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Presentació

Els rols i els estereotips assignats històricament a dones i homes tenen un
paper fonamental en la divisió de tasques que encara avui determina l’accés
i la permanència de les dones al mercat del treball remunerat.

La tradicional assignació de la funció productiva als homes, i la de la funció
reproductiva a les dones, ha deixat de funcionar en la societat actual, on
s’han produït tot un conjunt de canvis laborals, familiars, individuals i socials,
que ens obliguen a reformular la manera com enfoquem la qüestió de
l’anomenada conciliació, de la professional, personal i familiar.

En el moment de replantejar-nos aquest nou enfocament, hem de referir-nos
a la interpretació que s’ha fet sovint de la conciliació, com una relació entre
la vida professional i la familiar. Però aquesta noció ha esdevingut restrictiva,
atès que vinculava les dones només a dues dedicacions, oblidant les seves
necessitats de desenvolupament personal. Per això, proposem ara entendre
la conciliació des d’un punt de vista més ampli, que inclogui també aquesta
faceta de la vida personal. 

Socialment, encara ens trobem davant la creença que la conciliació és un
problema de les dones. Aquesta idea, però, s’ha de desterrar de l’imaginari
col·lectiu: la conciliació dels tres temps és un greu problema social i, tot i
que, fins ara, els efectes d’haver de compaginar vida familiar, professional i
personal han recaigut bàsicament sobre les dones, les solucions passen
indefectiblement per la corresponsabilitat social i per la implicació d’agents
institucionals, empresarials i sindicals.

L’assumpció majoritària per part de les dones de moltes activitats essencials,
com ara la cura de persones malaltes i/o dependents, no pot ser la base de
les polítiques del futur, perquè aquesta és una dinàmica que té greus
conseqüències pel que fa a la incorporació plena de les dones al mercat
laboral, i no afavoreix una distribució equitativa de les tasques. 

D’altra banda, basada com està en la gratuïtat, és una tasca mancada de
reconeixement social, ja que els actuals models laborals i socials atorguen
més valor a l’esfera mercantil que no pas a les necessitats humanes. 
És imprescindible incorporar l’experiència, els sabers i les pràctiques de les
dones per tal d’aconseguir un canvi de paradigma que ha de resultar
favorable no només per a les dones, sinó per al conjunt de la societat. 
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Hem de defensar, doncs, l’adequació dels serveis als treballs, perquè es
garanteixi la igualtat d’oportunitats en l’accés al treball remunerat i a la
formació i evitar, així mateix,  els obstacles que impedeixen l’autonomia
plena de les dones.

Si adoptem la vida humana amb totes les seves complexitats com a objectiu
central de les nostres intervencions, aconseguirem alleugerir les tensions
contemporànies amb les quals vivim. Si seguim aquesta premissa, d’altra
banda, bàsica, la societat s’haurà d’organitzar seguint el model femení del
treball de cura, que acompanya el cicle vital, i n’haurà d’assegurar el
desenvolupament sostenible. Aleshores, la producció sociomercantil
apareixerà com un simple instrument al servei d’aquesta tasca. Assumir
aquest principi tan elemental implica reconèixer i donar valor a l’activitat
central de les dones, tot transcendint la lògica del benefici i la centralitat
única del món masculí per donar valor al femení.

L’Institut Català de les Dones, al costat d’altres institucions, agents socials i
entitats, està compromès en el procés de canvi actual que ens ha de
permetre  el reconeixement de les experiències de les dones en tots els
àmbits, i promoure una transformació cultural que propiciï una nova manera
d’entendre les relacions, l’assumpció de responsabilitats i els pactes entre
dones i homes. 

La publicació que teniu a les mans vol ser una eina més en la nostra recerca
de noves propostes per tal d’impulsar la corresponsabilitat i el repartiment
dels temps i dels treballs com a elements imprescindibles per avançar cap a
una societat autènticament democràtica, justa i equitativa.

Marta Selva Masoliver
Presidenta
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Introducció

La conciliació de la vida laboral, personal i familiar és un dels eixos clau en les polí-
tiques comunitàries d’ocupació i d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en
els últims anys, ja que a partir de la Cimera de Luxemburg de 1998 s’associa amb
el manteniment del model social europeu, model que depèn en gran mesura de
l’increment de la participació de les dones en el mercat de treball.

Cal tenir en compte que sovint s’assimila “conciliació” amb “compatibilització” per
part de les dones de les responsabilitats familiars amb les laborals, és a dir, que la
conciliació només fa referència a les dones.

La conciliació no és únicament un problema de les dones, sinó que afecta al conjunt
de la societat, homes i dones. Moltes vegades aquest problema es resol de forma
privada i les solucions s’adopten en el si de les famílies en favor d’una major corres-
ponsabilitat. En aquest sentit cal destacar que les polítiques de conciliació no seran
efectives si no van acompanyades d’altres polítiques que tinguin en compte la neces-
sitat de reorganització dels espais i temps de les activitats públiques i privades.

Cal tenir en compte, també, que els àmbits del treball i la família no són dos móns
separats, sinó que han de caminar units per garantir la reproducció, així com el
manteniment i la transformació de la societat.

Resoldre les tensions provocades pels desequilibris entre el temps de treball, el
temps de la vida quotidiana i el temps personal ha de ser un dels eixos bàsics de les
polítiques socials.

Conciliar és un procés que comporta buscar l’equilibri i la coexistència dels tres
temps: el de la vida professional, el de la vida familiar i el de la vida personal.

En aquest sentit, les polítiques de conciliació demanen la implicació de tots els
agents institucionals, empresarials, sindicals i socials per aconseguir avançar vers
una nova cultura en l’organització de la societat.
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1. Les noves realitats. Cap a un nou contrate
social global

Ja fa uns anys que la societat actual planteja la necessitat de fer reformes en pro-
funditat, especialment pel que fa a l’organització del treball, a l’organització dels
temps i a l’organització de la vida quotidiana de les persones.

Aquesta situació ens ha dut a considerar la necessitat de conciliar la vida laboral, la
vida personal i la vida familiar com un dels grans reptes de corresponsabilitat social
que es plantegen tant les empreses com les administracions públiques.

La incorporació massiva de la dona al treball remunerat...

el baix índex de natalitat...

l’envelliment de la població...

i la diversitat creixent de la població mundial amb 

un alt grau de mobilitat davant les noves 

fronteres transparents...

condicionen les empreses i les institucions a potenciar la persona de

forma holística (en tots els seus vessants), com a nucli dinamitzador,

que li permet assolir un creixement sostenible.

Els organismes internacionals donen molta importància a aquesta realitat, especial-
ment la Unió Europea i l’Organització Internacional del Treball. 

Les seves normatives i recomanacions en favor de les polítiques de conciliació
són una via eficaç per recuperar l’equilibri social i avançar cap a un canvi en els
conceptes i en els valors culturals que determinen les bases de l’organització del
treball. 

La filosofia que inspira les polítiques de conciliació està directament lligada amb la
participació de les dones en el mercat laboral en un context mundial ple de grans
canvis socioeconòmics i culturals. 

Requereix una gestió eficaç del temps per tal que la persona pugui desenvolupar
les seves funcions amb el major grau de satisfacció i d’eficàcia possibles, tant en la
vida professional com en la familiar i en la personal.
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En aquest sentit, la CONCILIACIÓ determina:

• El dret de les persones a compatibilitzar els seus interessos, obligacions i
necessitats a partir d’una visió integral de la vida.

• El dret de les persones al desenvolupament ple de les seves possibilitats en els
diferents àmbits públics i privats, sense que hi hagi una pèrdua en la qualitat
de vida.

• Un nou model en el repartiment de les responsabilitats de la vida quotidiana.

• Un nou model d’organització del treball, d’organització dels serveis i d’orga-
nització del temps.

L’objectiu dels programes de conciliació és proporcionar un entorn territorial, social
i laboral que faci possible la realització de totes les persones, mitjançant l’organit-
zació d’un conjunt de mesures i d’opcions adaptades a les realitats personals i fami-
liars concretes. 

Es tracta de proporcionar solucions creatives per aconseguir que TOTHOM, a partir
de la seva diversitat, pugui harmonitzar el seu temps i assolir una millor qualitat de
vida.

ENTORN LOCAL ENTORN EMPRESARIAL

ENTORN SOCIALENTORN SINDICAL
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2. Marc teòric. Conciliació i temps social

Actualment, el model tradicional de repartiment de rols entre homes i dones ja no
té vigència i demana l’aplicació de noves polítiques per equilibrar els diferents
temps de vida de les persones.

Plantejar canvis en l’organització del treball, en l’organització dels temps i en l’or-
ganització dels serveis i dels entorns territorials, comporta avançar cap a una nova
cultura social que permeti harmonitzar i equilibrar la vida laboral amb la vida per-
sonal i la vida familiar.

Aquesta NOVA CULTURA SOCIAL proposa:

• Compartir treball i vida quotidiana: un nou model de convivència en la
vida quotidiana que permeti compartir la cura de les persones dependents i
l’atenció a les feines de la llar.

• Equilibrar els tres temps de vida: un nou model d’organització del treball
que tingui en compte les necessitats i les responsabilitats de les persones més
enllà de les estrictament laborals.

• Dotar de competència i qualitat els serveis: un nou model d’estructura
social, que tingui cura de la qualitat dels serveis i doni resposta a les deman-
des de recursos de suport necessaris per a la cura de les persones dependents.

• Facilitar la mobilitat i l’ús dels espais públics: un nou model d’organitza-
ció dels temps, dels espais, dels horaris i del funcionament dels serveis
públics, transports, noves tecnologies, planificació urbanística... 

La societat en general reclama a les organitzacions empresarials i a les institucions
públiques avançar cap a un compromís de corresponsabilitat social en la gestió i
l’organització del territori.

Per tant, CONCILIAR implica un canvi estructural que requereix la creació de noves
estratègies en l’organització del treball, en la planificació dels territoris, dels serveis,
dels temps i dels horaris establerts.

El concepte TEMPS passa a ser un element clau en la vida de les persones:

CADA PERSONA DISPOSA D’UN TEMPS LIMITAT 

QUE DISTRIBUEIX ENTRE ELS DIFERENTS TEMPS DE VIDA: 

TREBALL, FAMÍLIA I TEMPS PERSONAL
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Cal dissenyar un nou model d’organització del temps de les persones que permeti
avançar cap a una millor qualitat de la vida quotidiana i una millor cohesió entre
l’entorn professional i l’entorn social.

L’ús i el repartiment del temps de vida de les persones és un dels temes cada vegada
més patents en les reflexions sobre la necessitat de transformació dels valors cultu-
rals que marquen l’organització de la societat.

La nova organització dels temps ha de ser el centre d’un nou 
model social.

El temps social és aquell que dediquem a cada un dels espais de temps
que comporta la vida de les persones.

El temps social és l’eix central d’un nou model social centrat en la 
conciliació de la vida laboral, personal i familiar.

La conciliació i el compartir l’ús i l’organització dels temps és essencial per avançar
cap a una societat que garanteixi l’equilibri personal i social de totes les persones,
homes i dones, de la ciutadania en general.

CONCILIAR i COMPARTIR 
TANT ELS HOMES COM LES DONES EL TEMPS DE TREBALL, 

EL TEMPS PERSONAL I EL TEMPS FAMILIAR

Això serà possible si els agents socials, les administracions públiques i el conjunt de
la ciutadania treballen conjuntament en el desenvolupament de polítiques de con-
ciliació i nous usos del temps.

Per tant...

Què significa conciliar?

• Conciliar és buscar l’equilibri i la coexistència dels tres temps: el temps de
vida laboral, el temps de vida familiar i el temps de vida personal.

• Conciliar és millorar la qualitat de vida de les persones.

• Conciliar és el dret de les persones a compatibilitzar els seus interessos, obli-
gacions i necessitats a partir d’una visió integral de la vida.

• Conciliar és buscar un nou model d’organització del treball, d’organització
dels serveis i d’organització dels temps.

• Conciliar és l’instrument clau per avançar cap a un canvi de pautes culturals
en l’organització de la societat.
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Què no significa conciliar?

• Conciliar no és una cosa de dones feta per a dones.

• Conciliar no és ajudar les dones a dur a terme més còmodament el rol tra-
dicional de cura de la família i la llar.

• Conciliar no vol dir treballar menys.

• Conciliar no és igual només a flexibilitat d’horaris i a permisos laborals.

• Conciliar no és beneficiar les persones i perjudicar les empreses.

• Conciliar no és que només que cada persona individualment sigui responsa-
ble del seu desenvolupament laboral i professional.

• Conciliar no és només implantar mesures d’equilibri entre la vida laboral, la
vida familiar i la vida personal en les grans empreses.
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3. Marc conceptual. Polítiques de conciliació i nous
usos del temps

Què són?

Són la base d’una estratègia corporativa que determina un nou model d’organitza-
ció del treball, dels serveis i dels temps que integra les necessitats familiars i perso-
nals dels homes i de les dones.

Són essencials per garantir l’equilibri personal i social de totes les persones que inte-
ractuen en cada un dels espais definits en un territori.

Faciliten l’equilibri del temps laboral, familiar i personal a partir d’un nou concepte
d’organització de les empreses i de la planificació de l’entorn en relació amb la vida
quotidiana dels homes i de les dones. 

Han de tenir en compte tots els aspectes que intervenen en el desequilibri de l’ús
dels temps i dels espais, de manera especial els relacionats amb els treballs de la
vida quotidiana i la cura de les persones.

Quins beneficis aporten?

Per a la persona

• Increment de la qualitat de vida.
• Harmonització entre el temps de vida laboral i el temps de vida personal i

familiar.
• Disminució de l’estrès personal.
• Increment del rendiment productiu.
• Increment de la confiança i el compromís amb l’empresa.
• Disminució de l’exclusió social.
• Realització de la carrera professional.
• Increment de l’eficàcia amb l’organització.
• Temps per a l’enriquiment personal.

Per a l’empresa

• Increment de la competitivitat empresarial.
• Millora de la qualitat en el treball.
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• Beneficis fiscals.
• Facilitat per a l’organització per objectius i resultats versus el control i la

presència.
• Reforçament de la comunicació i la credibilitat.
• Disminució de l’absentisme professional i de la rotació.
• Facilitat per planificar l’organització i la gestió del temps.
• Implicació de les persones amb els objectius corporatius de l’empresa.
• Incorporació, captació i retenció de capital humà qualificat.
• Imatge pública com a empresa socialment responsable.
• Facilitat per negociar amb els interlocutors socials.
• Aportació en la millora de l’entorn social.

Per a l’entorn local

• Creació de serveis de suport qualificats i competents per a la cura de les
persones dependents.

• Foment de la creació de xarxes per a la convivència a partir de l’equilibri
entre els usos del temps.

• Adequació dels horaris i dels serveis municipals a les necessitats de les
persones que conviuen en el territori.

• Increment de la proximitat i la personalització de la informació municipal a
les persones del territori.

• Aportació de propostes per a l’organització del treball, organització del
temps i repartiment de les responsabilitats públiques, familiars i privades de
les persones des d’una òptica de corresponsabilitat social.

Per a la societat

• Reducció de la desigualtat entre homes i dones.
• Col·laboració en el compartir treballs de la vida quotidiana entre homes i

dones.
• Reconeixement del valor econòmic del treball de cura de les persones.
• Avanç cap a un nou model d’organització familiar i social que permeti una

major sostenibilitat i un major augment demogràfic i de qualitat de vida.
• Augment de la qualitat en la planificació del territori i en la vida de les

persones.
• Augment i creixement de nous sectors econòmics en el territori.
• Ciutadania equilibrada, responsable i sostenible.
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4. Marc d’actuació. Polítiques de conciliació i nous
usos del temps

Les polítiques de conciliació i nous usos del temps poden ser promogudes i implan-
tades per iniciativa de:

• Un ens públic o la mateixa administració.

• Els àmbits institucionals locals, autonòmics i estatals.

• Les persones treballadores o la ciutadania.

S’han de regular mitjançant ACORDS SOCIALS entre els diferents agents institu-
cionals, econòmics i socials, en funció de les responsabilitats i disponibilitats econò-
miques de cadascun d’aquests.

Han d’aplicar-se a través d’un INTERÈS COMÚ que derivi en:

• Una millora en l’organització del treball.

• Una millora de la qualitat i la productivitat de l’ens públic.

• Una millora del disseny i la planificació del territori, pobles i ciutats, per faci-
litar un major equilibri dels tres temps de vida.

• Una millora de la qualitat i l’oferta dels serveis de suport a les persones.

• Una millora de la qualitat de vida de tota la ciutadania.

Els conflictes laborals i socials derivats de la falta d’equilibri entre el treball i la vida
personal i familiar fan necessari un MARC D’ACTUACIÓ a seguir en la implemen-
tació de polítiques de conciliació i nous usos del temps.

EN L’ÀMBIT EMPRESARIAL

El marc d’actuació ha d’incloure com a criteris bàsics que cal tenir en compte en
cada una de les polítiques a implementar:
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• Priorització de l’organització per objectius i resultats, no per control.

• Consens i acord mitjançant negociació col·lectiva de les propostes
d’aplicació.

• Responsabilitat compartida i coordinada amb els sectors públics implicats
en l’entorn territorial.

El marc d’actuació ha de facilitar la metodologia a seguir per detectar les problemà-
tiques existents en relació amb la conciliació i els usos dels temps, i determina els
mecanismes i les propostes de solució.

En aquest sentit, cal tenir en compte que les característiques de les diferents empre-
ses, de les categories professionals, les seves àrees funcionals i la tipologia de la
representació sindical són els eixos bàsics per definir el marc de treball d’aplicació
d’un programa de polítiques de conciliació.

A partir d’aquest marc referencial, on cada empresa ha d’avaluar les seves necessitats,
s’especifiquen les polítiques globals per afavorir la conciliació dels tres temps de vida.

Cal recordar que aquestes polítiques s’han d’adaptar a la realitat de cada empresa.
Han de ser pactades amb el comitè d’empresa o representant sindical, si és el cas. 

Com es fixen?

• Buscant un equilibri entre les necessitats professionals / productives de l’em-
presa i les necessitats de qualitat de vida personal i familiar dels homes i de
les dones.

• Dirigint-se al conjunt de la població, homes i dones, dones i homes.
• Tenint en compte les característiques de cada empresa.
• Marcant les estratègies, les mesures d’intervenció i els períodes de temps

necessaris per a la seva aplicació.
• Sent pactades en la negociació col·lectiva i no individualment. 

Amb quins mecanismes?

• Sense generar insatisfacció a les persones implicades a l’hora de dissenyar les
polítiques.

• Creant una comissió constituïda per la direcció de l’empresa i la representa-
ció de les persones treballadores.

• Comptant amb l’assessorament i el suport tècnic extern especialitzat. 
• Tenint en compte la diagnosi de la realitat, els objectius, les mesures a

implementar, la determinació dels recursos econòmics, tècnics i personals,
i el seguiment i l’avaluació de la posada en pràctica de les mesures. 

Com es comuniquen?

• Informant i donant a conèixer les mesures adoptades a tothom.
• Utilitzant tots els mitjans disponibles a l’entorn: publicacions, tecnologia,

informació...

18 Conciliació i nous usos del temps



Modalitats de polítiques

1. Polítiques de flexibilitat
La flexibilitat és l’element bàsic per aplicar mesures que afavoreixin la conciliació.

Les polítiques de flexibilitat són l’instrument que facilita l’adaptació de les polítiques
contractuals a les necessitats de la vida de les persones. 

Les exigències del treball laboral i les exigències del treball de la vida personal i fami-
liar fluctuen en funció de moments i situacions determinades durant la vida de la
persona.

Criteris bàsics
• Impacte en l’entorn: Identificar l’efecte que els canvis produiran en les acti-

vitats portades a terme.
• Aplicabilitat: Aplicar polítiques de flexibilitat horària en els diferents entorns

a partir de les característiques de cada un d’aquests i d’un replantejament del
còmput anual d’hores laborals.

• Autonomia i responsabilitat: Afavorir el control de les persones sobre els
seus horaris diaris de treball, en funció de les seves necessitats i sempre que
no es creïn perjudicis col·laterals.

• Diversitat de mesures: Aplicar diferents fórmules d’organització.
• Gestió del temps: Hi ha d’haver un horari determinat i fix de les 2/3 parts

de la jornada laboral i un horari variable d’1/3 a repartir entre l’entrada i la
sortida de la feina.

• Cooperació: Acordar la flexibilitat entre l’empresa i la representació de les
persones treballadores, i coneguda per tota l’organització.

• Integració: Considerar els canvis com una qüestió integral dins de les políti-
ques corporatives, tenint en compte els factors que intervenen.

• Procés a seguir: Seguir un procés d’implantació concret:
• Autoorganitzat per la persona i pactat amb l’organització, d’acord amb la

resta de l’equip i amb la delegació o la representació sindical.
• Gestionat per l’empresa amb cada una de les persones treballadores, d’a-

cord amb la resta de l’equip i amb la delegació o la representació sindical.
• Semipactat i variable segons les parts del procés, marcat per la gerència i

pactat amb la delegació o la representació sindical.
• Formació: Potenciar la formació tant per a les i els representants de l’empresa

com per a les persones treballadores sobre competències d’autoorganització i
polivalència, assumpció de responsabilitats, gestió del temps i treball en equip.

Modalitats
• Jornades de 7 hores diàries i 5 dies a la setmana. Creació de torns especials

per a la cobertura de llocs de treball en dies festius, vacances, baixes IT...
• Reducció del temps de treball de forma constant al llarg de la setmana.

Reducció d’1 hora diària de dilluns a divendres.
• Alternança de setmanes curtes i setmanes llargues: setmanes de 5 dies i altres

de 6 dies, amb les compensacions en dies de descans.
• Flexibilitat d’entrada i de sortida. A partir d’un horari fix de les 2/3 parts de la

jornada laboral, l’1/3 restant es flexibilitza segons la necessitat de la persona.
• Models alternatius de treball a distància en moments puntuals. Teletreball i

presència en el lloc de treball.
• Política de llums apagats. Sortida obligatòria de tot el personal a una hora

concreta. 
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• Reducció de jornades o mitges jornades repartides al llarg de l’any, coincidint
amb períodes de menor activitat productiva.

• Creació d’un segon o quart torn, sempre que es compti amb la infraestructura.
• Allargar en mitja jornada o en una jornada el temps d’obertura de l’empresa.

Treballar els dissabtes si no es fa, crear dos torns...
• Llocs de treball compartits amb igualtat de drets i obligacions per a les dues

persones.
• Horaris particulars no estàndards. Establir horaris diferenciats segons el dia de

la setmana i en funció de la demanda (sector del comerç).

2. Polítiques de negociació col·lectiva
La negociació col·lectiva és l’instrument bàsic de regulació de les condicions de tre-
ball i de garantia dels drets fonamentals de les persones treballadores. 

La negociació col·lectiva és imprescindible per assolir la qualitat, la transversalitat i
l’efectivitat en tots els processos d’implementació de polítiques de conciliació.

Totes les polítiques de conciliació han de ser pactades en el marc de la negociació
col·lectiva. Hi ha d’haver una comunicació constant i una permeabilitat recíproca.

Criteris bàsics
• La negociació col·lectiva s’ha de basar en la confiança i el respecte mutu.
• Hi ha d’haver una informació útil i d’interès per al procés negociador trans-

parent a totes les parts implicades.
• Els acords favorables per implantar polítiques de conciliació i nous usos del

temps han de tenir en compte el volum de la plantilla, les seves característi-
ques i les seves necessitats, les categories i els llocs de treball existents.

• S’han de difondre els resultats obtinguts del procés.
• Tenir en compte el procés a seguir per a l’èxit de la negociació:

• Fixació d’objectius clars per part de totes les parts implicades.
• Foment de la igualtat d’oportunitats i eliminació de discriminacions.
• Coneixement dels conceptes clau per garantir la qualitat i l’efectivitat del

procés a seguir en la implementació de polítiques de conciliació i nous usos
del temps i les necessitats de les persones per dissenyar les accions.

• Planificació d’una estratègia per implementar accions.
• Investigar, percebre, emocionar-se, comunicar, interessar, utilitzar criteris

objectius i avaluar els resultats, són factors clau en la negociació.

3. Polítiques de serveis
Són polítiques destinades a la prestació de serveis per a les persones treballadores
i per a les seves famílies, segons les necessitats personals i familiars quotidianes
manifestades.

Entorns empresarials i entorns locals han de coordinar-se per possibilitar una millor
articulació dels diferents temps de vida de les persones, evitant conflictes derivats
dels desplaçaments, horaris o existència de serveis de qualitat. 

La implementació d’aquestes polítiques pot ser:
• Interna o externa a l’empresa.
• Concertada amb altres entitats.
• Invertint en capital propi.
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Criteris bàsics
• La seva aplicació respon a la detecció de necessitats expressades per la

persona treballadora.
• Es dirigeixen a totes les persones treballadores amb necessitats concretes de

cura de familiars dependents, homes i dones.
• Els serveis poden ser individuals o col·lectius, ofertats per una empresa o per

un conjunt d’empreses.
• L’oferta de serveis ha d’estar acordada entre l’empresa i la representació

sindical, i coneguda per tota l’organització. 

Modalitats
• Informació i ajuts per a la cura de persones dependents: escoles bressol,

residències per a la tercera edat, informació, beques, permís retribuït per a
casos d’hospitalització de familiars, excedències d’un any per a la cura de
familiars... Teleassistència 24 hores. Assistència personal a domicili. Acom-
panyament a familiars en situació de risc. Professorat a domicili.

• Polítiques de maternitat / paternitat: ampliació dels permisos legals existents,
permís especial fins a 4 anys per a la cura de fills i filles, crèdit d’hores per
lactància superior al marcat per la llei, prioritat en l’elecció del torn de vacan-
ces per a les persones amb responsabilitats familiars...

• Informació de serveis a la llar: reparacions, seguretat, càterings, bugaderies,
serveis a domicili, gestió de viatges, intercanvis escolars, entrades d’oci...

• Informació de serveis a nivell personal: assessorament telefònic integral,
suport a les persones discapacitades, serveis jurídics i fiscals, suport a l’edu-
cació i la salut física, suport psicològic, assegurances de vida i de salut, pla de
pensions, transport gratuït o tiquets restaurant...

• Serveis de gestió per a l’economia familiar: sistemes d’estalviar en la gestió
de la llar, compra d’aliments, productes i serveis...

• Polítiques de formació i desenvolupament personal i professional: gestió del
temps, gestió de l’estrès, comunicació, pla de desenvolupament de la carrera,
programa de desenvolupament de directius, legislació i drets, formació con-
tínua...

• Polítiques de suport a la mobilitat diària: transport organitzat per l’empresa,
pàrquing gratuït, incentius per compartir cotxe...

Medició i avaluació de les polítiques de conciliació

Les empreses líders en el mercat mesuren les despeses i els beneficis resultants de
la implementació de polítiques de conciliació i nous usos del temps: 

• Ho consideren la clau per a la seva planificació estratègica de futur.

S’adopten polítiques de conciliació i nous usos del temps per raons econòmiques
(beneficis), legals (compliment de la normativa) i socials (imatge de responsabilitat
social).
La medició i l’avaluació no és una pràctica habitual en el nostre país.

Criteris bàsics
• Utilitzar indicadors qualitatius (fidelitat, retenció del personal, compromís...) i

quantitatius (despeses directes / indirectes, despeses de rotació del personal...).
• Els programes de polítiques de conciliació i nous usos del temps s’han d’ava-

luar de forma independent.
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• S’han d’avaluar les despeses d’implementació, les despeses de no-implemen-
tació i els beneficis.

• Utilitzar diferents mecanismes d’avaluació: política d’anàlisi de despeses habi-
tual, control mitjançant el quadre de comandaments, càlcul sobre despeses
directes i beneficis.

Per tant, l’avaluació d’aquestes polítiques implica:

• Avaluar econòmicament i socialment cada programa implementat en relació
amb l’empresa i la qualitat de vida de les persones.

• Mesurar l’impacte de la implementació de les polítiques de conciliació i nous
usos del temps en el rendiment productiu de l’entorn de les empreses. 

• Seleccionar uns indicadors de medició i avaluació des de l’inici del programa.

EN L’ÀMBIT LOCAL

Les experiències conegudes en relació amb les noves polítiques dels temps als
entorns locals ens demostren que aquest és l’espai / territori més adient per actuar
si tenim en compte la seva proximitat amb la ciutadania. 

La ciutat o la localitat es defineix a la vegada com un espai individual i un espai
col·lectiu en el qual es desenvolupen totes les activitats de la vida de les persones. 

Com a conseqüència cal trobar respostes diferents a partir de les diferents situa-
cions que comporta la diversitat de característiques dels territoris i la complexitat de
la vida urbana. 

Això ha posat de relleu:

• Tots els aspectes que intervenen en la vida de les persones.

• Fa visible la necessitat de tenir en compte les diferències de gènere que estan
explícites en els criteris d’organització i planificació de les ciutats.

• Destaca les diferents maneres en què els homes i les dones viuen el seus
temps: el temps del treball remunerat i no remunerat, el del dia i la nit, el
temps lliure i el temps personal, el temps de les relacions i el temps d’ús dels
espais públics o privats.

Per tant, les polítiques a implementar en l’àmbit local han de possibilitar una millor
articulació dels diferents temps de la vida de les persones, evitant la descoordina-
ció dels desplaçaments i facilitant una major coordinació dels horaris i serveis de
suport a la ciutadania.

La falta de coordinació existent entre els horaris de treball i els serveis a la ciutada-
nia, públics o privats, incrementa les dificultats de les persones per aconseguir con-
ciliar la seva vida laboral, familiar i personal.
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Donar resposta a aquesta situació ha d’assegurar una millor qualitat de vida de la
ciutadania, una major qualitat i rendibilitat dels ens públics, i una major qualitat i
eficiència dels serveis a la ciutadania.

La nova organització territorial comporta la ubicació d’àrees industrials, comercials
i lúdiques en polígons aïllats de l’entorn urbà. Això provoca dificultats de transport,
de serveis de proximitat al lloc de treball, allunyament de les persones dependents
del nucli familiar, augment de les distàncies entre el lloc de residència i el lloc de
treball...

S’ha d’incidir també en la necessitat de noves propostes legislatives que determinin
nous models d’actuació en l’organització i la planificació de l’entorn urbà que tin-
gui en compte la realitat de la vida quotidiana que afecta de manera especial les
dones. 

Per assolir aquest objectiu es fa necessària la RESPONSABILITAT i la CORRESPON-
SABILITAT de tots els agents implicats. Empreses, organitzacions sindicals i institu-
cions públiques han de treballar conjuntament per aconseguir implementar mesu-
res i polítiques que facilitin conciliar i compartir els temps de vida de les persones.

Criteris bàsics
• Actuar per a un nou model d’articulació d’entorns locals comporta incidir en

l’organització dels temps en la vida urbana: la diversificació dels horaris i dels
usos dels espais i els serveis, la mobilitat, la planificació i el disseny dels espais.

• Els barris s’han d’entendre com el punt principal de referència de la vida quo-
tidiana de les persones; són l’espai idoni per implementar experiències que
afavoreixin la conciliació.

• L’aplicació de les polítiques de nous usos del temps i dels espais respon a la
detecció de necessitats concretes de la ciutadania respecte de l’ús i existèn-
cia de serveis i espais en el territori.

• Es dirigeixen a totes les persones amb necessitats concretes, homes i dones
del territori.

• Les polítiques a implementar han d’estar dirigides a la cura de les persones,
a la facilitació de la mobilitat entre el lloc de treball i el domicili particular, a
la promoció professional i personal, i al treball domèstic.

• S’ha de trencar amb l’existència cada vegada més de la dicotomia entre la
realitat de l’àmbit públic i de l’àmbit privat que incideix en el manteniment
dels rols de gènere en la planificació i el disseny dels espais. 

• S’ha de possibilitar que tant homes com dones puguin compartir els sabers i
els treballs en tots els seus espais.

• S’han de repensar les estructures urbanes perquè donin resposta a la neces-
sitat de conciliar els temps de vida i a les noves demandes de canvi social exis-
tents.

• S’ha d’avançar cap a noves polítiques de planificació urbana que facilitin l’ar-
ticulació i la conciliació dels temps.

Modalitats 

Polítiques de serveis
• Dissenyar i implantar serveis d’atenció i suport a persones dependents que

facilitin la conciliació: escoles bressol, residències per a la tercera edat, teleas-
sistència 24 hores, assistència personal a domicili, acompanyament a familiars
en situació de risc...
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• Valorar com estan orientats i dissenyats els serveis i si responen a les velles i
noves demandes generades des de tots els sectors de la població.

• Tenir en compte la necessitat que les competències i fórmules organitzatives
dels serveis de suport responguin als estàndards de qualitat adequats i que es
dotin dels mecanismes necessaris per facilitar el control i la supervisió social.

• Potenciar informació específica en relació amb les polítiques de serveis a les
persones que faciliti a la ciutadania el coneixement de la seva existència i el
seu ús.

Polítiques de planificació territorial i urbana
• Tenir en compte la influència de l’entorn urbà en la vida quotidiana de les per-

sones, de manera especial de les dones, en el disseny i l’ordenació dels terri-
toris, les ciutats, els pobles i els barris.

• Repensar l’organització dels espais públics de manera que facilitin, ajudin i
fomentin la seguretat, el civisme i la convivència.

• Considerar com a elements de centralitat aquells espais que determinen pres-
tacions de serveis en general: escoles, mercats, serveis de suport a les perso-
nes, equipaments culturals i/o esportius...

• Tenir en compte el coneixement que tenen les dones com a usuàries de la ciu-
tat en relació amb el treball i les responsabilitats de la vida quotidiana en l’or-
denació i la planificació de l’entorn urbà i la ubicació dels serveis.

Polítiques de mobilitat
• Replantejar el concepte de mobilitat existent per aconseguir avançar cap a

noves propostes que tinguin en compte l’ús diferenciat que els diversos
col·lectius fan del territori i de les ciutats en relació amb el transport públic o
privat.

• Tenir en compte que el transport públic ha de donar resposta a diferents
necessitats i característiques de tots els col·lectius (infants, joves, gent gran,
homes i dones, persones amb minusvalidesa) i per a tots els usos (desplaça-
ments laborals i/o professionals, desplaçaments personals o en relació amb la
vida quotidiana).
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5. Implementació d’un pla de conciliació

La implementació d’un pla de conciliació passa pel disseny d’un marc estratègic
que coordini tant les polítiques en relació amb l’organització del treball com les
relacionades amb l’organització dels serveis, els temps de vida i la planificació del
territori.

La implementació d’un pla de conciliació i nova organització del temps ha d’inte-
grar les realitats familiars i personals en les polítiques de gestió dels recursos
humans, en la negociació col·lectiva, i en les polítiques de disseny i planificació dels
serveis i del territori.

La implementació d’un pla d’actuació en polítiques de conciliació ha de tenir en
compte com a eixos principals:

• Que l’organització de les empreses sigui per objectius i resultats, i no l’orga-
nització per control. 

• L’equilibri entre les necessitats productives de l’entorn i les necessitats de qua-
litat de vida personal i familiar dels homes i de les dones, de la ciutadania en
general.

• L’existència encara de desigualtats en el repartiment del temps personal dels
homes respecte a les dones: la càrrega de treball existent entre els uns i les
altres no és la mateixa, sobretot en relació amb les responsabilitats laborals i
les familiars.

• L’anàlisi prèvia - inicial de la realitat organitzativa i personal de l’entorn on es
volen aplicar.

• Les característiques i diferents perfils de les persones que treballen i viuen al
territori.

• La participació de totes les persones implicades, polítiques, tècniques i repre-
sentants sindicals i ciutadania en totes les fases del pla d’actuació per al dis-
seny i la definició del programa.

• L’aplicació transversal a tots els àmbits d’actuació de l’entorn empresarial i/o
local. 

• El consens entre la representació de l’organització i la representació sindical,
i ratificades a través de la negociació col·lectiva.
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• L’activació d’un procés de tutorització i monitoratge extern a través d’es-
pecialistes en el tema per desenvolupar l’assistència tècnica en el transcurs
del projecte.

El plantejament estratègic del pla d’actuació ha de tenir el compte com a criteris
generals:

• Crear una nova sensibilitat entre els representants empresarials, polítics i el
personal tècnic i la ciutadania en relació amb la necessitat d’aconseguir com-
paginar les necessitats de les empreses i de les institucions públiques amb les
necessitats de les persones treballadores i de la ciutadania, que permeti una
gestió equilibrada dels diferents temps de vida.

• Definir per part de l’entorn empresarial i/o local en relació amb les polítiques
de conciliació i organització dels temps:
• Què es vol aconseguir amb l’aplicació del programa d’actuació.
• A través de quins mecanismes.
• Quines són les característiques de la seva ciutadania o de les persones que

hi treballen.
• Quina és la seva realitat organitzativa i territorial.

• Determinar els mecanismes necessaris d’aplicació, les estratègies a seguir, fixar
el procés i el calendari d’actuació, i determinar les diferents fases de treball. 

Participació i implicació

La implementació d’aquest pla necessita la participació i la implicació de tots els
agents. 

L’èxit depèn del compliment d’una sèrie de condicions:

• Ha de ser voluntari per part de totes les persones i institucions que hi parti-
cipen.

• Ha de ser transversal a totes les actuacions i polítiques de l’empresa o del
territori.

• Ha de ser dinàmic, progressiu, sistemàtic i coherent amb els objectius
proposats.

• Ha de ser flexible i adaptar-se a les diferents necessitats i possibilitats de cada
moment.

• Ha de ser temporal i avaluable de forma contínua durant tot el procés.

Procés de treball: etapes i metodologia

El procés de treball per implementar polítiques de conciliació i nova organització del
temps incorpora una sèrie d’objectius:
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• Promoure, desenvolupar i difondre valors, accions i bones pràctiques de con-
ciliació i nous usos del temps.

• Potenciar la participació dels agents socials en la implementació d’aquestes
polítiques.

• Impulsar dinàmiques participatives que incorporin les necessitats de les per-
sones i l’adaptació a la realitat socioeconòmica del territori.

Abans de dissenyar el pla d’actuació, s’ha de tenir en compte que:

• Les propostes concretes d’actuació han de ser el resultat de la diagnosi
prèvia.

• Les prioritats polítiques i/o empresarials han de formar part de les propostes
concretes d’actuació.

• El pla d’actuació ha de ser presentat, debatut i validat per les persones recep-
tores.

• El pla d’actuació ha d’incloure accions d’informació, sensibilització i difusió de
les accions concretes.

• L’execució del pla ha de derivar en propostes amb objectius definits i avalua-
bles per part d’una comissió de coordinació i seguiment.

Les fases de treball poden ser definides en dues etapes:

FASE 1. Fixació dels objectius 
És imprescindible determinar els objectius globals per implementar polítiques de
conciliació. Són la base de tot el procés de desenvolupament de les diferents
actuacions.

A partir d’aquests objectius globals, s’hauran de desenvolupar indicadors que per-
metin mesurar i avaluar els resultats des d’un punt de vista social —impacte sobre
la qualitat de vida de les persones— i des d’un punt de vista organitzatiu —impacte
sobre la qualitat del treball desenvolupat per les persones treballadores de l’orga-
nització.
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PRIMERA ETAPA
Fase 1 Fase 2 Fase 3

Fixar els objectius Dissenyar la diversitat dels Definir el programa de 
empresarials o corporatius perfils que conformen conciliació

la plantilla de l’organització i/o 
els col·lectius que integren la 
ciutadania per detectar-ne les 

necessitats

SEGONA ETAPA
Fase 4 Fase 5 Fase 6

Comunicació Formació Medició i avaluació



FASE 2. Validació dels perfils clau. Detecció de necessitats
Els plans de conciliació han de respondre a les necessitats d’harmonització dels
temps de les persones per poder atendre la seva vida laboral, personal i familiar,
i a les necessitats organitzatives de la institució i/o de l’entorn empresarial per
optimitzar els temps de treball i la productivitat dels seus recursos humans, faci-
litar el treball en la vida quotidiana i una major eficàcia en l’organització de l’en-
torn urbà.

FASE 3. Disseny del pla de conciliació 
El procés de treball i els resultats obtinguts en la Fase 2 donaran les pautes per dis-
senyar les mesures a implementar en el pla de conciliació, així com el contingut de les
polítiques que cal tenir en compte per harmonitzar la vida laboral, personal i familiar.

FASE 4. Comunicació
L’objectiu de la comunicació és visualitzar l’actuació de l’organització en relació
amb el seu pla de polítiques de conciliació, tant a nivell intern com extern, com a
entitat preferida per treballar i com a model al servei de la ciutadania.
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Objectiu

Definir els objectius per implementar
polítiques de conciliació, tenint en compte
la diversitat dels perfils de les persones que
integren l’entorn empresarial i/o local i de
les característiques d’aquests entorns.

Actuacions

Creació d’una comissió de treball amb
participació de tots els agents implicats
que validin els objectius dissenyats.

Dinàmiques grupals amb la participació
d’una mostra representativa dels col·lectius
existents per identificar els objectius, les
realitats contextuals i les estratègies
d’actuació a dissenyar / implementar.

Objectiu

Definir els perfils clau que integren l’entorn
empresarial i/o urbà.

Definir les característiques de l’organització
empresarial i/o de l’entorn local on
s’implementarà el pla de conciliació.

Analitzar el pes específic de cada perfil en
relació amb els objectius de la realitat
empresarial i/o local.

Actuacions

Anàlisi i diagnosi de la realitat, des d’una
perspectiva estadística-documental, de la
ciutadania, i política-empresarial.

Diagnosi de les necessitats i demandes des
d’una perspectiva de gènere.

Detecció de les necessitats i barreres que
permetin un diagnòstic de la realitat tant
pel que fa als recursos humans de l’entorn
empresarial com de l’entorn urbà, tenint en
compte els resultats de les dinàmiques de
grup.

Objectiu

Dissenyar les propostes d’actuació que
permetin atendre els interessos i les
necessitats tant de les persones
treballadores com de la ciutadania en
relació amb polítiques de conciliació i
organització del temps al territori.

Actuacions

Definició del protocol d’actuació que
determini les accions pilot, el calendari i les
seqüències per a la seva implementació en
relació amb cada un dels diferents
col·lectius i entorns.



FASE 5. Formació
Cal dissenyar un pla de formació que integri totes les persones de l’entorn empresarial
i/o institucional i que conscienciï tothom que la seva participació és clau en el procés.

FASE 6. Medició i avaluació
Avaluar és mesurar l’equilibri entre els resultats previstos i els finalment obtinguts,
els reals, en la implementació de programes de conciliació i l’organització dels usos
del temps.

L’avaluació suposa l’inici d’un camí progressiu i permanent que va aportant en cada
una de les etapes la coherència interna del programa respecte a les finalitats, objec-
tius i accions dissenyades.

L’avaluació s’ha de basar en: 

• Avaluació dels resultats i impactes: determinació de l’eficàcia, pertinença,
viabilitat i impacte del programa.

• Avaluació dels processos: fortaleses i debilitats dels processos aplicats.

Avaluació dels resultats i impactes

Determinació de l’eficàcia: mesura del grau d’èxit del programa respecte a l’as-
soliment dels seus objectius. L’eficàcia del programa es determina durant l’avalua-
ció final, encara que el seguiment ha de garantir que la informació necessària esti-
gui disponible quan l’avaluació es porti a terme.
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Objectiu

Avaluar econòmicament i socialment el pla
de conciliació implementat.

Mesurar l’impacte de l’aplicació del pla de
conciliació en la política corporativa de
l’organització empresarial i/o institucional.

Actuacions

Selecció dels indicadors de mesura i
avaluació i determinació de la seva
aplicació.

Objectiu
Comunicar el pla de conciliació als
diferents col·lectius per crear un clima /
entorn positiu i de suport.

Actuacions
Definir el procés i els instruments que cal
utilitzar en la comunicació i la informació del
pla a implementar a través dels mecanismes
existents a l’entorn empresarial i/o urbà.

Objectiu

Fomentar la consciència i la importància de
la implementació dels programes de
conciliació en benefici de tothom.

Definir les diferents sessions de formació
en funció de les característiques dels
col·lectius als quals han d’anar dirigits.

Actuacions

Sessions d’informació, conscienciació i
inclusió activa de la totalitat de la plantilla i
dels col·lectius de ciutadania implicats.
L’aplicació de polítiques i la inclusió és
responsabilitat de tothom.



Indicadors
• És eficaç el programa en referència a la consecució dels objectius inicials?
• Les accions realitzades han estat útils?
• Els resultats obtinguts poden ser conseqüència de processos alternatius exò-

gens al programa?
• Quins resultats o efectes no previstos han sorgit com a conseqüència de l’e-

xecució del programa?
• Quin és el nivell d’implantació del programa en el context social i territorial

on s’ha executat?
• Hi ha un grau d’acceptació i participació social acceptable?
• En quin sentit ha canviat la situació - problema que va donar origen al pro-

grama, com a conseqüència de la seva realització?

Determinació de la pertinença: és el grau on la justificació i els objectius del pro-
grama són adequats, significatius i vàlids, en relació amb les necessitats i les preo-
cupacions prioritàries identificades. Està relacionada amb la raó de ser del pro-
grama i la seva adequació per resoldre una situació o problema.

Indicadors
• S’han establert amb claredat la natura i magnitud dels problemes i de les

necessitats?
• El disseny del programa ha respost directament a una estratègia de resolució

dels problemes?
• Hi ha factors externs que han influït sobre la situació problemàtica? S’han tin-

gut en compte durant l’execució del programa?
• La jerarquia d’objectius i resultats continua sent vàlida?
• És necessària la continuació del programa? Quines modificacions s’haurien

d’adoptar?

Determinació de la viabilitat: és el grau de continuïtat, de supervivència del pro-
grama més enllà de la planificació inicial. Dependrà de si l’impacte positiu justifica
les inversions necessàries.

Determinació de l’impacte: són els canvis positius i negatius, directes o indirec-
tes, produïts com a conseqüència de l’execució del programa, previstos o no.

Indicadors
• Quins efectes, negatius o positius, esperats o imprevistos, s’han donat com a

resultat del programa?

Avaluació de processos

Aspectes que cal tenir en compte:
• Anàlisi de l’adequació i la cohesió dels diferents agents implicats, així com

dels equips tècnics que han desenvolupat el programa.
• Existència d’una definició clara dels processos interns. Manuals de procedi-

ments, incorporació de controls de qualitat...
• Avaluació dels mecanismes de direcció, coordinació, sistemes de comunicació

i difusió de la informació així com de presa de decisions. 
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• Avaluació dels mecanismes de consulta i participació dels diferents col·lectius
destinataris del programa.

• Avaluació del compliment de l’enfocament de gènere del programa en els
seus processos i mecanismes interns.

Qualsevol procés d’avaluació ha de tenir en compte el compliment d’una sèrie de
principis:

Complementarietat: si el programa s’integra en polítiques de desenvolupament
dels recursos humans, de conciliació, i d’organització i planificació del territori. 

Indicadors
• El programa s’integra en polítiques de desenvolupament dels recursos, de

conciliació, i d’organització i planificació del territori? 

Capacitació: incidència en mecanismes de formació i participació perquè tots els
agents implicats s’integrin en la direcció i el desenvolupament del programa, inclo-
ent-hi el col·lectiu beneficiari. Capacitació mútua de coneixement i eines de totes
les persones implicades. 

Indicadors
• Hi ha hagut incidència de mecanismes de formació i participació perquè tots

els agents implicats s’integrin en la direcció i el desenvolupament del pro-
grama, incloent-hi el col·lectiu beneficiari? Capacitació mútua de coneixe-
ment i eines de cada agent implicat.

Innovació: anàlisi de l’aportació de solucions noves respecte a la conciliació i nous
usos del temps actual.

Indicadors
• Les solucions són noves o diferents a les habitualment desenvolupades en

aquest àmbit?

Capacitat de transferència i visibilitat: anàlisi de la difusió i la visibilitat de resul-
tats que es produeixin, i en quina mesura aquests poden ser incorporats a les polí-
tiques locals i empresarials.

Indicadors
• La difusió i la visibilitat de resultats ha estat adequada i en quina mesura

aquests poden ser incorporats a les polítiques locals i empresarials?

Enfocament i concentració: anàlisi de l’efectivitat dels plantejaments, mètodes i
activitats desenvolupades per assegurar el tractament global dels factors causals de
les problemàtiques.

Indicadors
• Hi ha efectivitat dels plantejaments, mètodes i activitats desenvolupades per

assegurar el tractament global dels factors causals de les problemàtiques?
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6. Bones pràctiques en conciliació  

A continuació es detallen exemples de plans de conciliació que duen a terme les
empreses i els àmbits municipals per facilitar l’adaptació de les polítiques contrac-
tuals a les diverses necessitats de la vida de les persones, per adequar el temps de
treball al cicle de vida de les persones, per millorar l’articulació dels horaris a la rea-
litat social i per potenciar els serveis de suport a les persones.

ÀMBIT EMPRESARIAL

Empresa gran del sector tèxtil

• 3 vigílies a l’any (dies festius addicionals, vigília de Reis, Sant Joan, Nadal...)
perquè les persones treballadores del torn de nit puguin compartir-les amb el
seu entorn personal i familiar.

• Possibilitat de fraccionar per hores els dos dies de permís d’assumptes propis
previstos en el conveni del sector tèxtil.

• Es facilita l’absència del treball justificada més enllà de la legislació, possibili-
tant la recuperació quan les necessitats de la producció ho permetin. També
es facilita el canvi de torn temporal sempre que sigui possible.

• Es faciliten treballs alternatius per a treballadores embarassades quan el seu
estat de salut així ho requereixi.

• Horari flexible per al personal administratiu i tècnic qualificat. La jornada de
treball té una part d’horari fix en què han de coincidir totes les persones tre-
balladores i una altra de flexible que s’acomoda a les conveniències perso-
nals. El control de l’horari flexible s’estableix per quinzenes.

• Les persones amb fills i filles menors de 12 anys podran incrementar, amb sol·lici-
tud anual prèvia, la flexibilitat de l’entrada fins a les 9.15 h del matí, sempre que
aquesta circumstància no afecti el desenvolupament normal de la feina.

• En cas de necessitat personal i/o familiar justificada i d’acord amb la persona
responsable de l’àrea es pot ampliar la flexibilitat amb la possibilitat de recu-
perar en dissabtes, festius, fora de l’horari flexible...

• El permís personal de conveni de 18 hores retribuïdes per assistir al servei mèdic
de la Seguretat Social s’amplia també per acompanyar familiars de primer grau.

• Zona d’aparcament destinada a les motocicletes i una altra a les bicicletes i
disponibles per a tot el personal de l’empresa.

Pime del sector de la construcció

• Reunions mensuals internes amb totes les persones treballadores per comu-
nicar tot el que fa referència a l’organització i a tots els nivells.
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• Flexibilitat horària per motius personals sense repercutir en les vacances. Jor-
nada intensiva a l’estiu i vigílies de festius. El divendres s’acaba una hora
abans (a les 17 h i no a les 18 h).

• Suport de 120€ mensuals per a despeses d’escola bressol al personal amb fills
i filles de 4 mesos a 3 anys.

• Creació d’una escola bressol al polígon industrial on s’ubica l’empresa per als
fills i filles del personal. Prevista per al 2006.

• Regal per matrimoni a dones i homes: 300€.
• Baby llibreta: 60€ en una llibreta bancària per maternitat / paternitat.
• 15 dies de vacances per naixement d’un fill o filla per al pare (no es compten

com a vacances).
• Pel que fa a la reducció per lactància d’1 hora legislada, la mare pot elegir

entre fer dues setmanes més de baixa o dues hores de lactància en lloc d’una. 
• Servei de menjador a la mateixa empresa per 2€.
• Cobertura de salut (mútua) amb algunes prestacions gratuïtes (neteja bucal,

revisió de la vista...).
• Política de formació: en cursos relacionats amb el lloc de treball se subven-

ciona el 90%, en cursos d’interès per a la persona el 60%.
• Avaluació del clima laboral cada any.

Empresa del sector farmacèutic

• Reunions després de les 9.30 h i abans de les 17.30 h.
• Els divendres a la tarda no es treballa. Horari intensiu.
• Possibilitat de vestimenta informal els divendres (avançament del cap de setmana).
• Temps de planificació de 8 h a 9.30 h (no es reben trucades...): millora de l’e-

ficàcia.
• Formació en línia i videoconferències per evitar viatges.
• Millora de l’entorn laboral mitjançant polítiques interactives i col·laboracions

externes.
• Existència de recursos i serveis de suport: assistència social i sanitària 24 hores,

menjar per emportar, opció a cotxe familiar, classes de ioga... 
• Minicursos sobre com fer reunions més efectives, aprendre a desconnectar,

assertivitat, afrontar els conflictes, pensament positiu...
• Empresa flexible i familiarment responsable.
• Reconeixement de les parelles de fet.
• Banc d’hores: bescanviar hores extra per hores de necessitat personal puntual.
• Foment del teletreball.

Pime del sector alimentari

• Implantació de polítiques de responsabilitat social.
• En 3 anys, 0% d’absentisme.
• Fidelització del personal.
• Flexibilitat horària per seccions i possibilitat de jornada reduïda.
• S’admet la jornada comprimida en casos de necessitat personal.
• Assegurança de vida i d’invalidesa. Assessorament jurídic per a tot el personal.
• Descomptes per a tot el personal en els productes que distribueixen.
• No es nega mai un permís justificat.
• Es fan torns en vacances a petició de les persones treballadores, que van deci-

dir no tancar el mes d’agost.
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• Prohibició d’emportar-se feina a casa: si no s’acaba la feina és problema de
la direcció per no haver planificat bé la feina de cadascú.

Empresa del sector de la salut i el servei a les persones

• Jornada laboral de 33 hores i 20 minuts. El divendres es tanca a les 13.50 h.
• No està ben vist plegar més tard de les 18 hores.
• Donen suport a la maternitat i no posen barreres a l’hora de contractar i pro-

mocionar.
• No es valora la jornada prolongada: les persones equilibrades són les que

aconsegueixen els reptes.
• Central dissenyada de forma ergonòmica. Gimnàs obert 12 hores.
• Convenis amb escoles bressol de la zona per aconseguir tarifes reduïdes. Dis-

tribueixen xecs per a escoles bressol.

Empresa del sector de l’alimentació

• Reducció de la jornada laboral a la carta en funció de les necessitats horàries
personals, més enllà de les estipulades per la llei. 

• Flexibilitat horària d’entrada, sortida i per menjar.
• Jornada comprimida el divendres: se surt a les 15 h.
• Banc d’hores.
• Suport per a escoles bressol. Suport econòmic per a fills menors de 4 anys. 
• Suport per a nutrició a famílies amb menors d’1 any.
• Suport a famílies d’expatriats: col·legis, habitatge...
• Facilitat per a excedències per maternitat i reducció de jornada per a la cura

de fills. Possibilitat de treball a temps parcial.
• Vacances fraccionades.
• Videoconferències per evitar viatges.
• Formació dins de l’horari laboral.
• Serveis dins de l’oficina: menjador, supermercat amb descomptes, oficina

financera, de viatges...
• A les plantes industrials, les mares amb fills petits poden sol·licitar no treba-

llar en el torn de nit. 

Empresa de distribució de material educatiu i cultural

• Suport a la reducció de la jornada laboral per maternitat / paternitat.
• Flexibilitat horària. Reducció de jornada.
• Jornada continuada (matí o tarda).
• Dissabtes quinzenals (se’n treballa un cada 15 dies).
• Banc d’hores. Prohibides les hores extra.
• Excedència per a la cura dels fills. 
• Teletreball.

Empresa familiar del sector comercial tèxtil

• Jornada laboral intensiva, de matí o de tarda.
• Jornada a temps parcial.
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• Jornades flexibles per cursar estudis superiors.
• Reducció de la jornada laboral.
• Flexibilitat horària per a gestions personals, compatibilitzades i solidaritzades

amb la resta del personal.
• Grups de millora que treballen com conciliar els tres temps: treball, família i

vida personal. Sistema de qualitat de gestió.

Empresa del sector de les tecnologies de la informació

• Programa d’activitats durant les vacances de fills i filles de treballadors i tre-
balladores.

• Tiquet restaurant, supermercat a l’empresa, oficina d’assegurances i financera,
oficina de viatges, menjador d’empresa.

• Promocions, descomptes en viatges, compra de llibres, entrades...
• Pla mobility: teletreball, videoconferència.
• Flexibilitat horària, reducció de la jornada laboral.
• Setmana comprimida.
• E-learning.
• Any sabàtic: excedència d’1 any per a activitats personals amb el 25% del salari.
• Desenvolupament d’habilitats professionals fent tasques diferents: treballar

de 12 a 24 mesos en altres instal·lacions amb possibilitat de retorn.

Empresa privada del sector de serveis a la comunitat

• Dies d’assumptes propis a l’any segons la necessitat de la persona treballa-
dora.

• Divendres a la tarda no es treballa. Personal de serveis centrals cada dos
divendres. El personal de 24 h no s’hi pot acollir i se li ofereixen altres com-
pensacions.

• Jornada amb possibilitat d’acollir-se al torn de matí o de tarda. L’empresa
assumeix que es treballa 1 hora menys: l’assumeix amb el mateix salari.

• Teletreball: una vegada a la setmana o cada 15 dies presència a l’empresa.
• Jornada reduïda per a incorporacions de paternitat / maternitat.
• Opció de menjar en 1 hora en lloc de 2 hores i sortir o entrar 1 hora abans o

després.
• Un grup de persones en espera per suplir baixes imprevisibles. Cobren una

compensació extra.
• L’ excedent d’hores no es regala: es canvien per hores de formació laboral...

ÀMBIT LOCAL

Àmbit municipal més gran de 100.000 habitants

• Estudi, anàlisi i avaluació de la realitat existent en l’ús i l’organització del
temps i la seva relació amb l’espai / el territori en cada un dels tres entorns
diferenciats que caracteritzen els barris: zona industrial, nuclis d’habitatges
existents i zones de nova creació.

• Diferenciació de les situacions i demandes de cada una de les realitats exis-
tents que determinen els barris.

36 Conciliació i nous usos del temps



• Propostes d’actuació política, tècnica i social per determinar una nova orga-
nització del temps, a partir de l’avaluació i l’anàlisi de les dades existents per
aconseguir la coordinació i la conciliació dels temps en el conjunt dels barris
i facilitar l’ús dels entorns urbans de la manera més favorable a la ciutadania,
especialment les dones. 

Àmbit municipal més gran de 25.000 habitants

• Tallers multidisciplinaris amb la participació d’agents socials, ciutadania i perso-
nal polític i tècnic per analitzar els serveis municipals existents i la seva valoració.

• Tallers d’atenció extraescolar a nens, nenes i adolescents que donin suport a
les famílies per poder conciliar els tres temps de vida.

• Tallers multidisciplinaris amb la participació d’agents socials, ciutadania i perso-
nal polític i tècnic per analitzar les necessitats i les demandes de la població.

• Formació de professionals de l’àmbit de la cura de les persones dependents.

Àmbit municipal menor de 25.000 habitants

• Pacte social per la ciutadania: mesures per a la conciliació de la vida laboral i
personal, facilitats de transport i habitatges socials.

• Posada en marxa d’una línia d’autobús que arribi a tots els polígons de la ciutat. 

Àmbit comarcal menor de 25.000 habitants

• Aproximar els serveis d’atenció a poblacions de 3.000 habitants per facilitar
la conciliació, utilitzant la infraestructura ja existent i sostenible.

• Tallers multidisciplinaris amb la participació de persones grans que ensenyen
als nens i nenes les tècniques del camp: espai lúdic, educatiu i social.
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7. Preguntes més freqüents

1. La introducció de mesures de flexibilitat en una organització no crea
caos?
No, sinó que es crea un sistema més eficaç que facilita el compromís de les per-
sones treballadores, perquè només es canvia allò que impedeix tant a treballa-
dors i treballadores com a l’organització d’aconseguir millor els seus objectius. 

2. Les polítiques de conciliació es poden aplicar només en una sola
unitat dins d’una organització?
No, perquè aleshores es pot provocar l’exclusió d’aquesta unitat i emocions
negatives que poden perjudicar el procés d’aplicació de les polítiques de conci-
liació.

3. Com poden els directius i les directives d’una organització canviar la
seva forma de gestió i tenir en compte les necessitats de cada
persona?
Si molts directius i directives revisessin en profunditat la seva forma de gestió
s’adonarien que ja tracten de manera diferent les persones diferents, però no
sempre de la forma més eficaç i amb una visió més integradora i estratègica. 

4. Hi ha entitats que ens poden ajudar en el procés d’implementar
polítiques de conciliació en el nostre entorn?
Sí, i és important demanar-los suport i assessorament en aquest procés.

5. Altres instruments de gestió han desaparegut al llarg del temps, serà
aquest el cas de les polítiques de conciliació?
No, perquè cada vegada més les persones treballadores demanen a les seves
empreses alguna cosa més que un salari. La importància de poder gestionar una
vida personal i familiar satisfactòria, de poder aprendre, de poder desenvolupar-
se... és un procés que està començant i que no desapareixerà.

6. Aplicar polítiques de conciliació em sembla molt complicat. Per què no
puc seguir amb el que feia abans?
Perquè la situació ha canviat. Una organització que no ofereix polítiques de con-
ciliació als seus treballadors i treballadores vol dir que ignora la realitat del seu
entorn i fomenta una rotació elevada i frustració en les persones que hi treballen.

7. Quins són els factors que determinen el canvi social i laboral actual?
L’increment de les necessitats d’atenció de les persones dependents (infància,
gent gran, persones discapacitades) i el canvi en l’estructura de la família ori-
ginada per la nova divisió del treball: homes i dones comparteixen el treball
remunerat.
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8. Quines són les conseqüències negatives d’aquests canvis en
l’organització?
El conflicte entre la vida laboral i la vida personal i familiar té conseqüències
negatives per a les organitzacions, com són l’estrès, la insatisfacció laboral, el
menor rendiment i dedicació, i la rotació de personal.

9. Per què cal tenir en compte el territori en implementar polítiques de
conciliació?
Perquè la ciutat o la localitat es defineix com un espai individual i comunitari
alhora, on les persones interactuen i es manifesten en els seus tres temps de
vida: laboral, personal i familiar.

10. Les excedències suposen una penalització professional?
Aquestes mesures, de vegades, poden tenir una segona part no desitjada: l’alenti-
ment de la carrera professional i, en el pitjor dels casos, la pèrdua del lloc de tre-
ball. L’organització té, per la seva banda, l’obligació i la responsabilitat de mante-
nir aquesta persona en contacte a través de la formació (especialment en les noves
tecnologies), de manera que la reincorporació no esdevingui problemàtica.

11. Deslocalitzar el lloc de treball (oficina virtual, teletreball... ) pot
suposar desvincular la persona treballadora de l’organització?
No necessàriament. En aquests casos, cal destacar que el més important és que
la treballadora o el treballador tenen més control sobre el seu horari i espai de
treball.

12. Quins han de ser els objectius de la flexibilitat?
Per a la direcció de les organitzacions, la flexibilitat suposa una millora de la com-
petitivitat i la productivitat tot adaptant-se a les necessitats de l’entorn. En canvi,
des de l’òptica sindical, la flexibilitat ha de salvaguardar i incrementar l’ocupació,
millorar les condicions de treball, fer compatible la vida laboral amb la personal
i la familiar, i incrementar el grau de participació sindical en els òrgans de gestió
de l’empresa.

La negociació de la flexibilitat ha d’aconseguir un equilibri entre els objectius que
marca l’organització i els interessos i les necessitats de les persones treballadores.

13.Per què els serveis són un element clau de l’organització social d’un
territori?
Perquè els serveis a les persones faciliten i incrementen la qualitat de vida de la
seva ciutadania.

14. Les polítiques de serveis a les persones no haurien de ser
competència exclusiva dels poders públics?
Les persones no solament necessiten diners per viure, sinó també una més alta
qualitat de vida: temps i, per tant, serveis. La majoria de mesures de serveis a
les persones tenen un cost mínim per a l’empresa. Així, són un complement per
als ajuts públics i no un substitut.

15. Quins principis han de regir una correcta gestió del temps de treball
en les organitzacions?
L’adaptació dels horaris i la jornada laboral ha de tenir en compte la compatibi-
lització de la vida laboral, personal i familiar, tenint en compte els nous condi-
cionants socials de les persones.
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Qualsevol negociació sobre flexibilitat ha de comportar una reducció del temps
de treball.

Es podran pactar horaris diferenciats per a col·lectius diferents sempre que es
compleixin els dos requisits exigits per la jurisprudència: justificació objectiva i
pacte fonamentat en el foment de l’ocupació.

16. Quines mesures complementàries a l’estricta negociació del temps
poden negociar-se per garantir de manera efectiva unes polítiques de
conciliació autèntiques?
En els casos de mobilitat geogràfica, que és on s’inverteix més temps de des-
plaçament, és necessari:

• preveure jornades continuades o temps de descans més curts en jornada
partida;

• quantificar en termes econòmics “el major temps invertit”;
• preveure mesures relacionades amb el transport (millorar el transport

col·lectiu...).

17. Quines mesures poden articular els poders públics en relació amb la
mobilitat dels treballadors i treballadores? 
La mobilitat de les persones s’ha de garantir en relació amb tres eixos: igualtat
de drets / oportunitats, sostenibilitat territorial i cohesió social.

El transport públic s’ha de privilegiar respecte al transport privat i també cal ade-
quar els sistemes de transport a les noves necessitats generades pels canvis en
la relació temps – treball, i facilitar la mobilitat de les persones que volen incor-
porar-se al mercat de treball.

18. Per què és necessari un marc d’actuació en la implementació de les
polítiques de conciliació?
Perquè s’ha de partir d’un marc estratègic que coordini tant les polítiques en
relació amb l’organització del treball com les relacionades amb els serveis, els
temps de vida i la planificació del territori.

19. Els programes de conciliació han de ser transversals en tots els àmbits
d’actuació?
Sí, i han de comptar amb l’acord entre representants de l’administració local,
sindicals i de l’organització. A més, s’han de ratificar mitjançant la negociació.

20. Es poden mesurar els resultats dels programes de conciliació?
Els programes de conciliació tenen un impacte qualitatiu i un impacte quantita-
tiu. Ambdós impactes es poden mesurar.

21. Com es mesura l’impacte dels programes de conciliació?
Es recomana mesurar l’impacte de cada programa de forma aïllada i determinar
els seus costos i els indicadors que s’utilitzaran per avaluar-ne el resultat. Així es
mesura el resultat que cada programa específic té pel que fa a la seva contribu-
ció als objectius determinats.

22. Quins mecanismes s’utilitzen en la medició dels resultats dels
programes de conciliació?
Les organitzacions utilitzen habitualment un sistema d’anàlisi de costos que pot
ser aplicat a l’anàlisi de costos i beneficis dels programes de conciliació.
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23. Per a què serveix analitzar l’impacte que els programes de conciliació
tenen en l’eficàcia de l’organització?
La medició dels programes de conciliació ha de ser un instrument de gestió. Els
resultats dels programes sobre l’eficàcia del procés empresarial han de dirigir la
política a seguir en el futur en relació amb les accions de suport a les persones
de l’organització per contribuir al màxim als seus objectius.
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Glossari

• Absentisme: Situació que es dóna quan una persona treballadora no es troba
en el seu lloc de treball, ja sigui per raons de salut de més o menys durada o
també per causes personals que fan que no pugui anar a treballar.

• Acció positiva: Actuació que pretén compensar els efectes de discriminacions
formals o informals envers les dones en qualsevol àmbit de la societat per raons
històriques o que s’hi donen de forma continuada.

• Agents socials: Organitzacions que representen els interessos de la direcció de
l’empresa i de les persones treballadores en un procés de negociació col·lectiva.

• Atenció a persones dependents / Cura de persones dependents: Submi-
nistrament d’atenció a la infància, persones grans, malaltes o discapacitades, i
que depenen d’una altra persona.

• Benefici extrasalarial: Benefici que la persona treballadora percep i que està
fora del contracte (no de la legalitat), com per exemple assegurances, fons de
pensions, vacances, ajuts per a estudis escolars...

• Calendari de vacances: Calendari establert per cada empresa que fixa els perí-
odes de vacances anuals de les persones treballadores.

• Calendari laboral: Document establert per cada empresa que fixa la jornada i
l’horari de treball, així com la distribució anual dels dies inhàbils, els descansos i
les vacances, segons la jornada màxima legal o pactada.

• Calendari oficial de festes laborals: Calendari establert per l’administració
pública que fixa les festes laborals anuals.

• Càrrega familiar: Dependència de determinades persones respecte d’unes
altres dins d’una unitat familiar.

• Conciliació: Necessitat que tenen les persones, homes i dones, d’equilibrar i fer
compatibles els seus interessos, obligacions i requeriments laborals, familiars i
personals, i el seu dret a poder participar plenament en les diferents esferes
públiques i privades i a disposar de temps propi.

• Conveni col·lectiu: Conveni entre empresari/ària, col·lectiu d’empresaris/àries o
una o diverses organitzacions empresarials, per una banda, i una o diverses orga-
nitzacions representants de les persones treballadores, o directament els seus
representants legals, per l’altra, i pel qual es regulen les condicions de treball i
de productivitat en un àmbit determinat.
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• Descans compensatori: Descans concedit a una persona treballadora a canvi
d’hores extraordinàries treballades o en substitució d’un permís del qual no ha
pogut beneficiar-se.

• Descans setmanal: Descans interromput al qual la persona treballadora té dret
setmanalment, d’una durada mínima d’un dia i mig.

• Dia d’assumptes personals: Dia de permís per motius personals del qual pot
disposar una persona treballadora, sense necessitat de justificar-ho.

• Dia de permís: Dia laborable en el qual la persona treballadora s’absenta del
lloc de treball, amb dret a remuneració, amb l’autorització expressa de la direc-
ció i per un motiu i un temps que és necessari justificar.

• Discriminació: Qualsevol tipus de distinció, exclusió o preferència que tingui
com a efecte anul·lar o alterar la igualtat d’oportunitats i de tracte entre homes
i dones en el treball.

• Discriminació directa: Discriminació que es dóna quan la normativa, les lleis o
les polítiques exclouen o afavoreixen explícitament algunes persones treballado-
res en funció del seu sexe.

• Discriminació indirecta: Discriminació que es dóna quan unes disposicions i
pràctiques de caràcter aparentment imparcial perjudiquen les dones, indepen-
dentment del fet que compleixin o no els requisits exigits per ocupar el lloc de
treball de què es tracti.

• Discriminació positiva: Conjunt de mesures destinades a eliminar i prevenir la
discriminació o compensar els desequilibris deguts a actituds i comportaments
envers les dones.

• Diversitat de perfils: Escala de valors, actituds, perspectives culturals, creences,
orígens ètnics, orientacions sexuals, aptituds, coneixements i experiències viscu-
des de les persones que formen qualsevol grup determinat de gent.

• Divisió sexual del treball: Repartiment social de tasques en funció del sexe, en
funció del qual tradicionalment s’assigna als homes responsabilitats en l’àmbit
productiu i a les dones en el reproductiu.

• Doble jornada: Treball que realitzen les dones tant en l’àmbit domèstic com en
el públic.

• Empoderament: Augment de participació de les dones en els processos de
presa de decisions econòmics, socials i polítics en l’àmbit de la comunitat, i que
també implica una presa de consciència individual i col·lectiva de les dones.

• Empresa socialment responsable: Empresa que assumeix la seva responsabi-
litat social interna, és a dir, de cara als seus treballadors i treballadores, perquè
també impulsa uns determinats compromisos que milloren el clima laboral a tra-
vés de mesures afavoridores de l’entorn familiar i personal.

• Equitat: Principi que pretén l’accés de les persones a la igualtat d’oportunitats i
al seu desenvolupament.
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• Espai urbà: Espai que engloba tots els espais existents entre els edificis i que
la ciutadania utilitza per desplaçar-se, conviure, accedir als habitatges o serveis,
gaudir del lleure...

• Estereotip de gènere / Rol de gènere: Creença consensuada en la societat
sobre com han de ser i comportar-se els homes i les dones, i a través dels quals
se’ls assigna diferents capacitats i actituds. 

• Excedència: Situació laboral d’una persona treballadora quan de forma
voluntària o forçosa cessa temporalment en la prestació de serveis sense
tenir dret a percebre el salari, la qual cosa comporta la suspensió de la rela-
ció laboral.

• Família de doble ingrés: Situació en què tots dos cònjuges treballen i aporten
ingressos a la unitat familiar i que modifica el tradicional repartiment de rols i
hàbits de vida.

• Flexibilitat d’horari: Conjunt de mesures implantades per l’empresa encamina-
des a establir un horari que respongui millor als interessos de la persona treba-
lladora, tenint en compte les necessitats del procés empresarial, com ara jorna-
des no completes, torns, horaris comprimits...

• Flexibilitat de l’espai: Conjunt de mesures orientades a una millor gestió de
l’espai per al mutu benefici de la persona treballadora i l’empresa, com ara el tre-
ball a distància.

• Flexibilitat laboral: Conjunt de mesures que estan encaminades a flexibilitzar
el temps i l’espai de treball per adequar-los a les necessitats de cada moment en
la vida de les persones treballadores.

• Gènere: Construcció social, cultural i històrica que assigna característiques i rols
a les persones segons siguin homes o dones.

• Hora complementària: Hora pactada entre direcció i la persona treballadora a
temps parcial, on aquesta pot fer més en relació amb les hores ordinàries pacta-
des en el contracte a temps parcial de durada indefinida que regula la seva rela-
ció laboral.

• Hora extraordinària: Hora treballada de més en relació amb la durada màxima
de la jornada ordinària o legal.

• Hora treballada: Hora durant la qual la persona treballadora ha estat en el lloc
de treball i ha desenvolupat activament la seva prestació de servei.

• Horari de treball: Distribució, generalment diària, setmanal o anual de les hores
que constitueixen la jornada laboral.

• Horari flexible: Horari de treball en el qual la persona treballadora pot escollir
l’inici i el final de la seva jornada laboral, mentre respecti un període de presèn-
cia obligatori al centre de treball.

• Horari rígid: Horari de treball en el qual l’inici i la fi de cada període de treball
són determinats i estables.
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• Igualtat d’oportunitats: Conjunt de polítiques que pretenen trencar les barre-
res per a la participació econòmica, política i social per aconseguir que les con-
dicions de treball i les oportunitats puguin ser igualitàries per a tothom.

• Jornada ampliada: Jornada especial en la qual es treballen més hores que en
la jornada ordinària, que es pot establir per a les persones treballadores de certs
sectors o que desenvolupin determinades tasques i activitats.

• Jornada anual: Nombre d’hores anuals treballades efectivament.

• Jornada continuada: Jornada laboral en la qual la feina no s’atura a l’hora de
dinar.

• Jornada diària: Nombre d’hores diàries de treball efectiu.

• Jornada especial: Jornada laboral ampliada o reduïda dins dels límits i condi-
cions establertes legalment.

• Jornada industrial: Nombre de dies a l’any durant els quals hi ha activitat labo-
ral a l’empresa.

• Jornada intensiva: Jornada continuada en la qual es treballa un nombre d’ho-
res inferior a la jornada ordinària, que generalment han de ser compensades i
que se sol implantar en períodes estivals.

• Jornada laboral: Nombre d’hores que dedica una persona treballadora a l’ac-
tivitat per a la qual ha estat contractada, computades diàriament, setmanalment
o anualment.

• Jornada legal: Jornada laboral exigible establerta per una disposició legal.

• Jornada ordinària: Jornada laboral exigible per una disposició legal, per un
conveni col·lectiu o per un contracte de treball.

• Jornada partida: Jornada laboral en la qual es produeix una interrupció, gene-
ralment per dinar.

• Jornada real: Jornada laboral efectivament realitzada per una persona treballa-
dora per compte d’altri.

• Jornada reduïda: Jornada laboral a la qual una persona treballadora té dret en
circumstàncies determinades, en què es treballen menys hores que en la jornada
ordinària i que només dóna dret a percebre la retribució corresponent a les hores
efectives de feina.

• Jornada setmanal: Nombre d’hores setmanals de treball efectiu.

• Mainstreaming/transversalitat: Integració sistemàtica de les respectives situa-
cions, prioritats i necessitats de les dones i els homes amb l’objectiu de promoure
la igualtat entre dones i homes i posar en funcionament totes les polítiques
generals i les mesures específiques necessàries.

• Permís: Autorització concedida a una persona treballadora per absentar-se del
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seu lloc de treball per a un supòsit concret, amb dret a retribució, i que no com-
porta la interrupció de la relació laboral.

• Permís parental: Dret individual, que en principi no és transferible, de dema-
nar permís de tots els homes i les dones que treballen que acaben de tenir o
adoptar una criatura per tal que en puguin tenir cura.

• Permís per maternitat: Permís que pot demanar una dona durant un període
continuat abans o després de tenir una criatura d’acord amb la legislació i la
pràctica nacional.

• Permís per paternitat: Permís que pot demanar un home que acaba de ser
pare, o períodes determinats de temps que pot demanar per raons relacionades
amb les responsabilitats d’atenció a la criatura.

• Perspectiva de gènere: Conjunt d’actuacions que pretenen fomentar dinàmi-
ques d’actuació per part de tota la societat que permetin una igualtat real i no
només teòrica pel que fa a les dones i als homes.

• Pla de conciliació: Model sistemàtic de les actuacions en matèria de conciliació
que s’elabora anticipadament per dirigir-les i canalitzar-les.

• Polítiques de conciliació: Iniciatives implementades en l’entorn laboral i terri-
torial orientades a millorar l’equilibri entre la vida laboral, familiar i personal
d’homes i dones.

• Segregació horitzontal: Situació que es produeix en alguns departaments o
àrees de l’empresa, sectors d’activitat o ocupacions on les dones són menys
representades.

• Segregació laboral: Concentració de dones o homes en tipus i nivells diferents
d’activitats i ocupacions.

• Segregació vertical: Situació que es produeix quan, a mesura que es puja en
l’organigrama de l’empresa, les dones tenen menor presència.

• Sexe: Conjunt de característiques biològiques, anatòmiques, fisiològiques i hor-
monals que diferencien els homes i les dones.

• Sostre de vidre: Barrera invisible que sorgeix d’un conjunt complex d’estructu-
res en organitzacions dominades pels homes que impedeixen que les dones arri-
bin a llocs de treball d’alt nivell.

• Tiquet escola bressol: Ajuda directa de l’empresa a la persona treballadora en
concepte d’escola bressol per a infants menors de 3 anys que en realitat suposa
un sobresou en un concepte molt determinat.

• Tiquet restaurant: Ajuda directa de l’empresa a la persona treballadora en con-
cepte de menjar que en realitat suposa un sobresou en un concepte molt deter-
minat.

• Treball a temps parcial: Treball que implica menys hores que la mitjana de la
jornada completa.
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• Treball a domicili: Treball que exerceix una persona des de casa seva o des
d’un altre lloc que no és el seu lloc de treball.

• Treball compartit: Treball que es desenvolupa entre dues o més persones que
compateixen les tasques, el sou i les condicions corresponents.

• Treball no remunerat: Treball que no comporta rebre una remuneració directa
ni cap altra forma de pagament.

• Treball remunerat: Treball pel qual es rep una remuneració en metàl·lic o en
espècie.

• Treball submergit: Treball que no està regit per un contracte adequat ni cap
norma de protecció social.
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