N.131. La metamorfosi del treball. E] mon laboral i professional canvia
molt de pressa. Hi ha riscos i oportunitats. Fenomens com la gran dimissio
son l'expressio d'un malestar creixent. Caldra retrobar el sentit del treball.
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Re p ensar La revolucié tecnologica en la qual estem

] n /
’organitzacio
d el t re ba I I combinacio de canvis tecnologics disruptius,

la globalitzacié de I'economia i les noves

immersos esta canviant la manera de

treballar i la nostra relacié amb la feina. La

aspiracions de realitzacid personal estan provocant una metamorfosi del treball
i de les relacions laborals. Lextensid de formes de treball autonom, precari i
desregulat ve acompanyada d’una idea de l'emprenedoria sovint mal entesa

i d'una nova cultura del treball en la qual es valora més l'autonomia individual
que la seguretat collectiva o la solidaritat.

Les velles seguretats sestan esvaint. La vida laboral esta condicionada per
un nivell dexigéncia creixent, basat en els resultats, i una competitivitat que ja no
és només amb els altres, sind també amb un mateix. Pero assolir els objectius
no sempre depen del treballador en si ni de I'esfor¢ que hi esmerci. Cada cop més,
depen de directrius que sovint es decideixen lluny del lloc de treball. Avancem
cap a un horitzé en el qual el desti de molts empleats sera el de combinar fases
de molta intensitat i exigéncia laboral amb periodes d’atur i aillament. Aix0 es
pot traduir en una major incertesa vital i un desgast emocional que pot acabar
trencant 'equilibri mental.

Aquesta realitat explica fenomens recents com la gran dimissid, en que
molts empleats deixen les feines perque no els compensa el desgast personal que
comporten. Volen entorns laborals més saludables. També explica bona part de
l'absentisme laboral per crisis dangoixa o depressié i la creixent incidéncia de la
sindrome del treballador cremat. Tots aquests fendomens sén conseqiiencia d’'un
desacoblament entre les necessitats i les expectatives personals i les possibilitats
de realitzacié que ofereixen les estructures productives. Aixd ens porta a haver de
repensar la feina i les seves repercussions a escala individual i en I'is del
temps i la vida a les ciutats. La salut de les persones depén de la salut de les
organitzacions. Per aixd és tan important recuperar el sentit del treball i fomentar
una cultura empresarial que, a més de crear valor per als accionistes, tingui en
compte el benestar dels treballadors i del conjunt de la societat.

— Milagros Pérez Oliva
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Noves cultures El segle xx1 ha
del treball: entre comportat canvis en
’emprenedoria la manera d’exercir
| la precarietat 1 entendre la feina.
Sofia Pérez Els nous treballadors
de Guzman i treballadores
donen meés prioritat
a 'autonomia 1 I'autorealitzacié que a
l'estabilitat i la proteccio social. Aixi, creix
la idea del paradigma emprenedor com a
arquetip del bon treballador, juntament
amb les feines emergents vinculades

a la tecnologia 1 una nova
pluriocupacio que persegueix
equilibrar la vocacid i la
sostenibilitat economica.

La feina esta canviant, i també el valor i el sentit que se li atribueixen. En
poc més de tres décades, molts dels trets que definien el que es considerava
una bona feina —estabilitat, seguretat, drets i proteccié social— s’han
convertit, per a molts treballadors i treballadores, en reliquies del passat.
“Sincerament, estable, no crec que sigui res. Crec que aquesta mentalitat
és molt dels vuitanta, i aqui hi ha una bretxa de pensament molt gran
entre, per exemple, el que pensen els meus pares i el que pensa la generacié
millennista. Perqué el treball ha canviat moltissim, com també la manera
d’executar-lo, i de veure’l. Per tant, “I'expressio ‘ja tens la vida solucionada’,
aix0 ja no existeix. No, no és aixi, és igual que tinguis una supernomina
en una empresa, aixo pot ser avui i dema no”. Aquesta reflexié de I’Alicia,
una dona de 31 anys entrevistada per a una de les meves investigacions
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Notes

1. Per aprofundir en aquesta
quiestio, es pot consultar el

numero monografic de la revista
Cuadernos de Relaciones Laborales
titulat “Nuevos trabajos y nuevas
identidades”, publicat recentment.
2. Al contracte de zero hores,
l'ocupador no esta obligat a
proporcionar un nombre minim
d’hores de treball i el treballador

no esta obligat a acceptar qualsevol
feina que li ofereixin.

3. El gig work, gig economy o
microtreball és una forma de treball
que opera mitjangant aplicacions en

linia que faciliten diferents empreses.

El treball esta disponible a internet,
pero es duu a terme fora de la xarxa,
de manera fisica.

més recents, expressa bé aquesta tendéncia. En el mén laboral on ella
se situa, la inseguretat, la inestabilitat i la intermitencia sén situacions
considerades normals.

La “nova normalitat” del mercat laboral

En conjunt, als mercats laborals de la majoria de les economies
desenvolupades, encara predomina 'ocupacié considerada estandard

o convencional, és a dir, indefinida, a temps complet, regulada per la
legislaci6 laboral i la negociacié collectiva i vinculada a drets de proteccid
social. Les formes d’ocupacié atipiques i precaries encara estan molt lluny
de ser majoritaries. Tot i aix0, cada vegada sén més diverses i afecten més
treballadors i treballadores.! Algunes, com ara la contractacié temporal,
l'ocupacié a temps parcial involuntari, la subcontractacié o els contractes
de zero hores,? es produeixen en el mateix treball assalariat. D’altres,

com treballar per projectes, el gig work? o el treball autonom dependent,
n'operen al marge. Perd totes comparteixen un cert grau de vulnerabilitat,
la probabilitat de patir desocupacid intermitent, ingressos baixos o
variables, i un accés restringit a la proteccié social.

Aixi mateix, comencen a ser freqiients les trajectories laborals
caracteritzades per anar i venir entre diverses situacions d’ocupacio,
atipiques o no, o per combinar situacions diferents en un mateix moment.
En general, les fronteres entre les diverses modalitats de treball sén cada
cop més borroses; de vegades, és dificil dilucidar amb seguretat si una
feina reuneix les condicions per ser considerada convencional o ha de
ser classificada com a atipica o precaria. I aquesta indefinicié s’accentua
amb els canvis tecnologics impulsats per la digitalitzacid, que faciliten la
flexibilitat en l'organitzacié del treball en temps i ubicacions, i propicien
l'aparici6 de noves formes de treball i noves ocupacions.

Nomades digitals, clickworkers, riders, influencers o youtubers
son alguns exemples de modalitats d’exercici de l'activitat laboral i

d’ocupacions emergents vinculades al desenvolupament de les noves

VIR



Nota

4. Taylor, S. “A new mystique?
Working for yourself'in the
neoliberal economy”. The Sociological
Review, 63(1), 174-187. 2015.

tecnologies de la informacid i la comunicacié. Tot i la seva varietat
aparent, tots ells treballen a través de plataformes digitals (Glovo,
UberEats, YouTube o Instagram, entre altres). El nombre de treballadors
itreballadores de plataformes encara és relativament petit, pero s’esta
incrementant molt rapidament i es preveu que aquest creixement
s’accentui en el futur. Les plataformes generen oportunitats laborals,
generalment de qualitat escassa, inestables i incertes, per als sectors més
vulnerables del mercat laboral. Sén nombrosos els estudis que mostren
que estan contribuint a soscavar la relaci6 laboral estandardia
promoure’n la mercantilitzacid.

e e

A larecerca de la passié i 'autonomia

Comencen a ser freqlients les trajectories  Aquesta flexibilitzacié, diversificacié

laborals caracteritzades per anar i venir

i hibridacio creixent de les formes de
treball va acompanyada de canvis en

entre diverses situacions d’ocupacio. els imaginaris i les representacions

socials associats al treball. La idea,

cada cop més estesa, que les trajectories laborals convencionals —estables
i predictibles— pertanyen al passat, unida a processos més globals com
el de la individualitzacié o ’hegemonia ideologica del neoliberalisme, ha
afavorit 'emergéncia i 'extensio6 del que Stephanie Taylor* ha anomenat
una “nova mistica” relacionada amb el treball. Es tracta del que es podria
considerar una nova manera d’entendre la feina segons la qual aquesta ja
no només es considera una font d’ingressos i d’estabilitat economica, sind
que, a més, abans que res, s'espera que proporcioni realitzacié personal, que
tingui un sentit i un proposit. Aquests treballadors i treballadores accepten
la incertesa laboral i els ingressos insuficients a canvi d’autonomia, de
flexibilitat i de la possibilitat de desenvolupar les inquietuds o la creativitat.

Les afirmacions seglients, que apareixen cada vegada més
sovint en les entrevistes a treballadors i treballadores, exemplifiquen

aquesta transformacié de les cultures del treball: “Jo sempre he prioritzat



fer coses que m’agradin en cada moment,
Els nous pluriocupats combinen abans que posar-me a fer una feina que
. _ . sl ‘o di }

una primera feina amb la qual paguen PrIRS SO B e s e e
estabilitat”; “Es que és una decisio vital,

les factures amb una altra que els permet  és que, si el meu pensament estigués més

. del tat, jo probablement

desenvolupar la seva creativitat, 8 prop ce fa seguretat, Jo probablemen

estaria fent carrera académica, pero jo

les seves inquietuds artistiques vull fer el que m’agrada”; “Faig el que
m’agrada com a artista independent

O una activitat vocacional. , : o
precari, amb tots els riscos que aixo

2,

comporta”; “Tinc la llibertat de poder
triar en que treballo i en que no, i aix0 m'encanta perque, a més, soc forca
creativa i m’agrada inventar-me coses... No m’agrada complir normes

335

estrictes d’'una empresa que em digui ‘has de fer aixo i allo™. La satisfaccié
de fer un projecte personal o una vocacio, o el fet de no tenir caps —“ser
el seu propi cap”—, semblen compensar les condicions de precarietat amb
que, sovint, desenvolupen la seva feina.

Un exponent clar de l'extensié d’aquestes noves maneres
d’entendre el treball és el sorgiment d’un nou tipus de pluriocupacio.
En comparacié amb els pluriocupats de finals del segle xx, la principal
motivacié dels quals era la necessitat economica, els del segle xx1 tenen
un altre perfil. La pluriocupacié ja no és exclusivament una estrategia
de supervivencia economica; €s, sobretot, una via per equilibrar
l'autorealitzacié a la feina amb la sostenibilitat economica. Els nous
pluriocupats combinen una primera feina amb la qual paguen les factures
i aconsegueixen tenir unes condicions de vida adequades amb una
altra que, encara que els proporciona ingressos insuficients, els permet
desenvolupar la seva creativitat, les seves inquietuds artistiques o
una activitat vocacional. Aixi, la motivacié principal d’aquests nous
pluriocupats no és obtenir ingressos addicionals per poder viure; busquen,
sobretot, enriquir la seva experiéncia laboral.

La produccié de noves identitats laborals
Algunes investigacions suggereixen que aquest procés de transformacié
cultural es podria considerar com una reaccié davant de la flexibilitat,
la inseguretat i la precarietat de les feines actuals i, més especificament,
com una mena d’estrategia de supervivencia en les circumstancies actuals
del mercat laboral. De fet, aquesta representacio del treball s’assembla molt
ala que tradicionalment ha caracteritzat les carreres artistiques. Es molt
plausible que l'extensié a tot el mercat laboral de la precarietat propia de les
persones que treballen a les industries culturals i creatives hagi convertit
les practiques i les representacions del treball dels i les artistes en un model
cultural per als treballadors i treballadores d’altres sectors.

Una altra explicacid, que no exclou I'anterior, apunta a la
difusié cultural del paradigma emprenedor que s’ha dut a terme els
darrers anys, no només com a referent d’'un nou model laboral, siné també
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com a arquetip del bon treballador. Des d’aquesta perspectiva, es considera
que aquesta difusio, que té un alt contingut politic, ha tingut com un

dels principals objectius la produccié d’identitats laborals ajustades a les
regles del joc del nou model productiu. Aixi, la narrativa de 'emprenedoria
ressalta les capacitats individuals i I'esfor¢ personal com a vies per a

I'exit, i promou 'autonomia, la responsabilitat individual sobre qualsevol
triomf o fracas professional, i la representacié de la inseguretat com a
oportunitat en lloc de risc; en consequiéncia, I'autoresponsabilitzacié
davant de la vulnerabilitat al mercat laboral. Es tracta d’un discurs

que ha calat fortament per la seva intensa difusié a través de diverses

vies, entre les quals destaquen els

El nou escenari constitueix mitjans de comunicacid; les politiques
d’ocupacié promogudes, entre altres,
un desafiament per a les formes per les institucions europees, i el
tradicionals de representacid collectiva sistema educatiu que, en tots els nivells,
considera 'emprenedoria com una

| de defensa dels drets socials. competéncia clau.

Aquest escenari constitueix
un desafiament per a les formes tradicionals de representacié collectiva
i de defensa dels drets socials. Aquests treballadors i treballadores
fragmentats pel mercat i “empresaritzats” se situen ideologicament molt
lluny dels sindicats i de qualsevol institucid tradicional de representacié
collectiva. Les identitats individualitzades i la concepcio del treball com
a espai d’autorealitzacié tendeixen a despolititzar-los i a distanciar-los de
qualsevol percepcié d’injusticia laboral. Alicia, les reflexions de la qual
obren aquest article, ho expressa molt clarament: “Es que em posaré una
mica hater, perd la gent que es queixa tot el dia jo no la puc suportar. Es
que és molt facil dir: ‘No, és que les condicions...” Ostres, doncs busca’t
la manera d’entrar en una altra feina, o de crear les teves propies idees
de negoci o del que sigui. Jo, sincerament, no entraria en una feina per
ficar-me en un sindicat”. Tanmateix, 'experiéncia demostra que, per
contrarestar la inseguretat, la inestabilitat i les bretxes en la proteccié
social que caracteritzen la situacié laboral d’aquests treballadors i
treballadores, el més efectiu és organitzar-se collectivament. Caldria
explorar formes d’organitzacié collectiva que siguin capaces de conjugar
el que és nou i el que és antic i, aixi, actuar de manera eficag en aquest
terreny tan complex.

Contingent Workers’ Voice
in Southern Europe
Sofia Pérez de Guzman, Marcela
Iglesias-Onofrio i lvana Pais (ed.)
Edward Elgar Publishing, 2023
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Retrobar el
sentit del treball:
una aspiracio
revolucionaria?
Thomas Coutrot
| Coralie Perez

El concepte actual
del treball esta essent
posat en questio
arreu del mon per
dimissions en cadena
sense precedents a

la historia. Per fer

front a aquesta nova realitat, cal deixar de
banda la concepcio dolorista per recuperar
lantropologica, que defineix el treball com
una activitat organitzada per mitja de la
qual els éssers humans transformen el mén
natural 1 social, i es transformen a si mateixos.




El periode postcovid ha generat una onada inédita de dimissions en el
mercat laboral a diversos llocs del mon. Als Estats Units, a partir de la
primavera del 2021, la Great Resignation ha estat testimoni de la dimissié
d’entre quatre i cinc milions de treballadors al mes, unes xifres sense
precedents en la historia. A la plataforma Reddit, el forum Antiwork és
dels més visitats; milions d’internautes hi comparteixen les seves pitjors
experiéncies laborals i les dimissions més satisfactories. A la Xina, també
durant la primavera del 2021, va apareixer a Weibo, I’X xines, el moviment
Tang Ping (‘estirar-se a terra’) per protestar contra els ritmes

iels horaris infernals i fer una crida a treure el peu de l'accelerador.

A Europa, les dimissions també augmenten i, segons ’Eurostat, ’Oficina
d’Estadistica de la Uni6 Europea, el 2023 les dificultats de contractacié
de les empreses van assolir xifres de récord.

Dimissions en cadena, desconfianca envers les grans empreses,
bifurcacions professionals... La crisi sanitaria i ecologica, sumada a les
noves maneres de gestionar les empreses, fa que es quiestioni cada vegada
més el sentit del treball. Durant molt de temps, en 'ambit academic
(economic, sociologic...) i també en el discurs politic, el treball, entés com
a activitat, s’ha ignorat en benefici de I'ocupacié: se’n parla en termes de
volum, de remuneracid, de precarietat o, fins i tot, dels drets socials als
quals dona accés. Des d’aquesta perspectiva, I'efecte que les condicions de
treball en general, i I'interes intrinsec de la feina en particular, tenen sobre
els comportaments dels treballadors (sobretot els assalariats) sovint ha
estat relegat a un segon pla.

Prendre’s seriosament la qiiestio del sentit del treball

Per aquest motiu cal deixar de banda la concepcié habitual i dolorista del
treball, associada a una etimologia controvertida® (t7ipalium, instrument de
tortura), per recuperar-ne una més antropologica, propera a la de Marxiala
qual fan referéncia, de fet, les ciéncies del treball (ergonomia, psicodinamica
del treball): una activitat organitzada per mitja de la qual els éssers humans
transformen el moén natural i social, i es transformen a si mateixos.

El sentit del treball esta lligat a aquests reptes de transformacié:
el treball té sentit si ens permet ser Utils, respectar o enriquir les normes
socials i etiques que orienten la nostra accio, i desenvolupar les nostres
destreses i la nostra experiencia. La utilitat social, la coheréncia ética ila
capacitat de desenvolupament sén, per tant, tres dimensions constitutives
del sentit del treball.

Ens hem basat en les enquestes franceses sobre les condicions
de treball (elaborades pel Ministeri de Treball francés) per avaluar
quantitativament les oportunitats que tenen els assalariats per trobar un
sentit a la seva feina en cadascuna d’aquestes tres dimensions i de manera
global.2 Hem calculat puntuacions sobre una mostra representativa
d’assalariats dels sectors privat i public el 2013 i el 2016. Aix0 ens ha permés,
en primer lloc, comparar les professions segons el criteri del sentit del treball
i, en segon lloc, avaluar les causes i els efectes d'una perdua d’aquest sentit.

N
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Notes

1. Segons els especialistes, la paraula
treball prové molt probablement del
prefix tra-, que esta associat a la
idea de transformacio.

Delport, M-F. “Trabajo-trabajar(se):
étude lexico-syntaxique”. Cahiers de
linguistique hispanique médievale,

9, 99-162. 1984.

2. Coutrot, T. i Perez, C. Redonner
du sens au travail. Une aspiration
révolutionnaire. Le Seuil, Coll,
colleccié “La République des idées”,
Paris, 2022.

Hem comprovat que les feines més riques en sentit no sén
necessariament les més prestigioses o les més ben remunerades: les mares
de dia, les cuidadores a domicili, els obrers qualificats del sector de la
construccid, els empleats del sector del turisme... Les feines més mancades
de sentit demanen sovint poca formacié (obrers no qualificats, caixeres,
agents de seguretat...). Aixi i tot, no sempre és el cas; un exemple sén els
directors de bancs i els treballadors d’asseguradores. De fet, no hi ha una
relacio evident entre el nivell de qualificacid (o de salari) i el sentit del
treball. Inversament, el fet de desenvolupar una tasca de cara al ptblic o
de pertanyer a una petita empresa contribueix a donar sentit a la feina.

De la mateixa manera, les feines del sector public o associatiu globalment
generen més sentit que les del sector privat, gracies a un sentiment més fort
d’utilitat social, malgrat que els conflictes étics siguin més freqlients.

El sentit del treball és important per als treballadors?
La nostra analisi estadistica mostra un resultat inedit: trobar poc sentit a
la feina és el primer factor que mou un treballador a renunciar-hi. Tal com
altres estudis ja havien mostrat abans, un lloc de treball molt intens o amb
conflictes amb la jerarquia també porta a deixar la feina, perd no aixi el
sentiment d’estar mal pagat. Deixar la feina és una bona opcié: de mitjana,
la nova ocupacié permetra trobar més sentit al propi treball.

Per a aquells i aquelles que no poden marxar o no es decideixen
a fer-ho, la perdua del sentit del treball s’associa a un increment dels
trastorns mentals (com ara els simptomes de depressid) i a un fort augment
de I'absentisme laboral per malaltia. I aquesta qliestié no és un “problema de
rics”. Per descomptat, els obrers troben, de mitjana, menys sentit a la seva
feina que els directius. Pero, davant d’un debilitament del sentit del treball,
el risc de patir una depressié es multiplica per dos, tant per als obrers com
per als directius. Pel que fa als joves, aquest factor els afecta tant com a les
persones de més edat.

El pes de la gestié basada en resultats

Com s’explica aquesta pérdua de sentit que perceben els treballadors
assalariats? Al banc dels acusats hi ha la gestié empresarial basada
Unicament en els resultats. Aquesta tendéncia s’ha generalitzat a partir
de la década del 1990, moment en que els inversors financers comencen a
exigir una rendibilitat elevada (o un descens dels costos al sector public)
iuna transparencia absoluta de les fonts

Com s’explica aquesta perdua de
sentit que perceben els treballadors
assalariats? Al banc dels acusats

hi ha la gestié empresarial basada
Unicament en els resultats.

de rendiment. Les reorganitzacions
permanents sén els senyals que
actualment s’envien als mercats financers
per demostrar aquesta cerca obstinada
d’optimitzacid. Inspirada en el model
Toyota dels anys vuitanta, la produccid
ajustada (o lean management), basada

en la reduccid dels costos i dels estocs
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Notes

3. Clot, Y. Le travail a ceeur.

La Découverte, Paris, 2010.
Dejours, C. Travail vivant, 2. Travail
et émancipation. Payot Rivages,
Paris, 2013.

4. Lopes, H., Lagoa, S. i Calapez,
T. “Declining autonomy at work
in the EU and its effect on civic
behavior”. Economic and Industrial
Democracy, 35(2), 341-366. 2014.

mitjancant un augment de la responsabilitzacié dels treballadors, ha passat a
un segon pla a consequiéncia de les exigencies de control i d’estandarditzacio.
S’han multiplicat els procediments rigids (en llenguatge de gestid, process)
ilobligacio recurrent de retre comptes sobre Pactivitat (reporting), fet que
ha donat lloc al que podem anomenar neotaylorisme digital.

Els resultats de la investigacié confirmen la responsabilitat.
Experimentar de manera continua canvis en lorganitzacié, haver d’assolir
objectius basats en xifres o treballar com a subcontractat per a un tercer
sén tres indicadors de la gestié basada en resultats. Les dades mostren una
forta associacid entre aquestes practiques i una degradacié del sentit del
treball i de la salut mental.

La destruccié del treball viu

Aquestes formes de gesti6 pretenen ignorar un coneixement essencial

de les ciéncies del treball? ’activitat real sempre difereix d’aquella que
prescriuen els dirigents. Fins i tot amb les tasques aparentment més
rutinaries, les persones es veuen obligades, per fer front a imprevistos
inevitables, a inventar, a interpretar o, fins i tot, a desobeir les ordres. El
treball pren sentit quan és un “treball viu”, quan permet el desplegament
de la intelligencia individual i collectiva,

Les politiques de responsabilitat social
corporativa procuren millorar la utilitat

social i ambiental de les organitzacions.
Pero el balang no és gaire encoratjador.

la sensibilitat i 'atencié humana.

Tanmateix, amb la gestié
basada en resultats, el “treball mort” (les
instruccions, el process, els algoritmes, el
reporting...) vol controlar el “treball viu” i
amenaca de destruir-lo. La desmotivacio,
els trastorns de salut mental o les
dimissions en massa sén, doncs, el preu que cal pagar. A aquests problemes
s’hi afegeix una disminuci6 del compromis fora de la feina (com ara els
comportaments civics).4

Mentre que el repartiment de la riquesa generada ha polaritzat
durant molt de temps els conflictes socials, actualment emergeix, cada
cop amb més forga, una lluita politica al voltant de la qiiestio del sentit del
treball que li proporciona una dimensié summament critica respecte de les
relacions de dominacié en 'ambit laboral.

Alguns dirigents intenten reaccionar a aquesta evolucio.

Les politiques de responsabilitat social corporativa procuren millorar la
utilitat social i ambiental de les organitzacions. Pero el balang no és gaire
encoratjador: aquestes politiques no permeten evitar les restriccions que
imposa un capitalisme financer basat en els mercats liquids.

Alguns directius més valents duen a terme experiencies
d’“alliberament” del treball a través de 'adopcié d’una organitzacié
participativa no taylorista. Aquestes experiéncies tenen el mérit de mostrar
concretament que és possible allunyar-nos del neotaylorisme digital en
benefici de Ieficiéncia i de la salut. De totes maneres, els limits son evidents:
com va escriure el consultor Marvin Weisbord, a partir dels resultats
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5. Weisbord, M. Productive workplaces.
Dignity, meaning and community in
the 21st century. Jossey-Bass, 2012.

Redonner du sens
au travail. Une aspiration
révolutionnaire
Le Seuil, collleccié “La République
des idées”, Paris, 2022

extrets durant el seu llarg recorregut com a assessor en gestié antitaylorista
per a desenes de grans empreses nord-americanes, els projectes que va
portar a terme “rarament van durar més temps que el mandat dels dirigents
que els havien fomentat inicialment”5 La rad es troba en una paraula: per
als directius comuns, més que leficiencia, “I'objectiu és el poder i el control”.

Sotmetre a debat 'organitzacio del treball

Si, com tot indica, la qliesti6 clau és la del poder sobre 'organitzacié del
treball, aleshores no és tan sorprenent que l'autoregulacié no produeixi
els resultats esperats. Precisament per aquest motiu, retrobar el sentit del
treball implica, a parer nostre, una aspiracié revolucionaria: l'organitzacié
del treball és avui en dia la prerrogativa exclusiva dels accionistes i dels
seus mandataris, pero la cerca del sentit del treball obliga a reconsiderar
aquest monopoli sobre la presa de decisions.

Es per aixd que actualment es requereixen innovacions
democratiques en l'organitzacid del treball real. Unes innovacions que no
només han de centrar-se en una reparticié del poder en la governanca
de les empreses, sind també, i sobretot, en l'assignacié de nous drets als
collectius de treballadors i a les parts implicades perqué reflexionin i
participin en les decisions sobre I'organitzacié i les finalitats del treball.
Avui en dia, sén mesures necessaries per passar d’una logica productivista
a una logica de “tenir cura” (care). La ficci6 del caracter privat de la relaci6
salarial ja no se sosté: les decisions de les grans empreses en mateéria de
produccid i dorganitzacié del treball tenen un impacte important sobre la
salut de les persones i dels ecosistemes. A partir d’ara, cal posar a 'ordre del
dia una “politica del treball viu”.
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Costos emocionals En un mon complex,
de la feina hiperdemandant
Dolors Liria 1 hiperconnectat,

la inestabilitat i la
incertesa son els Unics sentiments estables.
Entorns laborals canviants 1 competitius
ens posen davant del repte de gestionar
la pressio i lestres, que dificulten la
comunicacio i les relacions interpersonals.
Les organitzacions tenen la responsabilitat
de promoure espais laborals saludables, on es
pugui treballar en equip i es trobi satisfaccié
en la bona realitzacié de la feina.
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La feina forma part de la nostra identitat. Davant 'amenaca de perdre-la
0 quan ens quedem sense, apareixen sentiments que ens poden portar
alaillament i al bloqueig. La gestié de les emocions i la cerca d’un cert
equilibri en un context de canvi constant sén la clau per treballar de
manera eficient, satisfactoria i saludable.

El moén laboral actual es caracteritza per una extrema
complexitat, incertesa i inestabilitat. Apareixen conceptes com el de entorn
VUCA (sigla en anglés de volatil, incert, complex i ambigu), posteriorment
superat per una altra sigla, BANI (fragil, ansiés, no lineal i incomprensible).
En tots dos casos, es fa referéncia a ambients que afavoreixen I'aparicié de
dos dels sentiments més dificils de gestionar per 'ésser huma: la sensacié
d’inestabilitat i la conseglient ansietat que genera.

A la societat actual vivim, tal com afirma Zygmunt Bauman, a
merce dels capricis del mercat. Sesvaeixen les xarxes de seguretat i, amb elles,
els vincles humans que ens protegeixen. Sanulla el sentiment que val la pena
pensar en l'interés comu i collaborar per aconseguir quelcom, i s'afavoreixen
conductes individualistes tant en la vida quotidiana com a la feina.

En aquests entorns laborals, les incerteses es tradueixen en un
augment del malestar, també provocat per un elevat grau d’exigéncia i per
la pretensié que aquesta sassumeixi amb menys recursos dels necessaris.
Aquest escenari augmenta els nivells d’estrées. Al Regne Unit, per exemple,
més del 90% dels adults han patit nivells alts o extrems de pressié en
algun moment, segons un estudi de Mental Health UK. Experimentats de
forma continuada, aquests nivells d’estres eleven els casos de 'anomenada
sitndrome del treballador cremat (burnout). Un estudi fet el 2023 pel Grup
Adecco afirma que fins a set de cada deu treballadors ’han patit.

Es tracta d’una societat hiperproductiva, hiperconnectada i amb
una tolerancia molt baixa a la frustracid, reflex dels canvis en els mercats
i dels canvis tecnologics que donen pas a noves maneres de treballar i
teletreballar, a noves professions i a la possibilitat que d’altres desapareguin.

Manca d’espais per pensar, de lideratges i de models de relacié
La incertesa ens genera molta angoixa i, molt sovint, passem d’aquesta
emocié a l'accié impulsiva, sense tenir o donar-nos temps per pensar.

El temps és un bé molt escas també en el mén laboral, en les dinamiques
organitzatives i en l'estil de vida dels treballadors i les treballadores. Els
Dolors Liria

Psicologa experta en psicoterapia i
en psicologia de les organitzacions
entorn excessivament accelerat. i del treball per la European

espais per reflexionar sobre la feina i sobre el funcionament de I'equip sén
practicament nuls, i aix0 ens fa emocionalment vulnerables davant un

Aquests espais per reflexionar, que poden adoptar formes molt Federation of Psychological
Associations (EFPA). Es vicedegana
o o del Collegi Oficial de Psicologia
guanyar molt, en tant que les estrategies i les decisions preses acostumena  de Catalunya i directora de Menta

diferents, sovint es veuen com a perdues de temps quan, en realitat, en fan

donar més bons resultats i a optimitzar els processos. I sén imprescindibles Psicoterapia (centre de psicoterapia
i formacid de psicoterapeutes)

i Menta Salut Professional
(consultoria de salut professional
que es fa individualment, que augmenta el sentiment de pertinenca al grup i organitzacional).

per al treball en equip, un dels grans protectors de la salut mental a la feina.
Sabem que el resultat d’un treball collaboratiu acostuma a ser millor que el
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Nota

1. El suicidi de 19 treballadors de
l'empresa va portar membres de la
direccié fins als tribunals, acusats
d’assetjament moral i d’intimidacions,
que incloien amenaces de
recollocacions continuades i fites
irrealitzables. via.bcn/ncnS50R Acdw

ique el fet de repartir les responsabilitats i les “culpes” fa que el suport
del grup se senti com un element protector. Perd quan no és possible
treballar en equip, apareixen conductes individualistes, la qualitat de la
feina empitjora i els membres del grup es posen en risc, des d’'un punt
de vista psicosocial.

Les organitzacions han de promoure espais de treball
saludables, amb lideratges orientats a les persones, que assumeixin una
de les seves funcions fonamentals i indelegables, que és fer-se carrec dels
malestars del grup. Aqui hi ha el repte. I no és estrany, al cap i ala fi: hi
ha res més dificil que liderar equips? Per que és tan important que els
liders dels equips es facin carrec dels malestars en el si d’aquests grups?
Perque les coses que passen a la feina passen a través de la relacié i de la
comunicacié. Si no atenem aquests aspectes, dificilment podrem detectar
els conflictes interpersonals que se’n poden derivar.

Els conflictes relacionals sén generadors d’inestabilitat
ide gran malestar. Apareix la por d’'un desenllag poc favorable; en
definitiva, el sentiment d’incertesa i la conseglient ansietat. En entorns
laborals on s’estableix un model de relacié poc saludable, augmenten les
baixes per ansietat, depressio i estres, i es produeix una davallada del
rendiment i de la qualitat d’atencié o servei i un risc més alt de burnout.
Tot aixd, amb uns costos emocionals molt elevats, amb manifestacions
somatiques (contractures, problemes intestinals, cefalees, taquicardies...),
psicoldgiques (tristor, apatia...) i de comportament (irascibilitat,
agressivitat, passivitat...). Sén reaccions naturals a una situacié
insostenible que, malauradament, amb la manca de recursos publics per
atendre-les, molt sovint s’acaben patologitzant i medicalitzant en excés,

i acaben augmentant, per tant, també els costos economics.
Les empreses tenen la

En entorns laborals on s’estableix

responsabilitat de promoure un
ambient laboral saludable. I la cultura

un model de relacio poc saludable, de Porganitzaci6 és clau en relacié amb

augmenten les baixes per ansietat,

depressio i estres.

la salut a la feina, cosa que es va poder
veure, de manera extrema, en el cas
de France Télécom.!

La gestié emocional de la pérdua del lloc de treball
La incertesa laboral, definida per Leonard Greenhalgh i Zehava Rosenblatt
com la percepcié de poder perdre la continuitat desitjada en una realitat
laboral amenacada, ens colloca davant de situacions que poden tenir un
gran impacte en la nostra vida. La por de I'acomiadament, de la pérdua del
poder adquisitiu, de posar en risc la propia subsisténcia i la de les persones
a carrec nostre...

Hi ha diversos aspectes que poden influir en com es viuen
i es gestionen les incerteses en el moén laboral. Persones amb una gran
necessitat de control s'angoixen més davant d’una incertesa que d’altres
amb més capacitat de flexibilitat i adaptacio als canvis. També hi influeix
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la situacié emocional i economica de

Persones amb una gran necessitat de base, les carregues familiars i personals,

control s’angoixen més davant d’una

o l'edat, ja que en les darreres décades
de la vida laboral es percep que les

incertesa que d’altres amb més capacitat  possibilitats de canvi sén més baixes.

de flexibilitat i adaptacio als canvis.

La feina és quelcom més que
un mitja per subsistir: forma part de la
nostra identitat. Normalment, no diem

“treballo com a metgessa”, “com a psicoleg” o “com a lampista”; diem “soc
metgessa”, “soc psicoleg
de perdre-la o quan la perdem, a part de les conseqiiencies practiques que

2

, “soc lampista”. Per tant, davant de la possibilitat

comporta, també hem d’afrontar d’altres perdues més subjectives. Les
persones que han perdut la feina han de fer un dol, i sovint relaten que el
seu malestar respon també a un sentiment de vergonya, que porta, molts
cops, a 'aillament, amb els importants riscos que aixo comporta per a la
salut mental.

Sila cerca de feina s’allarga en el temps, 'autoestima
se’n ressent, apareixen idees pessimistes en relacié amb les propies
competéncies i amb les possibilitats de ser contractats i contractades; i,
d’aqui, es passa al bloqueig. Durant la crisi economica del 2008, a partir de
l'enorme increment de casos de persones en atur de llarga durada, es van
posar en marxa innumerables iniciatives de suport emocional. En canvi,
el nombre de persones que hi assistien era molt petit. Aix0 era degut al
fet que moltes estaven sumides en un intent extrem de supervivencia que
els dificultava pensar en el seu propi estat emocional i que impedia, a la
vegada, que poguessin recordar que, en altres ocasions de la seva vida,
davant de grans dificultats, la majoria se n’havien sortit. I també impedia
que poguessin veure les seves capacitats, amb la consegiient dificultat per
aprofitar les poques oportunitats que els sorgien. En tots aquests casos,
tenir una xarxa social que les acompanyés i contingués el seu malestar
va ser decisiu per fer front a una situacié tan complexa.

En definitiva, en un mar molt mogut, amb onades que venen
de diferents direccions, algunes molt grans, la gesti6 de la incertesa i la
inestabilitat —i, per tant, la salut a la feina— passa més que mai per trobar
—tant els i les professionals com les seves organitzacions— l'equilibri
emocional que permeti situar-se el millor possible davant de les dificultats.
[ aix0, sense renunciar a una bona realitzacié de la tasca —que €s un altre
gran factor protector de la salut mental— ni a la sostenibilitat del negoci.

Per aconseguir-ho, en paraules de Daniel Goleman, hem de ser
capagos de conéixer el nostre mén intern, el moén extern (context) i el mén
dels altres (important per a tothom, perd sobretot per als liders). Una altra
bona estratégia consisteix a ajustar les nostres expectatives i centrar-nos
en el present, en allo que esta a les nostres mans. Aixi mateix, fer Us del
benefici que comporta el treball collaboratiu, fer xarxa i establir vincles
sans que ens protegeixin i amb els quals puguem trobar satisfaccié i donar
sentit a la nostra feina.
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Ciutats i setmana Les ciutats, centres
laboral de quatre dinamics d’activitat,
dies: cap aun nou senfronten a reptes
paradigma urba com la precarietat
Joan Sanchis laboral 1 una menor
qualitat de vida. La
reduccio del temps de treball, amb la jornada
laboral de quatre dies, emergeix com a
resposta a aquests desafiaments. Les proves
pilot mostren beneficis en la productivitat
i la qualitat de vida i, a més, es promou una
ciutat més sostenible i inclusiva, 1 es fomenta
la participacié comunitaria 1 la diversitat.




Les ciutats, tal com les coneixem avui en dia, sén llocs extremadament
dinamics, accelerats, connectats... Sén com un gran eixam d’abelles on
tothom es mou constantment, tothom té coses a fer i, sobretot, tothom té
pressa, molta pressa. Sempre podem trobar alg corrent cap a una reunio,
agafant un autobus o esperant enmig de 'embus de I’hora punta per
arribar a casa. Allo que impulsa el moviment constant de les abelles és la
recerca de pollen i la produccié de mel. En el cas dels humans, el proposit
que ens fa bellugar cada dia a les ciutats és principalment la nostra
necessitat de treballar i complir amb els horaris laborals que ens hem
compromes a respectar.

Aquest moviment diari, relativament coordinat i que avui en dia
donem per fet, pot considerar-se un dels elements fundacionals del concepte
modern de ciutat. Les grans ciutats d’Europa i dels Estats Units van
créixer d’una manera molt important durant els segles xix i xx al caliu de la
industrialitzacié. Com a resultat d’aquest procés, va aparéixer, per primera
vegada a la historia, una necessitat peremptoria de coordinacié de l'activitat
laboral. D’una banda, les empreses necessitaven garantir la presencia fisica
del treballador a la fabrica durant un horari especific per assegurar el bon
funcionament dels processos productius. De I'altra, els treballadors s’havien
d’organitzar la vida personal i familiar, alhora que protegien la seua salut
dels efectes nocius de les llargues jornades laborals no regulades.

Les ciutats, en tant que grans aglomeracions de persones i
empreses, constitueixen 'escenari principal on aquestes distintes logiques
entren en conflicte, perd també son el lloc on els actors tenen l'oportunitat
de cooperar per aconseguir els seus objectius. No debades, els espais
urbans han estat historicament escenaris clau per a les lluites i iniciatives
que han conduit a la reduccié del temps de treball i a 'estandarditzacid de
la jornada laboral. Per exemple, el primer precedent d’implementacié d’'una
setmana laboral de cinc dies el trobem al clister automobilistic de Detroit,
als Estats Units. L'any 1926, Henry Ford va decidir implementar-la
a la seua fabrica de River Rouge, al mateix temps que doblava el salari
dels treballadors, amb l'objectiu de reduir la rotacié de personal, disminuir
l'absentisme i atreure els millors empleats a la seua empresa. Més a prop,

a casa nostra, 'any 1919 la vaga de La Canadenca a Barcelona va
desembocar en 'establiment de la jornada laboral maxima de vuit hores
a ’Estat espanyol, que es va convertir en un dels primers paisos a Europa
a adoptar aquest nou estandard.

Si aquestes lluites s’han esdevingut principalment en ciutats
és perque, com déiem, aquestes sén llocs que possibiliten la cooperacié
ilactuacid collectiva. A les ciutats, les persones tenen més oportunitats
per organitzar-se i treballar conjuntament cap a objectius comuns.

Pero, a més, les ciutats son el lloc on els problemes socials i economics

es manifesten d'una manera més clara i tangible. De fet, bona part dels
grans reptes contemporanis als quals ens hem d’enfrontar com a societat,
com ara la pobresa, la desigualtat entre homes i dones o la lluita contra el
canvi climatic, es manifesten de manera directa a 'entorn urba. Bosses
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de pobresa i exclusio que es localitzen en determinats barris, soledat
i aillament entre persones joves i grans, problemes de turistificacid,
inseguretat de les dones als carrers, deficient qualitat de laire...
Aquests i altres problemes, tard o d’hora, acaben afectant tothom.

Flexibilitzar el temps de treball

Centrant-nos en 'ambit del treball, les coses no sén gaire diferents.

La precarietat laboral, no només entesa en termes de salaris baixos sind
també de creixent fragmentacio, extensio i imprevisibilitat dels horaris
laborals, es concentra d’'una manera molt majoritaria a les ciutats. Un
exemple paradigmatic és la denominada economia de plataformes i
l'extensid dels horaris comercials al sector serveis. De la mateixa manera
que la coordinacié dels horaris laborals resultava crucial durant l'era
industrial, el model productiu que predomina avui en dia a les ciutats es
caracteritza per una necessitat imperiosa d’intensificar i flexibilitzar el
temps de treball al maxim possible. Les dinamiques competitives globals, a
les quals les ciutats estan particularment exposades, impliquen una recerca

La precarietat laboral es concentra de

incessant del benefici, una disponibilitat
laboral permanent i una mercantilitzacio
creixent de 'espai public. Aquestes

manera molt majoritaria a les ciutats, logiques han conduit de manera molt

qgue alhora ofereixen les millors i més

evident al deteriorament de la qualitat
de vida d’'una bona part de la poblacid.

ben remunerades oportunitats laborals. No obstant aixd, les ciutats

sén també, per la seua propia naturalesa,

espais enormement diversos i complexos. Efectivament, concentren
sovint les ocupacions més precaries, pero al mateix temps també
acostumen a oferir les millors oportunitats laborals i els llocs de treball
més ben remunerats. Els sectors productius més dinamics, innovadors
i competitius solen estar ubicats en espais urbans. Similarment, els
treballadors més qualificats i creatius, aquells als quals 'urbanista i
economista Richard Florida es refereix com a “classe creativa”, també
acostumen a ubicar la residencia a les ciutats. Ens trobem aixi davant
un panorama de contrastos, especialment en matéria d’organitzacié del
temps de treball. Mentre que als treballadors més precaris se’ls ofereixen
hores de treball que sovint resulten insuficients per obtenir un salari
digne (dones que treballen a temps parcial de manera involuntaria,
treballadors de plataformes, etc.), aquestes “classes creatives” pateixen
sovint el problema contrari: una extensié del treball que els dificulta la
conciliacié i els perjudica la salut fisica i mental.

Es precisament en aquest context, en segments productius
i ocupacions laborals altament qualificades, on alguns deixebles
contemporanis de Henry Ford han comencat a experimentar amb
iniciatives de reducci6 del temps de treball, com ara la jornada laboral de
quatre dies. No es tracta d’una idea nova, encara que ho pugui semblar.
La possibilitat de compactar la jornada laboral en quatre dies ja va ser
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Nota

1. Una bona sintesi d’aquest procés

de transformacid de les teories sobre
l'organitzacié del temps de treball

es pot trobar a Capitalism and the
Political Economy of Work Time, de
Christoph Hermann. Routledge, 2014.

tendéncia als Estats Units durant les decades dels setanta i els vuitanta.
Es presentava com una practica empresarial innovadora que permetria
incrementar la productivitat i aconseguir estalvis importants en materia
de costos energétics. Cal dir que la proposta que es plantejava aleshores
no implicava una reduccié efectiva de les hores treballades, sind només
la compactacié de les mateixes hores en menys dies. Ens trobavem,
doncs, en esséncia, davant d’una iniciativa dirigida a intensificar el
treball i a incrementar el benefici empresarial. Tot i aixo, la proposta
comenca a mutar a partir dels anys vuitanta i noranta, quan sorgiren nous
enfocaments teorics que argumentaven els eventuals beneficis d'una
reducci6 del temps de treball des d’una perspectiva ecologista o feminista.l
Aixi, les darreres decades, la reduccié del temps de treball
passara de ser vista com un objectiu en si mateix a considerar-se com
un instrument potencialment util per afrontar diverses problematiques
socials, economiques i ambientals. Levidéncia empirica que tenim a 'abast,
especialment la generada en els ultims anys, avala aquestes potencialitats.
Les proves pilot de la setmana laboral de quatre dies que han tingut lloc
arreu del mén han mostrat la capacitat d’aquesta mesura per incrementar
la productivitat, millorar la satisfaccié amb el treball, reduir I'estres i la
sindrome del treballador cremat, aixi com possibilitar una distribucié més
equitativa de les tasques domestiques i promoure patrons de mobilitat i de
consum més sostenibles. Totes aquestes qiiestions es troben vinculades
directament amb molts dels grans reptes als quals s’han d’enfrontar les
ciutats en l'actualitat.

Una ciutat més diversa i compromesa

La urbanista nord-americana Jane Jacobs, autora de la influent Mort
ivida de les grans ciutats, és una pensadora imprescindible per a tots
aquells que aspiren a comprendre la ciutat d’'una manera més humana
itransdisciplinaria. Jacobs argumentava que la vitalitat de les ciutats
depenia directament del seu grau de diversitat. Lexistencia de barris

i carrers amb usos diversos i amb persones de distintes provinences
enriqueix la vida a la ciutat. Segons Jacobs, tenir “ulls al carrer”, és a dir,
persones que miren per la finestra, que passegen, que fan Us dels espais
publics, que desenvolupen iniciatives comunitaries, genera seguretat
iincrementa el potencial d’interaccid social, cosa que, al capdavall, es
tradueix en millor qualitat de vida i més activitat economica. En aquest
sentit, una setmana laboral més curta ofereix oportunitats per tenir una
vida més activa i compromesa amb la comunitat, que mitigui el creixement
exponencial dels problemes de salut

Les proves pilot de la setmana laboral

mental i soledat a la ciutat.

de quatre dies mostren un increment Una ciutat més dinamica i creativa

de la productivitat i de la satisfaccio

Una de les raons principals per les quals
moltes empreses han decidit explorar la

amb el treball, i una reduccid de I'estres. setmana laboral reduida és la necessitat
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Sembra Llibres, 2022

d’atreure i retenir el talent altament qualificat, que resulta crucial en un
context en que el coneixement i la innovacio sén els vectors principals
que impulsen el creixement economic modern. Una jornada laboral més
curta pot millorar la qualitat de vida a la ciutat i fer-la més atractiva,
especialment per als professionals més qualificats. D’altra banda, la
reducci6 del temps de treball possibilitaria que els treballadors gaudiren
de més temps lliure, que pot ser emprat per desenvolupar activitats socials,
culturals i de caracter creatiu que eixamplin el seu coneixement i les seues
experiéncies. Tot plegat, permetria incrementar el dinamisme economic
de les ciutats i la seua capacitat d’atraccié de talent.

Una ciutat més lenta i sostenible

La conseqiiencia més directa i visible d'una setmana laboral de quatre
dies a la ciutat, atenint-nos a 'evidencia de que disposem, €s la reduccié
de la intensitat del transit. Un bon exemple és la prova pilot que es va
desenvolupar a la ciutat de Valéncia durant el mes d’abril del 2023. La
ciutat, a causa de la coincidéncia de festius i al trasllat d’'una festivitat
local, va tenir un mes complet de setmanes laborals de quatre dies, fet
que va ser objecte d’avaluacid.?2 Un dels resultats més cridaners va ser una
reduccié del 58% de la contaminacié atmosférica, mesurada a través del
dioxid de nitrogen. Es evident, doncs, que la reduccié del temps de treball,
aixi com la introduccié de noves modalitats de treball hibrides, presenten
potencialitats per reduir la mobilitat motoritzada a la ciutat i promoure
estils de vida més sostenibles. Anar a peu a la feina, comprar a les botigues
del barri o preparar el propi menjar sén activitats que requereixen temps,
aixi que en necessitem més de lliure si volem fomentar-les. De la mateixa
forma, cal no oblidar, com ens recorda la sociologa urbana Saskia Sassen,
que una ciutat sostenible no només ha de tenir cura del medi ambient,
sind que també ha de promoure la inclusié i la diversitat. Per aixo, és
imprescindible avangar cap a una distribucié més justa i equitativa del
temps de treball, aixi com abordar una revisié profunda del disseny de les
ciutats, del seu model productiu i de les politiques publiques urbanes, que
situi les persones i el seu benestar al centre de totes les decisions.
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Cronica d’una Durant més de trenta

precarietat laboral anys, la poblacio

I vital que talla jove espanyola va

les ales als Joves  patir els nivells de

Joan Miquel Verd precarietat laboral
(mesurada en termes

de temporalitat) més alts d’Europa. Diverses

reformes legislatives van intentar aturar

aquesta temporalitat, sense aconseguir-ho

de manera significativa. Només la reforma

laboral aprovada el desembre

del 2021 va aconseguir aquest
objectiu. Pero aquesta reforma
ha servit realment per posar fi
a la precarietat laboral juvenil?

Una ocupacié precaria és la que es desvia del que es podria considerar
una relacié laboral estandard, €s a dir, que es desenvolupa amb un
contracte estable, a temps complet, i que dona dret a certes prestacions
socials. Tot i que resulta una mica simplificador, la temporalitat és
possiblement I'indicador de precarietat laboral més utilitzat. Segons
aquest indicador, es pot afirmar que els nivells de precarietat laboral
de la poblacié jove espanyola s’han situat durant més de trenta anys en
els valors més alts de la Unidé Europea. La reforma laboral del mercat de
treball aprovada el desembre del 2021 pretenia frenar aquesta situacio.
Es va aconseguir? Les xifres indiquen que si. No obstant aixo, la
percepcid de les persones joves és que les coses no han canviat tant. Els
motius d’aquesta contradiccié aparent s’expliquen a continuacié. Aquesta
és la cronica d’una reforma laboral necessaria..., pero insuficient per
frenar la precarietat laboral juvenil.
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Temporalitat i precarietat laboral juvenil
Segons les dades d’Eurostat, ’Oficina Estadistica de la Uni6 Europea,
Espanya ha estat al capdavant de la temporalitat juvenil a Europa des de
mitjans dels anys noranta. El percentatge de persones entre 16 1 29 anys
amb un contracte temporal en el periode posterior a la crisi economica
del 2008 va arribar a un pic del 57,5% el 2017. Abans de la crisi econdmica,
el percentatge de temporalitat havia estat fins i tot més alt: havia arribat
al 63,2% el 1995. Si a aquesta elevada temporalitat s’hi sumen els nivells
de desocupacié juvenil, aspecte sobre el qual s’incideix una mica més
endavant, es pot afirmar amb rotunditat que els treballadors joves espanyols
han estat patint els nivells de precarietat laboral més alts d’Europa.

Els elevats nivells de desocupacié dels anys vuitanta van
justificar canvis drastics al mercat laboral espanyol, seguint la logica
de les receptes neoliberals dominants en aquell moment. Les “politiques
flexibilitzadores” aplicades van tenir com a resultat que les persones joves
que es van anar inserint des de finals dels anys vuitanta tinguessin, de
forma generalitzada, contractes temporals. El contrast amb els treballadors
de més edat, amb contractes indefinits, va portar a difondre la idea que
s’estava generant una segmentacio generacional, en qué persones “joves,
tot i que sobradament preparades” (les que després serien anomenades
generacié X) es convertien en els outsiders del mercat de treball, davant
dels insiders adults, que, a sobre, comptaven amb la proteccié dels sindicats.
La veritat és que, al mercat laboral espanyol, aquesta polaritzacié entre
joves desprotegits i precaris i adults protegits i amb contractes indefinits
no es donava (ni es dona avui en dia). Les diferéncies es produien entre
sectors “flexibilitzats” i sectors “menys flexibilitzats”, de manera que
molts treballadors adults i presumiblement insiders tenien (i tenen)
llocs de treball també precaris, a causa del sector en que treballaven.!

Intents fallits, fins a la reforma del 2021
La gran recessid, iniciada a finals del 2007, va posar de manifest I'enorme
fragilitat d'un mercat laboral com l'espanyol, que ja feia més d'una decada
que tenia records europeus de temporalitat. Les facilitats existents per
acomiadar un treballador temporal, o simplement per no renovar-li el
contracte, van causar una destruccié d’ocupacio sense precedents. [, un
cop més, el collectiu més afectat va ser el dels més joves. Després de la crisi,
les reformes laborals dels anys 2010 i 2012 van tenir Unicament l'efecte
d’augmentar la inestabilitat laboral dels treballadors situats al segment
laboral més precaritzat. Aquestes reformes, que van afectar principalment
la situacio al mercat laboral de les persones més joves, sumades a les
politiques d’austeritat, que van reduir un bon nombre de prestacions
socials, van empitjorar, una altra vegada, les opcions de vida independent
d’aquest collectiu.?

Després de la nova crisi d'ocupacié provocada per I'epidemia de
la covid-19, que va tornar a afectar de ple els treballadors més joves, es va
aprovar, per fi, una reforma que va tenir efectes clars sobre la temporalitat
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laboral. El desembre del 2021 la coalicié d’esquerres al Govern central,

amb el pacte previ amb els agents socials, aprovava una reforma legal que
introduia restriccions molt importants en 1'is dels contractes temporals.

Fa poc més d’un any, el maig del 2023, la Comissié Europea valorava en
termes elogiosos aquesta reforma laboral.? En principi, les persones joves
havien de ser les més beneficiades per aquest canvi legislatiu. I aixi va

ser: el 2023, després de la reforma, el percentatge de contractes temporals
sobre el total havia baixat al 36,2% en els treballadors d’entre 16 i 29 anys
(com ja s’ha indicat, el 1995 aquesta xifra era del 63,2%). Les dades anuals
d’Eurostat per a 'any 2023 mostren també que Espanya havia baixat
diversos llocs en la poc honrosa classificacié de paisos amb taxes més grans
de temporalitat laboral juvenil. En termes historics, i comparativament amb
altres paisos, la reduccié de la temporalitat ha estat important.

Les dades anuals de desocupacio juvenil per a 'any 2023 també
mostraven uns valors relativament bons, contemplats tant en perspectiva
longitudinal com en termes comparatius amb altres paisos europeus.
E12023 la desocupacio juvenil havia baixat fins al 21,4%, practicament
la meitat de la taxa a que s’havia arribat el 2013, que era del 42,4%.*

Hi ha motius per queixar-se de la precarietat?

La reduccié de la temporalitat i de la desocupacid juvenil sén, sens dubte,
bones noticies. Per qué, doncs, les persones joves (i també les adultes)
continuen tenint la percepcié que la precarietat laboral encara €s un
problema que pateixen els i les joves ocupades?

Hi ha diversos motius. Si s’atenen les dades d’ocupacié,’
s’'observa, en primer lloc, que la precarietat laboral comenca a adoptar
formes contractualment diferents de la contractacié temporal. Després
de la reforma, ha augmentat el nombre de joves amb només educacié
obligatoria que tenen una ocupacié a temps parcial involuntari. Aquest
perfil s’ha ocupat tradicionalment en feines del sector serveis amb
salaris molt baixos; i, per tant, els seus ingressos sén encara més baixos
en tenir un contracte a temps parcial. En segon lloc, s’esta donant més
rotacié laboral. Si, les empreses ara fan més contractes indefinits, pero

La precarietat laboral comenca a adoptar
formes contractualment diferents de la
contractacio temporal, com ara 'ocupacio

a temps parcial involuntari.

també acomiaden més que abans
aquests treballadors fixos. Almenys la
indemnitzacid per acomiadament és més
alta que la que s’obtenia anteriorment en
acabar un contracte temporal. Finalment,
en alguns sectors esta emergint una
practica que frega la illegalitat: certes
empreses esgoten els periodes de prova
dels contractes indefinits sense que s’acabi materialitzant la contractacio.
D’aquesta manera, €s possible acomiadar un treballador sense el cost que
suposa la rescissié d’un contracte indefinit.

Pero encara n’hi ha més. Els salaris que perceben els
treballadors joves son molt baixos en termes relatius, ateses les taxes
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d’inflacié. A més, 'especialitzacid

La poblacié jOVG, tot i tenir unes taxes productiva en un sector serveis de

d’atur historicament baixes, no pot

baix cost produeix nivells elevats de
sobrequalificacié. D’altra banda, la

accedir a I’habitatge, perque no s’han poblacié jove, tot i tenir unes taxes

dissenyat politiques orientades

d’atur historicament baixes, no pot
accedir a ’habitatge, perque no s’han

a afavorir 'emanci pac i0 J uvenil. dissenyat politiques orientades a afavorir

I'emancipacié juvenil, com passa en
altres paisos europeus. En aquest context, per a moltes persones joves és
molt dificil pensar en un projecte vital estable. Lestabilitat continua essent
important, pero fins i tot quan es té una estabilitat contractual més gran
no es té 'estabilitat vital desitjada.

Les dades disponibles posen de manifest que la precarietat
laboral s’ha atenuat per a certs perfils de joves, aquells amb nivells
formatius més elevats. Pero es pot afirmar que també s’ha frenat la
“precarietat (llegiu inestabilitat) vital” de les persones joves? Segurament,
no, ni tan sols per a aquelles que ja no pateixen, com fa uns quants anys,
els nivells extrems d’inseguretat laboral.
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Temps de treball El temps de treball
i politiques de ha esdevingut un
conciliacio: reptes tema clau en 'agenda
en clau de genere publica, i no sols en
Pilar Carrasquer la laboral, amb el
rerefons de 'impacte
de la digitalitzacid 1 del treball a distancia,
entre d’altres. Reivindicacio historica del
moviment obrer, el control del temps de
treball i1 la reducci6 de la jornada laboral son
indestriables d'un debat me€s ampli, amb
perspectiva de genere, sobre la distribucio de
la carrega total de treball i la centralitat del
temps de treball remunerat.



Una organitzacio sociotemporal en procés de canvi
Pocs aspectes impacten més en la vida quotidiana de les persones que
el temps de treball. Lorganitzacié social del temps €s avui fruit del
capitalisme industrial i suposa la primacia del temps de treball productiu,
rector de la resta de temps socials, i del valor i el prestigi que s’hi associa.
La presencia femenina continuada en el mercat de treball,
lenvelliment de la poblacid i les necessitats de cura que suscita, i les
transformacions de les formes familiars, de convivéncia, d’oci i de consum
(les “ciutats obertes 24 hores”) sén canvis socials de fons que, juntament
amb l'emergencia de I'ocupacid i del temps de treball remunerat “atipics”,
tensen el model. Aquest esta sustentat en ’hegemonia i la regularitat del
temps de la produccié i en la divisié sexual del treball, que garanteix la
dedicacid i la disponibilitat dels homes per a la produccié de mercaderies
gracies al treball domestic i de cura de les dones. Pero el treball a distancia
iles formes de control telematiques estan esvaint la neta separacié entre
temps i espais de treball i no treball propia d’aquest model. El temps de
treball productiu esdevé pords i impregna el conjunt d’espais socials i vitals.
Com a resultat, es produeix una dessincronitzacid dels
temps socials; cal un major esforg per atendre i encaixar les activitats
quotidianes, especialment per part de les dones, i hi ha un malestar no
sempre explicit que, pero, esta convertint el temps de treball en un tema
que desborda I’ambit laboral.

Politiques de conciliaci6
La presencia femenina a 'esfera piblica i, en particular, a 'ocupacié ha
posat en primer pla el conflicte treballs-temps i les desigualtats de genere
que se’n deriven. Les politiques de conciliacié sén una de les respostes
principals. En part, sén un estimul a la preseéncia de les dones en el mercat
de treball i, en part, un intent de resposta al conflicte treballs-temps
que presenta l’activitat laboral per a les dones. Actuen a partir de dos
instruments: el desenvolupament de serveis de cura i el temps de
treball remunerat.

Pel que fa al temps, les politiques inicials partien del
suposit que sols les dones necessiten conciliar, i posaven el focus en la
maternitat com a moment puntual en qué cal fer-ho. El que es regula,
fonamentalment, s6n els permisos (i excedéncies) de maternitat. Com
a mesura de fons, 'impuls del treball a temps parcial femeni, perqueé
possibilita 'acoblament temporal aconflictiu entre els dos treballs
obligats de les dones, sense qiiestionar la divisié sexual del treball ni la
centralitat del temps productiu. Les critiques a aquest model han insistit
en la idea de corresponsabilitat, que el treball de cura no s’esgota en la
maternitat i la crianga, que el temps del treball de cura no sempre és
previsible ni emmotllable al del treball remunerat i que el temps parcial
genera més desigualtat que no pas n'eixuga: aboca les dones a pitjors
condicions i reforca la iniquitat de génere. Com a propostes, reorientar
les politiques a fi de redistribuir la carrega total de treball, incorporar
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mesures de flexibilitat en el temps de treball remunerat que permetin
fer front a la imprevisibilitat del treball de cura, a més d’enfortir I’altre
vessant de les politiques de conciliacio: els serveis de cura.

Les formulacions actuals se n’han fet un cert resso, per bé que
insuficient, com palesa la darrera directiva de la Unié Europea del 2019.1
Seixampla el permis de paternitat, s’'introdueix un permis de cura de cinc
dies ’any i s’estén el dret a sollicitar mesures de flexibilitat en el temps
de treball a les persones cuidadores i/o amb criatures de fins a vuit anys,
entre d’altres.

Tanmateix, les politiques empresarials sobre el temps de
treball i, en particular, la desregulacid del temps de treball i 'erosié
de la jornada laboral estandard generen un escenari complex per a
la conciliacié. De fet, una de les mesures més atractives, la capacitat
de decisid en la gestio del temps de treball per part de les persones
treballadores, té poca implantacio, tret de les ocupacions més
qualificades. D’altres, com el teletreball o el treball per objectius i/o
a distancia, tot i que minoritaries, emergeixen com a possibles noves
férmules de conciliacié. La pandémia ha permes copsar els efectes
d’algunes d’aquestes politiques i el seu impacte de génere. Es aviat per
fer-ne un balang aprofundit. Aixi i tot, no €s clar que les oportunitats
(major autonomia, menys temps de desplagament) superin els costos
(reforcament de la divisié sexual del treball).

Reptes de present i de futur

Lavigencia de la bretxa de génere en relacié amb el temps de treball és
evident: de mitjana, a la UE-27, les dones treballen 7 hores setmanals més
que els homes (70 hores i 63 hores, respectivament), sumant el treball
remunerat i no remunerat. E1 44% del temps de treball total de les dones
correspon a tasques domestiques i de

Les politiques empresarials sobre el temps

cura; un percentatge que baixa fins al
29% en el cas dels homes. La presencia

de treball i, en particular, la desregulacié de criatures fa augmentar la bretxai el

del temps de treball i I'erosid de la jornada

diferent pes de cada activitat. Lexemple
més clar és el treball a temps parcial.

laboral estandard generen un escenari Les dones que treballen en aquesta

complex per a la conciliacio.

modalitat fan tantes hores totals com
els homes ocupats a temps complet (64
i 65 hores, respectivament), i dediquen
equivalent a una ocupacié a temps complet (37 hores setmanals) al
treball no remunerat. Aquesta bretxa té un impacte ben conegut sobre
les desigualtats de génere en 'ocupacio (salaris, carrera professional,
pensions), perd també en Iaccés i articulacié dels temps de treball de les
dones amb altres temps socials (temps de lliure disposicié personal), aixi
com en la salut i la qualitat de vida.

La perspectiva de génere ha enriquit el debat sobre els usos
iels significats socials del temps, posa en dubte la visié neutra del
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Notes temps de treball i mostra 'impacte desigual de génere de 'organitzacié
2. Serrano, R. “L’ordenacié del

temps de treball i el dret al temps.
Reflexions sobre algunes desigualtats

sociotemporal vigent.
Quant al temps de treball remunerat, Raquel Serrano? destaca

en I'Gs del temps de treball”. quatre linies d’actuacio: la quantitat de temps de treball garantit i la seva
Anuario IET, 9, 31-47. 2023. fragmentacio, la previsibilitat sobre el temps de treball, la flexibilitat en
via.becn/AoPBSORSmFh

X la gestié del mateix per part de les persones treballadores i la incorporacié
3. Moreno, S. “Sobre el temps de

treball: vells paradigmes, nous
debats”. Anuario IET, 9, 13-29. 2023. d’aquests aspectes ja s’estan abordant, amb respostes i accents diferents

de la perspectiva de genere en l'ordenacio del temps de treball. Alguns

via.ben/ivXMS0RSmpT segons els paisos. Hi ha pocs exemples, perod, d’iniciatives que tractin
alhora les dues dimensions nuclears en clau de genere: les mesures
orientades a impulsar una major autonomia en el temps de treball per

part de les persones treballadores ila

Culturalment, la centralitat del treball reduccio delajornada laboral.
Culturalment, la centralitat
@) roductiu i intercanvi entre tem ps de del treball productiu i 'intercanvi entre
treball productiu i temps d’oci sovint temps de treball productiu i temps
d’oci sovint impregnen les propostes i
Impregnen les propostes | actuacions actuacions en politiques del temps. Sara
en poll'tiq ues del tem DS. Morer'lo? alefta d’aq}l,est riscisuggereix
dues linies d’actuacid, a parer meu
imprescindibles: prioritzar la reduccié
de la jornada laboral de forma sincronica i quotidiana, i situar les
politiques del temps de treball en un marc més ampli i integral que tingui
en compte “una xarxa de serveis publics, noves prestacions vinculades
als usos del temps i la reorganitzacid dels horaris en I’ambit social i no
només laboral”.
Cal pensar-hiiactuar. Ens hi va la igualtat de génere, pero

també la qualitat de I'ocupacio i la qualitat de vida de tothom.
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Teletreball, L'esclat de la covid-19

més dubtes va desencadenar
que certeses un augment sense
Pablo Sanz precedents en les
de Miguel experiencies de

i Marti Fernandez  teletreball a la Unié
Europea. En aquest
context, diversos paisos europeus, incloent-hi
Espanya, han adoptat regulacions noves que
han intentat combinar, en diferents graus,
lestimul al teletreball 1 la prevencio dels
impactes negatius en les condicions laborals.
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En aquest article analitzem la regulacié espanyola del teletreball
aprovada el 2020 i en discutim alguns dels problemes principals a partir
de l'analisi de la seva implementacid en tres sectors economics. Per fer-ho,
ens basem en les evidéncies empiriques obtingudes dins el projecte
europeu “TWING - Exploring the contribution of social dialogue and
collective bargaining in the promotion of decent and productive telework
in the post-COVID-19 scenario”? finangat per la Comissié Europea.
Previament, dediquem una breu seccié a analitzar 'estat del coneixement
sobre els efectes del teletreball i les seves principals tendéncies als paisos
de la Uni6 Europea (UE).

Fins ara, 'experiéncia del teletreball i els seus efectes ofereixen
més dubtes que certeses. La irrupcié i la difusié de les noves tecnologies
de la informacid i la comunicacié (TIC) ha permés a les empreses
experimentar, en les darreres décades, amb formes cada vegada més
flexibles d’organitzacié del treball que combinen, en diferents graus,
flexibilitat espacial i temporal. Davant del primer “teletreball estacionari”
i a temps complet dels anys vuitanta del segle xx, actualment coexisteixen
diverses formes d’'organitzacié laboral hibrides que es diferencien en
funcié de 'autonomia que atorguen al treballador per decidir el lloc
(o llocs) de treball, la jornada laboral i la freqliéncia amb qué es treballa
fora de l'oficina.?

En parallel a la mutacié del teletreball, també ha canviat l'estat
de coneixement. Si a les beceroles del teletreball predominaven
les narratives tecnooptimistes tendents a emfatitzar-ne els avantatges
en diverses dimensions, la investigacié recent revela efectes contradictoris.
Per a les empreses, es discuteix el balang entre, d’una banda, els beneficis
associats a l'estalvi de costos i 'atraccié de talent i, de l'altra, els problemes
relacionats amb la productivitat en un context organitzatiu més complex.?

Per als treballadors, se subratlla el caracter paradoxal que té la
mesura: els ofereix més autonomia per organitzar ’horari laboral en funcié
de les seves necessitats i preferéncies, pero pot incrementar el seu temps de
treball com a resultat de la connectivitat permanent i, fins i tot, limitar el
control que tenen sobre el “temps de vida” en relacié amb 'augment de la
irregularitat i la imprevisibilitat del temps de treball# I, en un sentit més
ampli, es debaten o fins i tot es contemplen amb escepticisme els efectes
del teletreball per abordar objectius mediambientalss (com la reduccié de
la pollucid) i socialsé (la reduccié de les desigualtats de génere i la millora
de I'accés a Pocupacio de collectius desafavorits).

Tendéncies del teletreball a Europa

Analitzant les tendéncies a Europa, s'observa un augment generalitzat del
teletreball, perd amb la persisténcia de diferéncies notables entre paisos.
Abans de la pandémia de la covid-19, les dades d’Eurostat revelaven que,
als paisos de l'est i del sud d’Europa, el teletreball era marginal o gairebé
inexistent. Per contra, als paisos nordics i a diversos paisos de I’Europa
occidental (per exemple, els Paisos Baixos), més d’'una quarta part dels
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empleats declaraven treballar des de casa almenys una part del temps.
Lesclat de la pandemia va desencadenar un augment significatiu del
teletreball a tots els paisos de la UE. No obstant aixo, el 2023 la incidencia
del teletreball tendeix a ser més alta als paisos on havia estat més freqiient
abans de la pandemia. A més, es constata que les diferéncies entre alguns
paisos fins i tot han augmentat. Com s’illustra al grafic 1, la major part
dels paisos nordics i de ’'Europa occidental, que registraven una incidéencia
de teletreball superior a la mitjana europea en el periode prepandémic,
registren també increments més grans de la prevalenca del teletreball en
comparacié amb els paisos del sud i I'est d’Europa entre els anys 2019 i
2023. En aquest periode, paisos com Eslovenia, Portugal, Romania, Grecia,
Eslovaquia, Hongria i la Republica Txeca han experimentat increments
en la incidéncia del teletreball de menys de cinc punts percentuals (p. p.),
mentre que paisos com Finlandia, Dinamarca, Bélgica, Malta, els Paisos
Baixos i Irlanda mostren augments d’entre 101 17 p. p.

Espanya ha seguit la tendencia dels paisos del sud i 'est
d’Europa, amb un creixement del 5,9%, i, tot i aix0, encara se situa per
sota de la mitjana europea (14,3% en comparacié amb el 24,1% de la UE).
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Grafic 1. Incidéncia del teletreball als paisos de la UE
Font: Labour Force Survey (Eurostat, 2024). Elaboracié propia.

La regulaci6 espanyola

Tot i que la irrupcid de la pandémia ha donat lloc a diverses reformes
legislatives als paisos de la UE, els enfocaments reguladors del teletreball
encara presenten diferéncies importants, que responen, en gran manera,

a les diverses tradicions i models de governanca de Pocupacié i les relacions
laborals. Als paisos nordics, el teletreball es regula exclusivament a través
de la negociacié collectiva, en sintonia amb el seu model voluntarista de
relacions laborals. En alguns paisos de ’Europa occidental, com Austria o els
Paisos Baixos, la legislacié gairebé no s’ha modificat i proporciona clausules
generals que s’han de desenvolupar mitjancant la negociacié collectiva o
mitjangant acords dins de les empreses. A diversos paisos de l'est (Eslovaquia,
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Polonia, etc.) i del sud d’Europa (Grécia, Portugal, etc.), les reformes que s’han
empres destaquen per 'amplitud de les qliestions tractades.’

Espanya se situa entre els paisos de la UE que més han modificat
la legislaci6 del teletreball des de la irrupcid de la pandémia de la covid-19,
i ha adoptat, en termes comparats, un enfocament més centrat a protegir
les persones treballadores que a promoure l'accés a aquesta modalitat de
feina.8 Cal destacar, per exemple, la regulacié del dret a la desconnexié o
les noves provisions relatives a la prevencio de riscos laborals. Tot i aixo, les
dues reformes legislatives principals sobre el teletreball (Reial decret
llei 28/2020 i Llei 10/2021) han adoptat un enfocament que, malgrat
l'exhaustivitat d’algunes de les seves provisions, deixa en mans de la
negociacié collectiva la tasca de desenvolupar i dotar de contingut la
major part dels drets laborals reconeguts a la nova legislacié.’

Aquest punt de vista dona com a avantatge principal la
flexibilitat que ofereix als agents socials (sindicats i organitzacions
empresarials) perqué adaptin la regulaci6 del teletreball a les
particularitats de cada sector i activitat economica, o, fins i tot, empresa.
L’inconvenient principal, pero, és que corre el risc de desembocar en una
regulaci6 fragmentada i desigual, en la qual les condicions d’accés al
teletreball i els drets dels teletreballadors variin en funcié de les diverses
oportunitats i recursos que els sindicats tinguin en cada sector o empresa
per exercir influencia en el contingut de la negociacié collectiva.

La investigacié que estem desenvolupant dins del projecte
TWING s’ha centrat en tres sectors en que el teletreball és tecnicament
possible per a una proporcio relativament elevada de treballadors: sector
financer, consultoria tecnologica i industria quimica. L'analisi sectorial
mostra les dificultats de la negociacié collectiva per dotar de contingut
la regulaci6 del teletreball. Aixi, en els tres sectors estudiats sobserva
com el tractament del teletreball dins de la negociacié collectiva sectorial
s’ha centrat exclusivament en la quiesti6 de la compensacié de costos i
la provisi6 de mitjans. Qliestions rellevants per garantir la qualitat del
teletreball com la regulacié de les condicions d’accés, 'autonomia dels
treballadors per organitzar la jornada

Espanya ha adoptat, en la seva legislacio
del teletreball, un enfocament més
centrat a protegir les persones
treballadores que a promoure l'accés

a aquesta modalitat de feina.

laboral, la prevencié dels riscos laborals
o el desenvolupament del dret a la
desconnexid no han estat ni tan sols
objecte de negociacid.

Els escassos resultats de
la negociacié collectiva es poden
explicar per les diverses posicions de
partida de sindicats i organitzacions
empresarials i per certs aspectes de la
conjuntura economica. Les entrevistes amb els agents socials revelen que
les organitzacions empresarials es mostren partidaries d'una regulacié
general i de minims que permeti a les organitzacions adaptar el teletreball
a les caracteristiques de cada empresa. A més, conceben el teletreball com
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a part de les prerrogatives empresarials

Les organitzacions empresarials es i no com un dret laboral. Per tant, es

mostren partidaries d’una regulacio

neguen a abordar aspectes de pes.
Quant als sindicats, es

general i de minims que permeti adaptar mostren cauts en les seves demandes

el teletreball a les caracteristiques de

cada empresa.

per dos motius principals. D’una banda,
el context economic, molt marcat

per la inflacié, ha reforgat encara més la
centralitat de les negociacions salarials
davant d’altres qliestions. D’altra banda, constaten un ampli nivell de
satisfaccio dels treballadors davant de les noves oportunitats que les
empreses ofereixen per accedir al teletreball, i tenen por que una posicié
negociadora més exigent pugui redundar en una limitacié de I'accés

al teletreball.

Com a resultat d’aquest marc regulador, tota la tensié en la
regulacié del teletreball es trasllada a 'ambit de 'empresa. En aquest nivell,
emergeixen conflictes en relacié amb la manca d’equitat en 'accés al
teletreball (els sindicats denuncien que es faci servir com a recompensa
gerencial) i, en alguns casos, amb el nivell d’autonomia dels treballadors
per organitzar la jornada laboral durant el teletreball.
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Empreses amb Les empreses tenen la
consciencia social missi6 de contribuir
Manel del Castillo a la transformacio
soclal, 1 una de les
vies principals per fer-ho €és la recerca de la
plenitud de les persones que hi treballen.
En aquest sentit, les politiques de gestid
de persones han de contemplar elements
que permetin als treballadors créixer 1
desenvolupar-se, tant en 'ambit professional
com en el personal. Es fonamental que
siguin conscients de la seva contribucio
a un proposit transcendent i compartit.

Diuen que, un dia, una vianant es va acostar a uns quants obrers que
estaven treballant per interessar-se pel que estaven fent. El primer obrer

li va explicar que estava “posant maons”; el segon, que estava “aixecant
una columna”, i un tercer va proclamar amb orgull que estava “construint
una catedral”. Paradoxalment, els tres obrers estaven fent la mateixa feina,
pero el proposit, el sentit i la transcendéncia que cadascu atorgava a la seva
tasca era radicalment diferent.

De la mateixa manera, les empreses poden limitar-se a tenir

com a objectiu principal generar beneficis per als accionistes, element Manel del Castillo

Llicenciat en Medicina per la
Universitat de Barcelona, des
del 2003 és director gerent de
empreses poden contribuir i han de donar resposta a les necessitats de I’Hospital Sant Joan de Déu de

imprescindible per a la seva viabilitat, o poden enriquir el seu proposit
incorporant objectius relacionats amb la generacié de valor social. Les

lentorn, involucrar-se en el respecte pel medi ambient o participar en Barcelona. Presideix la Fundacio
Factor Huma i la European

. . . . . . . Children’s Hospital Organisation
social i, en moltes ocasions, esdevenir paradigmes i elements inspiradors (ECHO), i és membre dels patronats

projectes solidaris. En definitiva, poden donar suport a la transformacié

pera la societat. de la Fundacid de Recerca Sant
Joan de Déu i de la Fundacion
Integralia. Ha col-laborat en
activitats docents en diverses
Factor Huma, “a través de la plenitud de les persones que hi treballen”. escoles de negocis i universitats.

Una de les vies per les quals les empreses haurien de contribuir
ala transformacid social €s, tal com defensa el Manifest de la Fundacid
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La involucracié en la millora social ha de comencar al si de la mateixa
empresa. En aquest sentit, les politiques de gestid de persones han de
contemplar elements que permetin als treballadors créixer i desenvolupar-se,
tant en 'ambit professional com en el personal. La incorporacié d’aquestes
politiques no només genera una contribucié social, siné que també facilita
l'increment del compromis professional amb la institucio.

El compromis professional és una de les eines de gesti6
empresarial més poderoses que es coneixen; hi ha molts estudis que
demostren que esta relacionat amb millors resultats economics i de
productivitat, menys rotacié i més satisfaccié dels clients. El compromis
ve determinat per multiples factors, pero possiblement un dels més
importants sigui l'existéncia d’un proposit inspirador que permeti a les
persones donar un sentit transcendent a la tasca que fan. Es fonamental
que aquest proposit sigui estable al llarg del temps i que la practica diaria
de l'empresa sigui coherent.

A més de les politiques internes, les empreses tenen 'oportunitat
de liderar la innovacié social, desenvolupant productes i serveis que tractin
directament els grans reptes socials. Moltes empreses redirigeixen les
seves inversions cap a projectes que promoguin l'equitat social, 'accés a
I'educacio, la salut i la proteccié ambiental. Aix0 no només millora la seva
imatge corporativa, siné que també atrau inversors que busquen generar
beneficis socials o ambientals, a més de retorns financers, i que poden
representar una oportunitat de negoci significativa. Segons la Global Impact
Investing Network (GIIN), el mercat d’inversions d’impacte ha crescut
exponencialment i ha demostrat que els inversors estan cada cop més
interessats a donar suport a iniciatives que generin un canvi positiu al mén.

Cinc arees de millora

La capacitat de les empreses per generar valor social requereix una serie de
factors que la facin possible i que podriem resumir en cinc arees. En primer
lloc, una cultura empresarial forta i alineada amb la responsabilitat social
pot influir positivament en totes les arees de 'empresa, des de la presa

de decisions fins a la interaccié amb clients i comunitats. Fomentar una
cultura d’etica, respecte i sostenibilitat €s
essencial perque les empreses generin un

Un dels factors més importants del . :
impacte social durador.

compromis professional és I’'existencia En segon lloc, educacié i la
s PRI . formacié continuada dels treballadors
d'un Srefpasit (nspie dor. haurien d’incloure no només habilitats
técniques i professionals, sind també
aspectes relacionats amb la responsabilitat social i la sostenibilitat.
Programes de formacio en lideratge étic, gestié sostenible de recursos i
practiques empresarials responsables poden empoderar els treballadors
perque es converteixin en agents de canvi dins de les organitzacions. Aixo
millora el compromis i la satisfaccié laboral, i també enforteix la capacitat

de 'empresa per impactar positivament en la societat.
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En tercer lloc, la transparencia i la rendicié de comptes sén
fonamentals perque les empreses amb consciencia social mantinguin
la confianca dels stakeholders. Aixo inclou la divulgacié d’informacié
financera, social i ambiental de manera precisa i accessible. La
transparéncia millora la confiancga i la reputacid de 'empresa, i permet
als consumidors, inversors i altres

Integrar la responsabilitat social al nucli parts interessades prendre decisions
informades i donar suport a les empreses

de I’estratég la em presa rial no és només que comparteixen els seus valors.
una opcio ética, sind una necessitat. En quartlloc, la collaboracio
amb altres empreses, organitzacions no
governamentals i governs pot amplificar
limpacte social de les iniciatives empresarials. L’alianca amb altres
agents permet a les empreses combinar recursos, coneixements i xarxes
per abordar problemes complexos de manera més eficac i aprendre de les
millors practiques i enfocaments innovadors dels socis, i tot plegat accelera
el desenvolupament i la implementacié de solucions efectives.

Finalment, les politiques publiques i el suport governamental
tenen un paper crucial en aquest context. Incentivar les empreses a
adoptar practiques responsables i sostenibles mitjangant regulacions i
beneficis fiscals pot accelerar la transicié cap a un model economic més
just i sostenible. La collaboracid entre els sectors public i privat €s essencial
per abordar els desafiaments globals i crear un futur més equitatiu.

El futur de les empreses esta intrinsecament lligat a la seva
capacitat d’adaptar-se i contribuir positivament a la societat. Una tendéncia
creixent és la de les B Corporations, que sén empreses que es caracteritzen per
quatre elements clau: un proposit amb impacte social positiu, el requisit legal
de considerar interessos no només financers, la certificacié d’estandards de
gestid, i, finalment, la interdependéncia com a membre actiu de la comunitat.
Aquestes empreses demostren que és possible combinar la rendibilitat amb
el proposit social, i crear un impacte positiu en les comunitats.

En resum, les empreses tenen la capacitat i també la
responsabilitat de contribuir a la transformacié social. Quan ho fan,
generen beneficis per als seus accionistes, creen un impacte positiu en la
societat i estableixen un nou estandard per a I'éxit empresarial al segle xx1.
En un mén cada cop més interconnectat i conscient, les empreses que
adopten una visié holistica del seu impacte estan més ben posicionades per
prosperar i competir.

Per aconseguir-ho, és fonamental que els professionals que
formen part d’aquestes organitzacions siguin conscients de la seva
contribucié a un proposit transcendent i compartit. Si fem un parallelisme
amb 'anécdota amb la qual comencga aquest article, cal que els professionals
de 'empresa siguin conscients que contribueixen a “construir una
catedral”. La integracié de la responsabilitat social al nucli de ’'estratégia
empresarial no és només una opcié ética, siné una necessitat per a la
sostenibilitat i 'exit a llarg termini.
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