegu-
rar la reproduccion de la fuerza de trabajo. Fueron medidas que
consolidaban la legislacion protectora que redujo las horas de tra-
bajo segun las caracteristicas de la poblacion mas débil: mujeres
y ninos.

Diez afos mas tarde, se cred la Comision de Reformas Sociales
con un programa legislativo en el que se vislumbraba la idea de una
limitacion genérica de la jornada laboral.

EL1 de Mayo de 1890 es el punto de partida de la jornada laboral
de 8 horas, una demanda unanime para mejorar la calidad de vida y
tener tiempo libre para el desarrollo de lola)s trabajadore(a)s.

En 1919 se firmo el decreto que fijaba la jornada maxima legal
en 8 diarias y 48 semanales para todas las actividades laborales.

6
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La Il Republica reafirmé la jornada maxima legal con una re-
gulacion que introdujo el principio de reparto del trabajo. Poste-
riormente, tras la depresion econdmica de los anos 30, se propuso
la semana de 40 rechazada por el empresariado y aceptada por la
clase trabajadora.

La aproximacion historica muestra el caracter paraddjico que
siempre rodeé el tiempo de trabajo en nuestras sociedades. No
deja de sorprendernos que, a inicios del siglo XXI, las mismas ideas
estén presentes en los debates sobre el tiempo de trabajo. Hay que
recordar que, para defender el limite de 48 horas de trabajo sema-
nal la Union Europea, ha utilizado el articulo 137 del Tratado que
establece la competencia de la Comunidad para apoyar y completar
las acciones de los estados miembros para mejorar el entorno de
trabajo. Es una mejora para proteger la salud y la seguridad de la
poblacion trabajadora. Las actuales politicas de reduccion del tiem-
po de trabajo y de conciliacion tienen, como después expondremos
detalladamente, un trasfondo estrechamente relacionado con la
baja natalidad (reproducciéon humana) y la necesidad de crear em-
pleo repartiendo el existente.

El imaginario colectivo del fordismo-taylorismo

La irrupcion de la sociedad industrial marcé un antes y un des-
pués en la concepcion del tiempo. El origen de la jornada laboral,
segun los especialistas mas reconocidos, Thompson (1979), comen-
z6 cuando se genero entre los agricultores una relacion de poder
distinta basada en la contratacion de servicios entre unos y otros. A
partir de ese momento, la preocupacion del primero fue controlar
que el subordinado no perdiera tiempo. Posteriormente, la genera-
lizacion de la revolucion industrial, contemplada como produccion
en serie en las empresas manufactureras, hizo necesaria una ma-
yor sincronizacion y racionalizacion del tiempo de trabajo.

Segln otros especialistas, la nueva regulacion temporal fue
impulsada por la disciplina de la moral puritana que asociaba el
tiempo de no trabajo (trabajo no asalariado) con pérdida de tiempo.
Este binomio (puritanismo y capitalismo) fue esencial para conse-
guir la interiorizacion de las nuevas normas disciplinarias, en el
mundo laboral y en la organizacién personal, familiar y social de
las nuevas sociedades industriales. Desde entonces las normas del
imaginario fordista-taylorista han conseguido modelar y cohesio-
nar la vida de la mayoria de la poblacion.

El éxito de este proceso de aculturacion es, precisamente, el mo-
tivo por el que el tiempo de trabajo esta, de nuevo, en el centro del
debate. Para encontrar nuevas respuestas a las crisis del empleo o
al hecho de que, cada vez mas, las mujeres estan presentes en el

7
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mercado laboral o al creciente proceso de envejecimiento de la po-
blacion, hay que buscar, afrontar y cuestionar la actual organizacion
socioeconomica del tiempo de trabajo. Una reordenacion y reorgani-
zacioén que ponga en cuestion el imaginario colectivo de una socie-
dad que, mayoritariamente, en esta parte del planeta, ya no vive bajo
la realidad productiva fordista-taylorista. Es preciso que se haga sin
perjudicar a los mas débiles (mujeres, jovenes, inmigrantes). Por lo
tanto, hay que afrontar el cambio de valores y realidades materiales
que convierten el tiempo de trabajo, entendido como jornada labo-
ral, en centro del proyecto de vida en sociedad y fuente de prestigio
y de consideracion social.

Numerosos estudios demuestran que los cambios en los hora-
rios de las jornadas laborales implican cambios en la vida cotidia-
na de las personas y estos cambios perjudican en mayor grado a
las mujeres, a las personas menos cualificadas y a los inmigrantes.
Sabemos que la interiorizacion de un modelo de vida basado en el
tiempo de trabajo provoca resistencias culturales, incluso, cuando
las soluciones aportan mejoras. Estas resistencias se hacen eviden-
tes cuando la poblacion trabajadora no acepta o percibe como tiempo
muerto, tiempo vacio o pérdida de tiempo, el resultado de acciones
bien resueltas técnicamente. Asumir la linealidad y cuantificacion
de periodos continuos de tiempo de trabajo y tiempo de no trabajo
parece, hoy por hoy, la mejor opcion para aceptar los cambios. El re-
chazo de la reduccién de la jornada laboral sincrénica y cotidiana es
la otra cara de la moneda. Sélo las mujeres que tienen que asumir el
cuidado de personas dependientes parecen estar de acuerdo.

La perspectiva de género interviene

Elargumento anterior es el centro de las preocupaciones, sabe-
res y demandas que las cientificas sociales plantean, desde hace 30
anos, en el espacio europeo. Mostraron la necesidad de cambiar la
organizacion social y cotidiana de las sociedades industriales. Ellas
eran conscientes por sus estudios, analisis y por la practica de la
vida cotidiana. Aun asi, la voz y el saber de estas mujeres no ha
tenido poder para influir en el nicleo de los que comandan el saber
especializado y la realidad de la organizacion socioproductiva. Pese
a todo, sus analisis contintan siendo imprescindibles.

Maruani (2005), en sus ultimas aportaciones, recuerda que el
tiempo de trabajo se ha convertido en elemento esencial para dis-
tinguir los empleos de hombres y mujeres y, en este momento, es
clave para ver las diferencias y desigualdades entre géneros. Pone,
como ejemplo, el trabajo a tiempo parcial que se convierte en la
modalidad contractual que afecta, mayoritariamente,a las mujeres.
Es, al mismo tiempo, la herramienta que el empresariado usa para

8
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abaratar costes y el sindicalismo como contrapartida para no au-
mentar el paro. El resultado, en cualquier caso, es que las muje-
res tienen peores salarios, peores condiciones laborales y marcan
la aceptacion de la derogacion de la norma social de empleo. Esta
norma sigue centrada en el trabajo a tiempo completo, aunque esté
altamente flexibilizado y desregulado.

Maruani recuerda también que el tiempo de trabajo es un filtro,
una especie de hilo rojo para ver las mutaciones, jerarquias y seg-
mentaciones del trabajo asalariado y para comprender las fronte-
ras que hay entre trabajo femenino y masculino.

Como apunta Bouffartigue (2005), el tiempo se encuentra en el
centro de los conflictos, visibles o invisibles, que conforman la vida
social y personal. Conflictos que no son ajenos a las desigualdades
de género que persistenten en las sociedades del bienestar y que
sitian a muchas mujeres en posiciones desiguales dentro y fuera
del mercado laboral. En este sentido, el autor senala que los pro-
cesos historicos sobre reduccion del tiempo de trabajo han que-
dado al margen de la division sexual del trabajo y de la liberacién
efectiva de tiempo. Este ultimo aspecto colisiona con el aumento
de disponibilidad temporal de las personas hacia la esfera laboral
en un contexto dominado por la representacion cuantitativa y lineal
del tiempo. El peso social de esta representacion oculta cuestiones
como calidad, contenido y pluralidad del tiempo. A continuacién se
exploran, con mayor detenimiento, los aspectos que configuran el
trasfondo de las tensiones y de los conflictos que se generan alre-
dedor del tiempo de trabajo.
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3. Marco de referencia

En este capitulo repasamos el marco de referencia que ampara
las acciones sobre el tiempo de trabajo desarrolladas en la UE las
ultimas décadas. En este entorno de referencia destaca el enorme
interés que el tiempo de trabajo ha despertado entre lolals espe-
cialistas para analizar el mundo laboral. El tiempo de trabajo, en-
tendido como sindénimo de jornada laboral, ha sido pieza basica en
el pensamiento y en las practicas que rigen las actuales relaciones
laborales en la UE. Un escenario en el que hay que situar los estu-
dios relativos a la conciliacion de la vida laboral y familiar, dada la
importancia adquirida por este tipo de acciones los ultimos cinco
anos.

El apartado empieza con las normas legales europeas. A con-
tinuacion, se resumen los principales estudios y analisis realiza-
dos sobre el tiempo de trabajo en Europa, bajo el patrocinio de la
European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditionsy finaliza con un breve repaso al estado de la cuestion en
Espana y Cataluna.

Estado de la cuestion en la UE

Marco normativo

Una de las responsabilidades de la UE es definir las normas le-
gales que orientan las politicas de los estados miembros Aunque
los estados adoptan leyes y regulaciones laborales en funcion de
estas recomendaciones, hay que tener en cuenta la tradicién social,
historicay cultural de cada pais. Aspectos que, sin duda, influyen en
la adopcion y alcance de estas medidas.

En el caso que nos ocupa, el punto de referencia lo encontra-
mos en el Consejo Europeo Extraordinario sobre Empleo celebrado
en Luxemburgo (1997) que, en materia de regulacion del tiempo de
trabajo, adoptd la Estrategia Europea para el Empleo (EEO). en el
apartado de las politicas de igualdad (cuarto pilar), que reconocia
la necesidad de promover politicas de conciliacion.

Estrategia Europea de Empleo (EEO)

Uno de los principales objetivos de la Estrategia Europea de
Empleo (EEQ) es combatir el paro. A partir del Consejo Europeo de
Luxemburgo (1997), la EEO se convirtié en marco de referencia ba-
sico de las politicas de empleo de los estados miembros. Este mar-
co, con el paso de los afos, se actualiza en funcion de las nuevas
prioridades y objetivos en materia laboral.

Las modificaciones del tiempo de trabajo, estas ultimas déca-

10
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das, han dado lugar a un aumento de las directivas sobre regula-
cion horaria. El trabajo atipico, trabajo a tiempo parcial o teletraba-
jo' son buenos ejemplos.

A partir del Consejo Europeo de Lisboa (2000)?, se incorporé
como prioridad de la EEO el fomento de la productividad y la com-
petitividad. Esta prioridad supone, en la practica, mantener equi-
librio entre flexibilidad y seguridad de y en el empleo. Criterios
que requieren velar por la calidad del empleo. La organizacion del
tiempo de trabajo es basica para lograrlo. La documentacion anali-
zada insiste en la necesidad de crear mejor empleo a partir de una
organizacion del tiempo de trabajo satisfactoria, para los empresa-
rios y para la poblacion trabajadora.

Las principales lineas de actuacion que se derivan de esta prio-
ridad estan relacionadas con: cualificacion de la mano de obra; es-
tandars 6ptimos de empleo; seguridad y salud laboral y/o medidas
para facilitar la movilidad geografica y ocupacional. La adopciéon
de estas lineas por los gobiernos de los estados miembros supone
buscar formas de organizar el tiempo de trabajo que permitan me-
jorar, simultaneamente, flexibilidad y calidad. El computo anual de
horas de trabajo, la reduccion del tiempo de trabajo, la reduccion
de las horas extras, el fomento del trabajo a tiempo parcial o la
flexibilizacion del ciclo de vida laboral son algunas de las posibles
vias de accion senhaladas.

Estas medidas, no sdlo estan pensadas para mejorar las condi-
ciones de trabajo, sino que se plantean como medidas para incre-
mentar la productividad de las economias nacionales y para conse-
guir una economia europea mas competitiva.

Directiva 2003/88/CE

La principal referencia en materia de organizacién del tiempo
de trabajo es la Directiva 2003/88/CE, aprobada el afio 2003 en el
Consejo Europeo de Bruselas, tiene como objetivos prioritarios:

v Paliar las consecuencias negativas que el tiempo de trabajo
tiene sobre la salud y la seguridad del empleo.

v Buscar el equilibrio entre seguridad y salud de lo(a)s traba-
jadore(als y ordenacién flexible del tiempo de trabajo.

La idea de fondo de la Directiva es disponer de un tiempo de
descanso adecuado que garantice las condiciones de salud y segu-
ridad en el trabajo. Estos periodos de descanso han de ser lo sufi-
cientemente largos y continuos para evitar que trabajadore(als, por
cansancio o por ritmos de trabajo irregulares, se autolesionen, o
lesionen a sus compaiierolals, o a terceras personas. Para conse-
guirlo, las personas trabajadoras de los estados miembros deben
disfrutar de periodos de descanso diario, semanal y anual, mini-
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mos. Los objetivos generales de la directiva son:

v Duracién maxima del tiempo de trabajo: 48 horas semanales
incluidas las horas extras®.

v Tiempo de descanso minimo: 11 horas por dia y un periodo
minimo de descanso interrumpido de 24 horas cada siete dias de
trabajo.

v Limita el trabajo a 8 horas diarias para lola)s trabajadore(a)s
del turno de noche.

v En los casos en que la duracion del trabajo diurno sea supe-
rior a 6 horas, lola)s trabajadore(a)s tienen derecho a una pausa.

v Garantizar un periodo de, como minimo, 4 semanas de vaca-
ciones anuales retribuidas, de conformidad con las condiciones de
obtencidn y concesion establecidas en las legislaciones y/o practi-
cas nacionales.

Conciliacion de la vida laboral y familiar en la UE

Las politicas de conciliacion son uno de los resultados del Con-
sejo Europeo Extraordinario sobre Empleo celebrado en Luxem-
burgo en 1997, concretamente, en del apartado de Politicas de
Igualdad (cuarto pilar). Este Consejo reconoce que la UE tenia que
afrontar una nueva estrategia en la politica de empleo, orientada a
conseguir la igualdad de hombres y mujeres en el mercado de tra-
bajo. Una de las propuestas es garantizar la conciliacion de la vida
laboral y profesional.

Las politicas de conciliacion surgen de la promocion del empleo
para la poblacion femenina en términos de igualdad de oportunida-
des. Por lo tanto, no son la respuesta a una demanda social‘. Hay
que tener en cuenta las voces que ponen de manifiesto que éstas
politicas son deudoras de una ldgica productivista que es dificil que
repercuta, positivamente, en términos de igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres (Rubery-Maier, 1995; Lewis, 1998;
Turnos, 2005).

Los siguientes episodios respecto a las politicas de conciliacion
se encuentran en el Consejo de Lisboa (2000) en el que la UE emite
una resolucién a favor de la igualdad de hombres y mujeres en
el trabajo remunerado y en el trabajo familiar. Un afio mas tarde,
se aprueban, como objetivos, la necesidad de disehar y promover
politicas family-friendly; incrementar los servicios y remover los
obstaculos para volver al mercado de trabajo después de un perio-
do de ausencia.

Directiva 92/85/CE y Directiva 96/34/CE
Desde una perspectiva estrictamente legal, hay que hacer re-
ferencia a las directivas que se ha dado paso a la actual legislacion
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sobre conciliacion: Directiva 92/85/CE sobre la seguridad y salud
laboral de las mujeres embarazadas, que acaban de tener hijos o
en periodo de lactancia y Directiva 96/34/CE que regula el permiso
parental y las ausencias laborales por razones de fuerza mayor.

La primera Directiva trata de prevenir y evitar riesgos y discri-
minaciones laborales por maternidad y establece el derecho de las
mujeres a disfrutar de un permiso de maternidad minimo de 14 se-
manas antes y después del parto y la obligatoriedad de garantizar
2 semanas de baja por maternidad antes y después del parto. La
segunda Directiva contempla el acuerdo marco sobre permisos de
paternidad® y ausencia del trabajo por razones de fuerza mayor®. El
objetivo es mejorar la conciliacion entre vida profesional y vida fami-
liar, medidas basadas en el principio de igualdad de oportunidades.

Estudios de la UE sobre el tiempo de trabajo.

La European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, desde su creacion en 1975, evalua y analiza
las condiciones de vida y trabajo en los paises miembros de la UE
para mejorarlas. Para ello, toma como referente el marco politicoy
legal de la UE, al que enriquece con los datos cientificos y técnicos
de sus estudios. El tiempo de trabajo ocupa, estos Gltimos anos, un
lugar preeminente en sus analisis, ya que es un indicador basico
de las condiciones de vida y trabajo de la poblacion trabajadora.
Las principales lineas de investigacion se orientan al estudio de las
diferentes dimensiones del tiempo de trabajo remunerado:

v Relaciones laborales y tiempo de trabajo.

v Prioridades del tiempo de trabajo.

v Duracion e intensidad del tiempo de trabajo.

v Ciclo de vida laboral y tiempo de trabajo.

Observatorio Europeo de Relaciones Industriales

El Observatorio Europeo de Relaciones Industriales (EIRO) es
un proyecto de la European Foundation for the Improvement of Li-
ving and Working Conditions que se inicié en 1997 para analizar
las relaciones industriales europeas. Los estudios publicados por
este observatorio acostumbran a ser pequenos recopilatorios de
practicas nacionales relacionadas con el mundo del trabajo. Habi-
tualmente evaluan, comparativamente, del estado de la cuestion en
los paises miembros, lo cual no excluye otros estudios. Analizan el
grado de aplicacion de las directivas y recomendaciones europeas
en materia laboral y la posicion y margen de maniobra de los acto-
res sociales implicados. La revision de los documentos relaciona-
dos con el tiempo de trabajo, publicados por el EIRO, estos ultimos
anos, permiten las siguientes consideraciones:

13



accio .'en..]. Union Europea
B o iaae

v En primer lugar, constata la creciente presencia de aspec-
tos relativos a nuevas formas de organizacion del trabajo en las
agendas y negociaciones de los estados miembros. Si bien, es una
cuestion negociada en todos los ambitos (nacional, intersectorial,
sectorial y de empresa), se detecta una tendencia creciente a tra-
tarla en los convenios de empresa.

v En segundo lugar, se observa que las acciones emprendidas
en relacion al tiempo de trabajo en los paises no son homogéneas,
sino que dependen, en gran medida, del sistema nacional de rela-
ciones laborales. Hay paises en los que forman parte de la agenda
politica y en otros juega un papel central el sistema nacional de
relaciones laborales.

v A pesar de compartir un marco europeo comun, éste, a menu-
do, queda reducido a nivel de discurso. En la practica, los paises di-
vergen en la adopcion, contenido y alcance de las acciones’. Hay que
destacar algunas caracteristicas comunes a todos los paises: traba-
jo a tiempo parcial, cuentas de tiempo, bajas por razones familiares,
periodos sabaticos, flexitime, teletrabajo y jubilacion flexible.

Estudios sobre la Directiva 2003/88/CE

Un ejemplo de los estudios especificos del EIRO son los dedi-
cados a la directiva 2003/88/CE relativa al tiempo de trabajo. Los
estudios evidencian falta de homogeneidad en la aplicacion y adop-
cion de esta directiva por los estados miembros. En primer lugar,
se observa que los acuerdos sobre tiempo de trabajo estan, en la
mayoria de los casos, relacionados con las normas, lo que significa
que se respeta la directiva, pero esta directiva permite el incremen-
to del horario laboral en un periodo que no exceda de 4 meses. En la
practica se permite reajustar e incrementar las horas de trabajo.

En segundo lugar, se aprecian diferencias entre lo que estipu-
lan los acuerdos y las horas reales de trabajo semanales. En algu-
nos estados miembros, la diferencia entre el acuerdoy el tiempo de
trabajo real sobrepasa 2 horas la media (Chipre, Republica Checa,
Dinamarca, Francia y Lituania) y Reino Unido, excede en 5,9 las ho-
ras de trabajo estipuladas. En estos paises, especialmente, en el
Reino Unido, no se aplica la norma europea y se recurre a la clau-
sula del opt-out que prevé aumentar el tiempo de trabajo estable-
cido por la Directiva (superar las 48 horas semanales) permitiendo
al trabajador(a) decidir trabajar,voluntariamente, mas de 48 horas
semanales.

Esta clausula no contempla mecanismos de control eficientes
para detectar si el incremento de la jornada es un acto realmente
voluntario del trabajador(a). En los paises en los que ésta practica
es habitual existe un importante nimero de personas que superan
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las 48 horas semanales por razones, supuestamente, de caracter
voluntario. En Francia, Espana y Alemania, la clausula opt-out sélo
se aplica en sectores especificos, sobre todo, en el sector sanitario
y en el de la restauracion. En sanidad el debate se situa en la conta-
bilizacion de las horas de guardias hospitalarias, en si se reconoce
0 no, como tiempo de trabajo efectivo las horas de presencia en el
puesto de trabajo sin una tarea especifica®

Estudios sobre recuento anual de horas de trabajo

ELEIRO también ha estudiado el recuento anual de horas de tra-
bajo. Esta forma de contabilizacion del tiempo de trabajo es una
novedad que, cada vez mas, esta adquiriendo mayor importancia en
los paises europeos. Es una tendencia al alza basada en la politica
y recomendaciones europeas en materia de empleo’.

Los datos recopilados por el EIRO muestran, sobradamente, que
la anualizacion es una practica que aumenta en todos los paises,
aunque las horas semanales contintan siendo el criterio principal
para contabilizar las horas de trabajo. En la mayoria de los paises
la ley proporciona mecanismos suficientes para anualizar las horas
de trabajo en los convenios y acuerdos colectivos. A menudo, esta
contabilizacion se asocia a la firma de acuerdos entre los agentes
sociales, a nivel sectorial o de empresa. Acuerdos que tienen por fi-
nalidad, al menos a nivel tedrico, consensuar mayor flexibilidad. En
este sentido, Dinamarca, Francia, Alemania y Espana son los esta-
dos miembros en los que esta modalidad es mas habitual, sequidos
por Bélgica, Finlandia, Italia, Luxemburgo y Reino Unido. En Austria,
Irlanda, Holanda, Noruega y Suecia su aplicacion es minoritaria, y
en Grecia y Portugal, casi inexistente. Por sectores, se observa que
se trata de acuerdos mas frecuentes en la industria que en los servi-
cios y, en algunos paises, el sector publico es el que mas los utiliza.

En cualquier caso, los datos del EIRO demuestran que no hay
evidencias que avalen la suposicion que ésta formula reduce las ho-
ras extras y favorece la estabilidad y la seguridad del trabajo. En
cambio, existen datos que indican que esta modalidad reporta mas
ventajas a lola)s empresariolals que a la poblacién trabajadora. De
hecho, los empresariolals son los mas interesados en promover
esta medida, mientras que los sindicatos son contrarios a la intro-
duccién y extension del recuento anual del tiempo de trabajo.

El recuento anual de horas de trabajo se presenta como fér-
mula para negociar la flexibilidad laboral, no obstante, parece ser
que, en la practica, la medida favorece el control empresarial de la
distribucién anual de las horas pactadas.
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Sobre las preferencias del tiempo de trabajo remunerado

Desde 1998, la Fundacion de Dublin elabora una encuesta (Em-
ployment Options Survey), para recoger datos de las preferencias
de la poblacion trabajadora sobre el tiempo de trabajo. De los es-
tudios realizados, destacamos, el dirigido por Fagan (2001) como
contribucion al gender mainstreaming requerido por las politicas
laborales europeas.

El estudio Gender, employment and working time preferences
in Europe, muestra que las diferencias de género respecto a las
condiciones laborales también se dan en las preferencias relativas
al tiempo de trabajo. Lo mas destacable es que, mientras las prefe-
rencias masculinas son relativamente homogéneas, las femeninas
reflejan, bastante bien, las diferencias existentes en los paises eu-
ropeos.

Los hombres trabajan, remuneradamente, mas horas que las
mujeres. Asi lo demuestran los datos de la media europea (UE15 +
Noruega). En latabla 1, se observa que el 44% de hombres trabaja de
40 a 49 horas semanales, sélo el 28 % de mujeres se encuentra en la
misma situacion y mientras el 25% de hombres trabaja mas de 50
horas semanales, unicamente, lo hace el 7% de las mujeres. Esta
tendencia coincide en el caso espanol, la mayoria de los hombres
trabaja entre 40 y 49 horas y las mujeres estan mas presentes en la
jornada laboral reducida, menos de 34 horas.

Horas semanales trabajadas segun género (%)
EU15 + Noruega. 2001

Horas N20 20-34 35-39 40 - 49 2 50
Mujeres 16% 25% 26% 28% 7%
Hombres 3% 6% 22% 44% 25%

Fuente: Elaboracidn propia basada en Fagan (2001)

En lo referente a las preferencias de tiempo de trabajo, las mu-
jeres europeas prefieren trabajar menos horas que los hombres,
como como puede verse en la tabla 1. El 44% de mujeres manifiesta
su voluntad de trabajar entre 20 y 34 horas semanales, frent al 19%
de los hombres. El colectivo masculino, por el contrario, es mayo-
ritario en las categorias que las preferencias superan las 35 horas
semanales. Estas diferencias quedan recogidas, perfectamente, en
la media relativa de la jornada laboral preferida: la femenina se si-
tua en 30 horas semanales; la masculina, en 36 horas. Estos datos
reflejan el peso del modelo male breadwinner: hombre, cabeza de
familia y principal proveedor de ingresos; mujer, ama de casa al
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ciudado del hogar y la familia. Es el modelo que preside el contrato
social entre géneros en el actual Estado del bienestar y que mas
alla de las cifras explica la menor presencia de las mujeres en el
mercado de trabajo y la mayor dedicacion femenina a las tareas do-
mestico-familiares, como evidencian otros estudios (Eurostat News
Release, 2006).

Preferencias de horas semanales, segun género (%)
EU15 + Noruega. 2001

Horas semanales Mujeres Hombres
-20 1% 3%
20-34 46% 6%
35-39 26% 22%
40-49 17% 446%
250 2% 25%

Fuente: Elaboracion propia basada en Fagan (2001)

El argumento anterior se refuerza si se toman en consideracion
las razones aducidas para justificar las preferencias: ellas, recu-
rren, mas que ellos, a las responsabilidades familiares. El estudio
relaciona estas preferencias con el tipo de trabajo y situacion la-
boral y con las desigualdades de género que sitlan a las mujeres
en peores condiciones laborales y de sueldo. En cualquier caso, el
estudio refleja que la cantidad de horas trabajadas por hombres y
mujeres tienen gran influencia en sus preferencias: las personas
que trabajan la llamada short part time quieren incrementar las
horas de trabajo y las que trabajan bajo el régimen long full time
son las que querrian trabajar menos horas. Esto explica por qué
los hombres espanoles prefieren una reduccion mayor (5,2 horas
semanales) que las mujeres (2 horas).

El estudio también destaca la importancia del contexto social
de cada pais. En este sentido, se tiene en cuenta el peso del modelo
male breadwinnery el tipo de Estado de bienestar. En el caso espa-
fol se habla de la existencia del modelo male breadwinner/limited
part-time, a partir del que se explican las preferencias menores
por el tiempo parcial, especialmente, entre las mujeres. Las prefe-
rencias espanolas respecto a la jornada a tiempo parcial son infe-
riores a la media europea. Entre las personas con jornada completa
solo el 21% de mujeres y el 18% de hombres espanoles preferiria
tiempo parcial. Ademas, unicamente, el 8% de las mujeres que tra-
bajan a tiempo parcial no querria trabajar a tiempo completo, fren-
te a la media europea que es del 22%. Este rechazo muestra que en
Espana, el trabajo a tiempo parcial responde mas, probablemente,
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a la logica de organizacion de determinados sectores [servicios a
las personas, mayoritariamente) que a una opcién personal. Esta
misma situacion se repite en otros paises del sur de Europa: Italia,
Grecia y Portugal.

A pesar de las diferencias nacionales respecto a las preferen-
cias femeninas, el estudio demuestra que, en general, las perso-
nas se alejan de las opciones extremas: trabajar muchas horas o
trabajar muy pocas. Las preferencias de reduccion del tiempo de
trabajo son mas notables en los paises en los que, de alguna mane-
ra, existen experiencias de regulacién en esta direccion: Noruega,
Bélgica, Francia, Holanda y Dinamarca. Las conclusiones del estu-
dio en relacion a las politicas laborales relacionadas con el tiempo
de trabajo en la UE van en tres direcciones: reducir colectivamente
el tiempo de trabajo’’; mejorar la calidad del tiempo parcial y com-
binar politicas laborales con mas y mejores servicios de atencion a
las personas y permisos laborales.

Estudios sobre duracion e intensidad del tiempo de trabajo

La Fundacion ha realizado estudios y analisis de la organiza-
cion del tiempo de trabajo desde la perspectiva de duracién, ritmo
e intensidad del trabajo. Constata que la reduccidn progresiva del
tiempo de trabajo los uUltimos veinte ahos, en paises europeos, con
excepcion del Reino Unido, no implica, directamente, mejorar las
condiciones de vida de lola)s trabajadore(a)s, basicamente, porque
la reduccion se compensa aumentando la flexibilidad e intensidad
del tiempo de trabajo. Aspectos que no afectan a todas las personas
del mismo modo y, por lo tanto, pueden contribuir a polarizar el
mercado de trabajo.

La investigacion dirigida por Boisard (2003) es un ejemplo. El
objetivo es analizar la influencia de la jornada en las condiciones de
vida y trabajo, prestando especial atencion a la salud. El analisis de
la duracion del tiempo de trabajo se aborda desde tres dimensio-
nes: horas de trabajo, tipo de horarios y relacion con la intensidad.

Respecto al horario, se observa que en el periodo 1995-2000
disminuyd 1 hora la media europea (36h 40 minutos y 39h y 55 mi-
nutos lo(a)s trabajadore(als a tiempo completo). Una disminucién
relacionada con el menor porcentaje de personas que trabajan mas
de 40 horas semanales y con el mayor porcentaje de las que traba-
jan 29 horas semanales o menos. Mas alla de las medias, los datos
del estudio evidencian diferencias segun:

Categoria profesional: Los cargos directivos y lola)s trabajado-
re(a)s manuales son los que registran mas horas trabajadas.

Género: las mujeres trabajan menos horas que los hombres,
por la mayor presencia femenina en el trabajo a tiempo parcial.
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Edad: No existen diferencias por edad, contrariamente, a lo que
se acostumbra a pensar.

Existen diferencias entre paises. Espana esta en el grupo de
media superior a 40 horas semanales, junto a Grecia, Luxemburgo,
Portugal y Suiza. A continuacion, Bélgica, Dinamarca, Alemania y
Grecia tienen una media de 36 a 39 horas por semana.

Respecto al tiempo parcial, nuevamente, aparecen diferencias
entre los paises del Mediterraneo y los paises del centro y norte de
Europa. El porcentaje de personas empleadas a tiempo parcial es
bajo en el primer grupo y alto en el segundo. Ademas, en Europa
hay que destacar las preocupantes cifras de horarios atipicos que
afectan las condiciones de vida y trabajo de lola)s trabajadore(a)s,
aunque estas cifras se han mantenido estables entre 1995- 2000.

Media europea de horarios atipicos
Segun tipo (%). 2000

Tipo de horario Porcentaje
Trabajo por turnos 22%
Trabajo con una noche al mes, minimo 19%
Trabajo con un sabado al mes, minimo 47%
Trabajo con domingo al mes,minimo 24%
No se trabaja el mismo nimero de dias a la semana. 22%
Cambio de horario a lo largo de un mes 24%
Cambio en el nimero de horas trabajadas cada dia. 37%

Fuente: Elaboracidn propia basada en Fagan (2001)

El estudio de Boisard (2003) también analiza las diferencias
por paises en relacion a los horarios atipicos. En Espana destaca
el mayor porcentaje de trabajo por la tarde (el 36% de las personas
trabajan mas de 15 tardes al mes, lo que confirma cierta rareza del
horario laboral espanol, en contraste con el europeo en el que no
es habitual alargar la jornada hasta tarde). En la distribuciéon de
trabajadore(als segun tipos de horarios atipicos, los datos espafio-
les indican mayor concentracion en los cambios de horas diarias y
en el trabajo por turnos.

Trabajadore(a)s segun tipo de horario atipico (%)
Espana. 2003

Horas Dias Horarios
variables variables variables

Trabajo Tres

Dos . .
por o mas No- dia
turnos
turnos turnos

26,5% 18,2% 22,3% 26,6% 8,0% 10,6% 17,6%
Fuente: Elaboracidn propia basada en Fagan (2001)
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Respecto a la relacién entre duracién e intensidad del tiempo
de trabajo, el estudio formula una hipdtesis contraria a lainicial: La
relacion entre duracion del tiempo de trabajo e intensidad es mas
positiva que negativa. Algunas explicaciones que ayudan a enten-
der esta relacion positiva tendrian que ver con:

* A menudo, el aumento de la demanda a corto plazo se traduce
en horas extras de alta intensidad.

* Uno de los colectivos que mas intensidad registra es el los
directivos acostumbrados a trabajar en épocas de mucho trabajo
acumulado.

* El factor subjetivo explicaria que las horas de trabajo mas pe-
sadas se vivan con sensacion de mayor intensidad.

El estudio analiza la influencia de aspectos relativos a la inten-
sidad del tiempo de trabajo sobre la salud de las personas trabaja-
doras. Las conclusiones a las llega son muy interesantes. En par-
ticular, destaca que el aumento de horas y horarios atipicos tienen
consecuencias negativas para la salud de lo(a)s trabajadore(als,
especialmente, el trabajo nocturno, jornadas superiores a 10 horas
diarias y cambios constantes de horario tienen relacion con insom-
nio, estrés, cansancio e irritabilidad. Estos factores revierten en el
rendimiento en el trabajo. Conviene recordar que en Espana el 20%
de personas tienen un horario laboral que incluye, como minimo,
una noche al mes. Este porcentaje se repite en las personas que
trabajan, como minimo, una vez al mes, mas de diez horas diarias.
En este punto, hay que mencionar que, tal y como muestra la tabla
4, el cambio diario de horas laborables es una de las caracteristicas
de los horarios atipicos espanoles.

Estudio sobre el ciclo de vida laboral y tiempo de trabajo

Como consecuencia de los objetivos fijados en el Consejo Euro-
peo de Lisboa (2000)", la Fundacién de Dublin inicié una investiga-
cion centrada en la organizacion del tiempo de trabajo a lo largo del
ciclo de vida. Un concepto que se presenta como posible respuesta
a los problemas relacionados con el tiempo de trabajo que, hasta el
momento, se han abordado desde la 6ptica del management.

La primera investigacion la dirigio Krieger (2003) bajo el titulo
Time Use and a New Organisation of Time over working life. El ob-
jetivo principal fue explorar vias para buscar soluciones a las nue-
vas necesidades surgidas de las transformaciones del ciclo de vida
teniendo en cuenta la reorganizacion experimentada por el tiempo
de trabajo.

Parte de la hipdtesis de la existencia de un cambio originado por
el paso de un modelo de ciclo de vida presidido por una secuencia de
tres fases consecutivas educacion-trabajo-jubilacion, a un modelo
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en el que estas fases se intercalan simultaneamente. Estas trans-
formaciones van acompafadas por una tendencia de reducciéon de
la vida laboral, en la medida en que se extiende el periodo de edu-
cacion, se adelanta el periodo de jubilacion y aumenta la esperanza
de vida.

El estudio propone una tipologia de estrategias comprendidas
entre el modelo industrial de ciclo de vida y las tendencias de futu-
ro. Estas estrategias difieren en cada pais. De Espana, se describe
el escenario laboral que marco el final del siglo XX, en el que las
transformaciones son aumento de la temporalidad que, cada vez
afecta a mayor niumero de personas, especialmente, mujeres, que,
al mismo tiempo, presenta largos periodos de desempleo. Por el
contrario, la tendencia mayoritaria entre los hombres se caracteri-
za, aun, por el ciclo laboral tradicional.

Bajo esta tesis, el estudio sugiere la necesidad de orientar las
politicas laborales en funcion del nuevo modelo de ciclo de vida la-
boral, lo que significa impulsar politicas que ofrezcan opciones mas
flexibles para redistribuir el tiempo de trabajo a lo largo del ciclo de
vida. El estudio sugiere aumentar la edad de jubilacion siempre que
se asegure mejor oferta y acceso a permisos pagados durante las
etapas del ciclo de vida con mas carga de trabajo. Es una propuesta
que plantea renovar la estructura de la Seguridad Social, si se de-
sea una nueva organizacion del tiempo de trabajo relacionada con
cada una de las fases del ciclo de vida.

Recientemente, se ha publicado la investigacion Working time
options over the life course: changing social security estructures,
coordinada por Anxo y Boulin (2005) que pone el acento en la in-
fluencia del contexto institucional para estudiar las opciones del
tiempo de trabajo, teniendo presente como repercuten en el sis-
tema de seguridad social. Este analisis pone de manifiesto la ne-
cesidad de diferenciar las causas y consecuencias de las diversas
opciones de tiempo de trabajo. Recuerda que las interrupciones de
la carrera profesional o el tiempo parcial estan mas condicionadas
por el tipo de actividad que por las necesidades personales, por lo
que se han de disenar sistemas que ofrezcan mayor libertad y fle-
xibilidad a las personas para definir su trayectoria laboral. Este es
el caso de los paises escandinavos, en los que la flexibilidad laboral
no se vehicula a través del mercado, ni responde, principalmente, a
los intereses del empresariado, sino que es el Estado el que regula
la flexibilidad del tiempo de trabajo a través del sistema de segu-
ridad social, lo hace teniendo presente la definicion de derechos
individuales y universales. El estudio critica la opcion de los paises
que vinculan los derechos a un estado civil: el de las personas ca-
sadas.
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En estas circunstancias, se mide la influencia del régimen de
bienestar en la definicion de las opciones de tiempo de trabajo de
las personas, a partir de los efectos que tiene la regulacion sobre
el ciclo de vida. Observa que el contexto institucional espafol esta
menos desarrollado que el de otros paises, aln cuando el abanico
de regulaciones espanolas va mas alla del marco anglosajon.

Una de las principales conclusiones del estudio es la necesi-
dad de ofrecer un contexto institucional que facilite la organizacion
flexible del tiempo de trabajo a lo largo del ciclo de vida, aspecto
que pasa por la definicion de un nuevo balance entre derechos vin-
culados al mercado de trabajo y derechos que no estan vinculados.
Los autores reclaman redefinir en qué circunstancias y fases de la
vida hay que dar cobertura a los periodos en los que las personas
estan ausentes del mercado de trabajo.

Estado de la cuestion en Espana y Cataluna

En este apartado se revisan algunos estudios sobre el tiempo
de trabajo en los escenarios proximos espaiol y catalan. En pri-
mer lugar, se presentan estudios elaborados por las principales
escuelas de negocios. La eleccion de los estudios se realizé segin
laimportanciay el poder del discurso que elaborany por el impacto
mediatico que conllevan. En segundo lugar, se analizan estudios
realizados en el mundo académico, en concreto sociologia, para po-
der disponer de enfoques y perspectivas diferentes sobre la cues-
tion del tiempo de trabajo y la conciliacion.

Estudios de las escuelas de negocios

Las escuelas de negocios ESADE, IESE y la Fundaciéon Indepen-
diente son las tres instituciones que mas han analizado el objeto de
estudio que nos ocupa. Sus analisis e informes han aumentado los
ultimos anos haciendo buenos los argumentos aducidos sobre el
interés que la organizacion del tiempo de trabajo tiene para quie-
nes comandan las organizaciones empresariales.

Estos estudios tienen una caracteristica comdn: analizar el
tiempo de trabajo y la conciliacién, al mismo tiempo, buscan me-
jorar la productividad y la competitividad de las empresas. Su hori-
zonte inmediato es combatir el absentismo laboral y los problemas
que genera la rotacion de mano de obra cualificada. Este plantea-
miento prioriza, igual que la mayoria de los estudios comentados
hasta ahora, una concepcion del tiempo lineal y cuantitativa que
presupone la existencia de personas trabajadoras con plena dispo-
nibilidad. Estos estudios subrayan la importancia del ambito fami-
liar, consideran a la familia la institucion clave para garantizar la
reproduccion y fidelizacion de la mano de obra, especialmente, la
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mas cualificada. La cualificacion, generalmente, supone una fuerte
inversion que la empresa no quiere perder.

Estudios de ESADE

ESADE a través del Instituto de Estudios Laborales (IEL) elabora
informes sobre cuestiones de actualidad del mercado de trabajo.
Para la elaboracion de estos estudios cuenta con el patrocinio de
la empresa de trabajo temporal Randstad, de hecho, la publica-
cion de estos informes toma el nombre de la citada empresa'. Hay
que destacar, como relevantes para nuestro estudio, el /Il Informe
Randstad sobre Politicas de conciliacién (2003) y, especialmente,
el V Informe Randstad Tiempo de trabajo (2005). EL V Informe re-
coge datos de las caracteristicas del tiempo de trabajo en Espana
comparandolos con los demas paises europeos. Tiene como punto
destacable el hecho de profundizar en el papel que juega el tiempo
de trabajo en la negociacion colectiva.

Los resultados mas significativos de este informe sobre tiem-
po de trabajo apuntan a tendencias similares a las senaladas en
los estudios europeos revisados en el apartado anterior. El informe
solo pone énfasis en la dimension horaria del tiempo de trabajo y
obvia aspectos como intensidad, control, etc. De Espana destaca el
elevado nimero de horas trabajadas'® y las diferencias entre muje-
res y hombres. Apunta también que, segun las preferencias de las
personas, se trabajan mas horas de las que se querria. Paraddjica-
mente, cuando se pregunta por la cantidad de horas extras reali-
zadas se obtiene una cifra inferior a la media europea. Se observa
que las horas extras son una practica cada vez mas frecuente entre
las mujeres que trabajan a tiempo parcial, las cuales ven como se
alarga la jornada, a menudo, sin remuneracion extra.

Elinforme reafirma el escaso éxito del tiempo parcial en Espaia
con incidencia muy baja y altamente feminizada. Mientras que los
horarios flexibles, también con baja incidencia, se dan mas entre
la poblacién masculina. Una de las caracteristicas mas frecuente
del tiempo de trabajo en Espafia, es que es el empresariola) quien
decide, unilateralmente, la hora de entrada y de salida del trabajo.
Ademas queda patente la dificultad de conocer el nimero real de
horas trabajadas cada dia. Esta dificultad se agrava por el aumento
progresivo de elementos que obligan a trabajar mas horas de las
pactadas. Las nuevas tecnologias de la informacion y de la comu-
nicacion, la individualizacién de las relaciones laborales, el trabajo
por objetivos o el trabajo en el puesto de trabajo del cliente son
elementos que dificultan la contabilizacion del tiempo de trabajo y
del tiempo de no trabajo.

El informe realiza aportaciones, especialmente interesantes,
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en el terreno de la negociacion colectiva. Pone de manifiesto que
la flexibilidad es, cada vez mas, una pieza clave del pacto sobre ho-
rarios de trabajo. A criterio de los autores, esto satisface la mayor
demanda de flexibilidad por parte empresarial, pero también se ha
de entender como valvula de seguridad para lo(a)s trabajadore(als.
Se observa que los pactos en torno a la escala salarial ven cre-
cer la importancia de las clausulas y complementos relacionados
con el tiempo de trabajo, pocos convenios establecen que lolals
trabajadore(a)s deben ser coprotagonistas de la organizacion del
tiempo de trabajo. Por otra parte, perdura la tendencia segun la
cual el horario es fijado unilateralmente por la empresa. Una conse-
cuencia de esta situacion es que los convenios colectivos usan, mayo-
ritariamente, el computo anual como medida del tiempo de trabajo.

Respecto a la delimitacion de la jornada laboral, los conve-
nios analizados, sectoriales y de empresa, fijan la jornada entre el
momento de entrar y salir del centro de trabajo. La mayoria de los
convenios que regulan la jornada irregular, lo justifican porque las
caracteristicas del trabajo implican que se debe trabajar para sa-
tisfacer al cliente, asi se asume que hay que hacer estas jornadas.
Pocos convenios contemplan un procedimiento formal para esta-
blecer la irregularidad de la jornada. La compensacion econdmica
es habitual y suele estar fijada en convenio. Son excepcion los con-
venios que dan opcién a disfrutar de horas libres al trabajador(a).
Solo el 36% de los convenios estudiados recogen la existencia de un
complemento de disponibilidad horaria y senala, como novedad, la
aparicion de clausulas de flexibilidad horaria a la entrada y salida
del trabajo (20% de los convenios estudiados). También apunta el
aumento del niumero de convenios que recogen la necesidad de ha-
cer desaparecer, progresivamente, las horas extras. En los casos en
que se regulan las horas extras, éstas se pueden intercambiar por
dinero o por dias libres proporcionales a las horas extras. Aunque
la remuneracion econémica por las horas extras es la practica mas
extendida, las opiniones estudiadas muestran que aumenta la aco-
gida del intercambio por horas o dias libres.

Estudios de IESE

IESE creé el Centro Internacional Trabajo y Familia para pro-
mover politicas empresariales familiarmente responsables. Des-
de 2003 elaboran un informe anual sobre empresas familiarmente
responsables en el Estado espanol, objetivo prioritario de la forma-
cion de alto nivel que la escuela ofrece, con caracter pionero, desde
hace bastante tiempo.

Estos informes se enmarcan en la linea de accion de IESE, que
trata de analizar y ofrecer soluciones a los conflictos entre trabajo
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y familia para que la productividad, el absentismo o la rotacion de
empleado(a)s no afecten negativamente las empresas. 0O, lo que es
lo mismo, tratan de retener y fidelizar en el trabajo al personal al-
tamente cualificado. El centro incluye, entre los intereses y preocu-
paciones empresariales, el impacto de los cambios sociodemogra-
ficos de las ultimas décadas en la institucion familiar. El descenso
de la natalidad o la pérdida de valores de la familia tradicional tam-
bién estan en el trasfondo de estos estudios y acciones.

IESE ha disefado el indice IFREI (Family-Responsible Emplo-
yer Index) como instrumento de medida. Es una herramienta para
evaluar la oferta de medidas favorables de la conciliaciéon de la vida
laboral y familiar por la empresa y el uso que la poblacion traba-
jadora hace de ellas. Los estudios sobre Politicas de conciliacion
trabajo-familia en 150 empresas espanolas (2003) y EFP, Empresas
familiarmente responsables (2004}, realizados por Chinchilla-Poel-
mans-Ledn, recogen los resultados de las dos primeras ediciones™.

Los datos obtenidos de la muestra de empresas y personas
encuestadas ponen en evidencia el perfil priorizado. Mas del 90%
de las empresas pertenecen al sector privado y casi el 50% de las
personas encuestadas tienen estudios universitarios. Respecto a
las politicas empresariales evaluadas, su orientacion incluye accio-
nes vinculadas a la formacion y fidelizacion del personal, mas que
a solucionar aspectos relacionados con las necesidades cotidianas
generadas por la conciliacion.

Los datos anuales varian en funcién del ndmero y tipo de em-
presas que responden a la encuesta, pero apuntan tendencias que
se repiten en las tres ediciones del indice IFREI. En primer lugar,
pocas empresas implementan medidas favorables para la conci-
liacion, pese a la importancia que esta adquiriendo este discurso
en el ambito empresarial, es mas, podria afirmarse que las em-
presas que se consideran familiarmente responsables (el 60% el
2004) no traducen esta responsabilidad, necesariamente, en me-
didas concretas. La evidencia de esta tendencia se constata con los
datos que indican sobrevaloracion de la oferta por los directivos de
recursos humanos y subestimacién de estas practicas por lola)s
trabajadore(als. Otro dato que hay que remarcar es que estas medi-
das quedan fuera de la negociacion colectiva, localizandose, mayo-
ritariamente, en la sede central de las empresas y son promovidas,
principalmente, por el consejo de direccion y los departamentos de
personal y de recursos humanos.

Un caso especial: La Fundacion Independiente
El afo 2002 la Fundacion Independiente, integrada por repre-

sentantes del mundo empresarial, impulsé un proyecto para ra-
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cionalizar los horarios espanoles. Encabezada por su presidente,
Ignacio Buqueres, la Fundacion promueve la normalizacion de los
horarios espanoles tomando como referencia los horarios labora-
les de los paises de la UE, especialmente, nérdicos y centroeuro-
peos. Las razones tienen un caracter marcadamente econdmico y
estan pensadas bajo una estricta légica productiva. Los objetivos
del proyecto son:

* Mejorar la competitividad y productividad de las empresas en
un contexto globalizado.

* Mejorar de la calidad de vida para favorecer la vida familiar y
aprovechar el tiempo.

Es un proyecto en el que la fundacion coincide con las perspec-
tivas de las escuelas de negocios'®, especialmente, IESE. La funda-
cion ha realizado una intensa campana de difusion de sus plantea-
mientos, que estos Ultimos dos afos se ha visto incrementada por
el eco obtenido en los medios de comunicacion, este parece ser el
hito principal conseguido por la Fundacion. Ademas, creé la Comi-
sion Nacional para la Racionalizacién de los Horarios Espanioles,
integrada por representantes de diferentes sectores sociales, su
objetivo es la normalizacion de los horarios espanoles siguiendo la
pauta de los paises de la UE.

Ha publicado tres libros en los justifican, bajo una ldgica estric-
tamente productiva, la necesidad de normalizar y racionalizar los
horarios espanoles. Se trata de publicaciones que recopilan docu-
mentos de trabajo de jornadas organizadas por la Fundacion y las
conferencias dictadas por su presidente. La primera publicacién Es-
pana en hora recoge los primeros trabajos elaborados por la Comi-
sion, posteriormente y, como continuacion de la anterior, conside-
rado el libro verde, editaron el libro blanco, Espana en hora europea.
Finalmente, el presidente de la Fundaciéon y de la Comision publico
Tiempo al tiempo, en el que reflexiona sobre estas cuestiones, ha-
ciendo suyas las reivindicaciones del famoso 8x3 que tantas luchasy
esfuerzos costé al movimiento obrero a final del siglo XIX.

Plantea la normalizacion de los horarios como instrumento
basico para conciliar de la vida laboral y familiar, dado que esta
normalizacion es fundamental para el funcionamiento de las es-
tructuras socioecondmicas del pais. Desde su punto de vista, me-
jor horario implica mas rendimiento en el trabajo; mas y mejores
relaciones sociales; la familia (parece tener una visién préxima
al modelo tradicional) saldra beneficiada y se ahorran los gastos
por problemas derivados de una mala gestién del tiempo, sin decir
quiénes seran los beneficiados. Un ideario que hay que resefar por
la relativa sorpresa que ha causado al llevar el tema a la agenda
publicay por los aplausos y silencios conseguidos.
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Otros estudios sobre tiempo de trabajo y conciliacion

El Centro Especial de Investigacion sobre Vida Cotidiana y Traba-
jo [QUIT) de la Universitat Autdonoma de Barcelona, se dedica, desde
hace mas de quince aios, a investigar sobre el trabajo y sus impli-
caciones en la vida cotidiana. Este interés les ha llevado a estudiar la
relacion entre tiempo y trabajo. Los estudios realizados desde una
perspectiva socioldgica, constatan que el trabajo es algo mas que
empleo y que el tiempo es bastante mas que jornada laboral.

Los ultimos cinco anos, el estudio de la relacion entre tiempo y
trabajo les ha llevado a tratar cuestiones relacionadas con la conci-
liacion. Tres han sido los estudios realizados este ultimo periodo.

El primero, Tiempo y ciudad, mencionado en la introduccidn,
realizado el afio 2000 por encargado del Consejo Econdmico y Social
de Barcelona. Los resultados del estudio destacan que la tension
producida por la desincronizacion de los tiempos de vida (tiempo de
trabajo remunerado y tiempo de trabajo no remunerado), derivada
de la modificacion de los horarios laborales, comienza a explicitarse
entre los colectivos mas afectados por la variabilidad de los hora-
rios de trabajo. Estos colectivos empiezan a tener conciencia de la
desincronizacion del tiempo y, al mismo tiempo, del alcance de las
consecuencias de este fenémeno. En estos colectivos encontramos
a las personas directamente afectadas por la variabilidad de los
horarios (trabajadore(a)s que trabajan por turnos y trabajadorelals
del comercio y hosteleria) y las mujeres que trabajan doble jorna-
da. En definitiva, la progresiva desaparicion de horarios de trabajo
buenos, ante la que no puede hacer otra cosa que resistir al cambio
de organizacion temporal de la actividad productiva.

El segundo, una investigacion financiada por el Instituto de la
Mujer, realizada por Torns-Carrasquer-Borras-Roca (2002). El ob-
jetivo del estudio era doble. Por un lado, analizar la heterogeneidad
que preside la doble presencia femenina en Espana; por otro, ex-
plorar las dificultades socioculturales del trasfondo de las politicas
de conciliacion que dificultan su aplicacion.

Estas dificultades se evidencian a través de la fuerte asimila-
cion del modelo male breadwinner. Este modelo ve al hombre como
maximo responsable en la provision de ingresos y a la mujer como
responsable maxima de las tareas domésticas y del cuidado de las
personas. La persistencia de este modelo marca la tradicion fami-
liar vigente en este pais y, de alguna manera, amaga la necesidad
de reclamar politicas sociales para el cuidado cotidiano de las per-
sonas. Politicas de conciliacion basadas en permisos laborales y en
servicios de atencidn en la vida diaria que no existen a nivel mate-
rial y que casi no se echan a faltar.

El tercero, una investigacion financiada por el Ministerio de
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Ciencia y Tecnologia, ha finalizado recientemente (2002-2004). EL
objeto del estudio es la relacion entre conciliacion y negociacion co-
lectiva'. Se analizan los discursos y estrategias que giran en torno
a la gobernabilidad de la conciliacion en el ambito de las relaciones
laborales. Los objetivos especificos se han centrado en dos campos
de analisis:

v Elprimero, el desarrollo de la ley espaiiola sobre conciliacion
(39/1999) y su implantaciéon mediante la negociacion colectiva.

v El segundo, se ha interesado por las denominadas buenas
practicas, capaces de traspasar la legislacion vigente.

Los resultados de la investigacion muestran un escenario no
exento de controversia y confusion. Los aspectos mas significati-
vos senalan la inclusién de la conciliacion en la agenda de la nego-
ciacion colectiva como simple transposicion de la existencia de las
directivas europeas. Una inclusion que, lejos de ser mayoritaria, si-
gue una doble via: la de la igualdad de oportunidades y la relativa a
los riesgos laborales. Esta doble via y la falta de claridad y precisién
que la acompanan permiten explicar las razones por las que la con-
ciliacion no tiene un ambito concreto en la negociacion colectiva y,
cuando aparece, lo hace de manera excesivamente fragmentada'.

Finalmente hay que citar el estudio de la Universidad Complu-
tense de Madrid Tiempo de trabajo negociado y temporalidades
sociales vividas en el marco de las transformaciones en curso de
la norma temporal del empleo: convergencias y conflictos finaliza-
do recientemente. La investigacion, realizada en el periodo 2002-
2005, dirigida por Carlos Prieto, tiene como objeto estudiar y anali-
zar las consecuencias que los actuales cambios en la configuracion
del tiempo de trabajo tienen sobre el tiempo dedicado al trabajo
doméstico y familiar. El estudio se puede dividir en dos partes:

La primera, analiza las percepciones sobre la tension que pro-
duce la articulacién del tiempo de trabajo profesional y el tiempo
de trabajo doméstico, teniendo en cuenta la posicion laboral de las
personasy la posicion en la unidad de convivencia.

La segunda, distingue los modelos en que se expresay concreta
esta tension.

Todo ello se relaciona con los cambios, en términos de norma
temporal, de los diferentes sectores de actividad estudiados (pro-
fesionales de banca, cajeras de supermercados, enfermeras del
sector publico y trabajadore(a)s de produccion directa en el sector
publico).

A modo de sintesis
En este apartado se ha presentado el marco de referencia de las
acciones sobre el tiempo de trabajo. Los escenarios escogidos han

28



& a,nclcpren.j.g Unidn Europea

sido dos: en primer lugar, se han revisado los principales aspectos
normativos y las lineas de investigacion centrales en materia de
tiempo de trabajo a nivel europeo; en segundo lugar, se ha tratado
el estado de la cuestion en los escenarios mas proximos: espanoly
catalan, en este caso, se optd por exponer las diferentes perspec-
tivas de andlisis que se encuentran en el trasfondo de los estudios
mas recientes en torno al tiempo de trabajo y la conciliacion.

Expuesto este marco de referencia, se constata, la importancia
creciente deltiempo de trabajo en el ambito de las relaciones labo-
rales. A nadie se le escapa que se trata de una cuestion que marca,
de nuevo, las relaciones entre empresariolals y trabajadore(a)s. Si
bien, el control del tiempo de trabajo ha sido, desde el inicio de la
industrializacion el centro de las reivindicaciones sociolaborales,
el escenario actual ha hecho emerger la duracién y distribucion
del tiempo de trabajo como elemento clave en la organizacién del
trabajo. Algunos especialistas apuntan que en el actual contexto
de globalizacion economica, en el que las empresas europeas han
perdido o disminuido el control sobre los mercados y con el uso de
la tecnologia al limite, solo les queda la gestion intensiva del tiem-
po de trabajo como factor susceptible a través del cual asumir las
incertidumbres y los costes de la produccion.

Queda claro que las Ultimas acciones en materia de tiempo de
trabajo y conciliacion no son la respuesta a una demanda social.
Asi lo prueban las directivas y recomendaciones europeas que se
desprenden sucesivamente de la EEO. Queda fuera de duda la pre-
ocupacion de la UE por el tiempo de trabajo, tal y como evidencia
el impulso del estudio de este tema en su complejidad (duracion,
intensidad, preferencias o ciclo de vida). Es imprescindible conside-
rar los estudios que alertan de los elevados costes que las practicas
empresariales actuales, en materia de tiempo de trabajo, tienen so-
bre las condiciones de vida y trabajo de la poblacién trabajadora.

Nuestro entorno inmediato, no podia ser de otra manera, tam-
bién se caracteriza por conceder una importancia creciente al
tiempo de trabajo. Los estudios de las escuelas de negocios pare-
cen marcar el sentido del discurso. A través de sus aportaciones
y, mas alla de los estudios europeos, se hace evidente la tenden-
cia a reducir esta cuestion a un problema de horarios, obviando o,
subestimando, el coste que algunas practicas temporales (horarios
atipicos, horas extras...) tienen sobre la salud y vida de las perso-
nas trabajadoras. Por otro lado, el discurso y la falta de respuesta
que obtienen de los otros agentes sociales, hacen que se vincule
de manera nebulosa el tiempo de trabajo, una cuestion de larga
historia en las relaciones laborales, con la conciliacidon, tema mas
reciente.
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Sin duda hay que reconocer que la presencia mediatica de es-
tos estudios ha contribuido a abrir el debate en torno al tiempo de
trabajo y conciliacion. Precisamente, porque se trata de un deba-
te abierto, es necesario explicitar las diferentes posibilidades a la
hora de abordar sus contenidos. En este sentido, hay que precisar,
de nuevo, que los agentes sociales no participan por igual y resulta
clamoroso lo que podriamos denominar silencio sindical.

Los estudios socioldgicos resenados aportan elementos para la
reflexion critica. Su enfoque ofrece una mirada amplia que permite
reconocer las relaciones de poder e intereses que hay detras de la
organizacion social del tiempo de trabajo. Por un lado, se insiste en
la necesidad de considerar las desigualdades relativas a las con-
diciones materiales de existencia, en las que clase social y género
devienen en variables clave. Por otro, se reclama atencién sobre
la importancia de los aspectos simbdlicos cuando se analiza una
organizacion sociolaboral que favorece y reclama disponibilidad la-
boral absoluta. Disponibilidad que, si bien, en principio, beneficia a
las empresas, tiene limites determinados por las insostenibilidad
de las condiciones de vida y de trabajo de la mayoria de la pobla-
cion. La necesidad de cambio parece evidente.
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Notas

1Estas regulaciones se recogen en las directivas de 1993,1997 y 1999.

En ese momento la EEO se denomina La Estrategia de Lisbhoa.

Se trata de una medida que contiene una clausula especifica denominada opt-out (en la que entraremos

on mas detalle mas adelante), que permite superar este limite de tiempo.

Las voces mas criticas hablan de la necesidad de disponer de mano de obra femenina como reserva sus-
ceptible de ser empleada en los servicios emergentes y sustituta de la mano de obra no comunitaria (Ma-

innes, 2005).

El permiso de paternidad por motivo de nacimiento o adopcion de un hijo o hijas se considera un derecho
individual de hombres y mujeres. Se puede disfrutar durante un periodo minimo de tres meses y se puede
solicitar hasta que los nifos tienen 8 anos. Se considera como un derecho intransferible. Las leyes naciona-
les y/o los convenios colectivos deben velar para que las personas acogidas a este permiso no sean despedi-
dasy alavez que puedan reincorporarse a su puesto de trabajo o a un trabajo equivalente al que tenian en el
momento del permiso. Se deja cierta libertad para decidir cuales deben ser las condiciones de acceso y las
modalidades que puede tener el permiso, que deben ser definidas por ley y/o convenio colectivo.

Respecto a la ausencia laboral por motivos de fuerza mayor, la Directiva establece que los estados miem-
bros y los interlocutores sociales deben buscar las medidas necesarias para autorizar la ausencia laboral
por razones de caracter familiar urgentes como consecuencia de una enfermedad o accidente. Los estados
pueden limitar el derecho, estableciendo cual debe ser la duracion del permiso en el periodo de una afio y/o
ynalizando cada caso en concreto.

Un ejemplo: a pesar de la directiva del 200, algunos paises fomentan el aumento de la jornada laboral
gnediante acuerdos especificos entre empresas y trabajadores (Austria, Bélgica, Holanda y Eslovenia).

Muchas de estas ideas provienen de las conferencia de Alejandro Cercas, ponente de la Comision Europea
en la Directiva sobre tiempo de Trabajo, realizada en el marco de la Jornada sobre Nuevas Organizaciones
del Tiempo que el CESBy la Concejalia de los Nuevos Usos del Tiempo del Ayuntamiento de Barcelona orga-
Qizaron el 28 de octubre de 2005 en la Ciudad Condal.

La directiva de1993 sobre la organizacion del trabajo abri la puerta a la formula de la anualizacion .En
este mismo sentido, los dltimos informes sobre la Estrategia Europea de Empleo Promueven la flexibilidad
%al tiempo de trabajo incluyendo el computo anual de horas de trabajo.

En este sentido, aquellos casos donde las reducciones de tiempo de trabajo se han negociado exitosa-
mente, mediante los convenios colectivos, son aquellos en donde se contempla la reorganizacion del trabajo

+a introduccién de la flexibilidad (Boulin-Hoffmann, 1999; Peltola, 2000).

Basicamente se trata de los objetivos que plantean la necesidad de definir estrategias de apoyo al enve-
jecimiento activo, revisando los regimenes de tiempos de trabajo remunerado y los sistemas de la Seguridad

cial.

Los informes Randstad se pueden consultar en:
%tp://www.randstad.es/content/randstad/publicaciones/.

En concreto, es el segundo pais dentro de la UE, en dénde mas horas se trabaja después de Grecia. Datos
que se repiten en la contabilizacion de las horas pactadas anualmente en los convenios, como las realizadas
semanalmente en el puesto de trabajo. Contrariamente, Espafna se encuentra, a la cola de los paises con
menos porcentaje de jornada a tiempo parcial.

Los resultados de la edicion del 2005 ofrecen una comparativa de los tres anos en
?gp://www.lESE.edu/se/hilas/5_16735.pdf.

De hecho, la Comisién Nacional tiene un convenio firmado con el Centro Internacional de Trabajo y Familia
ﬁjgl IESE para la elaboracion conjunta de algunos documentos de trabajo.

Se trata de una investigacion DGICYT (SIENTO 2001-2543) financiada por el Ministerio de Ciencia y Tecno-
Hggia durante el periodo 2002-2004.

Los resultados de este estudio se comentan con mas detalle en el apartado 4.2.
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4 Balance de las acciones

Este apartado ofrece, en primer lugar, un balance de las accio-
nes realizadas en la UE respecto al tiempo de trabajo los ultimos
anos. En segundo lugar, incorpora la valoracién de algunas accio-
nes sobre politicas de conciliacion en Espafa y Catalufa.

El balance destaca los cuatro casos mas emblematicos surgi-
dos en la UE sobre gestion y reorganizacion del tiempo de trabajo:
la jornada laboral en Francia y la ley de las 35 horas; el modelo 6+6
de Finlandia; las medidas de Work and Life Balance (WLB) en Reino
Unido y las modalidades de flexibilidad y reordenacion de la jorna-
da laboral en Alemania. Las cuatro experiencias son interesantes,
pero las caracteristicas del proceso de desarrollo condicionan el
balance. Las diferencias respeto al contexto social, institucional y
normativo en que se han realizado explican por qué ha sido mas
facil evaluar las 35 horas francesas y el modelo 6+6 finlandés; los
otros dos casos, el inglés y el aleman, se remiten a realidades dis-
persas mas dificiles de evaluar.

Este balance se completa con un repaso a las acciones de go-
bierno sobre reorganizacion o regulacion de la jornada de trabajo
en los paises europeos. Ha sido posible mediante el analisis de la
informacion aportada por el observatorio EIRO, se destaca, parti-
cularmente, el papel de la negociacion colectiva en los procesos
de reduccion y reorganizacion del tiempo de trabajo y se anaden
unas consideraciones breves relativas al desarrollo del denomi-
nado teletrabajo, como ejemplo paraddjico de lo que representa la
flexibilizacion del sistema productivo. Un ejemplo que, en principio,
destaca por ser una herramienta util para regular el proceso de
gestion del tiempo fuera del ambito de la empresa.

El balance se hace eco de las acciones conciliadoras. Estas no
estan centradas ni fijadas en la regulacion u ordenacion del tiempo
de trabajo, pero, como se ha comentado en el capitulo anterior, son
consideradas relevantes por las consecuencias que tienen sobre el
tiempo, el trabajo y la vida cotidiana de la poblacion trabajadora.

Por Gltimo, hacemos referencia a propuestas de acciones conci-
liadoras de ultima hora, en los escenarios espanol y catalan.

Balance de acciones emblematicas
Ley de las 35 horas, Francia
Para crear empleo, el gobierno francés, instauré en 1996, a par-

tir de la ley Robin, un sistema de ayuda a las empresas que redu-
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jeran el tiempo de trabajo (RTT). Dos afos mas tarde, en 1998, se
fijo la duracion legal de la jornada laboral en 35 horas semanales
(ley Aubry 1). La duracién de la jornada laboral debia ser efectiva
a partir del 1 de enero de 2000 para las empresas de mas de 20
trabajadore(als y a partir del 1 de enero de 2002 para el resto de
empresas. El ano 2000, la ley Aubry II, fij6 la jornada de trabajo en
1.600 horas anuales. Por ultimo, a partir del aiio 2003, la ley Filon,
abrid la posibilidad de realizar entre 180 y 300 horas suplementa-
rias anuales, con modalidades de pago a deerminar en cada em-
presa. Es, a partir de este momento, a través de sucesivas leyes,
sobre todo los anos 2004 y 2005, cuando se inici6 la ampliacion de
las horas de trabajo, ya fueran horas extras, horas elegidas, con
contabilidad anual o semanal, desvirtuando la ley de las 35 horas.

Hay que precisar que la propuesta de reduccién de jornada la-
boral nacio del debate sobre la crisis de empleo que se produjo en
la UE los anos 70. Tiene por objetivo intercambiar tiempo de trabajo
para crear empleo y luchar contra el paro. Se aleja, de esta manera,
de las demandas y reivindicaciones histéricas entorno al tiempo de
trabajo. Unas demandas que, desde el inicio de la industrializacion
hasta el fin de la etapa dorada del empleo, habian reivindicado la
disminucion del tiempo de trabajo para mejorar la calidad de vida.

La ley francesa planted reducir la duracién legal del trabajo a 35
horas semanales ofreciendo ayudas a las empresas. La ley prevé su
aplicacion en cada empresay sector teniendo en cuenta las caracte-
risticas productivas especificas, asi como su concrecion a través de
la negociacion colectiva. La reduccién no implica una distribucion
igual del tiempo de trabajo semanal para todos los trabajadore(als.
Muchas empresas utilizan el computo de anual para hacer efectiva
la reduccion del tiempo.

Consecuencias de la aplicacion de la RTT

Las implicaciones que la aplicacion de las 35 horas tuvo sobre
el empleo varian segun el tipo de poblacion trabajadora y empresa
en la que se aplican. En esta conclusion coinciden diversos estu-
dios y analisis que, desde el primer momento de la reduccion del
tiempo de trabajo (RTTJ, han intentado demostrar su impacto. Las
principales evaluaciones tratan de evidenciar los resultados en la
creacion de puestos de trabajo, analizar los cambios en las condi-
ciones laborales y estudiar las repercusiones de la RTT en la vida
cotidiana.

Uno de los primeros estudios que trata de establecer las impli-
caciones de la RTT en las condiciones de trabajo es realizado por
Estrade y Ulrich (2002)'. Los autores demuestran que la aplicacion
de la ley de las 35 horas aumentoé la flexibilidad en términos de
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distribucion horaria y temporal, manteniendo la jerarquia ocupa-
cional. Lo que significa que cuadros y profesionales mantienen ho-
rarios mas regulares que el resto de la poblacion asalariada. Segun
este estudio, la RTT introdujo mayor variabilidad de horarios que la
diferenciacion de la jornada laboral por razéon de género o categoria
socioprofesional. Esta variabilidad es mayor en la poblacion traba-
jadora menos cualificada, particularmente, las mujeres. Se puede
decir que la RTT ha polarizado, todavia mas, la poblacion ocupada:
los mas cualificados y estables mejoran, los precarios y menos cua-
lificados pierden al quedar sometidos a ritmos de trabajo irregu-
lares e imprevisibles. Se refuerza, por lo tanto, la heterogeneidad
de la poblacion asalariada y de los mecanismos de diferenciacion
preexistentes.

El estudio de Meda y Orain (2002] llega a conclusiones similares.
Para estos especialistas, los cambios mas visibles de la RTT estan
relacionados con el refuerzo y aumento de la flexibilidad horaria.
Son lol(a)s trabajadore(a)s menos cualificados los que sefialan, ma-
yoritariamente, un empeoramiento de las condiciones de trabajo.
El regreso a la norma fordista (jornadas laborales organizadas de
lunes a viernes, de manera regular y continta) se convierte en el
modelo que la poblacidn trabajadora de baja cualificacion se resiste
a cambiar.

Este estudio detalla como se ha llevado a cabo la RTT. El analisis
muestra que una persona asalariada de cada tres redujo la jornada
medio dia o un dia entero, normalmente el viernes; una proporcion
similar obtiene dias de permiso, con una media de 16 dias mas de
vacaciones al aio; una persona de cada cinco, disminuyd la jornada
de trabajo. Por lo tanto aumentd el tiempo de no trabajo, mayori-
tariamente, durante un periodo continuo y lo mas largo posible. En
otras palabras, la jornada laboral diaria y cotidiana mantuvo el mis-
mo numero de horas y trabajo con mas intensidad para tener un fin
de semana mas largo o disfrutar de mas vacaciones. Una vez mas,
se pone de manifiesto como la aplicacion de la RTT, sin una redefini-
cion de los objetivos, favorecio a los mas cualificados y se consiguio
a cambio de mayor intensidad en el trabajo cotidiano. La reduccion
de objetivos individuales fijos anuales’ es una de las formas utiliza-
das para mejorar las condiciones de trabajo de los profesionales.

Hay que anadir que estos estudios indican que las nuevas formas
de flexibilidad que facilita la RTT aumentan la dificultad de la accion
colectiva. En un contexto de poco peso de la accion sindical, como
el francés, la ley de 35 horas no conseguio 35 horas semanales de
trabajo, sino reduccir el computo anual de las horas trabajadas.
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Las implicaciones de la RTT en los otros tiempos

Las transformaciones en la organizacién, distribucion y canti-
dad de horas de trabajo tienen, como han demostrado otros estu-
dios, por ejemplo, Torns-Miguélez (2000)), efectos inmediatos en
los demas tiempos que afectan la vida cotidiana de las personas. En
otras palabras: cambiar la jornada laboral significa alterar la vida
cotidiana de los individuos y de sus familias.

Bouffartigue senala que el uso del tiempo liberado por la RTT
se traduce en acentuacion de practicas anteriores, existentes fuera
del ambito del trabajo. Estas practicas varian seguln la clase so-
cialy el género. La RTT no modifica el aspecto fuertemente sexual
de la distribucion del trabajo doméstico-familiar. Aun asi, conviene
destacar que, segiin Meda y Orain [2002), lo que parece haber me-
jorado a raiz de la instauracion de RTT para hombres y mujeres, es
el tiempo dedicado a lo(als nifio(als. Padres y madres hacen mas
actividades y con mas frecuencia con lo(a)s hijo(a)s, esta mejora
no parece homogénea, ya que hay trabajadore(a)s que tienen mas
dificultades para conciliar la vida profesional y familiar.

El balance muestra resultados ambiguos. Para una mayoria im-
portante, mujeres y hombres profesionales, mujeres y hombres con
hijos, mujeres que trabajan a tiempo completo y parejas con doble
ingreso, la situacion ha mejorado. Afirman disponer de mas tiempo
de libre disposicion personal para estar con la familia, descansar,
actividades de ocio, etc. Se trata de personas que consiguen acu-
mular medio o un dia libre semanal. La mejora estda mas relacio-
nada con acumulacion de tiempo de no trabajo continuo que con la
reduccion diaria y sincrénica del tiempo de trabajo. Este grupo de
poblacion es el que parece desarrollar mas actividades de ocio.

El éxito de esta modalidad de RTT se confirmar si, ademas, se
observa que las personas que consideran que las cosas no han
cambiado, son las que aseguran que la disminucién de la jorna-
da diaria es una medida poco utilizable. O, de manera similar, se
aprecia como las jornadas de trabajo mas cortas parecen no tener
repercusion en la vida cotidiana de la poblacion trabajadora o, al
menos, en la valoracion que hacen. Hay que recordar que muchas
mujeres con trabajo a tiempo parcial (30 horas semanales) no se
han podido beneficiar con la RTT prevista por esta ley, ya que al
trabajar menos horas de las reducibles de horario, contindan con
la misma jornada y los mismos salarios bajos.

Valoracion de los resultados la ley francesa de las 35 horas

Las transformaciones en el tiempo de trabajo provocadas por la
aplicacion de la ley francesa de 35 horas en la jornada laboral son
diversas y contradictorias. En resumen podemos decir:
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v Se ha producido una disminucion del tiempo de trabajo, pero,
en algunos casos, se endurecieron las condiciones laborales. So-
bre todo, en los puestos de trabajo menos cualificados, ocupados,
mayoritariamente, por mujeres, en los que aumento la flexibilidad
entendida como mayor disponibilidad laboral del trabajador(a).

v Las empresas no han perdido productividad, ni competitividad
por la aplicacion de estas medidas, incluso, en algunos casos, se
han creado nuevos puestos de trabajo, aunque sin cifras precisas.

v La poblacién mas cualificada, principalmente profesionales,
consideran que la RTT aument¢ el tiempo de ocio. Tiempo conse-
guido a cambio de mayor intensidad de trabajo. Una situacion que
solo implica mejora real de las condiciones de trabajo, si se redu-
cen los objetivos anuales fijados por la empresa.

v Los cambios y disminuciones horarias ha supuesto mejoras
para los individuos con cargas familiares, particularmente, las que
tienen que ver con hijo(a)s. Esta mejora se traduce en disfrutar de
fines de semana mas largos y mas dias de vacaciones.

v La RTT topa con la légica del trabajo industrial y la distribu-
cion horariay temporal de esta, fuertemente arraigada en la pobla-
cion. La poblacion trabajadora encuentra sentido y percibe mejoras
por la aplicacion de la RTT cuando acumula periodos continuos de
tiempo libre. No valora positivamente la reduccion sincrénica y co-
tidiana del tiempo de trabajo. Una valoracion ante la que hay que
precisar que muchas mujeres con trabajos a tiempo parcial han
quedado al margen de esta ley. También hay que recordar la len-
titud de los cambios socioculturales necesarios para entender que
las reducciones del tiempo de trabajo tienen repercusiones en los
otros tiempos. Los modelos tradicionales de reparto y distribucion
del tiempo de trabajo estan fuertemente arraigados en la pobla-
cion, razon por la que, probablemente, deba transcurrir un largo
periodo de tiempo para que modelos alternativos mas igualitarios
aparezcan y tengan relevancia estadistica.

6+6, Finlandia

Origenes

El antecedente del modelo 6+6 se situa el ano 1967. Se trata de
una propuesta del profesor de sociologia finlandés Paavo Seppanen
que priorizalaamortizacion del capitalinvertido en lavida diaria,ala
consecucion de un dia libre a la semana. La propuesta,despreciada
por utdpica, implicaba revisar una de las instituciones mas sélidas
de la sociedad industrial: el tiempo de trabajo. Han tenido que pa-
sar 30 afnos para que Finlandia viva una situacion favorable para la
implantacion de la sugerente propuesta de Seppanen.
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A principios de la década de los 90 coincidieron dos elementos
clave para poner en marcha el modelo 6+6: El debate europeo so-
bre la necesidad de reducir y reorganizar el tiempo de trabajo y la
crisis del empleo en Finlandia.

Por otro lado, como reflejo de las crisis nacionales, la UE se
encontraba en pleno debate sobre el tiempo de trabajo. En estas
circunstancias uno de los argumentos que parecia imponerse era
la necesidad de aplicar, simultaneamente, la reduccion y reorgani-
zacion del tiempo de trabajo. Esta es la mejor estrategia para dar
respuesta a la preocupacion de crear empleo y mantener la compe-
titividad de las empresas (Cette y Taddei, 1993).

En este contexto, Finlandia vivia una fuerte crisis econémicay
una caida del empleo con una tasa de paro del 17%. La reduccién
del tiempo de trabajo emergié como solucidn a la crisis. Se debe
tener en cuenta que la historia finlandesa, en materia laboral, pone
de relieve los efectos negativos del trabajo a tiempo parcial, cuan-
do se debe a razones involuntarias y del trabajo compartido®. La
aplicacion de estas dos modalidades implicé disminucion de la tasa
de paro en puestos de trabajo temporales pero, en ningun caso,
supuso creacion de puestos de trabajo estables. Paralelamente, la
preocupacion de las empresas para amortizar la fuerza de traba-
jo conduce a prolongar la jornada laboral. Todo ell6 se tradujo en
disminucion de las jornadas laborales normales, es decir, las de 8
horas al diay 5 dias a la semana. Como apunta Peltola (1998), Fin-
landia presentaba un escenario marcado por un tiempo de trabajo
flexible e individualizado.

La propuesta

En este contexto se recupero la propuesta del profesor Seppa-
nen, con dos objetivos. Primero, reorganizar los tiempos de trabajo
para conseguir mayor flexibilidad, competitividad y productividad;
segundo, reducir la jornada laboral diaria como estrategia para la
creacion de empleo estable con la finalidad de dibujar una alterna-
tiva al tiempo parcial a la prolongacion de la jornada.

Es una propuesta que va mas alla de la simple reduccién de
horas de trabajo semanales o anuales, no es posible aplicarla sin
repensar todo el proceso de trabajo.

El modelo 6+6 establece horarios de trabajo de doce horas, re-
partidas en dos turnos de seis horas, o bien, horarios diarios de
seis horas y un Gnico turno (Torns-Miguélez, 2000), aunque se con-
templa la posibilidad de alargar o reducir la duracién de estos tur-
nos, se mantiene el maximo de 30 horas semanales.

La reorganizacion y reducciéon del trabajo mediante turnos
permite alargar el tiempo operativo de las maquinas, con mayor
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respuesta productiva y ampliar los horarios de servicios, con mejor
oferta de atencién a lola)s usuario(a)s. Se reduce el tiempo de tra-
bajo sin perjudicar la productividad y se obtiene, al mismo tiempo,
mas flexibilidad con efectos positivos para la competitividad. Por
esta razon se dice que, a diferencia del tiempo parcial involuntario y
el trabajo compartido, la reduccién diaria de la jornada facilita una
organizacion del trabajo mas flexible, cubriendo las necesidades de
la poblacion trabajadoray las de la produccion y oferta de servicios
(Peltola, 1998).

La implantacion

La aplicacion del modelo 6+6 hay que situarlo en el marco del
Programa sobre el empleo 1996-1999 del Ministerio de Trabajo del
gobierno finlandés encabezado por Peca Peltola. Este programa
tuvo financiacion de la UE para experiencias piloto. En total se rea-
lizaron 37 pruebas, en el sector publico y privado, que afectaron a
2.080 personas.

En el sector privado participaron doce empresas pequenas y
medianas, de entre 10 y 20 trabajadore(als, de la industria del me-
tal y de quimica, en diferentes lugares de Finlandia. Los participan-
tes fueron, mayoritariamente, hombres y no conté con financiacion
publica. La implantacion se realizé en un marco ausente de nueva
legislacion y al margen de la negociacion colectiva. El ajuste en-
tre tiempo de trabajo y salario depende de acuerdos de empresa.
Las experiencias realizadas evidenciaron que el aumento en la in-
tensidad del tiempo de trabajo, resultado del modelo 6+6, posibi-
lita el mantenimiento de los salarios e, incluso, en algun caso, su
incremento. En este sentido Peltola (1998) sehala que la clave del
consenso en las empresas pasa por el acuerdo de los actores socia-
les respecto a la division de los resultados finales de la empresa.
Es decir, se pacta el reparto de ganancias, en el caso que existan,
entre lo(a)s trabajadore(als, en forma de incremento salarial y el
empresario, en forma de beneficios para la empresa.

En el sector publico la prueba piloto se realizé en servicios sa-
nitarios y sociales de diecinueve municipios, que aceptaron el com-
promiso de incorporar personas desempleadas. En este caso, las
participantes fueron, mayoritariamente, mujeres y contaron con
subsidios publicos del Gobierno finlandés y del FSE.

El modelo se aplico en cinco oficinas de empleo distribuidas por
todo el territorio y fueron receptoras de ayudas.

Valoracion de los resultados
Los objetivos de la reforma laboral (crear de empleo y mejorar

de la competitividad en las empresas a través de la flexibilidad) hay
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que analizarlos por separado, ademas se ha de diferenciar la expe-
riencia en el sector publico y privado.

Los datos de las pruebas en el sector privado manifiestan au-
mento de la competitividad de las empresas, medida en términos
de flexibilidad. La reduccion de la jornada laboral se compensa con
el aumento de la intensidad del tiempo de trabajo y la abolicion de
las pausas lo que supone mayor compresion de la jornada laboral.
Ahora bién, en este caso, los efectos positivos sobre el empleo son,
practicamente, inexistentes.

En cambio, el sector publico presenta un escenario inverso a
los datos del sector privado. Es dificil hablar de efectos sobre la
produccion, pero se constata la creacion de nuevos empleos?'. Hay
que tener en cuenta dos elementos:

1. Dificultad para medir el aumento de la productividad en sec-
tores como sanidad y servicios sociales. En estos sectores, la re-
duccion del tiempo de trabajo no se puede compensar con aumento
de intensidad, ya que dicha intensidad podria repercutir negativa-
mente en la calidad del servicio. La experiencia nos dice que los
puestos de trabajo intensivos en mano de obra, no se pueden flexi-
bilizar con el uso del tiempo, ni acumular en dias u horas concretas
porque responden a demandas cotidianas.

2. Crear nuevos puestos de trabajo es posible, desde una pers-
pectiva estrictamente econdmica, gracias a las subvenciones pu-
blicas destinadas a la implantacion de la experiencia de reduccion
de jornada laboral. A pesar de esto, la aplicacion del modelo 6+6 en
el sector servicios, a diferencia de la industria, pocas veces supone
una mejora de la cuenta de resultados que posibilite el manteni-
miento de salarios y la creacion de nuevos empleos.

Mas alla de los efectos técnicos del modelo sobre el empleoy la
competitividad de las empresas, hay que tener en cuenta los efec-
tos sociales del modelo dentro y fuera del mercado laboral.

Aqui hay que precisar que, desde la perspectiva laboral, los
cambios de intensidad, distribucion y regulaciéon del tiempo de tra-
bajo, para mantener o aumentar la productividad, afectan a las re-
laciones personales y de poder, en doble sentido:

v Disminuye la relacion e interaccion entre las personas traba-
jadoras, que en principio son compensadas con tiempo libre.

v Aumenta la autonomia del puesto de trabajo en las catego-
rias mas bajas y disminuye en las mas altas, ya que los turnos su-
ponen mayor rigidez.

Por otro lado, siguiendo la acertada reflexion de Antilla (2004),
el modelo 6+6 se basa en una concepcion del tiempo de tipo lineal
y cuantitativa que ignora la dimension sincrdnica y cualitativa del
tiempo, lo que explica la débil acogida social del modelo por lo(als
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participantes en las pruebas piloto. A pesar de que la reduccion dia-
ria del tiempo de trabajo, obviamente, supone mejorar la calidad de
vida en términos de tiempo libre, la mayoria de las personas pre-
fiere trabajar mas horas al dia para acumular dias enteros de va-
caciones. Ganar dos horas al dia se vive como pérdida en la medida
en que no se sabe a qué dedicar un tiempo que, hasta ahora, estaba
destinado al trabajo remunerado. Esta situacion refleja la fuerte in-
teriorizacion del modelo temporal industrial centrado en la jornada
de trabajo. Sélo las mujeres con hijola)s y personas dependientes
a su cargo, asi como las mas jovenes, valoran positivamente tener
mas tiempo libre al dia.

El modelo 6+6 tiene beneficios para las personas cuya vida co-
tidiana no gira, exclusivamente, alrededor de la jornada de traba-
jo. El resto ni tan siquiera valora los efectos positivos del modelo,
como creacion de empleo o mejor oferta de servicios. Es una vision
individualista que no contempla la distribuciéon equitativa de las
responsabilidades y de las tareas domésticas y familiares. En este
sentido, el modelo 6+6 no altera la division sexual del trabajo.

Cuando analizamos los efectos sociales, observamos que la
concepcion lineal y cuantitativa del tiempo que hay detras del mo-
delo 6+6 topa con dos obstaculos:

v Fuerte interiorizacion de un modelo temporal que condiciona
la percepcion de lo que se ha de hacer cada dia, en términos de
duracién, distribucion y ritmo de trabajo y tiempo.

v Falta de conciencia colectiva a partir de la cual valorar las
mejoras en términos de creacion de empleo.

La aplicacion del modelo evidencia la importancia de tres ele-
mentos clave de la reduccidn y reorganizacion del tiempo de trabajo
en la vida cotidiana:

v Impacto de la reduccion de tiempo de trabajo en la percepcion
y vivencia del tiempo de no trabajo.

v Impacto de la distribucion del tiempo de trabajo remunerado,
en turno de manana o tarde, en el uso del tiempo.

v Impacto positivo en la vida cotidiana, en términos de mejora de
la confiabilidad, regularidad y predictibilidad del tiempo de trabajo.

The work and life balance, Reino Unido

Al principio del gobierno laborista, ano 1997, la preocupacion
sobre el tiempo de trabajo fue un tema muy importante en Reino
Unido y se centré en el llamado work and life balance (equilibrio
entre la trabajo y vida no laboral). Esta preocupacion estuvo mo-
tivada por la existencia de estudios que mostraban el descontento
creciente en la poblacion ocupada en relacion al nimero de horas
trabajadas y su impacto en el equilibrio de la vida.
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El tiempo de trabajo, en este pais, siempre favorecio la reali-
zacion de horas extras y jornadas atipicas, viables, en parte, por el
modelo familiar vigente. La existencia de sistemas familiares frag-
mentados y la carencia de una comunidad fuerte, favorecen que no
exista oposicion a la realizacion de jornadas de trabajo atipicas. La
extension de la jornada laboral esta vinculada a la presion para
acabar las tareas, una légica que rompe la duracion de la jornada
laboral consideraday hace que las horas atipicas (unsocial hours)y
las horas extras sean horario normal (Rubery, 1998).

El primer gobierno de Blair, a través del Ministerio de Comer-
cio e Industria, puso en marcha medidas legislativas y fiscales para
facilitar el WLB:

v Creacion de un grupo de 22 empresas destacadas para pro-
mocionar ejemplos de buenas practicas laborales.

v Fondo para financiar el empleo por empresas asesoras en
cuestiones de WLB.

v Creacion de materiales de informacion y asesoramiento.

v Financiacion de la investigacién de este tema.

v Enfasis en la accién del gobierno como buen empleador.

Al mismo tiempo, impulsé otras medidas para facilitar el WLB:
Mejorar el derecho por baja maternal, derecho a solicitar un traba-
jo flexible, derecho a no trabajar por causas familiares (sin cobrar)
y créditos para financiar el cuidado de lo(a)s hijo(a)s.

El objetivo fue mejorar las condiciones de trabajo y vida de
lo(a)s trabajadore(als, ante el descontento por la cantidad de horas
trabajadas y su impacto en otros ambitos de la vida.

Valoracion de resultados

Los diferentes andlisis realizados en relacion al WLB centran el
problema en las horas extras. Consideran que el grupo mas vulne-
rable son los padres y las madres, que la solucion es el trabajo flexi-
ble y este no es problema para el mundo empresarial. En un con-
texto sociocultural que considera que la decision de tener hijo(a)s
es un problema individual, al que cada trabajador(a) ha de hacer
frente, ni las empresas, ni la economia, ni la sociedad tienen nada
que ver. Es una preocupacion totalmente privada [Rigby, 2004).

Los dos grupos mas vulnerables del WLB son los dos extremos
de la clasificacion de empleo: Personal técnico y profesional y po-
blacién trabajadora no cualificada. El primer grupo es el mas es-
tudiado, muchas personas, de este grupo, han ampliado las horas
de trabajo a cambio de aumentar el salario. Este aumento les ha
permitido compar servicios domésticos para resolver sus respon-
sabilidades en el hogar. Pero, una vez mas, las mujeres profesiona-
les con hijo(a)s son las que tienen mas dificultades para desarrollar
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su carrera profesional y romper el techo de cristal. Pocos estudios
se han realizado sobre el impacto del WLB en los grupos de rentas
mas bajas.

Respecto a las empresas, la sensibilidad hacia el tema es esca-
sa. Solo el 22% de las empresas ofrece posibilidad para ausentarse
del trabajo por razones familiares y, sélo el 19% considera positivas
estas medidas para su organizacion. Por otro lado, la pequefa y me-
diana empresa es la que muestra menor interés por el tema y las
que lo muestran, no saben qué estrategias o medidas aplicar. Con-
sideran que es un problema que sélo afecta a trabajadore(a)s con
hijola)s. Cualquier consideracién del WLB mas alla de las grandes
empresas no acaba de reconocer el alcance real del problema.

Los sindicatos britanicos destacan que los cambios en el tiempo
de trabajo se han presentado, a menudo, como estrategias empre-
sariales para reducir el poder de los sindicatos, intercambiando se-
guridad en el empleo por desregulacion del tiempo de trabajo. Los
cambios han estado, mas o menos regulados, en funcién del poder
de los sindicatos en el sector, asi en sectores de fuerte tradicion
sindical, la jornada laboral se ha desregulado menos.

Si la valoracion incluye la cuantificacion de las horas trabaja-
das, se observa que estas han aumentado: Un triunfo de la cultura
de alargar del tiempo de trabajo y hacer horas extraordinarias. Tras
estas horas se esconde gran variedad de practicas no laborales de
la poblacion trabajadora que dependen de la calidad y del significa-
do que el trabajo tiene para lola)s empleadol(als. La prolongacién u
horario mas flexible pueden significar huida del entorno familiar, o
falta de tiempo para estar con lo(a)s hijo(a)s. Un buen analisis del
WLB tiene que ser sensible a los aspectos cualitativos del trabajo y
la vida no laboral y no centrarse, Gnicamente, en el analisis de las
horas trabajadas.

Otro inconveniente para esta valoracion es que no existe pers-
pectiva comparada. Los incipientes analisis han sido realizados a
través de simples comparaciones entre Gran Bretana, EE.UU, por
una parte y Europa occidental, por otra. En esta se aprecia mayor
solidaridad y responsabilidad familiar y un papel mas activo de los
estados y de los gobiernos respecto al cuidado de lo(a)s hijolals; en
Reino Unidoy EE.UU., los gobiernos consideran que se trata de res-
ponsabilidades individuales, por lo tanto, hay un poca intervencion
y/o apoyo a las familias.

Fundamentalmente, como apunta Rigby (2004), hay que dar
mas importancia a la vida no laboral para llegar a una comprension
global de los problemas del WLB. Asi, hemos de valorar la inciden-
cia del WLB en:

v Dobles jornadas de las mujeres
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v Dejar el cuidado de lo(a)s hijola)s y de las personas mayores
al mercado o a la familia.

v En Reino Unido y EE.UU. el trabajo ocupa un lugar preemi-
nente y desplaza a la familia y a la comunidad.

v El éxito de una familia se mide en términos de capacidad de
consumo. Estos estandares presionan para aumentar las horas de
trabajo, los ingresos y la capacidad de consumo.

v Para muchas personas hogar-familia sdlo significa obligacio-
nes, trabajo, presion financiera, etc, dejando de ser un lugar de re-
laciones personales y satisfactorias. El deterioro de la vida familiar
hace mas dificil el éxito del WLB.

Reorganizacion del tiempo de trabajo, Alemania

En Alemania, desde 2001, existe una medida legislativa que
obliga a empresas de mas de 15 trabajadores a reducir el tiempo
de trabajo para facilitar la conciliacion de la vida profesional y fami-
liar. Pero, lo mas destacable, es la tendencia, cada vez mas fuerte,
a implantar en las empresas el denominado flexitime y diferentes
modelos de flexibilidad laboral.

Las primeras formulas de flexitime aparecieron los afos 60 si-
guiendo una tipologia diversa: horas extras, cuentas del tiempo (las
diferencias entre tiempo trabajado y tiempo pactado se pagan con
una cuenta de tiempo) y modelos franja (la negociacion colectiva
permite que la jornada semanal fluctue entre limites acordados).
Otros modelos distinguen cuentas de tiempo corto, tiempo largo y
tiempo de vida (laboral). Esta diversidad tiende a pactarse en con-
venios colectivos y/o empresas, asi, lo correcto es hablar de flexi-
bilidad concertada.

Hay que pensar que esta flexibilidad ha sido impulsada por cri-
terios de eficiencia econdmica, sin tener en cuenta las necesidades
(ocio, familia, etc.) de lola)s empleadolals.

Los estudios realizados, hasta 2005, demuestran que las em-
presas y lo(a)s trabajadore(a)s afectados por esta flexibilidad en el
tiempo de trabajo, oscilan entre el 30% y el 70%, incrementandose
los Gltimos afos (Berndt; Seifert 2005). Hay que destacar, como he-
cho significativo, que la flexibilidad, en la mayoria de paises, ha sig-
nificado mayor individualizacion de las relaciones laborales dadas
las dificultades para negociar el detalle de estas variaciones. En
Alemania, esta tendencia ha sido menor, ya que la mayoria de las
empresas tienen acuerdos de empresa y negociacion colectiva.

Entre las medidas utilizadas por las empresas destacamos:

v Las horas extras son la cuenta del tiempo mas utilizada, se-
guida del flexitime 'y, a gran distancia, las franjas de tiempo nego-
ciadas colectivamente.
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v Los periodos de compensacion son la segunda medida mas
utilizada (un mes, tres meses, medio afo, un ano, sin concretar el
plazo final).

v La tercera medida son los limites que fijan los balances entre
créditos y déficits de tiempo acordado [maximo de 90 horas de cré-
dito y 60 de déficit, por afo).

v Otras medidas son opciones para usar créditos de tiempo (de
formacion principalmente) y los procedimientos para usarlos (en las
empresas con NC). Estos créditos estan, mayoritariamente, acorda-
dos con el jefe y no suele haber acuerdos entre companero(a)s. No
obstante, la discreccionalidad depende mas del trabajador(a) que
del jefe.

Los estudios resaltan que, en las pequenas empresas o en las
que no tienen comité, el panorama es peor que en las empresas en
las que los pactos superan la NC. La clave del éxito de esta flexi-
bilidad horaria parece residir en el derecho de los trabajadorelals
para disponer de los créditos de tiempo acumulados. En definitiva,
pueden disfrutar de mayor soberania sobre su tiempo de trabajo.

Valoracion de resultados

Los estudios realizados en Alemania demuestran que las princi-
pales discrepancias estan relacionadas con el tiempo deseado y el
tiempo de trabajo efectivo, por ejemplo, existe rechazo a trabajar
de noche o en fines de semana. Los estudios indican que el aumen-
to de flexibilidad supone restricciones o pérdidas de soberania so-
bre el tiempo, pero, al mismo tiempo, la ausencia de alternativas
hace que la poblacidon trabajadora ajuste sus preferencias de tiem-
po a la realidad. Una realidad limitada por las necesidades técnicas
de la produccién continua o por servicios de 24 horas en sectores
como sanidad o seguridad. Esta situacion seria la causante de que
las personas trabajadoras no entrevean posibilidades de cambio y
tampoco lo reclamen.

Los estudios sefnalan que la aplicacion de estas variaciones, in-
troducen tiempos muertos o pérdida de tiempo en la organizacion
del tiempo de los individuos. Los especialistas no encuentran dife-
rencias significativas de género y cuando existen son debidas a la
categoria profesional y a la organizacién del trabajo. El personal
directivo trabaja mas horas, pero con mas autonomiayy, los que tra-
bajan en turnos tienen tiempos de trabajo mas rigidos.

Estudios recientes evidencian que las personas con hijolals y
obligaciones de cuidado, son las que aprecian mas la flexibilidad
adicional de las cuentas de tiempo. La valoracion final es que la
solucion tiene que llegar mediante una negociacion colectiva capaz
de tener e idear alteridad por parte de los trabajadore(als.
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Balance de las acciones de gobierno y resultado de la NC

Accion de gobierno en los demas paises de la UE

Para completar las acciones emblematicas comentadas en el
apartado anterior, el observatorio EIRO ofrece la posibilidad de
complementar la informacion con otros paises europeos. Desde
medidas generales, centradas en reduccion del tiempo de trabajo
para todos los empleadol(als, a las del tipo particular como bajas,
permisos y tiempo parcial, pasando por diversas formas de desre-
gulacion y flexibilidad. Detallamos algunas de estas medidas:

v En Bélgica, siguiendo los pasos de la ley Aubry, el Consejo
de Ministros, el ano 2001, aprobo la semana de 38 horas e incenti-
vos fiscales para los empresariolals que promoviesen las 35 horas.
También se promovié el fomento de la semana laboral de 4 dias, las
cuentas de tiempo, el incremento de los dias de baja por paternidad
y la reduccion de horas de trabajo para los mayores de 50 afios.

v En referencia a bajas, permisos y trabajo a tiempo parcial,
el niumero de paises y gobiernos implicados, es mayor. En Gre-
cia, en 1998, se reforzaron los derechos de lo(a)s trabajadorelals
domésticola)s, auténomol(als, a tiempo parcial y teletrabajo.

v En Holanda la Working Hours Act permitid a trabajadore(a)s
alargary/o acortar el tiempo de trabajo. En este pais, el Estado inten-
ta favorecer la calidad del empleo incidiendo en aspectos que rela-
cionan la idea de seguridad y flexibilidad y la posibilidad de combinar
trabajo remunerado con el cuidado de las personas. A pesar de estas
iniciativas, los empresarios muestran reticencias en la aplicacion de
estas medidas, por lo que algunas no se han puesto en marcha.

v En Italia, el afo 2000, se introdujeron medidas que permitian
la distribucion flexible del tiempo de trabajo en sectores y empre-
sas con convenio colectivo. Se incremento el periodo de bajas, so-
bre todo, para formacion. Finalmente, se incentivé a las empresas
para impulsar acuerdos colectivos sobre tiempo parcial.

v En Dinamarca, a partir del Plan Nacional de Empleo de 1997,
se propusieron medidas para reforzar e impulsar la flexibilidad del
tiempo de trabajo, basadas en mejoras de la conciliacion, impulso
de acuerdos a nivel local y fomento del tiempo parcial mediante la
negociacion colectiva.

Principales acciones en la negociacion colectiva en la UE

En los paises europeos, generalmente, las estrategias segui-
das por sindicatos y empresarios sobre el tiempo de trabajo en los
procesos de negociacion colectiva han sido diversas, aunque hay
medidas comunes en casi todos los paises. Son acciones en torno a
la desregulacion y descentralizacion de la negociacion colectiva. Se
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trata de medidas que en cada pais diversifican las condiciones de
trabajo e introducen diversidad en la nueva organizacién del tiempo
de trabajo y en la calidad del empleo.

Los sindicatos no han liderado este tema, su postura, mas bien,
ha sido defensiva ante contratos atipicos, introduccion de la jorna-
da a tiempo parcial y diversas formas de flexibilidad de la jornada
de trabajo. Flexibilidad de tiempo y jornada que responden mas a
la ldgica de los que dirigen la organizacion empresarial que a las
necesidades y demandas de lo(a)s trabajadorel(als.

El aspecto mas importantes de esta negociacion es que los sindi-
catos adoptan la formula de intercambiar flexibilidad laboral por se-
guridad en el empleo, aceptan cambios en la organizaciéon del tiempo
de trabajo para recibir garantias de mantenimiento de los puestos
de trabajo. Respecto a las medidas de conciliacion, hay que preci-
sar que responden a una estrategia empresarial para fidelizar a sus
trabajadore(als,mas que a iniciativas de este grupo de poblacion.

La postura de los empresarios es, muchas veces, poco clara
y homogénea. Su estrategia se ha centrado en la promocion de la
desregulacion y en la descentralizacion de la negociacion colectiva.
En la negociacion de empresa las medidas introducidas se basan
en tres criterios principales: Busqueda de competitividad por la
empresa, impulso de la conciliacién y negociacion responsable con
las necesidades de lo(a)s trebajadore(a)s. Este ultimo criterio no es
frecuente, lo mas habitual es encontrarlo en lo(a)s trabajadore(a)s
del sector publico. En el sector privado, encontramos flexitime y
ampliacion de las bajas por razones familiares.

Teletrabajo: Un caso paradéjico

Las tecnologias de la informacion y de la comunicacion han per-
mitido la aparicion del teletrabajo. Esta forma de trabajar, facilita, en
cierta medida, liberar o dotar de mas flexibilidad al trabajador(a), ya
que ahorra su presencia fisica en la empresa. En principio, también
implica mayor flexibilidad de tiempo favoreciendo al trabajador(a)
y al empresario.

Los estudios realizados de esta modalidad de trabajo mues-
tran un resultado agridulce. Belzunegui (2002) explica que, en la
practica, la eleccion de horario flexible esta restringida por razones
directamente relacionadas con la organizacion del trabajo, la nece-
sidad de asegurar la asistencia a clientes y/o conseguir los resulta-
dos esperados por la empresa mediante la direccion por objetivos.
Esto hace que el teletrabajo, habitualmente, se convierta en jorna-
das mas largas para conseguir el proyecto contratado. El resultado
de esta prolongacion de la jornada es la desaparicion de las horas
extras, ya que estas horas pasan a ser horas ordinarias por necesi-

46



accio .'en..]. Union Europea
B o iaae

dades del trabajo. Unas necesidades que sélo conceden a las perso-
nas mas cualificadas la autonomia que requiere el teletrabajo.

Los menos cualificados son los mas perjudicados, como indican
los representantes de los trabajadores, ya que el teletrabajo supo-
ne desconocimiento de las horas efectivas de trabajo. Esto dificul-
ta cualquier negociacion (con la empresa) relacionada con tiempo,
carga y remuneracion de trabajo y abre la puerta a diversificar y
fragmentar las condiciones de trabajo de los mas débiles a la hora
de negociar.

El teletrabajo significa, sobre todo, cambios en el control de los
ritmos y del tiempo de realizacion del trabajo. Intensifica el ritmo
de trabajo y alarga la jornada semanal. Introduce pequefnos mar-
genes de autonomia en la distribucion personal de la jornada, que
pueden verse contrarrestados por una demanda de mayor dispo-
nibilidad por la empresa. En la mayoria de los casos, el teletrabajo
provoca incertidumbre horaria, ya que lola)s trabajadorelals, su-
puestamente, pueden modificar su horario, pero este siempre esta
sujeto a los requerimientos de la carga de trabajo.

Experiencias recientes, como la realizada por el Ministerio de
las Administraciones Publicas, muestran un balance mas positivo
del teletrabajo. Este organismo puso a 30 funcionario(a)s a trabajar
desde sus hogares durante tres meses, voluntariamente. La expe-
riencia implicé intercalar trabajo en casa y periodos de asistencia al
centro de trabajo. Las personas trabajadoras seialan que ganaron
el tiempo del transporte y que tienen mas tiempo para dedicarse a
sus hijola)s y a la casa. Se debe puntualizar que el 84% de las per-
sonas a las que se ofrecio esta experiencia fueron mujeres, el 96%
casadas. Los responsables del ministerio han comprobado que el
trabajo en casa no fomenta el incumplimiento de los objetivos, al
contrario, en algunos casos aumento el rendimiento.

Esta experiencia es un buen ejemplo de lo que se puede con-
seguir con la aplicacién de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion en el trabajo para mejorar la gestion y la organiza-
cion del tiempo. Ademas, muestra que la combinacion de las dos
formas de trabajo, en casa y en la empresa, comporta beneficios y
ganancia cualitativa y cuantitativa de tiempo para el trabajador(a).
Siempre que se tenga presente que, en realidad, esta nueva forma
de trabajo en el domicilio refuerza la divisién sexual de la carga
total de trabajo.

Esta situacion de estabilidad laboral, seguridad y pacto entre
trabajadore(a)s y, en este caso, la administracion publica, es una ex-
cepcion mas que un caso normal en el mundo del teletrabajo.
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Acciones de conciliacion en Espana y Cataluna

Este apartado no se dedica a revisar acciones relacionadas con
la gestion del tiempo, sino a politicas de conciliacién. Dada la ampli-
tud de estas politicas, se han elegido las desarrolladas en Espaiay
Cataluna los ultimos cinco anos.

En primer lugar, partiendo de un escenario general, se hace
balance de las ultimas acciones impulsadas por el Instituto de la
Mujer, organismo dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, uno de los organismos publicos de referencia en materia
de conciliacion. En segundo lugar, las acciones desarrolladas me-
diante la negociacion colectiva. En tercer lugar, se revisan las poli-
ticas empresariales Family Friendly; entrando en un nivel concreto,
igualmente en el ambito laboral, pero fuera de las mesas de nego-
ciacion. Finalmente, como ejemplo de buenas practicas, se revisa
el Proyecto Trévol, disefiado al margen de la negociacion colectiva y
con una filosofia cercana al Work and life balance.

Instituto de la Mujer

Las acciones mas recientes impulsadas por el Instituto de la
Mujer? se concretan en un estudio en el que se diagnostica la rea-
lidad espanola en materia de conciliacion (GPI Consultores, 2005).
Se analiza el grado de conocimiento, el uso y las resistencias cul-
turales de la poblacion respecto a las medidas legales existentes.
Un estudio que hay que entender como paso previo necesario para
disenary planificar las nuevas politicas publicas dirigidas a mejorar
la conciliacion de la vida laboral y personal.

El punto de partida del citado diagndstico incluye aspectos que
se esconden en el trasfondo de la problematica conciliadora: mayor
presencia de las mujeres en el mercado laboral; menor disposicion
de estas para el trabajo doméstico y familiar; aumento del estandar
de consumo y limites de capacidad de la sociedad en general, y de
las familias, en particular, para satisfacer las necesidades de aten-
cion de las personas dependientes, nifos y adultos. Este diagnéstico
remarca tres aspectos relevantes del caso espanol:

* Diferencias de percepcion de los problemas de conciliacion.

* Principales dificultades sefaladas por lo(a)s trabajadore(als.

» Carencias de conocimiento del marco legal.

1. Diferencias de percepcion de los problemas de conciliacion:

* Como han demostrado otros estudios, los problemas de conci-
liacion son percibidos de manera diferente segiin género y categoria
socioprofesional.

* Las mujeres que viven en hogares cargas rigidas de ciudado de
hijola)s y personas mayores dependientes son las que mas tensio-
nes y conflictos tienen a la hora de conciliar.
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* Las personas empleadas en categorias altas son las mas dis-
puestas a externalizar el cuidado? de las personas a su cargo.

* Las mujeres empleadas en posiciones laborales precarias son
las que tienen mas dificultades para conciliar.

* Entre éstas ultimas, algunas abandonan el mercado de trabajo,
ya que el coste de oportunidad que les supone es menor en relacion
al del trabajo remunerado de su pareja.

* La persistencia de las desigualdades salariales y de estatus
profesional en el mercado de trabajo no son fruto del azar, sino de
la division sexual del trabajo.

2. Principales dificultades sefaladas por lo(a)s trabajadore(als:

* El fuerte peso cultural del patriarcado en la sociedad espanola
genera sentimiento de culpa en las mujeres que trabajan fuera del
hogar, sobre todo, porque sienten que no estan cumpliendo con las
expectativas de cuidadoras principales.

* La fexibilidad no tiene el mismo significado para los empre-
sariola)s que para lola)s trabajadore(a)s. La flexibilidad que puede
requerir la empresa se puede traducir en rigideces y restricciones
para la conciliacion. La cultura empresarial dificulta y condiciona
las posibilidades de hacer frente al problema de conciliacion en el
ambito de trabajo?.

* Las insuficiencias de la red publica espanola de apoyo a la conci-
liacion son reflejo del conflicto con la economia de mercado, una con-
cepcion restrictiva del gasto publico y la politica social vigente. Res-
ponsabilidad que se ve como conflicto del Estado en la resolucion de
los desequilibrios sociales provocados por la dinamica del mercado.

3. Carencias de conocimiento del marco legal:

* La poblacion, en general, desconoce las medidas legales so-
bre conciliacion. El uso de estas medidas es escaso, menos del 50%
de las personas reconoce no haber usado las medidas legislativas.

* Las mujeres de nivel educativo alto, sobre todo, las de posicio-
nes econdmicas y laborales acomodadas, son las que tienen mayor
conocimiento de las medidas existentes y las que mas las utilizan.

* Es recurrente no agotar todo lo que una politica ofrece, como
los dias de baja por maternidad, para evitar consecuencias labora-
les no deseadas. Lo que expresa la vulnerabilidad y pocas facilida-
des de las mujeres para ejercer sus derechos legales en materia
de conciliacion.

* La extension de medidas de conciliacion por las empresas es
escasa y éstas, a menudo, estan restringidas a un grupo especifico
de trabajadore(a)s: Los mas cualificados.

¢ La medida mas utilizada es la flexibilidad a la entrada y salida
del trabajo. En segundo lugar, con menor frecuencia, escoger libre-
mente el turno de trabajo, intercambio de turnos de trabajo entre
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companerolals s, trabajo a tiempo parcial con posibilidad de regreso
al trabajo de jornada completa y la distribucion flexible de la jornada
durante la semana, el mes y el ano.

* Finalmente, las medidas residuales son® ayudas econdmicas
para el cuidado de personas dependientes, guarderias en los luga-
res de trabajo o posibilidad de hacer parte del trabajo en casa.

En la negociacion colectiva

El referente legal espafol en materia de conciliacion se remite a
la ley 39/1999 aprobada el afio 1999. Pasados siete afos, es posible
hacer un balance de la presencia e interpretaciones que esta ley ha
suscitado en la negociacion colectiva, pieza clave de las relaciones
laborales?. Las conclusiones mas destacables:

* La importancia de las directivas europeas en la inclusion de
la conciliacion en la negociacion colectiva. Una inclusion que se ha
dado en doble via: Igualdad de oportunidades y riesgos laborales.

* Esta doble via permite explicar por qué la conciliacion no tiene
un ambito especifico en la negociacion colectiva y aparece excesi-
vamente parcelada, ademas de explicar la falta de concrecion y co-
herencia a la hora de fijar el contenido.

* Parece que elinsuficiente grado de desarrollo tedrico y practi-
co de la conciliacion entre los actores sociales es una de las princi-
pales dificultades para el éxito de estas politicas. Esta insuficiencia
se explica, en buena parte, por el escaso interés que despiertan es-
tas cuestiones en las mesas de negociacion, ya que son percibidas
como secundarias y propias de los problemas femeninos.

¢ A pesar de su inclusion en la agenda, la conciliacion ocupa un
lugar secundario en la negociacion colectiva, el salario y el mante-
nimiento de los puestos de trabajo continian siendo los ejes cen-
trales de la negociacion.

* Los mismos agentes sociales (sindicatos y empresarios) apun-
tan como factores que explican las dificultades de introducir medi-
das conciliadoras: insensibilidad empresarial, falta de cultura sin-
dical, masculinizacién de las mesas de negociacion y la necesidad
de relevo generacional.

« Estos factores se han de completar con algunos obstaculos que
surgen de lo(a)s trabajadore(a)s. El freno que supone la demanda
de medidas conciliadoras cuando éstas pueden revertir contra el
resto de la plantilla, basicamente, cuando no se preveen recursos
para sustituir a las personas con permiso y la plantilla tiene que
asumir mayor carga de trabajo. Este caso se da, principalmente, en
las plantillas mas feminizadas, como la del sector servicios.

* Se detectan diferencias segun la estructura de la negociacion
y el ambito de los convenios. Las estructuras centralizadas con con-
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venios de ambito estatal, como el sector quimico, permiten mayor
traspaso de la legislacion en materia de conciliacion. En cambio,
las estructuras descentralizadas, son un obstaculo para la articu-
lacion, coordinacion y difusion de las medidas de conciliacion en los
convenios colectivos. Como ejemplo, se da la paradoja que uno de
los sectores mas feminizados, el comercio, padece los obstaculos
de las estructuras descentralizadas.

* Otro obstaculo detectado son las concepciones diferentes de
la conciliacion en los agentes de la negociacion colectiva. Diferen-
cias que, sin duda, dificultan la negociacion. Desde las empresas, la
conciliacion se entiende como un problema individual que hay que
situar en el ambito de la gestion de recursos humanos, por esta
razon las direcciones de recursos humanos tienden a gestionar in-
dividualizadamente la conciliacion. Por el contrario, los sindicatos
parten del caracter social de la problematica y tratan de abordarla
desde la accion colectiva.

¢ La gestion empresarial de la conciliacién deviene en elemento
importante para establecer politicas selectivas y individualizar las
relaciones laborales mediante mecanismos de fidelizacion de las
empresas. Lo contrario que los sindicatos, que ven coémo la organi-
zacion del trabajo es un aspecto intocable que limita la posibilidad
de alcanzar medidas favorables de conciliacién, sobre todo, para
las personas de categorias laborales bajas.

* Desde ambas partes se reconocen los limites de la negocia-
cion colectiva y la necesidad de intervenciéon estatal mediante pro-
vision de mas y mejores servicios.

¢ Finalmente, en relacion a las buenas practicas, se observa
que soélo constituyen cierta mejora de lo que contempla la ley, se
trata de practicas limitadas y restringidas a ciertas categorias la-
borales, o bien, son practicas destinadas a mejorar la legitimidad
e imagen publica de las empresas. Es decir, contribuyen mas al di-
bujo de empresa socialmente responsable, que a la conciliacion de
lo(a)s trabajadorelals.

Politicas empresariales de Family friendly

Como se ha comentado, la irrupcion de los estudios de las es-
cuelas de negocios en materia de conciliacion ha condicionado el
escenario espanol. Una de las estrategias difundidas por estas es-
cuelas es politica de Family friendly. Se trata de medidas pensadas
e impulsadas desde los departamentos de recursos humanos. Para
su evaluacion sdlo se dispone de los informes elaborados por las
escuelas?. En estos informes se observa:

* Los principales destinatarios de estas medidas suelen ser las
personas mas cualificadas®. Segun los datos, se trata de personas
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que, mayoritariamente, priorizan las responsabilidades laborales
por delante de las domésticas y familiares. Las razones apuntan
hacia un ambito laboral mas rigido en el que las normas son expli-
citas y los incentivos econémicos claros.

* La mayoria de trabajadore(a)s perciben el tiempo que pasan
en el ambito familiar como tiempo dependiente del tiempo de tra-
bajo, en la medida que el primero se utiliza para descansar y recu-
perar fuerzas.

* Las medidas que las empresas ofrecen a este colectivo de
trabajadore(als son flexibilidad del tiempo de trabajo (dias de per-
miso, ausencias por urgencia familiar, tiempo para formacion,
cursos de gestion del tiempo o excedencias para el cuidado de los
hijola)s). Menos oferta y acogida tiene el teletrabajo, la semana
comprimida o los bancos de tiempo libre.

* Es interesante subrayar que los permisos por maternidad que
van mas alla de lo que marca la ley tienen mas éxito que los permi-
sos de paternidad que superan la legislacion actual.

* El abanico de medidas incluye beneficios extrasalariales que,
dicho sea de paso, tienen poco a ver con las necesidades cotidia-
nas que se desprenden del trabajo doméstico y familiar (cheques
menu, descuentos en centros deportivos, aparcamiento gratuito...).
En este sentido, la medida de mas éxito es el seguro de vida.

* El sector servicios es el que mas flexibilidad exige, por lo tanto,
el mas proclive a implementar medidas favorables para la concilia-
cion. Aparte de las exigencias del sector, el porcentaje de mujeres
trabajadoras deviene en el factor que mejor explica la existencia de
medidas disenadas e impulsadas por los departamentos de recur-
sos humanos.

¢ Los ultimos datos parecen confirmar un aspecto detectado en
otras investigaciones de ambito internacional que relacionan posi-
tivamente la cultura familiarmente responsable de la empresa con
el aumento de la eficiencia y la competitividad.

Un ejemplo de buenas practicas

En la misma linea de las politicas de Family friendly pero desde
una légica mas cercana al Work and life balance encontramos el
proyecto Trévol, impulsado por una multinacional del ambito de la
alimentacion hace casi dos anos. Se trata de un proyecto vehiculado
por el departamento de recursos humanos a instancia de la direc-
cion internacional de la empresa. Toma como imagen la hoja del
trevol. El objetivo de es facilitar una mejor armonia entre las tres
dimensiones de la vida de una persona, en opinion de la empresa:
personal/ laboral, social y familiar. El proyecto se articula en torno
a cuatro ejes:
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* El primer eje se propone aumentar la eficiencia y eliminar la
burocracia del puesto de trabajo. Algunas de las acciones previstas
son: no reunirse a primera o uUltima hora del dia, tipificar los co-
rreos electronicos en funcién de la importancia, cursos de gestion
del tiempo y elaboracién de una base de datos de las tareas que se
pueden simplificar o reducir.

* El segundo eje de actuacion busca lo que, segun la terminolo-
gia de la empresa, es calificado como mentalidad positiva y equili-
brada del trabajador(a). Una de las medidas que mas éxito ha tenido
es la que permite ir a trabajar con ropa informal los viernes. El ob-
jetivo es disminuir el grado de formalidad en las relaciones sociales
de la empresa.

¢ El tercer eje prevé mejorar el entorno laboral en el ambito
social y de la comunidad. Entre otras medidas, se organizan salidas
y excursiones. Ademas ofrece la posibilidad de hacer yoga o recibir
masajes en la misma empresa.

* El cuarto eje es una oferta de recursos y servicios: catering de
menu, descuentos para empresas de asistencia y cuidado de perso-
nas dependientes o la concesion de coches familiares.

* Para lola)s trabajadorelals, el caracter de estas medidas es
totalmente opcional. Es necesario decir que estan dirigidas, exclu-
sivamente, a las personas que trabajan en oficinas, quedando al
margen lo(a)s trabajadore(a)s de las plantas de produccién. Son
medidas pensadas para puestos de trabajo que no tienen nada que
ver con las cadenas de produccion.

* Los representantes sindicales critican numerosos aspectos de
este proyecto. Por un lado, valoran positivamente las medidas que
integran el Proyecto Trévol, pero negativamente la falta de nego-
ciacion con la plantillay, por descontado, el destino parcial de unas
medidas que no afectan a la todalidad de la plantilla.

* Se critica que mas alla de conseguir mejor armonia en la es-
fera personal, social y familiar de lo(a)s trabajadore(als, el proyecto
surge para responder a las necesidades del trabajo por objetivos.
Una modalidad de trabajo que se aplica en las oficinas de la empre-
say que supone un cambio en la organizacion del trabajo.

* Los sindicatos valoran negativamente el paso del control del
tiempo por laempresa a la autogestion del tiempo por trabajador(a),
ya que supone una nueva forma de control de la empresa.

Propuestas de acciones conciliadoras de ultima hora

A continuacion exponemos tres propuestas surgidas en Espana
y Cataluna de diferentes acciones conciliadoras. Son propuestas
recientes, por lo que ain no se ha podido estudiar suimpacto y apli-
cacion. A pesar de ello, se incluyen por el interés que despiertan.
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Plan Concilia

El Plan Concilia se aprob¢ a final del afo 2005 , impulsa me-
didas de conciliacién de la vida profesional y familiar para lolals
trabajadore(als de la funcion publica. Concilia se presenta con un
doble objetivo: mejorar las condiciones laborales de trabajadore(a)s
de la administracion publica para conseguir mas calidad en la pres-
tacion de servicios publicos y, por otro lado, se presenta como mo-
delo para promover un cambio estructural en la sociedad.

El plan introduce flexibilidad horaria a la entrada y salida del
trabajo y reduce las horas semanales de presencia obligada en el
puesto de trabajo. Adicionalmente, se limita a las 6 de la tarde la
hora maxima de salida del trabajo. En relacion con los permisos,
lo mas innovador es la introduccion de 10 dias de permiso de pa-
ternidad por el nacimiento de hijo(a)s. Permite la acumulacion del
permiso de lactancia en cuatro semanas después de la baja por
maternidad y se puede acumular al periodo de vacaciones con el de
lactancia y/o baja por maternidad y paternidad, aunque haya expi-
rado el ano natural.

Otra de las novedades es la reduccion de jornada para cuidar
de lola)s hijola)s y se amplia a nifola)s de hasta 12 afios. También
incrementa el derecho a excedencia de tres anos para hacerse car-
go de familiares dependientes. Ademas, ofrece facilidades para au-
sentarse del trabajo y para obtener excedencias para el tratamien-
to de reproduccion asistida o para adopcion internacional.

Otras ventajas hacen referencia a la ampliacion de medidas
para cabezas de familias monoparentales y para victimas de violen-
cia doméstica. Se entiende que las personas que se encuentran en
estas situaciones tienen necesidades especificas. El plan garantiza
el derecho de las personas en excedencia y con reduccion de jorna-
da a realizar cursos de formacion impartidos por la empresa.

AUln es pronto para evaluar estas medidas. Es justo decir que
una primera critica a este plan es que no incorpora mecanismos, ni
metodologias para evaluar la aplicacion de las medidas. Asimismo,
hay que celebrar su aplicacion como herramienta pedagdgica sobre
conciliacion, un hito que hay que considerar provechoso.

Acuerdo estratégico para la internacionalizacion, la calidad
del empleo y la competitividad de la economia catalana

Este acuerdo se firmé en febrero de 2005, por la Generalitat de
Catalunya, los representantes de las organizaciones de empresa-
rios y las principales organizaciones sindicales de Cataluna. El eje
central sobre el que se estructura es la necesidad de fomentar la
competitividad mediante la mejora de la productividad de la econo-
mia catalana. Establece que se tiene que prever la introduccion de
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medidas flexibilizadoras y estabilidad laboral, asi como fomentar
medidas de cohesion social, ya que una sociedad cohesionada es la
mejor ayuda para conseguir una economia altamente productiva y
competitiva.

El acuerdo se divide en areas especificas de accion, propone
medidas y establece una comision de seguimiento. De las medidas
especificas, destacamos las relativas a la mejora del empleo y la
cohesion social, dado que es aqui donde se recogen las que hacen
referencia al tiempo de trabajo y a la conciliaciéon de la vida perso-
nal, familiar y laboral.

Las medidas sobre tiempo de trabajo apuestan por flexibilidad
negociada para la organizacion del mismo, lo que significa que la
negociacion colectiva ha de regular los ciclos productivos (periodos
con mas o menos actividad productiva) de las empresas junto con la
regulacion de su impacto en el tiempo de trabajo (por ejemplo, in-
troduccion de cuentas de tiempo de trabajo anual,o bién computos
tempoales diferentes del periodo anual). La introduccién de medi-
das flexibilizadoras del tiempo de trabajo tiene que ir acompanada
de la regulacion de garantias y/o contrapartidas personales (por
ejemplo, preavisos suficientes de los cambios de tiempo, intercam-
bio por periodos de descanso, reduccion de la prolongacion de jor-
nada, etcétera).

Las propuestas que recoge el Acuerdo estratégico en materia
de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se consideran
un elemento basico para mejorar la calidad del empleo y para con-
seguir la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Las
medidas presentadas estan relacionadas con el desarrollo del mar-
co legislativo actual sobre conciliacion y con la introduccion en los
convenios colectivos de los aspectos de la organizacion del tiempo
de trabajo que facilitan la conciliacion a hombres y mujeres, enten-
diendo que estos elementos han de permitir el reparto equitativo
de las tareas domésticas y una planificacion equilibrada del tiempo
personal, familiar y laboral. No obstante, el Acuerdo presupone que
las medidas introducidas ha de facilitar la armonia en la consecu-
cion de los objetivos productivos de las empresas y ser conscientes
de las necesidades familiares que correspondan.

Finalmente, fomenta la creacion de servicios que velen por la
cohesion social. En este sentido, recoge la necesidad de crear y re-
forzar la red actual de servicios de atencion a las personas (ayu-
da domiciliaria y plazas de residencia de orden preferente). Se ha
puesto en marcha una comision de estudio sobre conciliacion que
debe tener en cuenta los horarios escolares y laborales, los acuer-
dos de la negociacion colectiva y las infraestructuras que inciden
en laincorporacion de la mujer al mercado de trabajo.
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Plan Estratégico Metropolitano de Barcelona

El afno 2003, el Plan Estratégico Metropolitano de Barcelona
(PEMB) encargd un estudio sobre conciliacién de vida personal y
laboral a IESE, que elaboré un informe? dirigido por Ndria Chichi-
lla y Steven Poelmans. Toma como marco de referencia la UE y el
Area Metropolitana de Barcelona (AMB) como zona geografica de
actuacion. Tal como afirma, la dimension local, a la hora de tratar
transversalmente la conciliacion de la vida laboral y personal, de-
viene en perspectiva pionera en la UE.

El objetivo es explorar diferentes experiencias europeas en ma-
teria de conciliacion para pensar posibles acciones para el AMB.
Dado que la finalidad del PEMB es situar el AMB en el mapa del
mundo, el informe apunta que los déficits, en materia de conci-
liacion en el area metropolitana, dificultan la captacion de sedes
empresariales internacionales y son un punto débil para atraer y
retener talento de paises cercanos. El estudio toma la familia, la
sociedad y la empresa como sujetos y objetos del analisis. Entiende
la conciliacidon de la vida laboral, familiar y personal como eje clave
para mejorar cada uno de estos ambitos. Los autores consideran
que la familia (entendida segun parametros tradicionales) es la ins-
titucion central de este proceso.

El punto de partida del estudio es el andlisis de las causas de
los problemas que justifican la necesidad de politicas de concilia-
cion. El descenso de la natalidad y el envejecimiento de la poblacion
se erigen, para los autores, en senales de alarma que demuestran
que la actual organizacion del tiempo de trabajo no permite la con-
ciliacion de la vida familiar y laboral. Otros aspectos hacen refe-
rencia al desarrollo insuficiente de la red de transporte publico,
déficits de planificacion urbanistica y falta de desarrollo legislativo.
Ademas, se citan, especialmente, los aspectos relacionados con la
organizacion del tiempo y las condiciones laborales del mercado
de trabajo espafiol [temporalidad, precariedad, horarios inversa-
mente proporcionales a la promocion de la conciliacion). También
senalan otras ideas interesantes: falta de responsabilidad social
de las empresas, ausencia de reconocimiento social de las tareas
domeésticas y familiares, sobrevaloracion del trabajo remunerado
y confusion entre tiempo de presencia en la empresa y grado de
compromiso con ésta.

En otro apartado el informe muestra los beneficios de la con-
ciliacion para el individuo, la familia, la empresay la sociedad. En-
tre los beneficios encontramos los que gozan de consenso en los
analisis socioldgicos. El estudio explicita otros, que segun nues-
tra opinion, tienen dudosa relacion directa con la conciliacion. Por
ejemplo, afirma que la conciliacion prevendria el fracaso escolar, la
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delincuencia, el consumo de drogas, los embarazos no deseados y
el aborto, afirmaciones altamente opinables.

En relacion a las buenas practicas y recomendaciones, propone
acciones sobre los factores causantes. En recomendaciones y bue-
nas practicas encontramos acciones relativas al tiempo de trabajo
y condiciones laborales (implantacion del horario europeo, flexibi-
lidad en la distribucion de la jornada laboral diaria, regulacion de
la jornada parcial, fomento del contrato indefinido, contratacion de
madres con hijolals pequefios); acciones que giran alrededor de
la necesidad de aumentar los servicios de atencion a las personas
(oferta de guarderias, escuelas y centros de dia en poligonos indus-
triales); cambios en la organizacion del trabajo (direccion por obje-
tivos y misiones); incremento de las prestaciones publicas (servi-
cios, transferencias y permisos)®®; mejora de la red de transporte
publico y, por ultimo, mayor implicaciéon del hombre en las tareas
domeésticas y familiares.

Finalmente, afiade algunas evidencias empiricas. Analiza diver-
sos estudios de especialistas del mundo empresarial y consultor
que afirman que las medidas de conciliacion permiten, entre otras
cosas, mas equidad entre los trabajadore(a)s, reduccion de la inten-
cion de cambiar de trabajo, reduccion de los costes de rotacion labo-
ral, aumento de la productividad y disminucion del absentismo.

Por otro lado, en el marco del PMB, destaca el informe de José
Ramoén Lausén (20005), Lo sectores quinarios. Motor del desarro-
llo del area metropolitana de Barcelona.* En materia de tiempo de
trabajo remunerado este estudio resulta interesante, ya que plan-
tea la prioridad de los sectores quinarios para el desarrollo econé-
mico de Barcelona y de su entorno metropolitano. Estos incluyen,
basicamente, servicios culturales, sanitarios, educativos, de inves-
tigacion y para las empresas. Es conocido que el aumento de los
sectores de servicios es uno de los factores que explican la falta de
sincronizacion de los horarios de las ciudades y, simultaneamente,
el aumento de los horarios atipicos. Por lo tanto, si la AMB devie-
ne en escenario idéneo para la promocion del sector quinario, se
debera prever la dimension relativa al tiempo de trabajo de esta
propuesta de desarrollo econémico o, lo que es lo mismo, plantear
que estos servicios tengan presentes cuestiones relativas a la or-
ganizacion del tiempo para evitar los inconvenientes senalados en
otros estudios.

Programa Nuevos Usos Sociales del Tiempo

El Ayuntamiento de Barcelona ha realizado una de las accio-
nes mas innovadoras del escenario espaniol. Se trata del programa
Nuevos Usos Sociales del Tiempo (NUST),*? en la legislatura 2003-
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2007. Es una experiencia pionera que tiene por objetivo aprovechar
las posibilidades de la dimension local para tratar las cuestiones
directamente relacionadas con la organizacion social del tiempo,
basicamente, como instrumento de planificacion y ejecucién de las
politicas de tiempo en la ciudad de Barcelona. Un instrumento para
impulsar, desde la transversalidad, acciones para mejorar la cali-
dad de vida en general y el uso del tiempo en particular.

Una de las acciones realizadas el aho 2005 fue la creacion de la
Red de Ciudades y Pueblos para Nuevos Usos del Tiempo, accion
impulsada conjuntamente con el area de Igualdad y Ciudadania de
la Diputacion de Barcelona. La Diputacion deviene en marco compe-
tencial idoneo, en la medida que permite apoyar la iniciativa local.
El objetivo de la red es aunar esfuerzos para realizar acciones y es-
tudios en pro de la conciliacion familia-trabajo. La red se basa en
intercambio de experiencias, optimizacion de recursos y colabora-
cion interinstitucional, para intentar resolver los obstaculos de los
nuevos modelos de familia. Crea el banco de tiempo, servicios de
apoyo a la infancia y estudiantes, etcétera. Entre los municipios que
integran la red estan los de Barcelona, Canovelles, Castelldefels,
Cornella, U'Hospitalet de Llobregat, Mataro, Molins de Rei, Rubi, Sa-
badell, Sant Cugat, Santa Coloma de Gramanet, Terrassa, Vilafran-
ca del Penedés y Vilanova i la Geltru.

A modo de sintesis

Este apartado se ha dedicado al balance de las acciones y pro-
puestas realizadas en los paises de la Union Europea de reduccion
y/o reordenacion del tiempo de trabajo. Siguiendo esta légica, en
este punto, parece conveniente aproximarse al abanico de acciones
conciliadoras en Espana y en Cataluna. El objetivo no es una revi-
sion exhaustiva, sino representativa en relacion a las instituciones
impulsoras, niveles de actuacion y alcance de las medidas. No seria
admisible acabar sin hacer mencién a otras acciones que se citan
s6lo nominalmente. En el entorno mas cercano son: el proyecto
Tempora, coordinado por la Fundacién Maria Aurélia Campmany, el
proyecto sobre bancos de tiempo de la Asociacion Salud y Familia 'y
las iniciativas lideradas por la agencia de desarrollo local Barcelona
Activa. Se ha creido oportuno incluir algunas propuestas de accion
recientes. El balance, contemplado en conjunto, pone de manifiesto
una serie de aspectos que se detallan a continuacion:

En relacion con las acciones del tiempo de trabajo

* Tal como muestran estudios recientes (Bloom, Kretschne-
mer, Van Reenen, 2006), las reducciones del tiempo de trabajo y la
adopcion de medidas conciliadoras no tienen efecto directo sobre
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la productividad. Segun estos autores, que analizan los casos de
Francia, Reino Unido, Alemania y EE.UU., parece claro que la pro-
ductividad no empeora y son otros aspectos vinculados a la gestion
empresarial los que influyen en la productividad y competitividad
de las empresas. En la misma linea, especialistas europeos seia-
lan el ejemplo del 6+6 de Finlandia, que pone de manifiesto que la
reduccion del tiempo de trabajo no repercute negativamente en la
productividad. Al contrario, permiten mayor flexibilidad que, en ul-
tima instancia, conduce a mejorar la competitividad de la empresa
(Lehndorff, 1998).

* Los procesos de flexibilizacion de la jornada laboral pueden
llevar, como muestra el caso francés, a una polarizacion la pobla-
cion ocupada siendo los mas cualificados y estables del mercado
laboral los que tengan mejores condiciones y jornadas tienen. Los
menos cualificados, por otra parte, son los que acaban sometidos
a mayor disponibilidad, ritmos de trabajo mas irregulares y peores
condiciones laborales.

¢ Las reducciones del tiempo de trabajo colisionan con la per-
cepcion del tiempo y de la jornada laboral basada en la tradicion
cultural industrial, de manera que, tanto en el caso francés como
en la experiencia finlandesa, las reducciones sincrénicas y cotidia-
nas del tiempo de trabajo no son percibidas positivamente por el
trabajador(a). La poblacion trabajadora encuentra sentido y ve me-
joras cuando la RTT permite acumular periodos continuos de tiem-
po libre. Hay que decir que estos cambios topan con la organizacion
de la vida cotidiana de las personas trabajadoras y de las que convi-
ven con ellas. Parece claro que hace falta un periodo de tiempo mas
largo para ver las implicaciones que tienen estos cambios en la vida
cotidiana de las personas.

* Las posiciones de los agentes sociales son diferentes. La es-
trategia de los empresarios ha sido promocionar la desregulacion
y la descentralizacién, mediante un proceso de flexibilizacion del
tiempo de trabajo por exigencias de la produccion. El tiempo se ha
convertido en elemento clave para el control y el poder empresa-
rial. En cambio, los sindicatos, ante los procesos de reorganizacion
del tiempo de trabajo, estan lejos de posiciones de liderazgo o al-
ternativas. Su estrategia es intercambiar flexibilidad laboral por
seguridad en el empleo, es decir, flexibilidad concertada.

« El teletrabajo ha significado, en la practica, cambios en el con-
trol de los ritmos y tiempo de realizacion del trabajo. Estos cambios
han llevado, en la mayoria de los casos, a un aumento de la carga
de trabajo y a peores condiciones laborales. Sélo implica mejoras
la combinacion de trabajo en casay en la empresa cuando se tienen
en cuenta las necesidades de lo(a)s trabajadore(als, o bien, en los

59



I
UniénIEuropea

casos en los que el grado de autonomia y decision sobre el propio
trabajo son muy valorados por la empresa.

¢ Los cambios en la organizacion del tiempo de trabajo implican
y tienen consecuencias directas en otros tiempos y espacios de la
vida cotidiana. Por lo tanto, hay que dar mas importancia a la vida
no laboral para una mejor comprension de los problemas que com-
portan los cambios de jornada.

En relacion con las acciones conciliadoras

* Las resistencias culturales y la falta de conocimiento del mar-
co legal por lo(a)s trabajadorel(a)s son un obstaculo para hacer uso
de las medidas conciliadoras.

* Hay que destacar el escaso éxito de la conciliacién en las me-
sas de negociacion. Los sindicatos no la defienden como una de-
manda prioritaria y los empresarios prefieren trasladarla a los de-
partamentos de recursos humanos.

 Las medidas de conciliacion aplicadas evidencian que la ma-
yoria estan pensadas para momentos especificos y extraordinarios
en la vida de las personas, quedan lejos de satisfacer las necesida-
des cotidianas de compatibilizar de tareas domésticas y familiares
con la actividad laboral.

* A pesar de los numerosos estudios y propuestas impulsados,
ultimamente, por las escuelas de negocios, son las administracio-
nes publicas las que lideran la realizacion y aplicacion de politicas
conciliadoras. Estas politicas parecen orientarse a superar los limi-
tes y las carencias de las primeras acciones conciliadoras teniendo
presentes las necesidades de todo(a)s lol(a)s trabajadore(als.
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Notas:

18 Este estudio se hizo a partir de datos de la encuesta realizada por DARES Reduccion del tiempo de trabajo
y formas de vida realizada a 1.600 asalariados que han reducido su jornada laboral (Estrade M-A, Ulrich
V.2002).

La empresa Expersoc ha previsto una reduccion del 12% de los objetivos individuales fijos anuales con
la obtencién de 22 dias de permiso al afio. Se han creado 33 nuevas empleos (Bouffartigue P. Bouteiller
2000).

20 Modalidad de tiempo de trabajo que permite el empleo de una persona en paro en el periodo que el titular
disfruta de permiso de paternidad, formacion, parental o sabatico.

Los primeros datos indicaban la creacidn de 400 nuevos puestos de trabajo. (Peltola, 1998).

Se trata de un organismo auténomo dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, a través de
la Secretaria General de Policias de Igualdad.

23 No debemos olvidar que se trata de personas con mas recursos materiales, a partir de los que es mas
facil pensar estrategias de cuidado mixtas.

24 En este sentido, otros estudios destacan el presentismo de la cultural laboral espafiola y la paradoja entre
realidad de condiciones de trabajo, predisposicion para trabajar mas horas y percepcion subjetiva de esta
realidad. Los trabajadorel(a)s dicen estar satisfecholals con su trabajo, pero consideran que no disfrutan de
buenas relaciones laborales (Capital Humano, 2005).

%5 En la misma linea, otros estudios apuntan que las medidas recogidas de la legislacion laboral mas utiliza-
das son las que contemplan la posibilidad de ausentarse en caso de necesidad por emergencias familiares
y dias para cuestiones personales. Se utiliza menos el cambio de jornada completa a parcial, horarios flexi-
bles, ampliacién del permiso de maternidad o de paternidad (Capital Humano, 2005).

El balance que se presenta forma parte de una investigacion realizada por el Centro Especial de Estudio
sobre la Vida Cotidiana y el Trabajo (QUIT) de la UAB. Se trata de la investigacion (SEC 2001-2543) financiada
por el Ministerio de Ciencia y Tecnologia, 2002-2004 sobre gobernabilidad de la conciliacion en la negocia-
cion colectiva.

%7 Los Unicos datos disponible son los que recoge el IFREI.

De hecho, el Centro de Trabajo y Familia elabora un manual de recomendaciones para las empresas inte-
resadas, para aplicar politicas socialmente responsables, que prevén medidas especificas para el personal
directivo.

El informe, La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es un informe de prospectiva que se
?uede consultar en la pagina web: http://www.bcn2000.es
O Aunque, paradéjicamente se apunta a la necesidad de acciones encaminadas a reduccir impuestos.
3lge puede consultar en la pagina web: http://www.bcn2000.es

El contenido del programa NUST se puede consultar en: http://www.laboratorideltemps.org
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5. Un propuesta de actuacion

El segundo objetivo de este estudio es una propuesta de expe-
riencia piloto en Barcelona. Esta propuesta prevé:

v Trazar el detalle del tipo de sector, actividad o empresa mas
adecuada para el desarrollo de la experiencia piloto.

v Ofrecer recomendaciones sobre cuales los puntos de partida
y los objetivos minimos a alcanzar.

v Hacer extensivas estas recomendaciones al papel de los agen-
tes sociales implicados y los apoyos institucionales requeridos.

Lineas generales de la propuesta

La propuesta de accion que este estudio plantea, teniendo en
cuenta los resultados obtenidos, esta regida por un mensaje cen-
tral: conseguir que el tiempo de trabajo sea considerado pieza cla-
ve de las relaciones laborales por los agentes sociales e institucio-
nales implicados. En otras palabras, fijar la jornada laboral diaria
como uno de los ejes vertebradores basicos de la organizacion la-
boral de las empresas. Un hito que debe de ser capaz de atender la
variabilidad de cada sector y proceso productivo y las necesidades
de la poblacion trabajadora.

Para conseguirlo, la propuesta aqui dibujada debe tener forzo-
samente caracter de prueba piloto, partir de experiencias y accio-
nes innovadoras existentes y contar con una amplia colaboraciény
complicidad de los agentes sociales e institucionales implicados.

La propuesta debe empezar con la creacion de mesas cuadran-
gulares que favorezcan, impulsen y tutelen el proceso de implanta-
cion de esta prueba piloto en el escenario escogido, ya sea un grupo
de empresas, determinado sector de actividad y/o un territorio con-
creto en el entorno de la ciudad de Barcelona.

Las mesas cuadrangulares

Las mesas cuadrangulares deberian compuestas por:

v En primer y segundo lugar, agentes sociales del sector y/o
territorio implicado: Asociaciones empresariales y sindicatos.

v En tercer lugar, agentes institucionales: CESB y/u organismo
similar.

v En cuarto lugar, especialistas independientes aceptados por
los agentes.

El objetivo de estas mesas debe ser negociar acuerdos que
faciliten la realizacion de una prueba piloto que abarque un sec-
tor, empresas o territorio considerados idoneos por los agentes
implicados. Este acuerdo debe intentar conseguir una gestion del
tiempo de trabajo ejemplificadora basada en la promocion de lo que
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denominamos confiabilidad de los horarios. Es decir, esta ejempli-
ficacion deberia tener en cuenta las experiencias existentes que
garantizan la certeza horaria y cotidiana de la jornada laboral de
las personas que trabajan en la empresa.

Esta confiabilidad y certeza deben hacerse viables a partir de la
variedad de opciones horarias que comporta el tamano, el sector o
el tipo de actividad, servicio o producto elaborado. A la vez, la viabi-
lidad se ha de conseguir mediante una gestién del tiempo de trabajo
que no perjudique a las personas y a los colectivos con menos fuer-
za y capacidad negociadora. Personas y colectivos que, es preciso
recordar, tienen diversas necesidades y posibilidades de cumpli-
miento del horario a lo largo de su ciclo de vida y, por lo tanto, han
de afrontar su vida y horario laboral sin que disminuya su bienestar
cotidiano o el de las personas con las que conviven.

Para que este hito sea posible, se detallan algunos puntos, a
manera de recomendaciones, para orientar la negociacién en las
mesas cuadrangulares.

Recomendaciones generales

De manera basica y genérica, es preciso recordar que la regula-
cion horaria diaria ha de tener presente que:

v Nunca ha existido un horario Unico y uniforme para todo el
mundo.

v La cultura empresarial debe evitar el presentismo heredado
de épocas pasadas.

v Existen culturas de gestion del tiempo de trabajo en secto-
res y puestos de trabajo en los que, hoy dia, hay oferta de servicios
de calidad con disponibilidad horaria maxima (24 horas x 7 dias a
la semana) en los que esta situacion no supone perjuicios para las
personas que trabajan (sanidad hospitalaria, bomberos, cuerpos de
seguridad, etc.)

v Hay que promover, siempre y cuando sea factible, el uso de
tecnologias de la informacion y la comunicacion para favorecer la
flexibilidad horaria de lo(a) trabajadore(als y conseguir los objeti-
vos empresariales.

v Es un asunto que no se puede afrontar individualmente, sino
una cuestion que afecta a toda la organizacion empresarial.

v Las necesidades de tiempo pueden variar segun el ciclo de
vida de las personas trabajadoras. Hay que romper los topicos aso-
ciados al modelo convencional en el que se estudia como prepara-
cion para el trabajo remunerado y se trabaja con un mismo y unico
horario desde los 16 hasta los 65 afos, es decir, hasta la jubilacion.
Este modelo sdlo ha sido viable para los cabezas de familia mascu-
linos y, en la actualidad, es inviable, incluso, para ellos.
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v La gestion del tiempo ha de afrontar la complejidad de la di-
versidad y variedad del ciclo de vida teniendo en cuenta los ritmos y
calendarios de cada uno de los procesos productivos y/o realizacion
de los servicios.

v Los acuerdos han de contar con el visto bueno de la negocia-
cion colectiva y de la gestion de recursos humanos. Dos instancias
que devienen instrumentos basicos en el proceso de acuerdo.

v Las politicas de conciliacion existentes pueden ser una bue-
na solucion siempre y cuando amplien el marco legislativo y obli-
guen por igual [en cuanto a permisos laborales) a trabajadorel(als.
Siempre que ademas tengan en cuenta que estos permisos son
una medida necesaria, pero no suficiente, ya que sélo afectan a la
regulacion de periodos de tiempos excepcionales. La confiabilidad
y certeza horaria sdlo puede garantizarse regulando el tiempo de
trabajo diario y cotidiano. Tampoco se ha de olvidar que la concilia-
cion requiere de acciones, servicios e infraestructuras que corres-
ponden a otras instituciones [transporte, servicios de atencién a la
vida diaria, horarios escolares, etc.)

Recomendaciones para los agentes sociales

A pesar de la osadia, de la que somos conscientes, con que
se pueden interpretar este tipo de recomendaciones, se incluyen
como indicaciones para facilitar el debate que han de acompanar
al acuerdo. Los representantes empresariales y sindicales son los
actores principales de la mesa cuadrangular. Han de conseguirlo:

v Mediante la negociacion colectiva. Una negociacion que su-
pere los pactos convencionales sobre tiempo de trabajo, es decir,
el computo anual de horas de trabajo, franjas horarias, cuentas de
tiempo y regulaciones atipicas del horario de trabajo, incapaces de
garantizar la confiabilidad y certeza horaria diaria y cotidiana.

v Recordando que el intercambio de tiempo de trabajo por di-
nero no es la Unica posibilidad, pese a su importancia y que las ho-
ras extra estan lejos de ser una buena solucion.

v Recordando que la flexisecurity tiene limites, cada vez mas
visibles, en un mercado de trabajo inseguro y precario. Intercam-
biar tiempo de trabajo por seguridad en el empleo es una herra-
mienta valida, pero con un techo evidente.

v Subrayando que los estudios sobre regulacion y reordenacion
del tiempo de trabajo que incluyen reduccién diaria y cotidiana del
tiempo, no muestran incidencia directa en la productividad. Esta
depende de una gestion empresarial eficiente.

v Siendo conscientes que el futuro del mercado laboral esta
mas a cercano a procesos productivos en los que la presencia de
mano obra cualificada es una necesidad creciente. Lo que significa
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que los horarios de trabajo requieren pautas de flexibilidad simila-
res a las propuestas y predicadas por las escuelas de negocios.

v Tratando de adaptar, como criterio general, los horarios labo-
rales a la diversidad del ciclo de vida de las personas trabajadoras,
cuyas necesidades han de presidir la negociaciéon de los horarios y
no ser subsidiarias, como sucede ahora.

v No haciendo recaer en el colectivo femenino y/o juvenil los
horarios atipicos como valvula de seguridad que garantiza la plena
disponibilidad laboral propia de los proyectos de vida de los cabezas
de familia masculinos.

v Hacer lo posible para adoptar medidas y estrategias horarias
existentes que tratan de reducir la jornada laboral diaria y cotidiana.
La experiencia del 6+6 finlandés parece una opcidn interesante.

v Promoviendo cambios en la cultura empresarial y laboral que
eviten el presentismo, capaces de poner en evidencia que mas ho-
ras de trabajo no suponen mayor rentabilidad.

Recomendaciones para los agentes institucionales

Las recomendaciones para los agentes institucionales estan
orientadas a recordar su papel como promotoresy tutores de la prue-
ba piloto. Implica que son garantes del inicio, seguimiento y evalua-
cion de un proceso que tiene el puno de partida en el establecimiento
de las mesas cuadrangulares. Las recomendaciones son de caracter
general:

v Promover la constitucion de las mesas cuadrangulares, pro-
curando la infraestructura necesaria para que sean viables.

v Facilitar el seguimiento de la prueba piloto y evaluacion.

v Promover la colaboracion de otras instancias y entidades ciu-
dadanas necesarias para el éxito de la prueba.

v Promover bonificaciones, en forma de lema, premios, recono-
cimiento publicos y/o similar para las empresas, sectores y pobla-
cion trabajadora que participe en el proyecto.

v Difundir los resultados de la prueba e impulsar seguir los éxi-
tos conseguidos en empresas de la ciudad.

v Alentar, especialmente, a las empresas municipales para que
sigan las buenas practicas conseguidas en la prueba piloto.

v Realizar campanas de sensibilizacion de la opinion publica
respecto al proyecto para que Barcelona presuma de ser una ciudad
en la que los horarios laborales garantizan la confiabilidady la cer-
teza horaria y cotidiana de la poblacién trabajadora.
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6. Conclusiones

El estudio ha tenido dos objetivos: Hacer balance de las modi-
ficaciones que el tiempo de trabajo ha experimentado las Gltimas
décadas y dibujar las lineas maestras de una futura experiencia pi-
loto en la ciudad de Barcelona.

El segundo objetivo se expuso en el capitulo anterior. Este, re-
copila, a modo de sintesis, las conclusiones principales respecto
al primero. En primer lugar, se revisan los rasgos mas destacados
del marco de referencia de las acciones sobre tiempo de trabajo y
conciliacion; en segundo, se exponen las principales conclusiones
del balance de las acciones realizadas los Ultimos afos. Un balan-
ce que ha observado el escenario europeo, también, el espaiol y
el catalan. El estudio finaliza con unas consideraciones pensadas
para subrayar los aspectos mas destacados del contenido de las
paginas anteriores.

Sobre el marco de referencia

La exposicion del marco de referencia de las acciones hace evi-
dente la creciente importancia que el tiempo de trabajo tiene en
el ambito de las relaciones laborales. A nadie se le escapa que se
trata de una cuestion que marca, nuevamente, las relaciones entre
empresariola)s y trabajadore(als. Si bien el control del tiempo ha
sido, desde el inicio de la industrializacion el centro de las reivin-
dicaciones sociolaborales, el escenario actual ha hecho emerger la
duracion y distribucion del tiempo de trabajo como elementos clave
en la organizacién del trabajo. Algunola)s expertola)s apuntan que,
en el actual contexto de globalizacion econdmica, las empresas eu-
ropeas han perdido o disminuido su control sobre los mercados y
que el uso de la tecnologia esta al limite, Unicamente, les queda la
gestion intensiva del tiempo de trabajo como factor a través del que
asumir las incertidumbres y los costes de produccion. Las ideas
mas destacadas de este marco de referencia senalan:

v Las ultimas acciones en materia de tiempo de trabajo y con-
ciliacion no son la respuesta a una demanda social explicita. Asi
lo prueban las directivas y recomendaciones europeas que se des-
prenden sucesivamente de la EEO y el creciente interés por estu-
diar este tema en toda su complejidad (duracién, intensidad, prefe-
rencias o ciclo vital). Estos estudios alertan de los elevados costes
que las practicas empresariales usadas actualmente, en materia
de tiempo de trabajo, tienen en las condiciones de vida y de trabajo
de la poblacion.

v Nuestro entorno mas inmediato se caracteriza por conceder
una creciente importancia al tiempo de trabajo. En este caso, la
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irrupcion de estudios de las escuelas de negocios parece marcar
el sentido del discurso. A través de sus aportaciones y, mas alla
de los estudios europeos, se hace evidente la tendencia a reducir
esta cuestion a un problema de horarios, obviando o despreciando
el coste que algunas practicas temporales (horarios atipicos, horas
extra) tienen en la salud y vida de las personas trabajadoras.

v Por otro lado, el discurso y la falta de respuesta que obtienen
de los otros agentes sociales hacen que se vincule, de manera ne-
bulosa, el tiempo de trabajo, una cuestion de larga historia en las
relaciones laborales, a la conciliacion, un tema reciente.

v Hay que reconocer que la presencia en lo medios de infor-
macion de estos estudios ha contribuido a abrir el debate entorno
al tiempo de trabajo y la conciliacién. Quizas porque se trata de un
tema abierto, es necesario hacer explicitas las diferentes posibili-
dades a la hora de abordar los contenidos. En este sentido hay que
precisar, nuevamente, que no todos los agentes sociales participan
de igual maneray es clamoroso, lo que podriamos llamar silencio
sindical.

v Los estudios socioldgicos reseiiados aportan algunos ele-
mentos de reflexion critica. Su enfoque ofrece una mirada amplia
que permite reconocer las relaciones de poder y los intereses que
hay detras de la organizacion social del tiempo de trabajo.

Sobre el balance de las acciones

El balance de las acciones europeas mas emblematicas res-
pecto a la reduccion y/o reordenacion del tiempo de trabajo y su
aproximacién al abanico de acciones conciliadoras en Espana y Ca-
taluna, conduce a un escenario de luces y sombras. Algunas pistas
que ayudan a interpretar este escenario son:

v La reduccion del tiempo de trabajo y/o adopcion de medidas
conciliadoras no tienen efecto directo en la productividad. Los espe-
cialistas europeos senalan que el 6+6 de Finlandia pone de manifies-
to que las reducciones de tiempo de trabajo no repercuten negativa-
mente en la productividad. Al contrario, permite mas flexibilidad y
ésta se traduce en mejora de la competitividad de la empresa.

v Los procesos de flexibilizacion de la jornada laboral pueden
llevar, como nos muestra el caso francés, a una polarizacion de
la poblacién ocupada, de manera que son los mas cualificados y
estables en el mercado laboral son los que mejores condiciones y
jornadas tienen. Los menos cualificados acaban sometidos a mayor
disponibilidad, ritmos de trabajo mas irregulares y, en definitiva, a
peores condiciones laborales.

v Las reducciones del tiempo de trabajo chocan con una per-
cepcion del tiempo y de la jornada laboral basada en la tradicion
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cultural industrial. En el caso francés y en la experiencia finlande-
sa, las reducciones sincrénicas y cotidianas del tiempo de trabajo
no son percibidas positivamente por lo(a)s trabajadorel(als.

v Las posiciones de los agentes sociales son diferentes. La es-
trategia de los empresarios ha sido promocionar la desregulacion
y descentralizacion, en un proceso de flexibilizacion del tiempo de
trabajo segun las exigencias de la productividad. El tiempo se ha
convertido en un elemento clave de control y poder empresarial.
Los sindicatos, ante los procesos de reorganizacion del tiempo de
trabajo, estan lejos de posiciones de liderazgo o alternativas. Su
estrategia ha sido intercambiar flexibilidad laboral por seguridad
en el empleo, lo que se denomina flexibilidad concertada.

v En el terreno de las politicas de conciliacion, hay que seha-
lar resistencias culturales y déficit de conocimiento del marco legal
por lo(a)s trabajadorel(a)s, sin duda, obstaculos dificiles de superar
a la hora usar las medidas conciliadoras.

v Hay que destacar el escaso éxito de la conciliacion en las me-
sas de negociacion. Los sindicatos no la defienden como demanda
prioritaria y los empresarios prefieren trasladar las medidas con-
ciliadoras a los departamentos de recursos humanos.

v Las medidas aplicadas a la conciliacion evidencian que la ma-
yoria estan pensadas para momentos puntuales y extraordinarios
de la vida de las personas y, por lo tanto, no satisfacen las necesi-
dades cotidianas de compatibilizar tareas domésticas y familiares
con actividad laboral.

v A pesar de los numerosos estudios y propuestas que han im-
pulsado las escuelas de negocios, han sido las administraciones
publicas las primeras en realizar, concretar y aplicar politicas de
conciliacion. Estas ultimas parecen orientarse a superar los limites y
carencias de las primeras acciones conciliadoras teniendo presentes
las necesidades de lo(a)s trabajadore(a)s.

Consideraciones finales

Este ultimo periodo hemos visto que el tiempo de trabajo se
ha convertido en uno de los ejes que configuran la opinién publica.
Cada vez son mas las voces que aparecen en los medios de comu-
nicacién opinando como expertos. A modo de ejemplo, hay que des-
tacar el leve cambio que traspasan estas voces, en relacion con los
topicos que siempre han rodeado los horarios laborales. Desde una
vision inicial reafirmadora del tdpico de falta de afeccidn al trabajo
de la poblacién espanola, se ha llegado a proclamar que esta mis-
ma poblacién es una de las que mas horas trabaja en la UE. Esta
afirmacion se basa en estudios y, a veces, recuerda que las jorna-
das de trabajo mas largas no suponen sueldos mas elevados.
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Otro tipo de voces, también presentes en la opinién publica, in-
cluso, desde hace mas tiempo, recuerdan con insistencia que muje-
res y hombres no tienen los mismos horarios. Avaladas por nume-
rosos estudios, ponen en evidencia que los horarios mas largos de
trabajo corresponden a las mujeres, cuando éstas tienen actividad
laboral. Mujeres que, a manera de consecuencia ldgica casi todo el
mundo coincide, necesitan medidas conciliadoras. La controversia
esta servida, aunque las quejas sobre los horarios laborales no pa-
recen encontrarse, por ahora, en el centro de las reivindicaciones
sindicales o ciudadanas. La mayoria de las mujeres que tienen ac-
tividad laboral no se quejan, ni en publico ni en privado, para man-
tener el trabajo.

Las impresiones del repaso hecho en este estudio son:

v La primera, el interés por el tiempo de trabajo irrumpio, hace
mas de una década, en el seno de la Unién Europea, como demues-
tran los estudios y acciones realizadas. La consecuencia mas clara
es la creciente heterogeneidad de los horarios laborales y la sensa-
cion de azar que ésta produce en la poblaciéon empleada.

v La segunda, bajo el concepto de tiempo de trabajo se incluyen
cuestiones diversas que no siempre remiten a la jornada laboral
diaria en el trabajo sino que, al contrario, priorizan regulaciones
del tiempo de trabajo relacionadas con computos anuales, franjas
horarias y otras variaciones atipicas del horario laboral.

v Latercera, las acciones sobre al tiempo de trabajo dificilmen-
te ponen en tela de juicio la jerarquizacion a que esta sometida la
organizacion del trabajo en las empresas. Una jerarquizacion que,
ademas de las relaciones de poder que implica, se puede explicar
mediante los valores y prestigios dominantes del tiempo de trabajo
remunerado en la poblacion asalariada, particularmente, en la po-
blacion masculina.

v La cuarta, las acciones sobre el tiempo de trabajo impulsa-
das por instancias publicas y privadas chocan con una fuerte falta
de sensibilidad social, independientemente de si son buenas solu-
ciones desde el punto de vista técnico.

v La quinta, la falta de sensibilidad social es reflejo del éxito
conseguido por la aculturacién del proceso de industrializacion. Un
éxito que ha hecho aceptar como natural un tiempo construido en
torno a la idea de linealidad, en la que lo importante es acumular
periodos continuos de tiempo de trabajo y de ocio. Y en el que la
sincronia de un tiempo que combine, diaria y cotidianamente, tiem-
po laboral, personal y familiar sélo tiene sentido para las mujeres
atrapadas en el modelo de éxito de tiempo y trabajo.

v La sexta, algunas acciones impulsadas por empresas e institu-
ciones publicas polarizan la poblacién empleada. Por ejemplo, entre
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funcionariola)s y el resto de poblacidn asalariada; entre el personal
altamente cualificado y la poblacion menos cualificada, etc. La per-
cepcion general parece ser de rechazo, en lugar de aceptacion.

v La séptima, los analisis que evalian las medidas regulado-
ras del tiempo de trabajo que comportan reduccion horaria y coti-
diana no muestran influencia determinante en la productividad. Al
contrario, la productividad depende de la eficiencia de la gestion
empresarial.

v La octava, todas las acciones y estudios remiten a una con-
cepcion del tiempo de trabajo en la que sélo se considera el trabajo
remunerado. No obstante, empiezan a aparecer discursos y practi-
cas que tratan de hacer frente a las dificultades que algunos colec-
tivos tienen con el tiempo de trabajo: mujeres, jovenes, prejubila-
dos. La percepcion general es que el problema son estos colectivos
y no la organizacién socioecondmica del trabajo (remunerado).

v La novena, ante esta realidad parece prudente orientar las
acciones a medidas y estrategias de tiempo de trabajo que asegu-
ren y garanticen la confiabilidady certeza del horario laboral diario
y cotidiano. Solo estas caracteristicas haran viables proyectos de
vida en los que el bienestar cotidiano alcance significado sin nece-
sidad de reforzar las actuales desigualdades por razén de clase,
género y etnia y que no dependa, como hasta ahora, de la ldgica
mercantil.

Como comentario final de estos resultados podemos afirmar
que los problemas que presenta el tiempo de trabajo, en relacion
a la manera de vivir y de pensar, podria calificarse como triunfo
definitivo del proceso de aculturacion de la industrializacién. Es
decir, la fuerte interiorizacion de las pautas culturales de la indus-
trializacion permite explicar, en parte, que el proyecto de vida de la
mayoria de la poblacion esté regido por disponibilidad laboral ple-
na, lo que significa significa tener el maximo de tiempo ocupado en
sentido linealy diacrdnico, en lo que denominamos jornada laboral.
Esta disponibilidad y un sentido lineal que son el trasfondo de las
fuertes resistencias culturales a las soluciones de flexibilidad o de
reduccion de la jornada laboral ideadas hasta hoy.

Las resistencias culturales también explicarian, en cierta ma-
nera, que el debate sobre el reparto de trabajo de final de los afos
ochenta se haya desplazado a discursos y acciones que reivindican
la conciliacion como nueva solucion. Una solucion que, de nuevo,
solo afectaria al colectivo femenino que nunca tuvo reconocido,
como derecho basico de ciudadania, el derecho a empleo a tiempo
completo.

Al mismo tiempo, hay que precisar que existen colectivos que
muestran resistencias ante el éxito de la referida aculturacion. Por
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ejemplo, los jovenes a pesar de estar disponibles no estan dispues-
tos a trabajos con malos horarios y, por descontado, las mujeres
que tienen que cuidar hijolals o personas dependientes, porque
ellas, forzosamente, estdn menos disponibles a pesar de estar
igualmente dispuestas.

El estudio realizado sdlo permite imaginar estas argumenta-
ciones a modo de hipdtesis interpretativas, razon por la que seria
necesario realizar otros estudios que tratasen de descubrir las ra-
zones que explican estas argumentaciones.

Bibliografia: Consultar version en catalan
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Glosario

Anualizacion de horas de trabajo: Férmula para calcular
el tiempo de trabajo por ano. Implica negociar el computo total de
horas de trabajo en un aho. Esta formula se esta extendiendo, ya
que es la medida de tiempo que se pacta en convenios colectivos.
Es una medidas para introducir flexibilidad laboral en el tiempo de
trabajo. Da mas margen a lo(als empresariola)s para determinar
el tiempo de trabajo en funcion de las necesidades productivas. Es
decir, puede haber temporadas en las que la jornada laboral diaria
supere las 8 horas que marca la ley para acabar con el volumen de
trabajo previsto para el periodo y, otros periodos en los que se re-
duce el tiempo de trabajo porque dismunuye la demanda.

Conciliacion: Es una politica en relacién al tiempo de trabajo
que vincula el tiempo de trabajo mercantil con otros tiempos de
vida de las personas, especial y casi especificamente, con el tiem-
po dedicado al cuidado de familiares proximos. Introduce medidas
para compatibilizar el trabajo doméstico y de cuidado, con el traba-
jo mercantil. La Union Europea fomenta estas politicas, pensadas
para creacion de empleo, especialmente, para las mujeres, dado
que se incorporan en la Estrategia Europea de Empleo. La filoso-
fia de las recomendaciones europeas sobre conciliacion es que es
importante para hombres y mujeres y no sdlo incluye medidas para
combinar trabajo remunerado y trabajo familiar, sino que también
da importancia al tiempo de formacién. Cuando se habla de conci-
liacion a escala europea se incluyen: bajas y excedencias, trabajo
a tiempo parcial, flexitime, semana laboral comprimida, trabajo a
tiempo completo realizado por dos o mas trabajadore(a)s, trabajo
desde casa o teletrabajo, servicios de cuidado para ninolals y otras
personas dependientes, computos anuales de horas de trabajo. Son
lineas de accion para personas insertadas en el mundo laboral, por
lo tanto, estas politicas no presuponen redistribucion de la carga
total de trabajo.

Cuentas del tiempo: Es un mecanismo que, partiendo del cal-
culo de la jornada de trabajo anual, permite adaptar el nimero de
horas de trabajo diarias o semanales en funcion de las necesidades
de la empresa. Hay diferentes formas de ajuste: Configurar la jor-
nada laboral variable durante el aiio en funcion de las necesidades
periddicas de produccion (por ejemplo, en hosteleria se trabajan
mas horas en verano y menos en invierno), compensar semanas
laborales de mayor dedicacion horaria por dias o periodos de des-
canso, cuentas individuales de horas de trabajo, entre otros.

Family-friendly: Son politicas de empleo orientadas a facili-
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tar la conciliacion de vida laboral y familiar mediante la promocion
adecuada de recursos familiares, facilitando a las personas ocupa-
das elegir entre el trabajo remunerado y trabajo de cuidado de per-
sonas dependientes. También son un intento de fomentar la politica
de igualdad de oportunidades en el mundo laboral.

Flexibilidad y tiempo de trabajo: La idea de flexibilidad la-
boral que impera es la flexibilidad entendida como desregulacién
del mercado de trabajo, o, lo que es lo mismo, cambio de las nor-
mas y reglas del mercado que imperaban en la época de produc-
cion fordista. Se entiende por flexibilidad un proceso que debilita
las medidas protectoras de las condiciones de trabajo con el ar-
gumento de que es preciso adaptarse a los cambios de la econo-
mia globalizada. Nace de una reivindicacion empresarial que bus-
ca eficacia productivista: las empresas tienen que ser productivas
y competitivas y ello pasa por cambiar las condiciones laborales.
En el plano del tiempo de trabajo la flexibilidad debe entenderse
como emergencia de diversidad de jornadas laborales que permite
a lola)s empresariolals organizar la produccién para optimizar los
recursos. La flexibilidad en términos de tiempo de trabajo, a me-
nudo se ha traducido en disponibilidad: jornadas largas, reducidas,
variables, horarios atipicos, etc. que pueden variar segun las nece-
sidades (especialmente productivas).

Flexitime: Son medidas que permiten flexibilidad en la distri-
bucion del horario de trabajo por lo(a)s trabajadore(a)s. Es una me-
dida en la que, a partir de un ndcleo fijo de tiempo, generalmente
diario, pero también semanal 0 mensual, se da a los trabajadorel(a)s
la libertad para elegir la hora de entrada y salida, con algunas li-
mitaciones. La UE fomenta esta politica del tiempo relacionandola,
directamente, con mejora de calidad del trabajo.

Franjas horarias: Son los periodos de tiempo que componen
la jornada laboral. Las franjas horarias establecen las horas en que
una persona debe estar en el trabajo.

Horario de trabajo: Se refiere al acuerdo sobre la hora de en-
trada y de salida del trabajo, por lo tanto, a la distribucion de horas
diarias de la jornada.

Horas extras: Son las horas de trabajo productivo que se
hacen al margen de las negociadas como jornada laboral, o bien,
todas las que superan el computo anual de horas de trabajo. Las
horas extras se realizan voluntariamente, excepto en casos de
pactos voluntarios o colectivos. Lola)s trabajadore(als con horario
nocturno tienen prohibida su realizacion, excepto en actividades
debidamente especificadas y expresamente autorizadas. Las horas
extras de trabajo pueden remuneradas o no remuneradas, o bien,
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intercambiarse por dias libres. La normativa europea establece que
la media de tiempo de trabajo no puede exceder las 48 horas sema-
nales, incluidas las horas extras, no obstante, contempla la posibi-
lidad de superar este nimero de horas si el trabajador(a) acepta,
voluntariamente, alargar la jornada.

Jornada laboral: Es el numero total de horas que el
trabajador(a) tiene que de estar en su puesto de trabajo (o prestar
sus servicios) también hace referencia a su distribucién. La jornada
es el tiempo de trabajo que tiene como correspondencia una re-
tribucion monetaria. En Espaia la ley marca que la jornada labo-
ral debe ser de 40 horas de trabajo semanales efectivas de media
anualy que el promedio de horas de trabajo efectivo diario no pue-
de superar las 9 horas diarias, excepto que el convenio colectivo
y/o el acuerdo entre empresariolals y trabajadore(als contemple
otra distribuciéon del tiempo de trabajo, siempre que se respeten
los descansos necesarios. Los debates sobre la jornada laboral han
ido variando con el tiempo, en un primer momento era un tema ba-
sico en las reivindicaciones obreras y de la izquierda, a partir de
los anos 80 el debate sobre la reduccion de la jornada de trabajo se
readapto por los empresarios y se planted en términos de reorga-
nizacion de la jornada laboral. Eso implica que se estan alterando
las pautas tradicionales de distribucion de la jornada de trabajo y
se esta introduciendo variabilidad para hacer frente a periodos de
aumento del trabajo en las empresas. Los cambios en la jornada
laboral son de naturaleza diversa y tienen que ver con la idea de
flexibilizacion del tiempo de trabajo. Los cambios actuales de la
jornada laboral pueden ser de indole diversa: Aumento o reduccién
de la jornada laboral, introduccion de horarios atipicos, etc.

Licencia parental: Es otra politica fomentada por la UE como
medida especifica de las politicas de work-life balance, recogida en
la Directiva 96/34/EC, relativa al acuerdo sobre licencias de caracter
parental. Se trata de fomentar, mediante leyes nacionales, nego-
ciacion colectiva y acuerdos entre empresario(a)s y trabajadorel(a)s
medidas que permitan a lola)s trabajadore(a)s ausentarse del tra-
bajo para el cuidado de los otros miembros del hogar y/o familia-
res proximos. Estas licencias contemplan: Baja por maternidad y
paternidad, baja parental y baja por razones urgentes de cuidado
a otros miembros de la familia. La forma y duracion de estas me-
didas varian en cada pais. En Espana la baja por maternidad es de
16 semanas con una retribucion del 100% del salario; la baja por-
paternidad es de 2 dias después del parto y, si la madre y el padre
son trabajadores, la madre puede transferir la cuarta parte de su
baja por maternidad; los permisos parentales adoptan diferentes
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formas: excedencias, de hasta tres afnos sin pérdida del puesto de
trabajo, pero sin salario, o reduccion de jornada.

Permiso retribuido: La ley contempla diferentes casos en
los que un trabajador(a) puede ausentarse del trabajo sin ser
penalizado(a) econémicamente. La ley espafiola contempla diferen-
tes: 15 dias por contraer matrimonio; de 2 a 4 dias por nacimiento
de un hijo(a) o muerte de un familiar hasta segundo grado de con-
sanguinidad; dias para tareas de representacion sindical; permiso
de lactancia para padres y madres con hijo(als menores de 9 me-
ses [posibilidad de ausentarse media hora a la entrada y salida del
trabajo); tiempo para las pruebas prenatales y preparacion para el
parto; los padres que después del parto han de hospitalizar a lo(a)s
nifo(a)s tienen el permiso para ausentarse una hora del trabajo; si
se tiene que cuidar a una persona con alguno tipo de disminucion
pueden ausentarse, pero perderan la parte proporcional del sueldo
y para ser miembro de un jurado popular.

Teletrabajo: Este término abarca dos realidades diferentes. La
primera, la que mas relacion con el tiempo de trabajo, esta relacio-
nada con trabajos que, por la introduccién de determinadas tecno-
logias de la informacion y de la comunicacién, pueden o tienen que
hacerse fuera de un centro de trabajo. El teletrabajo implica uso
de tecnologias de la informacion y de la comunicacion y movilidad
geografica. Para el desarrollo normal del trabajo no es preciso ir
al centro de trabajo, sino que el trabajo o puede hacerse en casa,
en el puesto de trabajo del cliente, etc. En términos de tiempo el
teletrabajo implica alteracién de la jornada laboral tradicional, ya
que se acostumbra a trabajar en funcion de un proyecto y la per-
sona decide libremente como distribuye sus horas de trabajo. El
teletrabajo es una modalidad de trabajo que suele incluirse en las
recomendaciones sobre flexibilidad.

Trabajo a tiempo completo: Trabajar en los intérvalos hora-
rios que marca la jornada laboral normal estandar recogida en la
legislacion de cada pais. En la UE, la Directiva 2003/88/CE, estable-
ce que la jornada laboral normal de los paises miembros no puede
exceder de 48 horas semanales de media anual. En Espana el maxi-
mo establecido esta fijado en 40 horas semanales de media anual.

Trabajo a tiempo parcial: Es sinénimo de trabajar por debajo
de los limites horarios que establece la ley de cada pais como jorna-
da completa. En Espana, trabajar menos de 40 horas semanales de
media anual. El trabajo a tiempo parcial es una medida relacionada
con la reduccion de la jornada laboral y las razones para su im-
plantacion son variadas. Hay opiniones que defienden la jornada a
tiempo parcial como medida para reducir el tiempo de trabajo para
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aumentar la tasa de empleo, otras consideran que el bienestar co-
tidiano no es bienestar materialy, por lo tanto, tienen que buscarse
nuevas vias de organizacion del tiempo de trabajo que permitan re-
organizar los tiempos de vida de las personas. Otra opinion, la mas
extendida, en nuestro pais, relaciona flexibilidad con precariedad
de las condiciones laborales (situacion débil en el mercado laboral
e ingresos reducidos). La implantacién de la jornada a tiempo par-
cial puede ser por la demanda (actividades que por su naturaleza
piden y/o permiten este tipos de jornadas) o por las caracteristicas
y/o necesidades de los asalariado(a)s. El trabajo a tiempo parcial
ha sido pensado, casi especificamente, para las mujeres, ya que
permite la incorporacion femenina al mundo laboral sin alterar la
pauta tradicional de divisién sexual del trabajo.

Tiempo de trabajo remunerado: Periodo en el que el
trabajador(a) esta en el trabajo, a disposicién del empresario y du-
rante el ejercicio de su actividad o funciones, de acuerdo con la le-
gislacion y/o practicas nacionales. Hace referencia a la distribucion
de periodos de prestacion de servicios en el ambito de una misma
relacion laboral. El tiempo de trabajo es uno de los aspectos princi-
pales de la organizacion de la actividad produciva. Ha sido un tema
tradicional en las reivindicaciones de la clase obrera, dado que el
tiempo de trabajo es un elemento mas en la relacion de poder que
se establece entre empresariolals y trabajadorel(als.

El tiempo dedicado al trabajo remunerado es el que marca la
organizacion de los otros tiempos vitales, es decir, en una sociedad
en la que el trabajo mercantil es central, el tiempo de trabajo re-
munerado marca la pauta y a partir de ella se establecen las horas
restantes para las actividades cotidianas (trabajo doméstico, tiem-
po libre, relaciones familiares, participacion politica, etc.). Desde el
principio de la industrializacién el tiempo de trabajo remunerado
se ha considerado como intercambio de tiempo por dinero. Otro as-
pecto es que la tradicional division sexual del trabajo, el tiempo de
trabajo no ha considerado lod otros tipos de trabajo.

Tiempo de trabajo no remunerado: Es el tiempo que las
personas dedican a las tareas domésticas y al cuidado de las per-
sonas. Con este concepto se pone de relieve la invisibilidad social
del trabajo doméstico y familiar que realizan, mayoritariamente,
las mujeres. Es un tiempo de trabajo necesario para el bienestar
de las personas y la sostenibilidad de su vida. En la tradicional divi-
sion sexual del trabajo éste ha estado a cargo de las mujeres y, aun
hoy, la participacion de las mujeres en este ambito continda siendo
hegemonica. El tiempo que dedican hombres y mujeres a este tra-
bajo es muy diferente. El tipo de trabajo y tiempo de cuidado varia
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durante el ciclo de vida, dado que las necesidades de cuidado de las
personas también varian.

Tiempo diacronico: La diacronia hace referencia a un proceso
evolutivo. En relacion al tiempo de trabajo hace referencia al hecho
que la organizacion del tiempo varia durante el ciclo de vida de las
personas. La distribucion horaria de las diferentes actividades que
las personas realizan puede variar a lo largo de la vida. Las perso-
nas modifican sus necesidades de tiempo, las cuales tienen efectos
sobre el tiempo dedicado al mercado laboral: Por ejemplo, forma-
cion y participacion en el mundo del trabajo, tiempo de cuidado a
las personas y tiempo de trabajo remunerado, etc.

Tiempo sincronico: Denominamos sincrénicas las actividades
estaticas que se hacen al mismo tiempo. Aplicado al mundo labo-
ral, el trabajo productivo se ha basado en el concepto de sincronia,
ya que que el tiempo de trabajo productivo es estandar y no es sen-
sible a los otros tiempos de vida de las personas. La jornada laboral
se establece al margen de las actividades que las personas hacen
fuera del trabajo remunerado. La division sexual del trabajo facilito
y permitio que la jornada laboral fuera de caracter sincronico.

Trabajo por turnos: Toda forma de organizacion del trabajo
en equipo mediante la que lo(a)s trabajadore(a)s ocupan, sucesi-
vamente, los mismos puestos de trabajo seguiendo un ritmo de
trabajo determnado, incluyendo, el rotatorio, puede ser continuo o
discontinuo, lo que implica, a lo(a)s trabajadorel(a)s, realizar el tra-
bajo en distintas horas de un tiempo determinado, dias o semanas.

Trabajo nocturno: Se considera trabajo nocturno el que se
realiza entre las diez de la noche y las seis de la madrugada. Son
trabajadore(als nocturnol(a)s las personas que realizan tres horas o
mas de su jornada diaria ordinaria en horario nocturno y/o las que
prevén que un tercio o mas de la jornada anual sera en horario noc-
turno. Lola)s trabajadore(a)s nocturnolals tienen una jornada diaria
que no puede exceder de 8 horas de media quincenal. No pueden
hacer horas extras y si las hacen sélo puede ser en tres supuestos:
En sectores que tienen aprobada la ampliacion de la jornada, para
prevenir y reparar siniestros o danos extraordinarios y urgentes y
por irregularidades en los relevos por causas no imputables a las
empresas.

Trabajo o jornada atipica: El trabajo atipico es una relacién
laboral diferente a la estandar de trabajo a tiempo completo, regu-
lado y de larga duracién. En términos de tiempo, la jornadas atipi-
cas implican horarios de trabajo inusuales, que alteran la forma
en que las personas se organizan la vida cotidiana. A menudo el
trabajo nocturno, de fines de semanay dias festivos es considerado
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trabajo atipico, porque supone trabajar en momentos que la mayo-
ria de la gente dedica a actividades de vida cotidiana.

Work-life-balance: Politicas aplicadas al ambito productivo
pensadas para adaptar las diferentes necesidades de las perso-
nas a lo largo de su vida laboral. La Unién Europea las fomenta
como politica especifica de tiempo de trabajo y elemento necesario
para incrementar la calidad del trabajo productivo. Las politicas de
work-life balance pueden ser de distinta indole, por ejemplo: for-
mas diversas de flexibilidad (jornada a tiempo parcial, teletrabajo,
etc.), permisos especiales (sobretodo, para facilitar el cuidado de
las personas), servicios de asistencia y cuidado de hijo(a), en ma-
teria de salud, etc.
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