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INTRODUCCIO

Malgrat que el concepte de conciliacié és generic i es pot aplicar a molts ambits
diferents, el cert és que en els darrers anys parlar de conciliacio és basicament
fer-ho de I'espai social que avui ens ocupa. Es dificil que els lectors i lectores no
pensin al veure la paraula conciliacio en mon laboral i vida personal i familiar; més
encara quan aquesta relacio ha esdevingut un problema social prou important
que segueix sense trobar un bon encaix, almenys des del punt de vista col-lectiu,
en la societat actual.

Ara bé, cal destacar que en el significat a I'is del nostre imaginari, les conno-
tacions del concepte son molt més positives del que caldria esperar. Si més no
tant perqué la propia definicio de la paraula en el diccionari es refereix a posar
d’'acord, fer compatibles, coses que poden semblar, a priori, contradictories com
per la manca de resolucié efectiva de la situacio.

Aixi doncs, és habitual que quan parlem de conciliacié substituim el significat
del genéric per mesures de conciliacio parcials i concretes i que fem émfasi en
les bondats de I'harmonitzacio de la vida privada i la vida laboral, molt més que no
pas analitzem, o posem en evidéncia, les mancances i les dificultats de concordar
dos mons amb necessitats, a priori, oposades.

La conciliacio d'aquests dos ambits de la nostra vida, el del treball i el de la vida
privada, és tan dificil perqué tenen valors subjacents i logiques de funcionament
contraposades, especialment amb la implantacié i expansié del fordisme com a
sistema productiu que ha tensat la compatibilitat i I'hnarmonitzacio de tots dos.
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Hem de tenir molt present que I'estructuracio i I'organitzacio de la nostra vida esta dissenyada a partir de
les necessitats i les voluntats productives menystenint, per no dir agredint, les necessitats vitals i el benes-
tar de la poblacio. Especialment de les dones que, majoritariament s’ocupen de la provisié d'aquest servei
essencial que és el treball de cura. | aquesta és una paradoxa molt curiosa ates que sense vida no hi ha
societat i per tant tot alld que la malmeti va en contra del nostre propi esdevenir. Sense persones no hi ha
ni treballadors ni treballadores, ni consumidors ni consumidores, elements centrals per al sistema econdmic
al voltant del qual gira la nostra vida. Perd hi ha persones no perqué hi ha un sistema econémic que les
sustenta —o en tot cas no només— sin6 perque hi ha un sistema de cura que ens manté vius. Sense aquest
no hi ha ni ciutadans ni ciutadanes, ni presents ni futurs.

Es a dir, la funcio que és essencial per al sistema és precisament la que s'obvia i es penalitza. El treball de
cura no té cap tipus de valor social, si més no cap que li reconegui la seva importancia i la funcio vital que de-
senvolupa; i a més s'invisibilitza que el fan les dones i el perqué el fan les dones. Com a persones necessitem
tasques de cura al llarg de tot el cicle vital; no només en els periodes que som dependents i si volem millorar la
nostra organitzacio social i el benestar col-lectiu no podem seguir vivint d'esquenes a aquesta realitat.

| la solucio no passa per considerar la societat tradicional millor, o per situar el fet que les dones treballin
al mercat laboral com el focus de la gliestié. Encara que les necessitats de reproduccio, en termes marxistes,
no estressen el sistema mentre a la majoria de les llars els dos membres de la parella no treballen de manera
sostinguda en el mercat laboral aixd no implica que la situacio de fons no sigui la mateixa, i que el que cal és
afrontar la compatibilitat —en general i de tots i totes— de treball i vida per poder avangar.

La incorporacio de les dones al mercat de manera massiva i continuada —independentment de les neces-
sitats reproductives de les llars— fa evident les dificultats i la manca de sinergia i, especialment, de manca
d'espai per a la vida familiar i personal en |'organitzacio social establerta; perd aquest no és el problema.
Per aixo, malgrat el desplegament, més o menys reeixit, d'estructures de benestar, al llarg del segle xx, a la
majoria de paisos europeus, inclos el nostre, no s’ha aconseguit solucionar la situacio.

Pero el cert és que sense donar rellevancia a I'ambit familiar i personal, és a dir, el que permet el desenvolu-
pament vital —i aixo vol dir que si no hi ha reproduccio, entesa com a tasques de cura al llarg de tot el cicle de la
vida de les persones—, siguin quines siguin les seves circumstancies concretes, no hi ha continuacio de l'espécie.

Al 1965 'OIT ja parla de conciliacio, lligada en aquest primer moment al mon del treball i concretament
al treball de les dones. En aquells temps a Catalunya, sota el regim franquista i amb uns nivells prou baixos
encara de dones en la poblacio activa —si més no amb un perfil de trajectoria semblant a la dels homes—,

1 OIT, «<Recomanacién sobre el empleo de las mujeres con responsabilidades familiares».
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el concepte no té cap tipus de significat. En primer lloc per una questié de marc politic, perd també per-
que el model tradicional de repartiment de rols diferenciats entre homes i dones esta en plena vigéncia i
gaudeix de la millor de les seves saluts. Malgrat aixo, atesa l'abséncia de dades sobre aquest tema, cal ser
prudents i sospesar la possibilitat d'una escletxa entre I'imaginari, la propaganda i la realitat. Més encara
quan precisament en la década de 1960 es desenvolupa plenament al nostre pais el model productiu de la
industrialitzacio.

Les coses canvien amb la democracia, perd encara —al nostre entendre— a poc a poc; la situacio a hores
d'ara, després de 40 anys i d’haver comencat un segle nou, no ha arribat als estandards de la majoria dels
paisos europeus; si més no pel que fa als nivells d'activitat laboral de les dones. Tampoc ha estat aixi en el
desplegament de politiques publiques; tot i que podem dir que des de la decada de 1990 —quan la mateixa
UE es planteja la conciliacio com un dret basic de la ciutadania— les politiques de conciliacié no han deixat
de formar part de I'agenda publica i especificament de la agenda politica.

Si tornem al concepte «conciliar» i al seu objectiu de fer compatibles els dos ambits, el de la feina i el de la
familia i la vida personal, no ens queda més remei que concloure que I'analisi del que ha passat a tots els paisos
occidentals —encara que es poden establir graus— és que aquesta compatibilitzacié s’ha aconseguit abastament
violentant I'ambit privat per tal adaptar-se al laboral. A la practica, la vida personal i familiar I'inic que fa és adap-
tar-se fins i tot contra natura, a les exigéncies de les necessitats productives de les empreses emparades en les
lleis emeses pels governs de torn i amb gairebé cap incidéencia significativa pel seu signe politic.

Ara bé, aixo no ha estat aixi, 0 en la mateixa mesura, per a tota la ciutadania. Les dones han estat les grans
damnificades d'aquesta situacio. La reproduccio en el model tradicional era I'ambit per definicié femeni,
era I'espai de treball de les dones i aixi ha continuat malgrat el canvi de patrons socials i I'evolucié cap a la
igualtat formal o de drets entre homes i dones. Les dades ens ho mostren clarament: tant a Catalunya, com a
I'Estat espanyol com a la resta del mon el repartiment del treball domestic i familiar de la cura de grans, petits
i/o malalts o amb discapacitats, és encara una il-lusié en termes de corresponsabilitat. La feina de casa, la
feina de cura, la fan les dones, i la participacio dels homes continua sent I'excepcié i no la regla, malgrat la
universalitzacié del concepte d'«ajuda» lligat a la seva constribucio en aquest ambit.

Es davant d’aquesta realitat que les politiques de conciliacié s’han adrecat a les dones i s’han entés
com un «problema de les dones», generant un efecte pervers: I'abséncia d'un marc amb un enfocament
de génere que ajudés —de fet que tingués com a objectiu— a canviar aquesta situacié que esta a I'arrel, no
només de la manca de benestar de les dones com a col-lectiu, siné de la seva manca de capacitat d'escollir
o d'oportunitats de tot tipus en comparacié amb els homes, amb fortes conseqiiéncies negatives per a les

seves vides personals i socials.
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Per tant, com déiem, son les dones les protagonistes de les mesures de conciliacid, sén a elles a qui van
adregades. Aixi fins al punt que aquestes mesures s’han arribat a confondre amb politiques pro igualtat de
génere quan son exactament el contrari, des del mateix moment en qué es formulen en un marc d'inevitabi-
litat de la carrega de la reproduccié per a les dones, amb la qual cosa tenen com a resultat el manteniment
i reforcament d’'aquest repartiment tradicional de papers entre homes i dones.

Aixi i tot, es fa necessari seguir explorant aquest tipus de politiques i ampliar-les, especialment a partir
d'un canvi d’enfocament que no malmeti les oportunitats de les dones o contribueixi a la seva discriminacio,
perque la compatibilitzacié de la vida productiva i la vida personal i familiar es mantindra com una exigencia
del sistema capitalista mentre aquest existeixi.

Fins aqui, i de manera molt resumida, les bases de la problematica de la conciliaci¢ i la seva importancia
social. A Catalunya, pero, hi ha un altre element que hem de tenir present per entendre el marc —o les difi-
cultats d’aquest— en el que s’ha de produir la conciliacié: I'organitzacié social del temps.

Fa temps que, en el debat sobre les dificultats per combinar la feina remunerada de tipus laboral o em-
presarial amb la vida privada, s'ha detectat la importancia del que podriem anomenar malestar horari a I'hora
d'intentar compaginar els diferents espais de vida.? Es cert que la poblacié no sempre verbalitza aquest
malestar com un conflicte del qual en tingui consciéncia, perd les analisis de la situacié posen de relleu la
seva incidencia, especialment, en les incompatibilitats i el seu impacte negatiu en la nostra qualitat de vida
individual i col-lectiva.

Es cert que, a tots els paisos occidentals, els horaris i dinamiques de la vida productiva en els entorns
formals de treball xoquen amb la imprescindible vida reproductiva o de cura d'un mateix i dels altres, amb el
gran nombre d'activitats diverses que comporta: temps d'alimentacio, higiene i descans, lleure i relacions
socials, formacio no institucionalitzada i tasques d'atencié a familiars dependents —infants, gent discapacita-
da o malalta i persones grans, especialment importants per la vulnerabilitat dels col-lectius afectats. Pero en
el conjunt de I'Estat espanyol la situacio s'agreuja atesa I'estructura horaria implantada durant el franquisme
i heretada sense qliestionament ni civic, ni académic, ni politic, durant la Transicio.

En els darrers anys a Catalunya s’ha produit un gir important en la qliestio dels horaris, i al juliol del 2016
es va signar el Pacte per a la Reforma Horaria que té com a objectiu, en I'horitzd 2025, haver canviat la
realitat horaria del pais. Durant la legislatura 2015-2017 es va iniciar 'elaboracio d'una llei al Parlament per
canviar la realitat horaria del pais, fruit del projecte de la Reforma Horaria que es va iniciar al 2014. Aquesta
llei no és en ella mateixa una politica de conciliacio, perd sens dubte hi tindra una incidéncia directa. No

2  CARDUS, Propostes d'intervencié per a la conciliacié d’horaris familiars, escolars i laborals.
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oblidem que, en qualsevol cas, el que hi ha darrera de qualsevol mesura de conciliacio, o si més no hi hauria
d’haver, és la intencié d'augmentar les oportunitats de benestar i la sostenibilitat de la vida en societat.

L'objectiu de la publicacié que aqui presentem és fer un balang de les principals politiques publiques per
a la conciliacio laboral, personal i familiar desenvolupades fins ara, fent émfasi especialment en les iniciatives
publiques dels paisos nordics. Concretament es fara un repas dels casos de Dinamarca, Finlandia, Islandia,
Noruega i Suécia per la seva bona reputacié en aquest ambit, tot i que també es fara algun esment a altres
realitats rellevants com ara Alemanya, Franca o el Regne Unit.

Una part important d'aquest recull de politiques sera I'analisi dels avantatges i desavantatges socials
de les mesures que analitzem. La maduresa dels paisos capdavanters ens ajudara a tenir en compte els
possibles efectes perversos de tot tipus, perd especialment sobre la igualtat de génere, d'algunes de les
intervencions per evitar reproduir-los en la realitat catalana. S’ha demostrat, a nivell europeu, que determi-
nades politiques que buscaven una millor conciliacio laboral i personal han estat contraproduents a I'hora
de promoure la corresponsabilitat de tasques dins les families, com seria el cas de les baixes laborals més
llargues per tenir cura dels fills i filles i el foment de les jornades laborals a temps parcial, totes dues assu-
mides majoritariament per les mares.® A més, I'allunyament del mercat de treball que han comportat per a
les dones ha impactat negativament en la seva situacié economica, present i futura —sobretot de les més
qualificades—, aixi com en la seva posicio professional.*

En la part final, i a la llum de tot plegat, presentarem la nostra proposta de politiques per a una nova so-
cietat, amb recomanacions per a Catalunya que tindran en compte I'especificitat cultural i institucional del
pais a I'hora de facilitar o dificultar-ne la implementacio.

Les autores no entenem les politiques de conciliacio sense politiques de corresponsabilitat; i aquesta
corresponsabilitat no s’ha de produir només —les dones ja hi son— per part dels homes, siné també per part
de I'Estat. La conciliacié i la corresponsabilitat han d'esdevenir I'oferta d'un ventall ampli de possibilitats
d’'organitzacio de la vida quotidiana i de relacio igualitaria i sense biaix de genere a I'abast de tota la pobla-
cio. Desitjariem que homes i dones visquessin amb un sentit de justicia i d'equilibri el repartiment dels seus
deures en I'ambit public i privat. No cal dir, pero, que no ens identifiquem amb cap voluntat dirigista de de-
finir quins son els deures ni, evidentment, de com caldria distribuir-los dins de cada llar o empresa, sense el
necessari debat social que ha d'acompanyar qualsevol politica publica i, més enlla, qualsevol model de pais.

3 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

4 GRONLUND, HALLDEN i MAGNUSSON, «A Scandinavian success story? Women'’s labour market outcomes in Denmark, Finland,
Norway and Sweden».
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LES POLITIQUES
PUBLIQUES PERA LA
CONCILIACIO LABORAL,
PERSONAL I FAMILIAR

2.1 Evolucio i context
Un dels aspectes que més clarament ha posat de manifest la crisi econdmica
és que el nostre sistema social té profundes caréncies pel que fa a la provisié
de benestar per a una part molt important de la ciutadania —en aquest sentit la
mateixa polaritzacio del benestar sembla una font fonamental d'aquesta— que els
estats del benestar no han aconseguit fer desaparéixer; malgrat ser, sens dubte,
una de les icones politiques fonamentals del segle xx. No s’ha aconseguit ni tan
sols, i és molt important remarcar-ho, en els moments de millor situacié economi-
ca ni amb els governs més proclius a fer-ho, si tenim en compte els plantejaments
ideologics, a fer-ho.

Els estats del benestar tenen com a motiu central de la seva existencia —sen-
se menystenir la pau social i la reconstruccié dels paisos després de la Segona
Guerra Mundial— el reconeixement de la posicio o situacié de desavantatge soci-
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al de determinats grups i I'objectiu de pal-liar-la, igualant les oportunitats socials del conjunt de la ciutadania.
Es en aquest marc i en el context europeu que el concepte de conciliacio de la vida familiar i laboral, que
després s'ampliara a personal, familiar i laboral, s'introdueix durant els anys 1970 en el marc de les politi-
ques publiques com un dels tres grans ambits de les politiques familiars. Aquest concepte arriba als nostres
temps com un element clau de I'agenda de tot tipus de governs. Aixo si, arriba deslligat progressivament,
segons assenyalen diverses autores, de la perspectiva de génere primigénia que acompanyava la seva defi-
nicié i que posava el focus en el repartiment d'ambdues responsabilitats, les productives i les reproductives,
de manera igualitaria entre dones i homes.®

Tot i que per a les politiques de conciliacié resulta poc rellevant parlar dels diferents tipus d'estat del benes-
tar® s'ha de fer especial mencié al model socialdemocrata dels paisos nordics’ per la seva voluntat exercida a
la practica de focalitzar-se en la igualtat entre sexes. Es per aquesta rao que en el segiient capitol ens centrem
en les politiques dutes a terme en aquests paisos perd ampliant la definicié més enlla de les classificacions de
models d'estat del benestar que els agrupa.2 No hem de perdre de vista que malgrat la importancia relativa que
tingui el paper del génere en les politiques desenvolupades, el pacte social de base continua sent patriarcal en
tots els casos —és a dir, fonamentat en una situacio de privilegi i poder dels homes que genera una posicio in-
ferior o discriminada de les dones respecte dels homes. El contracte social que s’estableix és dels homes i per
als homes i reforga el patriarcat en instaurar les politiques sobre la divisio sexual del treball preexistent i la dis-
criminacié de génere.® A banda d'aixo, en cap moment els estats del benestar es plantegen una transformacio
dels principis socials existents —ni des de la perspectiva del génere, ni de I'étnia, ni de classe— siné una millora
dels nivells de benestar general i especialment dels col-lectius menys afavorits sense canviar I'estructura social
subjacent ni les causes d'aquesta posicié discriminatoria i els mecanismes que la fan possible.

5  STRATIGAKI, «The cooptation of gender concepts in EU policies: The case of reconciliation of work and family» .
CALZADA (et. al.), «Regimenes de bienestar y valores en Europa».
Ens referirem, en aquest treball, a Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega i Suécia, estats habitualment agrupats sota aquesta deno-
minacié pels seus estrets vincles historics i culturals.

8 A Europa trobem cinc tipus d'estats del benestar. A ESPING ANDERSEN, The three worlds of capitalism, hi ha tres models d'estats
del benestar: nordic; continental; i anglosaxé. Segons CALZADA (et. al.), «Regimenes de bienestar y valores en Europa», s’hi afegeix
un quart tipus o subtipus, segons com es classifiqui, anomenat mediterrani. En aquest sentit, veure MORENO, «Empleo de la mujer
y familia en los regimenes de bienestar del sur de Europa en perspectiva comparada. Permanencia del modelo de varén sustenta-
dor. Finalment, cal fer esment d'un darrer model, el dels Paisos de I'Est, tal com apunten DRAIBE i RIESCO, «Estado de bienestar,
desarrollo economico y ciudadania: algunas lecciones de la literatura contemporanea».

9  PATEMAN, «The patriarcal welfare state».
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Es per aixd que, sense negar les diferéncies entre paisos, el tipus d'estat del benestar té una incidencia
relativa en I'ambit de la reproduccié i en la seva relacié amb la produccié, que passa sobretot per la definicio
i el paper que té la familia en el model social establert i per la importancia de la individualitzacié dels drets
de la ciutadania més enlla de la relacié com a subjecte actiu d’aquesta amb el mercat laboral.

El problema de fons rau en la concepcio dual de base; un home-treballador i una dona-cuidadora o mes-
tressa de casa, com a binomi basic de I'estructura familiar.'® Aquesta divisié del treball es reprodueix de
forma sistémica en els models d’estat del benestar instaurant i reproduint el patriarcat en totes les seves
expressions. Es des d'aquesta perspectiva que Carole Pateman'' diu que les dones no son reconegudes
en els estats del benestar com a ciutadanes —malgrat en siguin de les principals beneficiaries— siné com a
part de la familia patriarcal en els papers d'esposes, filles i mares. | és des d'aquesta perspectiva que s’han
d’'entendre les politiques de conciliacié que es desenvolupen.

Resultat d'aquest principi, el treball de cura no remunerat, que és realitzat basicament per les dones, no
compta per als drets de ciutadania, malgrat tenir un impacte clar en I'economia dels paisos —hi ha estudis que
el situen en torn del 40% del PIB— per molt que els comptes oficials no ho reflecteixin d'aquesta manera.'? Aixi
doncs, les dones es troben davant la disjuntiva del que Pateman va anomenar el «Dilema Wollstonecraft»:'® o
fer d’'homes per a ser reconeguts com a tals pel sistema, encara que sempre com a homes de segona; o ser
dones, en el sentit més tradicional del terme i dependre d'un home amb els riscos que aixdé comporta. A part de
la situacio contradictoria que es produeix actualment, atés que d'una banda es promocionen mesures d'equitat
per afavorir la preséncia de les dones en el mercat laboral per sobre de les obligacions familiars —cosa que al-
gunes autores consideren una violacié dels drets reproductius—'* i d'una altra banda, s'afavoreix que les dones,
molt més que no pas els homes, passin temps amb la familia la qual cosa va en contra de la seva carrera laboral.
Aquesta contradiccio fa més necessaria que mai la implementacio d'unes bones politiques de conciliacié.

La irrupcio del concepte de conciliacio i la seva importancia en I'agenda politica a la década de1970 no
es produeix per casualitat, sind per la creixent pressié d'una realitat cada vegada més estesa de preséncia
de dones en el mon laboral prenent, ja sigui per opcio o per obligacio,'® la primera de les opcions de I'esmen-

10 En anglés «breadwinner», literalment «el que guanya el pa», i «female homemaker», mestessa de casa.

11 PATEMAN, «The patriarcal welfare state».

12 CALZADA (et. al), <Regimenes de bienestar y valores en Europa».

13 En referéncia a Mary Wollstonecraft (1759-1797), republicana anglesa i pionera del feminisme.

14 DRAIBE i RIESCO, «Estado de bienestar, desarrollo econémico y ciudadanfa: algunas lecciones de la literatura contemporanea».

15  Les probabilitats de pobresa a Catalunya i a 'Estat espanyol augmenten molt marcadament en les llars d’un sol ingressador, especi-
alment en les llars amb menors. Vegeu GOMEZ-GRANELL, Informe de /a inclusion social en Espaia 2008.
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tat dilema: fer d'homes per ser reconegudes com a tals pel sistema. Aix0 si, sense la conseglient correspon-
sabilitat dels homes en els espais de cura i, per tant, amb un augment molt notable de les situacions de doble
jornada —compaginar els dos tipus de treball- i de doble preséncia'® —compatibilitzar les responsabilitats i
demandes dels dos tipus de feina— que tenen com a resultat, ja en aquell moment, friccions considerables
entre les esferes productiva i reproductiva del conjunt de la ciutadania i molt significativament de les dones. Tot
aixd, malgrat haver desenvolupat els estats del benestar, en major o menor mesura, sistemes de proteccio cap
a les persones dependents; principalment per als infants, la gent gran i persones amb discapacitat.

Un dels criteris que Gesta Esping-Andersen va fer servir per classificar els estats del benestar europeus'” va
ser el seu grau de desfamiliaritzacio [de-familiarization] és a dir, la mesura en que es traspassen a altres instancies
socials els serveis de cura que tradicionalment proporcionava la familia —en realitat, majoritariament les dones
de la familia. A partir d'aquests i altres criteris, Esping-Andersen va articular una tipologia en qué distingeix entre
estats del benestar nordics/socialdemocrates, continentals/conservadors, i anglosaxons/liberals. D'acord amb
I'autor danes, si els estats de tradicio socialdemocrata han estat els més desfamiliaritzadors a través de politiques
publiques d'igualtat i atencid als infants —especialment els paisos escandinaus—,'® per contra en els régims con-
servadors de I'Europa continental —Alemanya i la seva area d'influencia— la desfamiliaritzacio ha estat menor, i la
conciliacio s’ha organitzat en parallel a la pervivéncia del model familiar «d’home proveidor». El model liberal de
tradicié anglosaxona —Regne Unit— seria, en la tipologia d'Esping-Andersen, el que menys desfamiliaritza mitjan-
cant la intervencio publica. Finalment, altres autors'® expandeixen aquesta tipologia d’Esping-Andersen tot afegint
un quart model, propi dels paisos de I'Europa del Sud i sovint anomenat «<mediterrani», que quedaria encara per
sota dels anteriors en termes de desfamiliaritzacio. Tot plegat porta els paisos nordics a destacar, un cop més,
pels seus esforgos pressupostaris i legislatius per convertir el xoc entre vides laborals i vides privades en un afer
d'estat. D'altra banda, en aquesta classificacié sovint les politiques socials de I'Estat espanyol s’han ubicat en un
punt mig entre un estat del benestar conservador tarda o embrionari i un de familista mediterrani. Pero, en tot cas,
I'Estat espanyol emergeix com un ens que no ha acabat de resoldre les tensions de conciliacio i les dificultats per
fer-la possible i sostenible, més enlla de solucions individuals habitualment precaries i sostingudes per les dones
i la microsolidaritat, tipicament mediterrania, de la familia extensa.?

16 BALBO, «La doppia presenza».
17 ESPING-ANDERSEN, Los tres mundos del Estado del bienestar.

18 Geograficament, s'entén per escandinavia el territori de Dinamarca, Noruega i Suécia i Finlandia. Sovint s'utilitza com un sinonim de
paisos nordics.

19 FERRERA, «The Southern Model of Welfare in Social Europe».

20 FLAQUER, Las politicas familiares en perspectiva comparada.
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Un altre dels criteris de classificacio dels estats del benestar, és el grau de desmercantilitzacio [de-
commodification] que considera el grau d'autonomia del benestar de les persones i també de les families,
respecte del mercat de treball. Pero, i d'aqui la critica feminista al plantejament, ho consideren sense tenir
en compte la importancia del treball no remunerat que fan les dones.?' La desvaloritzacié social i economica
del treball de cura assegura la possibilitat d’apropiar-se socialment de franc del treball de les dones fins i tot
en el model nordic, i aixo produeix certes paradoxes de les quals les politiques de conciliacio no s'escapen.??
Per exemple: és cert que el cas suec destaca positivament en comparacio a altres paisos, en plantejar-se
les mesures no des de la perspectiva de la conciliacio, sin6 dels drets individuals de les persones segons
les necessitats que es desprenen de diverses variables, entre elles el sexe i el cicle vital.2® No obstant
aquesta distincio, a Suécia continuen sent les dones les protagonistes de la conciliacio, i aixd malgrat ser
el primer pais en establir al 1974 un permis parental obert a pares i mares. Per aixd algunes autores estan
en contra de politiques de conciliacido com les de flexibilitat laboral —associades a baixes i reduccions de
jornada— malgrat ser aquestes centrals —com veurem en el segiient apartat— en tots els paquets de mesures
establertes.?* Hi estan en contra perqué accentuen les diferéncies entre homes i dones i, a la llarga, servei-
xen de coartada per a legitimar les desigualtats que precisament se suposa que han d'eradicar. A banda
de contribuir directament a les desigualtats de benestar present i també futur, —pensions—, com mostra
clarament la creixent feminitzacié de la pobresa.

La professora de la Universidad de Navarra Inés Campillo® ha fet una analisi de I'evolucio historica de les
politiques espanyoles de conciliacié familiar i laboral durant els ultims anys. Campillo afirma que de 1997
a 2010 es va produir una fase de desenvolupament i inversié en aquestes mesures, seguida d'una altra de
declivi i retrocés entre 2010 i 2014. El boom econdmic, I'impuls europeu i, sobretot, I'elevada preséncia
laboral femenina i una més gran visibilitat i acceptacio social de les reivindicacions feministes van fer que fins
al 2010, sota governs tant socialistes com populars, hi hagués un augment de la despesa publica en famili-
es, gent gran i atencid preescolar, juntament amb la introduccio de nous drets i permisos parentals. A partir
de la crisi economica de 2008 i de les primeres retallades socials al 2010, les politiques d'austeritat han
bandejat gairebé del tot I'objectiu de la conciliacio i la corresponsabilitat independentment del color dels

21 LEWIS, «Gender and the development of walfare regimes».

22 FEDERICI, Revolucién en punto cero. Trabajo doméstico, reproduccion y las luchas feministas.

23 MARTIN, «Feminizacién de la pobreza; un andlisis dindmico».

24 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

256 CAMPILLO, «Desarrollo y crisis de la politicas de conciiacién de la vida laboral y familiar en Espafia (1997-2014)».
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governs a Madrid, i en mans del govern del PP aquest fet ha arribat a significar fins a un 47% de reduccio
pressupostaria en politiques d'igualtat. La precarietat laboral i econdmica sense ajudes que la compensin
ha expulsat moltes dones de |'esfera publica i, paral-lelament, ha debilitat la seva posicié en I'esfera privada,
és a dir, alla on s’acaba de negociar el dia a dia de cadascu.

Gran part de la situacié exposada és aplicable a Catalunya; és més, intuim que les conseqiiéncies
d'aguesta evolucio a la baixa en termes d'inversid poden haver estat encara més greus per a la poblacio
catalana, atés que historicament hem tingut taxes d'ocupacio de les dones més elevades que al conjunt de
I'Estat i, per tant, més necessitats de conciliacio.

2.2. La conciliacio i 'organitzacioé social del temps

Es podria dir que el temps té una gran centralitat en la societat del segle xx|, perd aixd no vol pas dir que no hagi
estat aixi també en d'altres moments historics, encara que amb significats diferents. Han estat molts, i des de
moltes perspectives, els estudis que s’han fet sobre el temps, perd a nosaltres ens interessa especialment el
temps com a construccié social i la seva articulacio del treball productiu i reproductiu relacionada amb el génere.?®

Cada societat i moment historic té la seva propia concepcio del temps i aquest es representa, en cada
cas, condicionat pels valors imperants controlats pels poders politics i econdmics, que sén especialment
visibles en la regulacié del temps social.

Tot i aix0, podriem dir que no és fins a la industrialitzacio, durant el segle xix, que el temps passa a ser una
eina de dominacio, en el mateix moment que la vida, i especialment la feina, s'allunya dels ritmes naturals res-
pectats pels sistemes tradicionals. Quan el temps passa a ser un element clau de la produccio, un factor més
de produccio, i es converteix en diners i per tant en poder, esdevé clau la lluita per controlar-lo —la jornada
laboral és un dels cavalls de batalla de la negociacio col-lectiva des de llavors fins ara— i també per establir-ne
I'is social.

Paral-lelament a aquesta nova concepcio del temps lligada a la productivitat, la industrialitzacié tam-
bé porta a la separacio de la llar i la produccié amb el desplagament d’aquesta ultima a les fabriques i
contribueix a la invisibilitat de tot aquell treball que no es fa al mercat: el treball de cura que es manté
en I'ambit privat i que, a més a més, fan les dones. El treball de cura no compta ni té, per tant, un temps
establert i reconegut socialment —tot i que si un espai a la llar— i queda completament subordinat a la
logica del temps del treball productiu. Les contradiccions entre les dues logiques i exigéncies tempo-

26 BERBEL, «Una decada de politiques de temps a Catalunya. Iniciativa per a la Reforma Horaria».
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rals divergents queden, perd, encobertes per la divisio i el repartiment entre géneres dels dos tipus de
treball —el productiu i el reproductiu—, fins que la massiva incorporacio de les dones al mercat laboral
i la creixent demanda de temps propi lligada a I'evolucio dels valors socials fan que aquesta dicotomia
deixi de ser funcional per al sistema. | a més a més paral-lelament es comenga a posar en entredit la
centralitat de la productivitat.

Aquests canvis evolutius s'acompanyen durant els anys 1980 de I'embranzida dels estudis sociologics
dels usos del temps?” que s'incorporen a I'estadistica institucional a la década de 1990 creant un cos teoric
i de coneixement dels temps socials de vida que enriqueix I'analisi social. Es especialment important tenir
en compte la diversitat dels usos del temps en el dia a dia des d’'una perspectiva de génere que serveix de
base per a les reivindicacions i les politiques publiques de conciliacio.

2.3. Vida quotidiana: temps, treballs i génere

Se sap que I'us del temps és un procés fortament marcat pel génere, és a dir, per tot alld que comporta
ser dona o ser home en una determinada societat i en un moment historic.2® El sistema sexe/génere
vigent a la nostra societat articula les diferencies entre homes i dones, i aquestes es transformen en
desigualtats estructurals a causa del sistema patriarcal que estableix una jerarquia entre sexes a favor
dels homes. Aixi doncs, per motius de génere tenen més importancia i reconeixement social totes aque-
lles activitats que tradicionalment ha fet la poblacido masculina, com ara I'activitat empresarial i laboral,
per damunt de la resta d'activitats imprescindibles per poder participar en aquests ambits publics i,
encara més enlla, per mantenir la vida: la cura integral d'un mateix i dels altres, especialment quan sén
dependents i no es poden valer per ells mateixos.

Malgrat que potser no hi ha una sola definicio del treball de cura i els seus limits en alguns aspectes
encara esdevenen borrosos, el concepte s'ha instal-lat amb forga des del feminisme anglosax¢ a la res-
ta de la comunitat cientifica més enlla dels estudis de génere. Per exemple, és un concepte analitic clau
en |'analisi dels diferents tipus d’estats del benestar i la seva evolucio, a banda de ser I'element clau de
critica de I'androcentrisme de les principals teories existents.?®

27 Totique cal assenyalar que la socidloga M. Angeles Duran destaca que sén les exigéncies publicitaries sobre les audiéncies les que
esperonen el camp d'analisi dels usos del temps als anys 1960 i 1970. Afirmacié extreta de DURAN, «Los tiempos de la Ciudad».

28 El sexe fa referéncia als aspectes biologics que es deriven de les diferéncies sexuals, mentre que el génere és una definicié de les
dones i dels homes construida socialment, és a dir, elaborada per la societat.

29 DALY i LEWIS, The concept of social care and the analysis of contemporany welfare states.
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El concepte vol depassar la definicio del treball doméstic i familiar per integrar la seva dimensié de
cura —material, emocional i sentimental—, no només familiar siné també comunitaria, sense cobrar o
desinteressada, de les dones cap a la resta de membres de la societat. | el concepte de corresponsa-
bilitat sorgeix de la necessitat d’aconseguir la igualtat en el repartiment del treball de cura entre dones i
homes, i és central per a I'éxit de la conciliacio entre vida personal, familiar i laboral.®® Aquest concepte
esta indefectiblement lligat a un nou ideal de familia igualitaria en la qual els dos membres de la parella
treballen dins i fora de casa assumint tasques i carregues semblants, comparables o equitatives i amb
el mateix nivell de responsabilitat en ambdods tipus de treball, el productiu i el reproductiu.

Aquest nou tipus de familia necessita, perd, d'un procés de transformacié dels imaginaris i dels va-
lors socials subjacents no només al repartiment de rols entre géneres o del que han de fer les dones i
els homes, sin6 també del mateix treball de cura. Sense donar-li valor, sense I'ensenyament de la seva
importancia i centralitat al conjunt de la societat, —pero especialment als nens i nenes— no és possible
avancgar per aquest cami. Alhora, es necessiten politiques publiques que I'emparin i que possibilitin un
marc de conciliacio de vida laboral, personal i familiar per a dones i homes de manera igualitaria.®'

En aquest sentit, no hem de perdre de vista que és molt més habitual tenir una opinié favorable
sobre el repartiment igualitari de les tasques que no pas de la seva execucid realment correspon-
sable, cosa que perpetua en la realitat el model tradicional, peré donant una imatge de modernitat i
de simetria en el discurs sobre la vida quotidiana personal i grupal per amagar la reproduccié de la
desigualtat.

Avui dia, la igualtat entre dones i homes és un valor explicitat en gairebé totes les politiques publi-
ques, deixant de banda el grau de consecucio real d'aquest objectiu. Per una banda, es declara que
és de justicia per a les dones que hi hagi un millor repartiment del treball de cura mancat de prestigi i
reconeixement; per una altra, els governs insisteixen en |'objectiu macroeconomic d'aconseguir taxes
d'ocupacié femenina més altes per aprofitar el talent de tota la forga de treball i, molt especialment, per
garantir la natalitat i la viabilitat dels sistemes de seguretat social. Malgrat aix0, la continuitat d'uns rols
de génere que no han canviat tant com semblaria es manifesta dins les llars, on el model familiar tradi-

cional de mascle proveidor i femella cuidadora no ha marxat mai i sempre esta preparat per ressorgir;

30 RODRIGUEZ, PENA i TORIO, «Correponsabilidad familiar: negociacién e intercambio en la divisién del trabajo doméstico».

31 BRULLET, «Cambios familiares y nuevas politicas sociales en Espafia y en Catalufia. El cuidado de la vida cuotidiana a lo largo del
ciclo de la vida»; i BALMFORTH i GARDEN, «Conflict and facilitation between work and family: realizing the outcomes for organiza-
tions».
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i ho fa amb forga en moments de crisi col-lectiva —periodes de recessié economica i atur— o personal
—I'arribada d'un infant.

Les dades, tal com es mostra en els seglients grafics i taules, sén molt clares: les dones segueixen ocu-
pant-se abastament, tant en la realitzacié material com en la responsabilitat, del treball de cura i aixo és aixi
a tots els paisos europeus; també als nordics, malgrat que amb diferéncies importants en el repartiment.

Grafic 1. Temps de treball no remunerat per génere als estats de ’OCDE, 2014 (minuts per dia)
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Font: OECD Gender data portal.
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Grafic 2. Mitjana d’hores setmanals de les activitats de la llar i la familia i treball remunerat
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Font: Idescat, Enquesta de I'us del temps 2010-2011.

Grafic 3. Durada de les activitats diaries de la llar i la familia en poblacié de més de 10 anys
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Font: Idescat, Enquesta de I'us del temps 2010-2011.
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Grafic 4. Durada de les activitats diaries de la llar i la familia en poblacié ocupada a Catalunya
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Font: Idescat, Enquesta de I'us del temps.

Grafic 5. Temps mitja diari de les activitats de la llar i la familia detallades per tipus i freqiiéncia
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Font: Idescat, Enquesta de I'us del temps.
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Grafic 6. Carrega total de treball diaria per sexe i edat a Catalunya, 2011 (hores i minuts)
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Font: Idescat, Enquesta de I'us del temps.
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Taula 1. Numero de persones que realitzen activitats de cura formals i informals i comparacio
amb els homes

Numero de persones Cuidadors (homes) respecte al nimero total
cuidadores de persones cuidadores (%)

Cura formal

Cuidadores formals 99.484 12,3%
(segons percepcio6 de la cura per atencié
a persones en situacié de dependéncia):

- Residencies, centres de dia i ajuda a domicili 76.888 -
- Centres de discapacitat 22.796 -
Cuidadores formals de menors de tres anys: 93.138 24%
- Centres educacid infantil 12 etapa 42.260 -
- Cuidadores professionals de la llar 50.878 -
TOTAL cuidadores formals 192.622 17,96%
Cuidadores informals d’acord amb I’enquesta 5.918.948 27,89%*

del treball del temps de 'INE

Cuidadores informals d’acord amb I’enquesta 5.283.230 31,89%"
de I’is del temps del Instituto de la mujer

Cura irregular 27590 -

(*) El percentatge de cuidadores (homes) respecte al de cuidadores (dones) s'ha obtingut ponderant per la dedicacio de les seves
tasques de cura en cada cas.
Font: Elaboracié propia

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT 27



Taula 2. Dones que realitzen activitats relacionades amb
a ’Estat espanyol, 2006

la cura a persones dependents

Activitats de cura Total dones 18-29 30-44 45-64 > 66 anys

informal

Curade nens i Total mostra: Total: Total: Total: Total:

nenes 639 127 185 175 151

Cuidadores: Cuidadores: Cuidadores: Cuidadores: Cuidadores:

139 28 79 21 11

Cura de persones Total mostra: Total: Total: Total: Total:

adultes (incluent 639 127 185 175 151

qualsevol tipus

d'ajuda) Cuidadores: Cuidadores: Cuidadores: Cuidadores: Cuidadores:
40 2 10 19 8

Font: Encuesta de Usos de Tiempo, Estereotipos, Valores y Aptitudes del Instituto de la Mujer, 2006.

Cert és que tenim les generacions d’homes més participatius de la historia analitzada, pero la logica sub-

jacent no s’ha trencat i continua sent plenament sexista, de manera que, dins la llar, trobem segregacio

horitzontal i vertical tant en la implicacié com en el tipus de tasques assumides, tot reproduint de manera

oposada la jerarquitzacio del mercat laboral.
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Taula 3. Realitzacio de tasques relacionades amb els fills i filles a PEstat espanyol, 2004 (%)

Tasques Mare Pare Mare i pare Avis Germans Personal Ells Escola
conjuntament contractat mateixos

Banyar-los 39,00% 15,10% 11,38% 1,60% 0,40% 0,10% 2750% 0,00%

Ensenyar-los 45,00% 4,40% 28,560% 0,90% 0,00% 010% 14,30% 0,00%

habits d'higiene

Donar-los o 39,90% 5,90% 20,60% 3,00% 0,00% 0,70% 18,30% 2,40%

acompanyar-

los en el menjar

Recollir-los 32,60% 9,00% 15,70% 8,20% 0,40% 1,80% 12,40% 0,00%
al'escola

Estar amb 44,70% 7,00% 15,10% 9,40% 0,20% 2,20% 7,00% 0,00%
ells en sortir
de l'escola

Llegir-los 32,80% 12,60% 30,00% 1,40% 0,40% 0,30% 13,00% 0,00%
contes i jugar

Dur-los 63,20% 7,60% 21,00% 1,90% 0,00% 0,00% 2,20% 0,00%
al metge

Font: Elaboracio propia amb dades del Panell de desigualtat a Catalunya. Tercera onada, 2004.

Hi ha una unica excepcio el que hem exposat anteriorment, també del tot coherent amb el paradigma del
patriarcat: dins les tasques de cura o de la llar, en tot all6 que aporta més rédits socials de reconeixement
o prestigi, augmenta la participacio dels homes. Aixi doncs, hi ha dades que mostren una participacio més
gran dels homes, comparativament parlant, en tasques domestiques no remunerades amb amics, veins i
familiars allunyats tal com s'observa en el grafic 7.2

32 SANCHEZ-MIRET, VALL-LLOSERA, «Geénere i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral».
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Grafic 7. Treball domeéstic i familiar fora de la llar habitual segons el sexe, 2004 (%)
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Font: Elaboracié propia amb dades del Panell de desigualtat a Catalunya. Tercera onada, 2004.

Aixi doncs, els homes basicament «ajuden» i en pocs casos es «responsabilitzen» o completament de mane-
ra igualitaria; i ho fan, a més a més, de manera supeditada a les exigéncies de la seva vida productiva. Com
veiem en el grafic 8, que presenta dades de 2010, hi ha una gran diferéncia entre dones i homes a I'hora
d’assumir I'atencio als infants, especialment quan és en detriment del temps de treball productiu, formal i
remunerat. Es destacable que, en el moment de referéncia, a I'Estat espanyol fins a un 20% de les persones
van reduir les hores de feina formal per aguest motiu, i gairebé totes eren dones.
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Grafic 8. Dones i homes que han reduit les hores de feina remunerada per tenir cura de P'infant més
petit de la llar —fins a 8 anys d’edat. Persones entre 20 i 49 anys als estats de la UE, 2010 (%)
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Font: Enquesta a la forga de treball 2010 de la Unio Europea. MILLS (et al), Gender Equality in the workforce:

Reconciling work, private and family life in Europe, 2014.

Nota: El grafic il-lustra les respostes dels individus a la seglient pregunta: «<Ha reduit les seves hores de feina per tenir cura de I'infant
més petit de la llar durant, com a minim, un mes? —excloent-ne el permis o baixa de maternitat». Els paisos que no hi figura la columna

«homes» es deu a que el seu valor és tendint a zero.

Malgrat que les dones reben oportunitats educatives i laborals aparentment iguals que els homes, és evident
gue un cop son mares agquestes queden notablement limitades. A Catalunya, molt més que a d'altres paisos,
és habitual que una part important de les dones surti del mercat de treball, redueixi les hores de feina fora de
casa o canvii de feina per aconseguir una millor compatibilitat amb la cura de les criatures.®® D'altra banda,
cal tenir molt present que, en general, les dones, a causa dels dilemes per les dificultats de conciliacio i la
manca de corresponsabilitat es plantegin tenir menys fills i filles o tenir-los més tard o bé no tenir-los; moltes
vegades en contra del seu propi desig.

33 SANCHEZ i LLACER, «El repartiment del treball domestic i familiar». A Estructura social i desigualtats a Catalunya.
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Taula 4. Diferéncia entre els fills i filles tinguts i els desitjats per part de dones de més de 16 anys
a Catalunya, 2006

Mitjana de fills i filles tinguts per dones de 16 0 més anys= 1,49

Mitjana de fills i filles desitjats per dones de 16 o més anys= 2,35

Font: Idescat, enquesta de condicions de vida i habits de la poblacio de Catalunya, 2006.

Quan parlem de politiques de conciliaciéo no podem deixar de parlar d'igualtats i desigualtats entre homes i
dones com a tema central. Tanmateix, hi ha altres quiestions importants relacionades amb la conciliacio, com
son el benestar dels infants i d'altres persones dependents, el dret a la formacio i a la participacié civica com
a vies per a la inclusio i la mobilitat social de qualsevol individu, o bé la tendéncia creixent a donar cada cop
més importancia al lleure per damunt de la feina.

Lindex per a una vida millor elaborat per 'OCDE indica que a I'Estat espanyol gairebé el 6% de la po-
blacio treballa 50 hores o més a la setmana, percentatge menor que el de la mitjana, que és del 13%, dels
paisos més desenvolupats econdomicament analitzats mitjangant aquest indicador. Com més temps treba-
llem, ens recorda el web d'aquesta organitzacio,® menys en tenim per dedicar a altres activitats que son
importants per al benestar general de cada persona i que comporten beneficis addicionals respecte a la
salut fisica i mental.

Seguint aquesta font, a I'Estat espanyol la poblacié ocupada a temps complet disposaria d'una consi-
derable quantitat diaria de temps lliure —15,9 hores— per a la cura personal —menjar, dormir...— i el lleure
—passar temps amb familia i amistats i cultivar aficions. Aquesta és la dada que col-loca I'Estat espanyol en
una posicio favorable en aquest index. L'altra cara de la moneda és la recomanacio de reforgar les politiques
adregades a permetre I'encaix entre feina i familia i que sorgeix d'aquesta analisi contundent: «Les taxes de
fertilitat®® i d'ocupacié femenina son baixes en comparacio amb I'ambit internacional. Amb aproximadament
1,3 fills per dona, durant les ultimes decades la fertilitat a I'Estat espanyol ha estat en les pitjors posicions
dels paisos analitzats. Cada cop més, dones i homes volen establir-se en el mercat de treball abans de tenir
criatures. Aixd ha comportat un ajornament dels naixements i que I'edat mitjana de les mares primerenques

34 Veure <www.ocde.org>.

35 Taxa de fertilitat: nombre mitja de naixements per dona.

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT



s’apropi avui dia als 30 anys. Les baixes xifres de fertilitat també es relacionen amb una caiguda en el nom-
bre de families nombroses i amb el fet que una proporcié considerable de dones quedi sense descendéncia.

L'ocupacié femenina a I'Estat espanyol ha crescut de manera notable durant els ultims anys i ha passat
del 32,5% de 1995 al 51% actual. No obstant aix0, i malgrat aquest important augment, la xifra encara esta
per sota de la mitjana de 'OCDE —57,5%-—, i el 75% de mares no tornen a la feina fins després de vuit anys
d’haver estat mares. Els esforgos dels governs per estendre la cobertura dels serveis d'atenci¢ als infants i
I'ajuda a les families per reduir-ne el cost han tingut com a resultat un augment important d’aquests serveis.
Al 2010, el 39,3% de nens i nenes menors de tres anys anaven a escoles bressol —la mitjana de 'OCDE és
de 32,6%. En canvi, I'atencio extraescolar als infants més grans és limitada i molts progenitors que treballen
fora de casa depenen de cuidadors informals: al voltant d'una quarta part dels avis i avies tenen cura dels
nets diariament».%®

36 Traduit de Better life Index de 'OCDE. Estat espanyol: conciliacié laboral i personal. Disponible a: <www.oecdbetterlifeindex.org>.
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LES POLITIQUES

DE CONCILIACIO

I CORRESPONSABILITAT:
EL MARC NORMATIU

3.1 Marc normatiu actual

La legislacio que s'aplica a I'Estat espanyol pel que fa a conciliacio o a politiques
familiars té tres nivells diferents: el de la UE, el de I'Estat i el de les comunitats au-
tonomes.®” Revisarem els dos ultims, atés que el primer és recollit pels altres dos.
Ens centrarem en les lleis, i no en els plans d'actuacio, d'igualtat o d'altres tipus, o
en d'altres disposicions, tret d’'una mencio especial al «Plan Concilia», atés que son
les lleis les que ens proporcionen el marc d'actuacio general.

La primera llei a la qual hem de fer esment és la Llei de Conciliacio de la
vida familiar i laboral de les persones treballadores —Llei 39/1999, de 5 de
novembre— perqué reuneix de manera integrada tota la normativa existent
fins al moment a I'Estat, en diferents lleis i disposicions, sobre la cura de fills
i altres familiars. Malgrat aix6 fa poques aportacions noves, a banda d'incre-

37 Des de 1994 les competéncies en materia d'igualtat d'oportunitats esta transferida a les auto-
nomies tot i que I'Estat segueix regulant les disposicions basiques per assegurar la igualtat de la
ciutadania, com per exemple en 'ambit laboral.
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mentar els permisos de cura als fills i filles, fer-los extensibles a tots els casos i aplicar un principi similar
a la cura d’altres familiars dependents. En canvi, set anys després I'anomenat «Plan Concilia» té molt
més interes.

El 2006 aquest pla, acordat entre administracié i sindicats per millorar les condicions de treball de la
funcio publica, va introduir un conjunt de disposicions pioneres en aquesta matéria per als empleats i emple-
ades publics, algunes de les quals es van assumir i ampliar en lleis posteriors. A més, instava les diferents
administracions a elaborar els seus propis plans. Alguns elements destacables relacionats amb aquest Pla
van ser la reduccio de les jornades laborals; més marge per poder decidir I'horari d’entrada i sortida per part
dels treballadors i treballadores; un permis de paternitat de deu dies; facilitats de modificacio de I'horari per
a families monoparentals; abséncies de la feina permeses per a fecundacio assistida i adopcions internaci-
onals; i possibilitat de rebre formacié continuada durant els permisos i excedencies.

De fet, fa temps que la funcio publica s’ha situat com a referent de la resta de la societat en materia d’har-
monitzacié entre feina i vida privada. Al nostre pais podem esmentar, en aquest sentit, la Llei de mesures
de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions publiques
de Catalunya, aprovada al juliol del 2006. En aquesta norma, és molt destacable 'aposta explicita pel con-
cepte de «reorganitzacio» de la vida personal, familiar i laboral a partir del reconeixement social del treball
reproductiu i de la corresponsabilitat d’homes i dones en la cura de menors o persones dependents. Podem
resumir aixi els principals punts positius de la llei:

— Equipara la filiacio bioldgica amb les adopcions i els acolliments, i també 'equiparacié de les unions
estables de parella amb els matrimonis.

- Incorpora com a novetat el permis de paternitat de quatre setmanes, «que s’ha d'iniciar a partir del finiment del
permis de maternitat i que té una doble finalitat: d'una banda, ampliar el temps de permanéncia del nadé en
I'ambit familiar i, de I'altra, permetre una major implicacio de tots dos progenitors en la cura de I'infant. Aquest
permis, el pot utilitzar la mare quan I'altre progenitor o progenitora no té la custodia del nadé o en el cas de
mort d'aquest».

- Incorpora a la legislacié catalana les mesures establertes en I'ambit estatal per a la proteccio dels llocs
de treball i dels drets de conciliacio de les victimes de violencia de génere.

Malgrat els avengos que comporta, una possible critica a aquesta llei és que circumscriu els drets de conci-

liacié laboral i personal a les necessitats de I'empleat o empleada relacionades amb la parella o la familia, a
excepcio de les situacions de violéncia de genere o de discapacitat reconeguda.
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Aixi mateix, és imprescindible fer un esment a la popularment coneguda com a Llei de dependéncia del
2006°® aprovada per la majoria d'esquerres al Congrés espanyol durant el govern Zapatero. La llei va voler
donar un paper rellevant, dins de les politiques socials, a la qualitat de vida de les persones que no es po-
dien valer per elles mateixes per raons d'edat, malaltia o discapacitat, mitjangant la creacio d'un sistema de
serveis publics i privats concertats. No obstant aquesta ambicio, i observant el desenvolupament posterior
de la llei, se li ha retret que, per quiestions pressupostaries i culturals, la mesura inicialment excepcional de
les ajudes economiques als cuidadors no professionals a casa —habitualment cuidadores— van convertir-se
en la prestacié més utilitzada. Malgrat aquesta critica, cal reconéixer la importancia de la llei pel que fa a les
millores introduides en I'atencid professional aixi com pel reconeixement del valor economic del treball de
cura realitzat informalment dins la llar.

La Llei Organica per a la igualtat efectiva de dones i homes,*® aprovada durant el mateix periode, cobreix
multiples ambits d'intervencio, des del laboral fins als mitjans de comunicacié publics i privats. Suposa el
reconeixement necessari de les dificultats per passar de la igualtat formal a I'efectiva i el foment dels drets
de les dones, al mateix temps que cerca de manera expressa un augment de |'ocupacio i un enriquiment
social i economic. Per fer-ho incorpora a I'ordenament juridic espanyol directives europees sobre igualtat i
condicions de treball; una de les més importants seria la que comporta adoptar una analisi transversal de
génere en relacio amb qualsevol politica publica —esbrinar com afecta de manera diferenciada a dones i a
homes— mitjangant els informes d'impacte de genere, acompanyament obligatori tant per a normes legals
com per a plans d'especial importancia economica i social. Amb la perspectiva dels deu anys transcorreguts,
sorgeix aqui el primer interrogant al voltant de si la transversalitat i els informes d'impacte en la igualtat de
génere acompanyen tots els plans, pressupostos i desenvolupament de les activitats de les administracions
publigues tal com requereix aquesta norma.

La Llei d'igualtat de 2007 introdueix provisions que reconeixen el dret a la conciliacio laboral, personal
i familiar aixi com la corresponsabilitat de dones i homes en les obligacions familiars. D'altra banda, situa
les mesures concretes a favor de la igualtat en les empreses «en el marc de la negociacio col-lectiva lliure i
responsable» entre 'empresariat i la representacio dels treballadors i treballadores.

38 ESTAT ESPANYOL, Llei 3972006, de 14 de desembre, de promocié de I'autonomia personal i atencié a les persones en situacié de
dependencia.

39 ESTAT ESPANYOL, Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
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Una de les mesures més destacables de la llei és la introduccié de plans d'igualtat en les empreses,
obligatoris per a organitzacions de més de 250 treballadors i treballadores i d'implantacié voluntaria en la
resta. Un cop més, passats deu anys i una devastadora crisi econdmica, es fa molt necessari esbrinar si
aquest nivell d'obligatorietat s’ha complert i si ha estat suficient per a reduir les desigualtats en 'economia i
en les empreses de casa nostra, la major part de les quals de mida reduida. Independentment de la crisi, és
habitual en el nostre pais, i no només en el sector empresarial, que el compliment de la norma sigui molt laxa
i, especialment en qliestions de génere, que la seva observacié no sigui considerada prioritaria.

En detenir-nos en les eines concretes de conciliacio que preveu aquesta norma, observem un taranna
clarament orientat a resoldre la necessitat social de la cura a persones dependents, si tenim en compte que
de manera continuada esmenta la situacio dels menors, de la gent gran i de les persones amb discapacitat o
malaltia. Paral-lelament, la llei instaura la igualtat de tracte en I'accés a la formacio professional i en la millora
de 'ocupabilitat de les dones pero, a diferencia de les eines existents als paisos nordics aqui analitzats, no
preveu explicitament la necessitat de permisos, excedéncies o altres ajustos laborals per motius d'estudis
o per situacions personals diferents de I'esmentada atencio a familiars. Si bé és comprensible aquesta vo-
luntat de proteccié de la poblacié més vulnerable, és evident que els seus nivells de benestar no s’haurien
d’'obtenir a expenses només de les dones i que cal reconéixer, ja en la legislacio, que 'atencio a les persones
dependents és una responsabilitat col-lectiva per compartir entre els homes i les dones de la societat i entre
I'esfera publica i la privada.

Finalment, una altra de les mesures que introdueix la llei és I'ampliacié del permis de paternitat a tretze dies
més que s'afegeixen als dos dies de permis ja existents en cas de naixement, adopcié o acolliment. Altres
mesures destacades son 'ampliacio dels drets de conciliacio per atendre infants amb discapacitat, I'aplicacio
dels drets al régim d’autonoms o a altres regims de la seguretat social, millores en la possibilitat de reduccié de
jornada per guarda legal d'infants o familiars i en les excedéncies voluntaries per a cura de familiars, la flexibi-
litzacio dels requisits de cotitzacio prévia per optar a la baixa de maternitat i un nou subsidi per a les persones
que no compleixen els requisits per optar-hi o la creacié d'una prestacio econdmica per paternitat.

Com veiem, la Llei d'igualtat de 2007 va suposar un reconeixement important de la necessitat de fer
compatibles la feina i la vida mitjangant una perspectiva d'igualtat entre dones i homes. També va recollir la
diferéncia entre sexe i génere i la importancia de millorar I'elaboracié d'estadistiques perqué copsessin la
qliestio en tots els ambits. Pero, malgrat aquests avencos, a partir de la llei es va establir un unic model de
conciliacié basat en la reduccié de jornada i en el temps parcial que, entre linies, el text preveia per a les
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dones.*® Des d'aleshores la parcialitat i la reduccio de jornada per a les treballadores han estat les principals
mesures de conciliacio que han aplicat les empreses a I'Estat espanyol.

En relacié amb el fet anterior, hem de recordar que el temps parcial ha estat una de les raons de la dis-
criminacio salarial indirecta de les dones durant les ultimes decades, a més del perjudici que suposa en les
cotitzacions a la seguretat social a I'hora de cobrar prestacions d'atur, pensions de jubilacio o altres pres-
tacions. Al mateix temps, cal tenir en compte, com ens demostra |'experiéncia dels paisos noérdics, que les
jornades reduides també poden portar les empreses a descartar les dones en I'accés a posicions de més
influencia, reconeixement i responsabilitat dins les organitzacions.

Tornant a I'ambit catala, és convenient recordar que I'Estatut de 2006 ja afirmava, en |'article 41 sobre
perspectiva de genere, que «els poders publics han de reconéixer i tenir en compte el valor economic del
treball de cura i atencié en I'ambit domestic i familiar en la fixacié de llurs politiques econdmiques i socials».
Aixi mateix, des de la llei aprovada el 5 de juliol, de mesures de conciliacio de la vida personal, familiar i labo-
ral del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya*' s’ha volgut passar del concepte de
conciliacié al concepte de reorganitzacié de la vida personal, familiar i laboral i donar importancia a I'adap-
tacio de I'horari dels serveis, la flexibilitzacié horaria i les modificacions que facilitin la corresponsabilitat
d’homes i dones en la cura dels menors o les persones dependents.

Més recent a Catalunya és la Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes, el preambul de la qual
suposa un salt qualitatiu en la conceptualitzacio de les politiques d'igualtat: «El dret fonamental de la igualtat
de dones i homes constitueix un valor cabdal per a la democracia i és una necessitat essencial en una soci-
etat democratica moderna que vol eradicar el sistema patriarcal androcéntric i sexista». En comparacio amb
la llei d'ambit estatal de vuit anys enrere, son destacables termes com «subordinacio» i afirmacions confor-
me aquesta llei «<ha de comportar un benefici per a tothom, dones i homes, ja que ha de permetre construir
noves pautes de relacio entre homes i dones, basades en el respecte i I'equitat, i també contribuir a millorar
la societat i fer-la més democratica, justa i solidaria». Una mirada, per tant, que fa émfasi en la dimensio
relacional, collectiva i politica dels guanys potencials de la igualtat entre sexes, i no tant en les necessitats
individuals de conciliacio. Un altre aspecte diferencial de la llei és que reconeix la inspiracié procedent de
moviments feministes, associacions de dones i associacions que lluiten pels drets de les dones.

Més concretament, en l'article 1 un objectiu rellevant és «regular un sistema de permisos parentals que
asseguri una distribucié equitativa entre homes i dones de les responsabilitats amb relacio als fills». Una

40 SANCHEZ TORRES, Curs dAgents d'lgualtat de la Diputacié de Girona. [Material no publicat].
41  CATALUNYA, Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.
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possible interpretacioé d'aquesta equitat pot ser la simetria en els periodes de baixa concedits a dones i
a homes en cas de naixement, acolliment, adopcio o guarda legal d'un infant, tal com succeeix a Islandia,
Noruega i Suécia.

L'esmentada llei catalana d'igualtat també estableix, en I'article 34, que el Govern ha d'elaborar cada
quatre anys un pla de suport a les empreses, especialment petites i mitjanes —amb la qual cosa es distan-
ciaria i complementaria la llei estatal— per tal que posin en marxa plans d'igualtat que tinguin en compte la
necessitat d'un horari laboral flexible i adaptat a les necessitats del personal i de les empreses, i d'altres
mesures. Aquests plans, pero, continuen essent voluntaris per a les empreses menors de 250 treballadors
i treballadores segons la Llei d'igualtat estatal de 2007.

Catalunya ja disposa, des del 2013, d'un Registre Public de Plans d'lgualtat de caracter voluntari, pero
I'element innovador de la Llei d'igualtat de 2015 és que preveu aquest registre com a requisit quan el pla és
obligatori —article 36—, amb la qual cosa I'empresa ha de demostrar I'elaboracio del pla i aquest queda pu-
blicament exposat. Els possibles guanys d'aquesta mesura han quedat en suspens, ja que la mesura estava
inclosa en un dels articles anul-lats per la senténcia del TC de setembre de 2016.42

Un dels criteris establerts per atorgar el «distintiu catala d'excelléncia empresarial en matéria d'igualtat
efectiva de dones i homes en el treball», que es tracta en I'article 35, és que les empreses «adoptin mesures
per a implantar formes flexibles i horaris racionals d'organitzacié del temps de treball, que facin possible la
corresponsabilitat de dones i homes en el treball domeéstic i de cura de persones i que permetin conciliar la
vida personal i laboral». Un altre criteri més concret és «tenir establert un permis de paternitat, de caracter
individual i intransferible, de quatre setmanes consecutives des del finiment del permis de maternitat, afegit
al permis que estableix la legislacio vigent» —els quinze dies introduits per la llei estatal de 2007.4° No hi ha
esments de canvis en la baixa de maternitat.

D’altra banda, en I'article 46 sobre usos del temps s'afirma que I'administracié competent ha «d’elaborar
programes de suport per a incentivar bones practiques en matéria de gestié del temps de treball i d'impuls
del teletreball, amb 'objectiu de facilitar a totes les organitzacions, dins de I'ambit d'aplicacié d'aquesta llei
i amb especial atencio a les petites i mitjanes empreses, la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral».
Aixi mateix, I'administracio també haura «d'acompanyar els ens locals, les empreses i els organismes del seu
ambit competencial en la implantacié de plans i mesures que contribueixin a millorar I'equilibri en I'is del

42 Articles 33, 36, 39, 40 i 44 segons la Sentencia 159/2016 de 22 de setembre de 2016 del Tribunal Constitucional.

43 Des de gener del 2017 a I'Estat espanyol va entrar en vigor una llei que regula el permis de paternitat i 'amplia a 28 dies, que se
sumen als dos dies inicials de permis per naixement, adopcié o acolliment.
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temps». Un cop més, I's del temps apareix de la ma de la igualtat en tractar-se d'una de les questions on
més es concreta.

La necessitat de conciliacié també s’ha inclos en I'article 53 sobre planificacié de politiques de medi am-
bient, urbanisme, habitatge i mobilitat, en els sentit que aquestes hi hauran de donar resposta «disminuint els
temps de desplagament i garantint I'accessibilitat dels serveis en igualtat d'oportunitats». Aquest lligam és
sens dubte innovador en la legislacio examinada i caldra estar amatents si, de manera sistematica i efectiva,
s'aplica a la planificacio en aquests ambits i se n'aconsegueixen resultats positius.

S'observa també, en la Llei d'igualtat catalana, el desig de valorar i mesurar adequadament la cura de
les persones i el treball doméstic i fomentar-ne la corresponsabilitat de les dones i dels homes. Aquesta
voluntat és especialment present en 'article 21 sobre coeducacio: s'insta el mén educatiu, mitjangant futurs
plans d'igualtat bianuals, a proporcionar «la formacio i la capacitacié perqué noies i nois comparteixin les
responsabilitats del treball domestic, de cura de persones dependents i de llurs families, sense la carrega
impositiva dels rols tradicionals de géenere». La formacié professional i de persones adultes també haura d'in-
corporar la perspectiva de genere i tenir en compte els interessos de les dones i «llur disponibilitat horaria».

Malgrat els elements notables que incorpora la llei catalana de 2015 i alguns dels quals hem esmentat,
destaquem com a aspecte preocupant el caracter no obligatori de moltes de les eines que s'adrecen al mén
empresarial i sindical per a I'encaix entre feina i vida privada. De fet observem que, a la llei, 'administracio es
reserva principalment el paper d'incentivar, facilitar i acompanyar les empreses en el procés d'adopcio de les
mesures de conciliacid per part de les organitzacions; conseqtientment, caldria avangar en una revisio dels
resultats obtinguts i la consideracio de si algunes mesures proposades haurien de ser d'obligat compliment.

Una critica a la falta de concrecio de la llei ha sorgit des de col-lectius diversos relacionats amb la igualtat, tot i
reconéixer els avengos que suposa.** A més, recordem que els articles recorreguts I'octubre de 2016 pel Govern
espanyol estan, precisament, relacionats amb I'organitzacio del treball remunerat, ja que el Tribunal Constitucional
ha considerat que només I'Estat pot legislar en matéria laboral. Maria Teresa Pitarch, presidenta de I'Institut Cata-
la de les Dones, afirmava al 2016 que «la nul-litat dels preceptes afectats s'ha fet des la seva valoracié exclusiva
com a mateéria laboral i no s’ha volgut considerar la seva natura dins la promocio del principi d'igualtat».*

Més enlla de les lleis integrals sobre igualtat i de les que tracten especificament la conciliacio laboral i
personal i la corresponsabilitat entre dones i homes, hem volgut fer una revisié d'altres normes i de la seva
possible intervencio, directa o indirecta, en aquestes matéries. Aixi doncs, observem que la Llei Organica

44 «Valoracié de la Llei 17/2015, d'igualtat efectiva de dones i d’homes».

45 «LICD veu la sentencia del TC sobre la Llei d'igualtat un “obstacle” als drets de la dona».
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1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la violéncia de genere inclou diverses
provisions adregades a justificar les abséncies de la feina i fer possible la mobilitat geografica i algunes
suspensions temporals de la relacio laboral. També es permet la reduccio o reordenacioé del temps de tre-
ball, i en moltes d'aquestes circumstancies es manté la cotitzacié a la seguretat social. Davant d'aixo, i tot
i reconéixer el gest d'aquesta llei espanyola per fer visible el problema i la possible afectacié sobre el des-
envolupament professional, es desperten dubtes solids sobre el grau d'exercici d'aquests drets per part de
les treballadores afectades. Cal recordar que la violéncia masclista és un problema que sovint s'oculta en
I'esfera publica per factors culturals que es tradueixen en culpabilitat, culpabilitzacio i vergonya de la victima.
A més, en un context de crisi i de drets debilitats com el dels ultims anys, la por a perdre la feina pot ser un
obstacle a I'hora de fer valer els drets de conciliacié existents en cas de dones afectades per violéncia de
geénere amb feines inestables. Sens dubte el suposit de violéncia masclista ha d'estar contemplat en futures
normes sobre conciliacio laboral i personal, que s'acompanyi amb mesures per intensificar els mecanismes
de comprensio del fenomen per part de la ciutadania en general, es garanteixi la privacitat dels casos en els
entorns de treball i millori la qualitat i estabilitat del nostre model d'ocupacio.

En I'ambit catala veiem que la Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia
masclista no contempla mesures concretes i addicionals per facilitar la conciliacio laboral i personal en
cas de violéncia masclista, més enlla del foment de I'ocupacié en general. En canvi, I'article 40 incorpora
que «'empresariat, la representacio sindical, els organismes competents en matéria d'ocupacio i les entitats
formadores estan obligades a guardar confidencialitat sobre les circumstancies personals de les dones que
han patit o pateixen violencia masclista». Aquest esment a la confidencialitat dels casos constitueix un pas
en la direccio d'entendre i de considerar les circumstancies que envolten la violéncia masclista si bé, un cop
mes, en la llei s'observa falta de concrecio i desenvolupament.

Si entenem que la conciliacio i la corresponsabilitat també tenen a veure, i molt, amb la pedagogia sobre
igualtat que es pot rebre al llarg de la vida des de diferents ambits socials, és obligat dirigir la mirada a les
politiques educatives. Aquestes ens donen indicis de fins a quin punt el desencaix entre vida laboral i perso-
nal es considera un problema veritable sobre el qual intervenir de manera efectiva, i si hi ha la consciencia
que s'origini a partir d'un desequilibri social relacionat amb el génere i I'is del temps.

Aixi doncs, observem que la Llei Organica 8/2013, de 9 de desembre, per a la millora de la qualitat edu-
cativa (LOMCE) parla sobre «el desenvolupament, a I'escola, dels valors que fomentin la igualtat efectiva
entre homes i dones, aixi com la prevencié de la violéncia de génere». Aquest fet suposa una modificacio de
I'anterior llei educativa de 2006 que, en el mateix punt, apostava per «el desenvolupament de la igualtat de
drets i oportunitats i el foment de la igualtat efectiva entre homes i dones». Més enlla d'aixo, no hem trobat
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cap esment a qliestions relacionades amb promocionar una distribucioé de les responsabilitats doméstiques
i familiars més justa per a dones i homes, per no parlar d'atorgar reconeixement i prestigi a les activitats de
cura dels altres.*®

En I'ambit catala, en la llei educativa de 2009 destaca I'article 56, que estableix que «en el primer cicle de
I'educacio infantil s’han d'adoptar mesures de flexibilitat que permetin d'adaptar-se a les necessitats dels in-
fants i de les families i s’han de poder adoptar diversos models d'organitzacié, funcionament i assessorament
que permetin conciliar amb la vida laboral la responsabilitat primordial de les families en la crianga i I'educacio
de llurs fills». D'altra banda, en parlar del batxillerat i de formacio professional, indica que s’han de programar
ofertes formatives, presencials o no, que permetin als alumnes conciliar els estudis amb I'activitat laboral.*’

L'esmentada llei educativa catalana també va suposar la realitzacio d'un «Pla d'igualtat de génere en
I'ambit educatiu», el qual va ser aprovat pel Govern a principis de 2015.4¢ Com a un dels objectius es-
pecifics hi ha «difondre i aplicar les propostes de mesures previstes per la Llei de conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral» —es refereixen a la proteccio dels drets del personal al servei de les adminis-
tracions publiques de Catalunya. Com a mesures i indicadors relacionats, s'estableixen punts que tracten
els permisos, baixes i excedéncies sollicitats i atorgats —entenem també que per motius de cura d'infants
o altres familiars del personal dels centres educatius, si bé aixd no es puntualitza— aixi com les condici-
ons de reincorporacié a la feina. Pel que fa al foment de la coeducacio, un altre objectiu és «promoure la
incorporacié als continguts curriculars de la perspectiva de genere i els sabers de les dones al llarg de la
historia i les tasques de cura d'altri, i les dones com a protagonistes de la historia».

Malgrat aix0, el document consultat no aposta per accions concretes mesurables en relacié amb el fo-
ment de la conciliacio i la corresponsabilitat d'homes i dones en les esferes laboral i doméstica sin6 que
remet mot especialment a la formacié amb perspectiva de genere que pot seguir el cos docent. Aixi doncs,
en aquest pla també trobem a faltar un reconeixement clar de la necessitat de prestigiar les tasques de cura
dels altres i d'apostar per una nova organitzacié social del temps més justa per a tothom. Introduits en tots
els nivells educatius —i més en forma de practiques concretes d'igualtat que de transmissio explicita de
valors—, aquests elements podem ser clau perque la ciutadania, ja des de la infancia, identifiqui i actui sobre
els obstacles que impedeixen de tenir més equilibri entre temps laboral i temps personal per a la salut, el
descans, la cura dels altres, la formacio al llarg de la vida i la participacié politica, civica o cultural.

46 En el moment d'escriure aquest text, un nou equilibri de forces parlamentaries a I'estat espanyol empeny cap a I'elaboracié d'una nova
llei educativa que substitueixi la LOMCE.

47 CATALUNYA, Llei 12/2009, de 10 de juliol, d'Educacié de Catalunya.
48 Consultable a la web del Departament d'Ensenyament <www.ensenyament.gencat.cat>.
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Finalment, cal recordar la Llei 11/2014, de 10 d'octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexu-
als, transgéneres i intersexuals i per a eradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia, d’ambit catala i capda-
vantera dins de |'ordenament juridic estatal des de 2014 a I'hora de visibilitzar aquests col-lectius i intervenir
sobre les discriminacions i violéncies que pateixen. En aquesta llei es fa un esment a la conciliacié en 'article
21 de mesures i actuacions per a I'ocupacio, segons el qual el departament competent en matéria de treball
ha «d'impulsar noves formes d'organitzacié i gestié del temps de treball a les empreses i desenvolupar me-
sures i actuacions adrecades al conjunt del teixit productiu catala que facilitin la conciliacié de la vida laboral,
personal i familiar d'acord amb I'heterogeneitat del fet familiar». Es tracta d'un reconeixement imprescindible
dins de qualsevol politica de conciliacio i corresponsabilitat que vulgui considerar les circumstancies de tots
els catalans i catalanes, participin o no del model familiar predominant de parella heterosexual amb descen-
deéncia. Malgrat tot, no sembla que la llei vagi més enlla en la proposta de mesures concretes a aquest efecte.
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LES PRINCIPALS POLITIQUES
DE CONCILIACIO ALS PAISOS
NORDICS: AVANTATGES

I DESAVANTATGES

En aquest capitol s’examinen les principals politiques publiques i privades que con-
tribueixen, de manera directa o indirecta, a I'harmonia entre les esferes laboral i
privada de la poblacié de cadascun dels paisos nordics analitzats: Dinamarca, Fin-
landia, Islandia, Noruega i Suécia. Per fer-ho hem utilitzat, com a principals fonts de
consulta, les webs on cada administracio publica explica a la ciutadania els drets
de conciliacio de qué disposa i com sollicitar-los. Basicament hem consultat les
pagines web de cada sistema de seguretat social estatal i les webs d'informacio i
suport a la poblacié estrangera resident o que pensa a instal-lar-s'hi.*®

A més, ens hem posat en contacte per correu electronic a les adreces de su-
port proporcionades a cadascuna de les webs oficials per tal que ens aclarissin
dubtes o ens n'ampliessin la informaci¢. Fins al moment d'escriure aquest text,
s'havia aconseguit resposta de Dinamarca i de Noruega. De tota manera, més
que confirmar-nos o rectificar-nos les dades recollides, els missatges rebuts ens
han posat en contacte amb altres webs o recursos utils de consulta. Cal dir que,

49  Per questions de domini linglistic, han quedat fora d'aquesta revisié els recursos d'informacié que
no es proporcionessin en anglés. Aixo ha fet, per exemple, que haguem pogut aprofundir en el cas
de Dinamarca —del que hi ha forga més recursos en angles— bastant més que en la resta.
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per a cada mesura de conciliacié consultada, la informacié és molt extensa i els suposits i situacions multi-
ples. A més, les politiques familiars dels paisos de referéncia canvien constantment.®® Aixi doncs, en aquest
recull s'esbossen algunes linies generals que poden ser inspiradores i aplicables a Catalunya.

Finalment, una important font per comprendre la informacié obtinguda des dels webs esmentats ha estat
I'article publicat el 20186 titulat «A Scandinavian success story? Women's labour market outcomes in Den-
mark, Finland, Norway and Sweden» de les investigadores socials Anne Gronlund, Karin Halldén i Charlotte
Magnusson. Aquestes autores han reflexionat ampliament sobre la sovint desconeguda diferéncia de poli-
tiques familiars entre aquests estats, la posicio de les dones a cada mercat de treball i la complexitat de la
relacio entre totes dues qliestions.

A continuacio es destaquen les mesures de conciliacié i corresponsabilitat que hem considerat més re-
llevants a cada pais seguides d'un apartat de conclusions.

4.1 Dinamarca

Per atreure professionals de I'estranger, I'administracié danesa a traves del seu web, fa bandera de les se-
ves politiques de conciliacié entre la feina i la vida personal, que qualifica de les més avangades del mén.?!
En descriure I'equilibri entre aquestes dues esferes destaca una visio no familista, és a dir, no només basada
en la necessitat de tenir —cura de— fills i filles: «si per a algunes persones la feina és prioritaria, per a d'altres
té més valor la familia o el temps lliure», indiquen.®? Aixi doncs, a part de la necessitat de combinar la feina
amb les tasques reproductives o doméstiques, remarquen la importancia de la salut, el plaer, el lleure o
fins i tot 'espiritualitat en la vida de cada treballador o treballadora. Aquest discurs plural no familista de la
conciliacié apareix com un tret imprescindible a I'hora d'establir un model que permeti la reproduccio de la
vida sense plantejar-la com una obligacio per a tots els individus i sense oblidar altres moments vitals que
no impliquen cura de la descendéncia.

Des de la mateixa web del Govern danés es remarca que la poblacio danesa té molta flexibilitat per
establir I'inici i el final de jornada laboral i que sovint és possible treballar des de casa. No obstant aquest
benefici, caldria també esbrinar des de quines posicions laborals es pot accedir a aquesta flexibilitat. Aixi
mateix es fa necessari saber si, tant a Dinamarca com arreu del mon, el teletreball i altres possibilitats tec-

50 GRONLUND, HALLDEN i MAGNUSSON, «A Scandinavian success story? Women's labour market out comes in Denmark, Finland,
Norway and Sweden».

51 UDENRIGSMINISTERIET [Ministeri d'Afers Exteriors], Work-life balance: the Danish way.
52 UDENRIGSMINISTERIET [Ministeri d'Afers Exteriors], <www.um.dk>.

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT



nologiques recents son sempre eines favorables a la conciliacié com sovint s’ha afirmat. Cal recordar que, a
Franga, el 2016 hi ha hagut un nou acord laboral que intenta limitar les intromissions digitals de la feina en
la vida privada de les persones.5®

Sempre segons les pagines del Govern consultades, a Dinamarca es considera que el fet de tenir una
pausa designada a mitja jornada en els centres de treball i que s’encoratgi la plantilla a dinar amb els com-
panys i companyes de feina és un aveng en la conciliacio laboral i personal. Aquesta afirmacio ens suggereix
que parlem d'una cultura horaria segurament més productivista que la catalana, on hi hauria un descans
breu al migdia que, en alguns casos, fins i tot costaria de respectar. Es podria tractar de la situacié contraria
a la del nostre pais, on una pausa llarga per dinar i descansar —sovint de dues o tres hores i encara pre-
sent tant en oficines com en el petit comerg— ha fet que moltes jornades laborals s’allarguin fins al vespre
amb efectes desfavorables per a I'organitzacié de la familia o la llar, el lleure, la participacié ciutadana o el
descans. De fet, les iniciatives de conciliacio i reforma horaria plantejades fins ara a Catalunya passen inde-
fectiblement per la flexibilitzacié i la compactacio de la jornada laboral per poder plegar abans del vespre en
els horaris ditirns més habituals.

Una altra quiestio analitzable a tots els paisos és si la poblacié acostuma a tenir jornades laborals molt llargues.
A Dinamarca, la durada legal de la jornada laboral estandard és de 37 hores a la setmana i, segons 'OCDE, no-
més un 2% de persones treballa més de 50 hores a la setmana. Aquest és un dels percentatges més baixos de
jornades extenses dins de 'OCDE, on la mitjana és del 13% i la xifra per a I'Estat espanyol del 5,6%.%*

Podem destacar també una altra eina que pretén aportar flexibilitat a Dinamarca i que 'OCDE posa de
relleu: I'anomenat «flexjob», iniciativa dins el marc de la flexiseguretat,>® que suposa poder reduir les hores
treballades per una determinada persona sense que I'empresa en redueixi els drets de pensié o de jubilacio.
Pel que s'explica a la web governamental consultada,®® aquesta possibilitat s'orienta a persones que treba-
llen «a un altre ritme» per motius d’'edat, salut o discapacitat —es desconeix si també es pot gaudir d'aquesta
modalitat de treball en cas de voler equilibrar millor la feina amb la resta de la vida per altres motius, com les
responsabilitats familiars, d'estudis...

A I'hora de parlar de conciliacio a Dinamarca, podem recuperar els resultats de 'Enquesta de la Forga
de Treball de la UE del 2010 que incloia preguntes sobre flexibilitat d’horari. Segons els resultats aportats,

53  «Franga reconeix el dret de desconnexié laboral a partir de les 18.00 hores».
54 OCDE Better Life Index, 2016.

55 Sha anomenat «flexiseguretat» a I'estratégia associada amb el mercat de treball danés i orientada a aportar flexibilitat a les empreses
intentant, al mateix temps, mantenir un cert nivell de benestar per als treballadors i treballadores.

56 Veure <www.denmark.dk>.
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a Dinamarca aproximadament un 70% de la poblacié empleada afirma que pot variar I'hora d'inici i final de
la jornada per motius familiars, i un 50% diu que pot faltar un dia a la feina al-legant els mateixos motius.?”

Pel que fa a les politiques estrictament familiars, Dinamarca pertany al grup de paisos nordics que tenen
baixes laborals retribuides asimeétriques per a maternitat i paternitat. Els treballadors danesos tenen menys
temps de permis que les treballadores en cas de naixement, adopcio o acollida permanent d'un infant: divuit
setmanes reservades per a la mare —quatre obligadament abans del part—, dues reservades al pare i 32
setmanes que es poden repartir a discrecio entre pare i mare. Malgrat I'asimetria de drets, la baixa retribuida
potencialment a disposicio del pare arriba a 34 setmanes, lluny de les dotze de I'Estat espanyol. En aquest
estat, es reserven al pare o a I'altre progenitor dues setmanes de permis postnatal simultani al de la mare
—quatre setmanes a partir de 2017— i pot utilitzar part de la baixa de maternitat cedida per la mare, si bé aixo
es fa de manera molt anecdotica —de fet, segons dades procedents del Ministeri d'Ocupacio i Seguretat So-
cial®® i referenciades a la premsa al 2014, menys d'un 2% de pares feia servir una part de les deu setmanes
de baixa que es poden repartir amb la mare.?® En relacio amb aquest fet, ja han sorgit iniciatives ciutadanes
per exigir permisos de maternitat i paternitat igualitaris i intransferibles.®°

En el grafic 9 veiem un exemple recent de la distribucio de dies de baixa entre mares i pares danesos en
cas de naixement. Com s'observa, la major part dels dies de baixa a qué es té dret recauen en les mares,
malgrat de les 32 setmanes que es poden repartir amb el pare. En tots els casos, haurem de relacionar
aquest fet amb multiples factors, com la persisténcia dels rols tradicionals de genere i qliestions relaciona-
des amb el mercat de treball com les desigualtats salarials o el possible efecte d'aquesta interrupcié sobre
la carrera professional de cadascu.

57 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
58 BESKAFTIGELSESMINISTERIET, [Ministeri d'ocupacid].
59 «Des d'avui els homes tenen un mes de permis de paternitat».

60 En I'ambit de I'Estat espanyol, la Plataforma por Permisos Igualitarios e Intransferibles de Nacimiento y Adopcién ha plantejat recent-
ment propostes en aquest sentit que ara es debatrien en I'ambit politic. Per veure'n més consultar: <www.igualeseintransferibles.org>.
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Grafic 9. Durada de les baixes de pares i de mares a Dinamarca per als infants nascuts el 2012 (dies)
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Font: Danmarks statistik [Anuari Estadistic 2015 de Dinamarcal].

Una qliestio interessant de les baixes parentals retribuides a Dinamarca és que estan destinades a persones
empleades o empresaries i els seus conjuges quan tenen o adopten infants, a estudiants fent practiques
remunerades i a persones que treballen mitjangant un «flexjob».%" En canvi, no hi tenen accés la resta d'estu-
diants o persones perceptores d'ajudes socials, per les quals hi ha altres ajudes a 'abast.

Dinamarca, igual que Finlandia, Noruega i Suécia, disposa de legislacio que garanteix el dret a I'atencid
preescolar dels infants un cop acaben les baixes parentals dels progenitors. Més concretament, la web del
Ministeri d'Afers Exteriors danés consultada afirma que es tracta d'un dret garantit des dels sis mesos d'edat,
i la carpeta de benvinguda a la poblacio estrangera indica que habitualment es concedeix una plaga publica
a partir del primer any de I'infant.®? Aquests serveis son semigratuits, ja sigui en centres especialitzats o amb
cuidadores a domicili. Fins els tres anys es consideren basicament serveis d'atencid i custodia fora de la llar,

61 COMISSIO EUROPEA, Your social security rights in Denmark.
62 UDENRIGSMINISTERIET [Ministeri d’Afers Exteriors], <www.um.dk>.
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mentre que a partir d'aleshores s’hi afegeixen components per «estimular les habilitats socials, lingtiistiques
i democratiques principalment a través del joc».

El sistema preescolar s’ha ampliat al llarg dels anys i, entre 2000 i 2010, el pais va passar de tenir un
569% de nens i nenes menors de tres anys inscrits en serveis d'atencio formal a un 66-67%.% Segons
la web governamental consultada, aquesta xifra s’eleva al 90% per als infants entre tres i cinc anys. Pel
que fa a activitats extraescolars per a infants més grans, la web informativa del Ministeri d'Afers Exteri-
ors afirma que el 90% dels que tenen de sis a vuit anys assisteixen a activitats de caire public i gratuit
abans o després de I'horari escolar.®

Aixi mateix, en estudis d'ambit europeu s’ha considerat Dinamarca com una excepcio a Europa pel que fa
a utilitzacio dels serveis preescolars publics —fins als sis anys.®® El motiu és que generalment sén les capes
socials més benestants els qui més fan servir aquests serveis i, en canvi, Dinamarca ha fet possible una alta
utilitzacio dels serveis d'atencié preescolar entre els grups socials amb menys ingressos. Una possible expli-
cacio per confirmar o descartar podria ser I'existéncia de bonificacions, per tant, que malgrat ser un sistema
semigratuit on la familia paga un maxim del 25-30% del cost del servei, existeixen bonificacions o ajudes
economiques adrecgades a les families més necessitades, tal com és el cas en els paisos veins.

Finalment, cal esmentar que la informacio en angles sobre els serveis d'atencié a persones dependents
per raons d'edat avangada o salut com per a infants és molt abundant als webs del govern danes, fet que
contrasta amb la de la resta de paisos nordics. Aquest fet pot ser degut al fet que I'administracio es con-
centra a informar en anglés sobre els serveis a les persones amb fills i filles petits ja que coincideix amb les
necessitats d'una forga de treball estrangera sovint en edat de reproduir-se.

4.2 Finlandia

Abans de tractar mesures i politiques concretes a Finlandia,®® hem volgut obtenir pinzellades de la cultura
d'aquest pais pel que fa al mon del treball remunerat i a la conciliacio laboral i personal. Un cop més, se'n
destaca |'elevada participacio laboral de les dones com a la resta de paisos nordics, la igualtat de géenere

63 GRONLUND, HALLDEN i MAGNUSSON, «A Scandinavian success story? Women'’s labour market outcomes in Denmark, Finland,
Norway and Sweden».

64 UDENRIGSMINISTERIET [Ministeri d'Afers Exteriors], <www.um.dk>.
65 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

66 Lanalisi de Finlandia es centra sobretot en ambit general i en la capital, pero els indicadors i les politiques sén generalitzables arreu
del pafs. Aquest fet s’ha produit per I'accessibilitat a la documentacié i a I'optimitzacié del temps per part de les autores de I'estudi.
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com a valor fortament protegit per la legislacio, la diversitat de baixes parentals i serveis d'atencio existents
per a la infancia i els esforgos de governs i empreses per harmonitzar la vida publica i privada de la seva
forca de treball.

Malgrat aixd, com a punts desfavorables sobre Finlandia cal indicar que, tot i la jornada legal maxima de
40 hores a la setmana, el fet de treballar hores extres és més habitual que als paisos propers.®” De fet, se-
gons 'OCDE el percentatge de persones que treballen més de 50 hores per setmana arriba al 4%, essent
del 6% a I'Estat espanyol.®®

Pel que fa a la flexibilitat de la jornada laboral, aproximadament un 65% de la poblacio empleada indica
gue pot variar I'inici i el final de la jornada per motius familiars, mentre que un 60% diu que pot faltar un dia
a la feina pels mateixos motius.®®

A Finlandia, la jornada laboral legal de 40 hores a la setmana es pot calcular com a mitjana durant un
maxim de 52 setmanes. Una altra mesura de flexibilitat horaria serien els bancs d'hores de feina en alguns
sectors i convenis que comporten, com a acords voluntaris, que la persona canvii hores extra treballades
per dies lliures o bé renunciar a vacances o a pagues extraordinaries a canvi de temps lliure del qual es pot
gaudir més endavant. Podriem considerar el banc d’hores com una mesura de flexiseguretat, ja que teori-
cament pretén que el personal de les empreses s'adapti a les necessitats canviants de la produccio sense
que aixd comporti una reduccié de drets laborals. En qualsevol cas, proposem una revisié acurada d'aquest
tipus d'iniciatives; a banda de satisfer els requeriments productius de I'empresa, caldria analitzar fins a quin
punt els bancs d’hores serveixen també als proposits de conciliacio que aqui tractem.

Pel que fa a drets de conciliacio relacionats amb el naixement o adopcio d'infants, la nostra principal font
especifica d'informacié directa sobre el pais ha estat la web Guide to working in Finland creada pels princi-
pals agents del mercat de treball finés, tant empresarials com sindicals.” Tot i aixd, hem trobat dificil de com-
prendre tots els suposits per gaudir d’aquests drets i també hem vist algunes discrepancies entre aquesta
font i d'altres, les quals fan oscillar la durada dels permisos en cas d'arribada d'un infant a la llar. Cal tenir en
compte que els periodes de temps també varien segons el nivell de retribucio concedit —part dels permisos
es pot combinar amb la feina a temps parcial. Una condicioé important eés que, al llarg de la majoria del temps
retribuit, només un dels progenitors s'aculli simultaniament al dret de baixa parental a temps complet.

67 Web <www.businessculture.org> creada pel projecte 2014 Passport to Trade amb el suport de la Comissié Europea.
68 OCDE Better Life Index.

69 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

70 <www.guidetoworkinginfinland.fi>.
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En qualsevol cas, i de manera similar a Dinamarca, a Finlandia les baixes laborals retribuides i reservades
als nous pares i mares son asimetriques i més llargues en el cas de les mares. Elles tenen reservades 15-
18 setmanes com a maxim, els conjuges entre set i nou —malgrat tot, considerablement més llargues que
a Dinamarca— i despres hi ha un periode al voltant de 24-26 setmanes que es pot repartir entre la parella.

Com hem comentat, mare i pare —o comare o segona mare—’' poden gaudir d'una una baixa laboral parcial
combinant la feina a temps parcial durant el mateix periode que ho fa I'altre progenitor en franges horaries diferents.

Com a mesura especifica, destaquem que hi ha una baixa especifica per atendre infants fins a tres anys
—propis o que visquin al domicili permanentment. Té una durada minima d’'un mes i com a molt es pot aga-
far dues vegades per a cada infant. Un progenitor o tutor pot acollir-se a aquesta opcié encara que l'altre
gaudeixi de la baixa per paternitat o maternitat. S’ha de comunicar a 'empresa dos mesos abans i es pot
sollicitar una prestacio de la seguretat social.

També es pot gaudir d'una altra baixa similar d'un mes des dels tres anys d’edat fins que l'infant fa segon
de primaria, o fins als divuit anys si pateix alguna discapacitat o malaltia cronica. Lempresa només es pot
negar excepcionalment i provant que la baixa destorbaria el servei o la produccié. Si no s'arriba a un acord,
es redueix automaticament la jornada a sis hores al dia o a 30 hores per setmana, i es pot sollicitar una
prestacio especifica a la seguretat social.

A més, un altre permis temporal es pot concedir per atendre infants o organitzar-ne I'atencié en cas de
malaltia sobtada. Té una durada de fins a quatre dies laborables per a cada periode de malaltia i es pot
demanar fins que el nen o nena té deu anys. Es possible compartir aquest permis entre progenitors.

També existeixen permisos d'absencia no retribuits per circumstancies obligades —malaltia, accident o
altres imprevistos dins la familia— que, si és necessari, es converteixen en una excedéncia d'uns quants
mesos, amb garantia de poder recuperar el mateix lloc de treball. Un requisit important per gaudir-ne és
haver treballat vint anys a la mateixa empresa. Durant I'abséncia es rep el 70% de I'import de les presta-
cions d'atur i I'empresa ha de cobrir la baixa amb una persona aturada de llarga durada, persona jove o
de més de 55 anys.

Una informacioé especifica que només ens ha estat facil trobar per a Finlandia i Islandia son determinades
facilitats per interrompre la vida laboral per motius d'estudi. Aquests mecanismes semblen especialment
interessants com a eina per fomentar la qualificacio general i professional de les persones i, per tant, la
mobilitat social ascendent. A Finlandia existeix una excedéncia no retribuida per estudis a la qual es pot
accedir després d’haver treballat un any a la mateixa empresa. Pot durar entre un i dos anys i, en la majoria

71 Entenem com a comare o segona mare la conjuge femenina de la mare.
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de convenis laborals, el temps dedicat a estudiar es comptabilitza com a temps treballat dins I'empresa a
efecte de calcular vacances o altres beneficis.

A I'hora de recollir els recursos publics d'atencié a infants, hem fet servir majoritariament la web informa-
tiva publicada pel municipi de Helsinki.”? Aquesta administracio local apunta que la majoria de nens i nenes
finesos son a casa durant els nou primers mesos de vida a carrec d'algun progenitor i amb I'ajuda de les
prestacions economiques esmentades. A partir d'aleshores es pot demanar plaga en una llar d'infants muni-
cipal i I'administracio es compromet a proporcionar-la en un termini breu, si bé I'accés a les places publiques
pot requerir de més temps d'espera.

Aquestes son les principals modalitats recollides d'atencio preescolar:

— Centre de dia: grups d'entre 12 i 23 infants amb tres o quatre responsables a carrec.
— Atencio familiar en grup: entre dos o tres grups de quatre infants i d’entre dos o tres responsables —un
per a cada grup.

— Atencio familiar: una persona responsable té cura de fins a quatre infants a casa seva o a casa dels infants.

Es garanteix la plaga d'atencio a l'infant en dues setmanes si el progenitor troba una feina o comenga un
periode d'estudis. Les places sén gratuites per a les persones amb menys recursos economics i la quota
maxima és de 283 euros al mes amb descomptes per a germans i germanes. L'atencié acostuma a finalitzar
a la tarda, pero alguns recursos donen servei 24 hores al dia en cas de progenitors que treballin o estudiin.
Esdevé aqui significatiu que Finlandia, lider mundial en resultats educatius, doni la mateixa prioritat per ac-
cedir a les escoles bressol i a altres serveis d'ajuda als progenitors que estudien i als que treballen.

Els recursos privats d'atencio ditirna a infants sén aprovats pels municipis i inclouen:

— Centres de dia o atencio familiar en grup.

— Proveidors d'atencio familiar a casa de la persona cuidadora.

— Persones cuidadores contractades per treballar a casa dels infants. Es poden contractar individual-
ment o juntament amb una altra familia.

- Vigilants de parc: supervisen els infants per jugar en parcs infantils als matins.

72 Atenci6 pre i extraescolar, disponible a: <www.infopankki.fi>.
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Es tracta de serveis de pagament perd les tarifes son aproximadament com les publiques ja que, en la
majoria dels casos, es pot obtenir una subvencio dels serveis socials per una quantitat que es determina
pels ingressos familiars i segons les politiques de cada ajuntament. La subvencio es paga al proveidor de
I'atencio als infants.

Existeixen també parcs i clubs infantils organitzats per parroquies, ajuntaments i entitats. Les activitats acos-
tumen a durar dues hores. En els centres oberts les activitats sén gratuites i també hi poden anar mares i pares.

Aixi mateix, a Finlandia existeix la possibilitat de tenir assisténcia puntual i professional de tipus privat en
I'atencio als infants a casa que es pot demanar en periodes curts durant 24 hores i set dies per setmana.
Aquesta possibilitat no seria gaire diferent al fet de comptar amb un cangur a Catalunya, si no fos pel grau
de professionalitat, formalitat i organitzaciéo que té a Finlandia: I'entitat privada que proveeix generalment
d'aquest servei a Hélsinki també proporciona formacio especialitzada a pares, mares i cangurs aixi com
supervisio de la feina realitzada.

Finalment, els recursos municipals subvencionats per tenir cura de persones grans inclouen |'assistén-
cia i la cura diaria a domicili, tant de tipus medic com de suport general —alimentacid, higiene, compres,
seguretat i transport. Els ajuntaments també organitzen activitats dilirnes que inclouen el transport i els
apats. A més de |'assisténcia professional a la gent gran, hi ha la possibilitat que un familiar rebi una
compensacio economica per donar informalment aquest suport a la persona gran quan les atencions ne-
cessaries son exigents i continuades. En qualsevol cas, es considera un objectiu important que la persona
necessitada d'assisténcia visqui a casa seva tot el temps que pugui; per aconseguir-ho, I'administracio
desplega ajudes residencials especifiques en casos d'edat avangada, discapacitat, trastorn mental o
addicions, que son basicament serveis d'adaptacio del domicili habitual, pisos tutelats i habitatges amb
serveis especialitzats.

4.3 Islandia

La web Islandstofa o Promote Iceland s’anuncia com una iniciativa de concertacié publica i privada per mi-
llorar la competitivitat de les empreses islandeses i fomentar el creixement economic. El seu apartat «The
Big Picture, Work and live» ajuda a copsar la imatge general del pais que es vol traspassar a empreses,
treballadores i treballadors estrangers. Islandia, segons aquesta font, se’ns presenta com una societat
progressista i moderna que continuament apareix als primers llocs dels indicadors de qualitat de vida.™

73  STUORNARRADS [SLANDS [Govern island&s], disponible a: <www.iceland.is>.
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Malgrat aix0, en altres recursos consultats que difonen informacio sobre cultures del treball arreu del mon,
el pais es dibuixa amb tons menys favorables: es treballen més hores que als paisos escandinaus —Dina-
marca, Finlandia, Noruega i Suécia—, i «<la conciliacié entre la feina i el temps lliure és un repte, sobretot
per a qui té fills o filles».™

Aquesta afirmacio concorda amb les conclusions de I'index per a una vida millor de OCDE per a Islan-
dia. L'index, li atribueix un nivell de benestar alt en comparacio amb la resta dels paisos que analitza, i sén es-
pecialment positius els seus alts nivells d'ocupacio, vida comunitaria i satisfaccio subjectiva de les persones.
En canvi, una de les quiestions que situen Islandia només en la mitjana de 'OCDE és la conciliacio laboral i
personal, on puntua de manera semblant a paisos tan llunyans com Nova Zelanda i Xile.” Aquest ranquing
en concret s'elabora prenent en consideracié el temps diari que els individus poden dedicar al lleure i a la
cura personal incloent-hi menjar i dormir —14,1 hores, mentre que a I'Estat espanyol serien 15,9—, aixi com el
percentatge de persones empleades que afirmen treballar 50 hores o més de mitjana a la setmana —13,8%
a Islandia en contrast amb els 5,6% de I'Estat espanyol.

La durada maxima legal de la jornada laboral al pais és de 40 hores, que es poden calcular com a mitjana
en periodes de quatre mesos. A pesar de la legislacio, la realitat abans descrita ha fet sorgir nombroses veus
al pais que reclamen una reduccio a 35 hores setmanals per tal de fer baixar aquesta xifra que els posiciona
de forma desfavorable en comparacio¢ a la de la resta de paisos nordics.

D’altra banda, i pel que fa flexibilitat horaria percebuda, I'enquesta a la forga de treball de la UE de 2010
indica que aproximadament el 40% dels empleats i empleades afirmen que poden agafar un dia lliure per
gliestions familiars i una mica més del 60% diu que pot decidir I'hora d'inici i final de la seva jornada laboral
pels mateixos motius.”

Basant-nos tant en informacions de les webs municipals informatives a Reykjavik com en la web de la se-
guretat social islandesa,”” podem esbossar el seglient pel que fa a eines de conciliacio laboral en el moment

de tenir, adoptar o acollir permanentment un infant menor de vuit anys:

— Es concedeixen tres mesos de baixa retribuida de maternitat i tres de paternitat en el moment de l'arriba-
da de I'infant. Sén baixes independents i intransferibles. Els sis mesos totals concedits es poden allargar

74 Traduit de <www.businessculture.org>, web del projecte «Passport to Trade 2.0» finangat per la Comissié Europea.
75 Better Life Index de TOCDE.
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fins a nou en cas de monoparentalitat. Es té dret a aquestes baixes a partir de sis mesos treballant com a
minim el 50% de la jornada abans del naixement. La retribucié és d’'un 80% del salari perd sense superar
mai els 2.800 euros mensuals. Sempre mitjangant un acord amb I'empresa, aquestes baixes es poden
prendre de manera discontinua en periodes d’'un minim de quinze dies. En cas de no tenir ocupacié o
en cas d'estudis, els pares també tenen dret a determinades ajudes econdmiques durant tres mesos.

— Tres mesos més de baixa retribuida per compartir o repartir a discrecio de la parella, mecanisme que pot
allargar la baixa total fins a nou mesos.

— Existeix una baixa parental afegida de quatre mesos de qué poden gaudir el pare i la mare per separat
fins que l'infant té vuit anys, si és que no té cap malaltia que pugui allargar aquest termini. La baixa no
és retribuida perd permet acumular drets laborals i socials i es pot prendre de manera continua o dis-
continua.”

— Serveis d'atencio a infants: hi ha cuidadors/es que tenen cura dels nadons a casa seva —atencio ditrna.
Son de pagament i subvencionats pels ajuntaments.

Pel que fa a I'atencio a l'infant fora de la llar familiar a Islandia, hem pogut recollir els seglients recursos:

— Atencio domiciliaria a partir dels sis mesos d’edat proporcionada per entitats independents per6 sub-
vencionada pels ajuntaments.

— Activitats preescolars abans dels sis anys, universals i obertes a tots els infants. Ladministracié estatal
les organitza pero els centres disposen de certa independeéncia per dissenyar-les. Son serveis de paga-
ment si bé subvencionats pels ajuntaments, amb una orientacio educativa i de preparacio per a I'escola
i per a la vida. La majoria dels nens i nenes islandesos hi assisteixen, segons les guies consultades.

— Activitats extraescolars dels sis als setze anys, finangades per les families i també subvencionades per

alguns municipis.™

No hem aconseguit suficient informacioé rellevant en angles sobre les politiques publiques d'atencio a les
persones dependents que no siguin infants.

78 Llei islandesa sobre les baixes de maternitat i paternitat.
79 SAMRADSGATT [Ministeri de Benestar Sociall, Our children and ourselves. Guia informativa per a pares i mares a Reykjavik.
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4.4 Noruega

La informacié practica sobre el pais proporcionada per les administracions publiques noruegues al personal
estranger destaca, com un tret de la seva cultura del treball, que «els empleats i empleades se senten poten-
ciats i les organitzacions no tenen una jerarquia vertical». També esmenten la importancia de les decisions
per consens, I'autonomia funcional de cada empleat o empleada per decidir qué i com ho fa i un habitual alt
nivell de confianga entre les persones i de compromis amb els objectius comuns de I'empresa. Ens sembla
especialment significatiu el segiient paragraf on es fa bandera del nivell de conciliacio laboral i personal del
qual gaudeixen, igual que hem vist fer des d'altres paisos de I'entorn:

«Una caracteristica de la vida professional a Noruega és la importancia de mantenir I'equilibri entre feina i
vida privada. Hi ha la mentalitat general que les persones treballen per viure, en comptes de viure per treba-
llar. L'estil de vida noruec se centra en els valors familiars, els esports i la vida a I'aire lliure. La poblacié té una
estreta relacio amb la natura, i moltes families disposen d'una cabana de fusta a la costa o a la muntanya. Per
tant, no us ha de sorprendre si els companys de feina pleguen d’hora el divendres per anar-se-n’hi [...] Els
infants sén molt valorats socialment i aixo influeix la nostra cultura del treball. Es acceptable que les families
amb nens o nenes petits pleguin d’hora per recollir-los a I'escola bressol».8°

A Noruega, la durada legal de la jornada laboral és d'un maxim de nou hores al dia 0 40 hores per setma-
na, també calculables com a mitjana d'un determinat periode de temps. D’altra banda, s’ha detectat que un
3% d’empleats i empleades treballen més de 50 hores per setmana, lluny del 13% de mitjana del conjunt
de paisos de 'OCDE.®" Pel que fa a la flexibilitat percebuda a la feina, al voltant d'un 60% d’empleades i
empleats noruecs consideren que poden agafar-se un dia lliure per motius familiars, aixi com canviar I'hora
d'inici i final de la jornada laboral pels mateixos motius.??

Noruega, juntament amb Dinamarca, Finlandia Islandia i Suécia, és un dels paisos europeus on la pro-
cedeéncia dels ingressos de les llars esta més repartida entre els dos conjuges, mentre que en altres estats
persisteix més el model de familia basada en els homes com a principals fonts d'ingressos.®®

Pel que fa als drets de conciliacié en cas de naixement o adopcio d'un infant, aquests se separen en
baixes de maternitat i paternitat, per una banda, i prestacions o baixa parental, de manera similar als altres
estats:

80 THE NORWEGIAN DIRECTORATE OF INTEGRATION AND DIVERSITY, New in Norway. Practical Information from public offices.
Web informativa oficial gestionada per la Direccié Nacional d'Integracié i Diversitat. <www.nyinorge.no>.

81 OCDE Better Life Index.
82 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
83 Ibidem.
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— Baixa retribuida reservada a la mare al voltant de deu i dotze setmanes. Per motius médics, tres s’han
de fer servir abans de la data en qué s'espera el naixement, aixi com també les sis setmanes posteriors
al part.

— Baixa retribuida reservada al pare o a la segona mare també equivalent a deu i dotze setmanes —es dona
a la mare en cas de mares soles. Es pot agafar de manera discontinua.

— Baixa parental, és a dir, periode d'absencia laboral retribuida que es pot repartir a discrecié entre pare
—0 comare— i mare: entre 26 i 36 setmanes més. Les xifres fluctuen segons el nivell de retribucié que
es vol percebre, ja sigui el 100% o el 80% del salari —sense descartar lleugeres discrepancies entre
les fonts consultades. Existeix el requisit que, si el pare vol gaudir del periode de baixa parental que es
pot compartir, la mare ha d'estar treballant a temps complet o parcial, estudiant o rebent una ajuda per
malaltia o accident.®*

Tots aquests drets poden fer que el temps que una familia pot dedicar a la cura de l'infant dins la llar s’apro-
ximi a I'any de durada i fins i tot el superi, segons si els drets s’exerceixen a temps complet o parcial, el nivell
de retribucié en relacio amb el salari, entre d'altres factors. Es tracta de mesures que, a Noruega, tendeixen
a ser neutres respecte al génere i la majoria de drets sén simétrics, individuals i intransferibles entre pare
i mare de la mateixa manera que a Suécia.®® Tampoc no comporten requisits en relacio amb l'activitat de
I'altre progenitor.

Una qliestio clau és que les baixes retribuides no només es poden prendre en cas d’haver treballat un
minim de sis dels deu mesos anteriors a la recepcio de les prestacions, sind tambeé si s’han estat rebent
prestacions per motius d'atur, estudis, malaltia o ajudes socials relacionades amb un infant o amb la persona
cuidadora d'un infant, per haver estat fent el servei militar, haver cobrat una indemnitzacié per acomiadament
etcetera. Les quantitats i els periodes es poden percebre fins que I'infant fa tres anys i, més enlla del seu
efecte en la conciliacio, probablement son politiques amb un efecte poderos en els nivells d'inclusié i pro-
mocio6 social i, sobretot, en el benestar dels mateixos infants durant els primers anys de vida crucials per al
desenvolupament posterior. Aixi mateix, si el pare o la mare no compleixen cap dels requisits anteriors o en
cas de monoparentalitat, el Parlament determina una ajuda al progenitor, a part de les ajudes mensuals per
a infant d'uns 100 euros mensuals que ja reben per cada fill o filla menor de divuit anys.

84 Norge és una web informativa per localitzar serveis piblics de Noruega. Veure apartat «<Having a child» a <www.norge.no>. Per a més
informacié, veure també el web de la seguretat social noruega <www.nav.no>.
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Pel que fa a I'atencio preescolar, observem que a Noruega les administracions es comprometen a propor-
cionar una plaga a partir de I'any d'edat de la criatura, en consonancia amb la llargada de les baixes parentals
i, probablement també, amb la mentalitat del pais sobre com ha de ser la cura dels nadons. Més endavant,
i mitjangant el programa oficial «Abans i després de I'escola» tots els ajuntaments han d'oferir un programa
extraescolar a cada infant entre primer i quart de primaria —entre els sis i deu anys— i fins a sete en cas de
tenir necessitats especials.®® Aixo vol dir que es garanteixen espais de joc i activitats culturals i recreatives
adaptades a edats i interessos diferents mentre els pares son a la feina. Les escoles poden demanar a les
families que ajudin a cobrir els costos del programa.?’

4.5 Sueécia
A la web informativa oficial «<sweden.se», i amb |'objectiu de promoure I'arribada de personal procedent
d'altres paisos, I'administracié sueca remarca que treballadores i treballadors gaudeixen d'importants drets.

Igual que hem vist per a altres paisos propers, aquesta web ens vol transmetre la imatge d'uns entorns de tre-
ball eficients, participatius i amables, amb plantilles puntuals que consideren «sagrades» les pauses per prendre
cafe i xerrar amb els companys al llarg de la jornada laboral. També s'esmenta el respecte a la vida privada dels
empleats i empleades i la tendéncia a evitar treballar hores extres si no és estrictament necessari. Sense deixar de
banda 'humor, un ciutada britanic hi escriu: «<La majoria de suecs treballen molt. El que passa és que no sempre
treballen des de la feina. Moltes empreses tenen horaris flexibles i, quan és possible, els suecs tenen dret a tre-
ballar des de casa. De tota manera, per no faltar a la veritat: quan sén a la feina son molt eficients. Perd no abans
de les 8.30h ni després de les 16h —gracies— perqué cal recollir la mainada del parvulari, i tampoc després de
les 14h el divendres, si no us fa res. Els suecs us comengaran a preguntar, des de dimecres a la tarda, com es
presenta el cap de setmana. | el divendres, a I'nora de dinar, mentalment ja hauran plegat».2®

En clau d'informacié objectiva, el web® esmenta la legislacio nacional a favor de la igualtat i contra la dis-
criminacio i, finalment, un sistema de benestar social que inclou el cost gratuit o assequible del sistema de
salut, I'educacio, I'atencio als infants i altres serveis. A més, afirma que el pais ofereix «divuit mesos de baixa
parental retribuida per a cada infant, amb proteccié del lloc de treball a I'hora de reincorporar-s’hi, aixi com

86 Aquest programa en norueg s'anomena «Skolefritidsordning».

87 Norge és una web informativa per localitzar serveis publics a Noruega, veure apartat «Children & Schools».
88 SWEDISH INSTITUTE, Traduit de «Business in Sweden — An expat's view».

89 SWEDISH INSTITUTE, <www.sweden.se>.
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prestacions de baixa per malaltia perqué et puguis centrar en la salut quan sigui necessari».*® Més endavant,
es qualifiquen com un dels paisos més adequats per pujar una familia, i destaca I'afirmacié conforme gran
part dels elevats impostos al pais s'orienten a garantir I'equilibri entre la feina i la vida personal.

Segons les estadistiques recollides per 'TOCDE, a Suécia només un 1% de la poblacio empleada afirma que
treballa més de 50 hores a la setmana, un dels percentatges més baixos dels paisos analitzats.®’ A més, al pais hi
ha hagut diversos intents al voltant de la idea de reduir la jornada diaria a sis hores, i algunes empreses actualment
ho experimenten i volen provar-ne els resultats. Un dels arguments amb qué ho acompanyen és que I'eficiéncia no
disminuiria, ja que en realitat seria impossible concentrar-se al 100% durant vuit hores de feina.

També a partir de dades recollides per 'OCDE,®? gairebé el 50% de persones afirmen que poden aga-
far-se un dia lliure per qliestions familiars i practicament el 70% poden variar l'inici i final de jornada pels
mateixos motius.

A Suécia, la baixa laboral total retribuida en cas de naixement, adopcio o acolliment d'un infant pot ar-
ribar a 480 dies —68 setmanes—, la major part dels quals percebent un 80% del salari habitual. Aquest
dret s’estén a les persones que no tenen una feina remunerada. Els mesos de baixa es poden agafar
fins que I'infant té vuit anys, aixi com acumular-los si n'ha arribat més d'un. Després de la baixa retribu-
da, hi ha dret a una reduccio de jornada de fins a un 25% fins que té vuit anys, amb la corresponent
reduccio salarial.

Del total de divuit mesos de baixa parental per infant, des de 2016 tres mesos complets estan reservats
per a la mare i tres per al pare o conjuge de manera exclusiva, és a dir, sense que es puguin transferir a
I'altre membre de la parella. La resta del periode si que es pot compartir i repartir entre els dos progeni-
tors. Tot i aix0, el Govern suec s’ha plantejat augmentar el temps que reserven només al pare, ja que el
gruix dels mesos restants de baixa parental acostuma a recaure en la mare igual que en els altres paisos
examinats.

Aixi mateix, les autoritats sueques responsables de la gestio de la igualtat de génere indiquen que una
de cada tres dones treballa a temps parcial i també ho fa un de cada deu homes. La principal raé seria la
falta de feines a temps complet, pero la segona causa per a les dones és I'obligacio de tenir cura d'infants i,
seguidament, la cura d'un familiar gran. A banda del perjudici professional i salarial, la cara fosca d'aquesta
realitat és I'obtencié d'una pensio inferior: «Una dona que agafi la baixa parental i després treballi al 50%

90 SWEDISH INSTITUTE, «5 reasons to work in Sweden».
91 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
92 Ibidem
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durant deu anys i al 75% per altres deu anys més tindra una pensié equivalent al 71% del que obtindria algu
que hagi treballat a temps complet».9

Malgrat aix0, Suécia apareix al costat de Dinamarca i de Franga com a pais capdavanter a Europa pel que
fa a I'accés igualitari als serveis d'atencio a la infancia, independentment del nivell d'ingressos de les fami-
lies. La UE ens recorda que si aquests serveis no s'atorguen a tothom per igual sin6 que es dona prioritat
als pares i mares que treballen fora de casa, es reforcen les desigualtats: sovint els progenitors, i sobretot
les mares, decideixen treballar o no fer-ho segons el que perden i guanyen. Quan la despesa en atencid
preescolar o extraescolar supera els guanys salarials, hi ha dones que poden decidir no mantenir les seves
feines o no buscar-ne.**

A Suécia, la utilitzacio dels serveis d'atencio preescolar és molt alta. La cobertura d'aquests serveis fins
als sis anys és molt elevada, estan subvencionats i, en cas d’haver-los de pagar, I'administracio intenta que el
cost només suposi un 1,3% dels ingressos totals de la familia. En qualsevol cas, moltes families inverteixen
I'ajuda economica, que al 2015 va ser del voltant del 100 euros per infant menor de setze anys, per financar
aquest serveis.

Altres eines de conciliacio a Suécia sén una baixa temporal retribuida al 80% per malaltia d'infant de fins
120 dies I'any per nens o nenes infants menors de dotze anys, i una recent aplicacié per a teléfons mobils
creada per I'administracio i per la qual es poden sol-licitar amb facilitat les prestacions, baixes i altres tramits
relacionats.

4.6. Conclusions

A partir dels casos analitzats es pot afirmar que a Europa s'ha detectat que els paisos on és més present un
model familiar dual amb dues fonts d'ingressos per llar son Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega i Suécia;
en canvi, el model tradicional, que té els homes com a principals proveidors, continua predominant de ma-
nera molt clara a Austria, Malta, Alemanya, ltalia, Holanda i Txéquia.®® Aquest fet fa emergir, un cop més, els
paisos nordics com a aquells amb qui constantment ens emmirallem en matéria de corresponsabilitat entre
sexes i conciliacio laboral i personal.

93 SWEDISH INSTITUTE, <www.sweden.se>.
94 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
95 Ibidem.
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La primera gran reflexio que podem fer és que, comparativament, a Catalunya queda un gran marge per ampliar
els drets de conciliacio laboral i personal, especialment pel que fa a politiques familiars que tenen a veure amb
el naixement, adopcio o acolliment d'infants. En els paisos analitzats els periodes que la poblacié ocupada pot
dedicar a aquest moment, fent-lo compatible amb feines i professions, son superiors. L'exploracié critica que, des
d'aqui, volem fer del bagatge d'aquests estats prové del desig d’aprendre dels éxits i fracassos dels capdavanters,
pero cal remarcar reiteradament que quedem molt lluny dels nivells de benestar dels treballadors i treballadores
dels paisos nordics en matéria de conciliacio. En un mercat de treball precaritzat i dualitzat, amb altes taxes d'atur
i de contractacio temporal, al nostre pais tenir un fill, sobretot per a les dones, no comporta només el risc de
retrocedir posicions i remuneracio dins de les empreses, sin6 també de perdre el lloc de treballl.

Les baixes de maternitat i paternitat als paisos nordics ens semblen especialment favorables a la igualtat i
a la corresponsabilitat entre dones i homes quan es tracta de drets simétrics, individuals i intransferibles per
a cada progenitor. Aquest seria el cas de Noruega i Suéecia. Recordem que, a I'Estat espanyol, i encara que
habitualment es parla de setze setmanes, el permis de maternitat estrictament reservat a la mare és només
de sis setmanes i el permis de paternitat, en el cas estatal és simultani amb el de la mare, tot i que a partir
del gener del 2017 s'allarga de dues a quatre setmanes. Ens queda un llarg cami per recorrer, tant pel que
fa a durada com pel que fa a la simetria entre géneres en relacié d'aquests drets.

Capitol a part son les baixes parentals a disposicio tant del pare com de la mare. Al nostre pais es trac-
ta de les deu setmanes del permis de maternitats que es poden cedir a l'altre conjuge i que ben poques
parelles comparteixen, sind que a la practica s'entenen i s'exerceixen com una extensio de la baixa de ma-
ternitat fins a les setze setmanes. Als estats analitzats aquest periode és clau per allargar el temps de cura
dels infants a la llar fins a nou mesos, un any o més. La finalitzacié d'aquest periode acostuma a coincidir
amb el moment en qué I'administracio garanteix el dret a alguna modalitat assequible d'atencio externa a
I'infant —cuidador/a a domicili, escola bressol...— de manera que el progenitor pot reincorporar-se al mercat
de treball.

La baixa parental extensa, com a eina de conciliacié familiar i d'atencié als fills i filles, és efectivament un
dels trets meés destacables dels estats del benestar nordics. Es tracta, probablement, de la principal eina
que permet als esmentats paisos preuar-se d’haver mantingut i millorat les xifres d'ocupacié femenina sense
que les dones s’hagin vist obligades a renunciar al nombre de fills i filles que volien tenir.
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Taula 5. Comparativa de permisos parentals dels paisos nordics amb I’Estat espanyol i Catalunya

~ownNno

Estat

Dinamarca Finlandia Islandia Noruega Suécia espanyol Catalunya
Durada maxima de la setmana laboral —fins a 48 amb hores extraordinaries— (hores)

37 40 40 40 40 40
Poblacié empleada que treballa 50 hores o0 més per setmana (%) !

2,2 4 13,8 3 1 6 =

Poblacié empleada que afirma que pot variar I'inici i final de jornada per motius familiars (%)?

70 65 60 60 70 50 -8
Poblacio empleada que afirma que pot faltar un dia a la feina per motius familiars (%)*

50 60 40 60 50 50 =8
Baixa laboral retribuida per naixement o similar —reservada al pare o a l'altre progenitor—* (setmanes)

18 15-18 12-18 10 12 6
Baixa laboral retribuida per naixement o similar —reservada al pare o a I'altre progenitor—* (setmanes)

2 7-9 12-13 10 12 4 setmanes —a partir de 2017—
Baixa laboral retribuida per naixement o similar i per repartir entre mare i pare o altre progenitor (setmanes)

32 24-26 12-13 26-36 40-44 10

Suma maxima total de les baixes retribuides —mare i pare o altre progenitor— per naixement o similar que poden
encadenar-se en el temps* (setmanes)

50 48 36 36-46 68 16

Elaboracié propia. Font: index per a una vida millor, OCDE.

Percentatges arrodonits a partir de 'enquesta Gender Equality in theworkforce.

Només 1/3 de les empreses apliquen mesures de flexibilitat. BERBEL, Estudi de la Iniciativa per a la reforma horaria - Ara és I'hora.
La informacié sobre permisos parentals relativa a Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega i Suécia s’ha extret de webs oficials de
cada administracié. En el moment d'enllestir aquest text no havia arribat confirmacié de tots els paisos respecte a les dades recopi-
lades. A més, la durada dels permisos pot variar segons el percentatge de retribuci¢ i altres circumstancies.
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Malgrat les eines de conciliacio a 'abast i el taranna igualitari que expressen, son les dones les que s'acu-
llen majoritariament al dret de baixa parental extensa; aixo porta a pensar que, també en el cas dels paisos
nordics s'ha subestimat I'efecte del sistema social sexe/génere, pel qual s'orienta les dones a la cura dels
altres.®® En relacio amb aixo, els mateixos paisos han reconegut que calen més esforgos per ajudar a dis-
tribuir millor les responsabilitats de dones i homes respecte els fills i filles. D'altra banda, a tot Europa s'ha
constatat que les interrupcions laborals llargues de les dones generen I'efecte pervers de reforgar la distri-
bucio desigual de tasques familiars i doméstiques entre dones i homes.®” Veiem-ho amb més detall a partir
de I'analisi de les investigadores Gronlund, Halldén i Magnusson en relacio amb les politiques familiars i la
situacié de les dones en els mercats de treball de Dinamarca, Finlandia, Noruega i Suécia el 2016.%8

L'ocupacié de les mares amb criatures menors de sis anys, edat d'escolaritzacié obligatoria, és superior a
Dinamarca, Finlandia, Noruega i Suécia que a la mitjana de paisos de 'OCDE. Per¢ les dones en conjunt es
troben en un persistent desavantatge respecte als homes pel que fa a salari i nivell d’autoritat dins les em-
preses també en aquests paisos. A més a més, les esmentades investigadores han trobat que elles treballen
majoritariament a temps parcial i en professions o feines on hi ha un predomini de dones, i es concentren en
serveis que comporten atencié a les persones o bé en el sector public.

Malgrat aquesta situacio de desavantatge, no s’ha confirmat estadisticament que la circumstancia crucial
que perjudica les treballadores nordiques sigui el fet de ser mares. De fet, ni la maternitat ni la paternitat pe-
nalitzen per se als estats analitzats, sind que la maternitat perjudica les treballadores en comparacié amb els
treballadors que son pares; la diferéncia es fa especialment evident pel que fa als nivells de direccio assolits
i en cap cas es relaciona amb diferéncies en els nivells de qualificacio formal. Per explicar la desigualtat
laboral emergeixen com a factors decisius les jornades a temps parcial i la interrupcio de la formacio
continuada a la feina, especialment quan parlem de models d'ocupacio estable i feines que requereixen
una qualificacié considerable i coneixements actualitzats. La incidéncia de les jornades a temps parcial
que com hem dit és superior en aquesta zona que en el conjunt de I'OCDE, és molt determinant a I'hora
d’accedir a posicions de direccio. La segregacio dels llocs de treball per sexes segons el sector d'activitat
i 'ocupacié també juguen un paper a I'hora d’entendre la posici¢ final de les dones.

96 Recordem que, a diferencia de la variable biologica «sexe», el «génere» és el comportament socialment acceptat per a les dones i
per als homes en un determinat indret i moment historic i que conforma un sistema jerarquic a favor dels homes. El «génere» es
transforma o es reprodueix a través del procés de socialitzacié de les persones dins de la familia, 'escola, els mitjans de comunicacid,
la cultura, les institucions politiques, el mercat de treball...

97 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

98 GRONLUND, HALLDEN i MAGNUSSON, «A Scandinavian success story? Women'’s labour market outcomes in Denmark, Finland,
Norway and Sweden».
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En el grafic 10 resumim aquesta dinamica associada a les baixes parentals extenses, simplificada per tal
de fer més entenedor el risc de desigualtat que comporten.

Grafic 10. Procés de penalitzacio salarial i d’autoritat de les empleades escandinaves amb baixes
parentals extenses

Dret a baixes parentals extenses

—transferibles entre els membres de la El génere fa que les dones i no els homes s'acullin majoritariament
parella—quan acaben les de maternitat i a les baixes extenses. Dret a serveis externs d'atencié a I'infant
paternitat. que coincideix amb I'exhauriment de la baixa parental.

Durant la baixa extensa les dones
quedep dlesconnectades de la formacio Les dones es reincorporen desqualificades
practica en els seus llocs de treball. o en modalitat de temps parcial. Les empreses espe-
ren les interrupcions llargues i la parcialitat i aposten
més pels empleats homes des del principi.

Les dones perden posicions en els terrenys
professional i economic. Es reforga el patro

de distribucié de la baixa extensa i el repartiment
desigual de les tasques domestiques i familiars en
les parelles.

Font: Elaboracié propia a partir de GRONLUND (et. al.), A Scandinavian success story? Women's labour market outcomes in Den-

mark, Finland, Norway and Sweden; i MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

Destaquem també que aquests paisos han assajat politiques de suport a la familia basades en la prestacio
econdmica al familiar que te el seu carrec de la persona dependent —sistema semblant al que va tendir a
generar la popularment anomenada Llei de dependéncia de I'Estat espanyol de 2006. En el cas de I'atencio
als infants, en els paisos examinats les sol-licituds de prestacions tipus «diners a canvi de cura» es van reduir
espectacularment quan van augmentar les possibilitats assequibles d'atencio externa als infants que oferia
I'administracié. Aixo ens porta a especular que, a partir de certa edat de la criatura, les dones renuncien a
atendre de manera exclusiva els infants a casa encara que aixo els comporti una ajuda economica, i prefe-
reixen externalitzar-ne la custodia per poder mantenir I'activitat laboral. Relacionem aquest fet amb el desig
femeni consolidat de mantenir una identitat i carrera professional propies al llarg de la vida.
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Un altre factor que hem examinat en aquest grup de paisos son les jornades extenses de la poblacio
empleada —50 hores o més a la setmana—, les quals serien menys habituals que a I'Estat espanyol excepte
en el cas d'Islandia. La flexibilitat horaria percebuda a la feina per decidir I'nora d'inici i final de la jornada per
motius familiars també és superior, aixi com la possibilitat de faltar un dia a la feina pels mateixos motius a
Finlandia i Noruega. A la resta és similar a I'espanyola i a Islandia, que torna a emergir com a excepcio inferi-
or.*® En qualsevol cas, i com hem apuntat al principi en I'apartat sobre Dinamarca, caldria esbrinar fins a quin
punt el teletreball i altres possibilitats tecnolodgiques recents son sempre eines favorables a la conciliacio
laboral i personal com sovint es presenten.

Grafic 11. Poblacié assalariada que afirma treballar 50 hores o més de mitjana a la setmana,
2016 (%)

15 %
12 %
9%
6%
3%
0% - | ..

Islandia Estat espanyol Finlandia Noruega Dinamarca Sueécia

@ Islandia Estat espanyol Finlandia @ Noruega Dinamarca @ Suécia

Font: OCDE Better life Index. Veure a: <www.oecdbetterlifeindex.org>.

Per acabar, I'analisi de les eines de conciliacio laboral i personal de Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega
i Suécia ens porta a destacar els seglients punts:

99 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT


https://eng.velferdarraduneyti.is/media/acrobat-enskar_sidur/Act-on-maternity-paternity-leave-95-2000-with-subsequent-amendments.pdf

— L'exercici natural d'uns drets de conciliacio, corresponsabilitat i atencio als infants sovint apuntalats
sobre legislacio especifica que els protegeix.

— La flexibilitat permesa a I'hora de gaudir de les baixes maternals, paternals i parentals —per a tots dos
progenitors— pel que fa a periodes, nivell de retribucid, terminis continus o discontinus.

- La universalitat d'aquests drets independentment del nivell d'ingressos de la familia, i en alguns casos
extensibles a persones que busquen feina o que estan en fase d'estudis, com a mecanisme d'inclusié i
promocio social.

— La simetria en els drets associats a la maternitat i la paternitat en el cas d'lslandia, Noruega i Suécia.

- La gran diversitat de modalitats de serveis d'atencid a la petita infancia, tant domiciliaria com fora de la llar.

— La multiplicitat de variables que intervenen i es relacionen amb els resultats de les politiques familiars
que es posen en marxa, combinacié particular de cada pais i que fa impossible avancar prediccions
sobre I'impacte que tindran en l'itinerari laboral de les dones —variables com la segregacio en el mercat
de treball, la desigualtat salarial, el model d'ocupacié estable o «flexible», el grau d'acceptacio cultural
de I'atenci6 externa als infants més petits.

— Les normes i expectatives igualitaries que aquestes politiques de conciliacio han estés d'enca que es
van introduir a la década de 1970.'°° Normes que, sens dubte, han tingut un efecte positiu en les acti-
tuds de I'empresariat i I'organitzacié dels processos de treball.

100 GRONLUND, HALLDEN i MAGNUSSON, «A Scandinavian success story? Women'’s labour market outcomes in Denmark, Finland,
Norway and Sweden».
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POLITIQUES
TRANSFORMADORES

PER A UNA NOVA SOCIETAT:
RECOMANACIONS

PER A CATALUNYA

Malgrat el gran guany que suposa haver aconseguit la igualtat formal entre dones
i homes, no hem de subestimar el perill que suposa I'opacitat de génere,'® és a
dir, pensar que la reivindicaci¢ i la lluita per aconseguir la igualtat real ja no son
necessaries i que aquest mon ja no pot ser més transformador i igualitari, com
si hi hagués un topall natural o diferéncies insalvables entre dones i homes que
ningu pot canviar.

El Pacte Europeu per la igualtat de genere 2011-2020'°2 t& com a objec-
tiu abordar els desafiaments actuals en I'ambit de les politiques d'igualtat entre
dones i homes i garantir que s'integri la dimensié de génere en tots els ambits

101 BLANCO GARCIA, «Prevencién de la violencia de género y critica a la razén patriarcal. Un reto
para la postmodernidad».

102 CONSELL DE LA UE, «Pacto Europeo para la igualdad de género 2011-2020».
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d'actuacio, i en particular en I'estratégia Europa 2020.'° No podem seguir fent politiques de dones o per
a dones sense articular-les amb el génere; de fet, cap politica per a la ciutadania s’hauria de realitzar d'es-
quena a les diferents realitats de tot tipus d'identitat de génere existents a la nostra societat. De la mateixa
manera, no podem seguir conceptualitzant i pensant en un sol tipus de dona o d’home, —ni tan sols en no-
més homes i dones—, ni per la seva sexualitat, ni pel seu projecte de vida, ni pel tipus de rols establerts. De
la mateixa manera, no podem pensar ni en un sol tipus de familia ni en una sola manera de viure la relacio
entre vida personal, familiar i laboral.

Nomeés avangarem si posem el treball de cura al centre, i aixd vol dir posar-lo com a eix de la vida, de la
politica i de I'economia. Aquest treball és la fabrica de la produccié ciutadana, és el que genera i manté la
ciutadania viva, i sense aquest factor no hi hauria ningt de qui llogar la seva forga de treball, a qui vendre res
0 a qui instruir i regular. Cal apel-lar, per tant, no només a la responsabilitat publica en aquesta qgliestio, sind
també a la del sector privat i a la de tota la ciutadania.

Posar el treball de cura al centre no només vol dir deixar d'invisibilitzar-lo: també vol dir donar-li valor social.
I no només els homes s’han de fer corresponsables d'aquest tipus de treball. Ho han de fer el conjunt d'ac-
tors i institucions socials en general; perqué només fent-nos tots corresponsables de la vida, aquesta sera
una societat millor i, sens dubte, els nivells de benestar que s’assoliran seran més grans, independentment
del que passi en el mercat, politica, o quina sigui la situacié particular de cadascu.

Ras i curt, els factors que destaquem com a determinants per a aconseguir una conciliacio laboral i per-
sonal d'éxit son dos: la igualtat entre dones i homes —a partir del canvi de model articulador entre treball
productiu i treball reproductiu o de cura— i la reforma horaria. Avangar en aquestes qliestions en tots els
ambits ens permetra assolir escenaris molt més favorables. Aixo no vol dir, pero, que res del que s’hagi fet
fins ara no serveix, ans al contrari; perd no es poden seguir fent actuacions i implementant politiques sense
avaluar-ne els seus resultats. | aquesta avaluacio s'ha de fer des dels efectes reals sobre la igualtat i el ben-
estar que provoquen en la poblacio sobre la qual actuen tant de manera directa com indirecta. La finalitat de
les politiques publiques no és pas fer-les, ni tan sols que arribin a molta gent; és que transformin la nostra
realitat segons els ideals de societat que imaginem col-lectivament. Només les politiques que arriben a
aquest objectiu, o almenys s'hi acosten, poden ser considerades politiques d’éxit.

103 «Europa 2020», és la nova estratégia europea per al creixement del llocs de treball, de la competitivitat, i productivitat, sense oblidar
la cohesid social. Lestrategia «Europa 2020» inclou com un dels seus objectius principals augmentar fins el 75 % la taxa d'ocupacié
de dones i homes de entre 20 i 64 anys el que fa necessari especialment incidir sobre 'accés de les dones al mercat laboral. amb
politiques afavoridores de I'equilibri entre vida privada i vida laboral.
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Abans de parlar-ne amb més detall enumerem aqui les politiques de conciliacié que considerem clau:

— Promocionar i educar en la corresponsabilitat. El treball de cura ha de ser valorat com un element clau
del nostre benestar particular i col-lectiu. Cal que la ciutadania prengui consciéncia de la seva importan-
cia i aixd només es pot fer amb fortes campanyes de conscienciacio i amb 'educacio dels més petits
en les responsabilitats de cura que cadascu de nosaltres tenim amb nosaltres mateixos i amb aquells
altres que, per una o altra rad, no poden valdre's autonomament. Alhora cal treballar en el concepte de
parentalitat positiva per convertir-lo en paternitat positiva, és a dir, que els homes entenguin que no es
pot ser pare per abséncia o per una mitja preséncia o per simplement ajudar la mare en la crianga dels
fills i filles. Aixi mateix cal traspassar aquest posicionament positiu i actiu a la responsabilitat individual
de cura propia i dels altres com a element clau de solidaritat i de vincle necessari i imprescindible per a
la supervivéncia de totes les persones, inclosa la nostra, i de la vida en societat. Sén molts els estudis’**
que mostren o els guanys o I'abséncia de pérdues que suposa per a les empreses el tenir en compte
les necessitats de vida de les seves treballadores i dels seus treballadors, perd el biaix androceéntric i
la forga de la tradicié no deixen veure les possibilitats de millora que ens ofereix el canvi de paradigma
laboral ni a I'empresariat ni als sindicats, i de vegades als propis treballadors i treballadores. Tot plegat
fa imprescindible una campanya de sensibilitzacio i aprenentatge —no n’hi ha prou amb el primer—, dels
avantatges de I'harmonitzacio entre els diversos ambits de la nostra vida.

— Acompanyament de la crianga. Accés als recursos d'atencio a infants des del naixement fins a I'edat d'esco-
laritzacio obligatoria, com una via per garantir la igualtat de génere a la feina i a les llars. A meés, el fet que els
pares, i molt especialment les mares, mantinguin la feina remunerada es constata com un factor de proteccio
contra la pobresa infantil. Si bé hi ha hagut un progrés a molts paisos europeus en aquest sentit, amb Dina-
marca, Suécia i Franga com a capdavanteres, la franja d’edat entre zero i tres anys encara queda insuficient-
ment coberta a gran part del continent. Cal destacar, a més, que un accés universal als recursos d'atencio
a infants, sense donar prioritat als progenitors que treballen fora de casa, assegura que més dones entrin
en el mercat laboral, ja que la decisio de fer-ho acostuma a prendre’s posant en relacio els guanys salarials
de la feina amb el cost sovint elevat d'aquests serveis. Cal continuar 'acompanyament un cop comengat el
periode escolar proporcionant a la familia recursos integrats per a la cura integral de l'infant i de 'adolescent
de manera coordinada amb 'escola i amb altres recursos de I'administracio local.

104 CHINCHILLA, POELMAS i LEON, «Politicas de conciliacién trabajo-familia en 150 empresas espafiolas».
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— Flexibilitat horaria a la feina. Aquesta se sol concretar en: hores variables a discrecio del personal de les empre-
ses, | setmanes compactades o «bancs» d’hores de feina pels quals es pot acumular temps de treball i com-
pensar-lo a discrecié de la persona empleada. Sigui quina sigui la modalitat, els ultims anys s’ha calculat que
I'estat amb més flexibilitat horaria és el Regne Unit i el qui menys en té és Romania, amb I'Estat espanyol en una
posicio de mitja taula en el ranquing.'® En conjunt, els programes i les practiques diverses de conciliacio laboral,
personal i familiar a les empreses d’Europa sén menys accessibles a les dones, al jovent i a la forga de treball
temporal o amb poca qualificacié. De manera paradoxal, qui t¢ més dret a la flexibilitat a I'nora de treballar és qui
menys necessitat acostuma a tenir-ne: la direccio, els i les professionals, les persones amb contracte indefinit,
el personal amb més qualificacio i, en definitiva, aquells empleats i empleades amb una situacio consolidada
dins les empreses. En canvi, en el conjunt d’Europa hi ha menys flexibilitat horaria a I'abast de joves, dones i
progenitors d'infants petits. De fet, es constata que tenir criatures no és el factor que determina poder gaudir de
flexibilitat horaria. D'aqui sorgeix la recomanacio d'estendre les possibilitat de flexibilitzacio de la jornada segons
les necessitats personals reals de la forga de treball —evidentment segons la viabilitat d'aixo dins de cada sector,
activitat i ocupacio— per millorar la conciliacio i la igualtat de génere, sense deixar d'observar, pero, els efectes
perversos d'augment de la desigualtat entre sexes que es poden produir.

— Reforma horaria. Un aspecte que sovint s'obvia en 'analisi de la conciliacié a casa nostra és el marc organit-
zatiu del temps que tenim. Es evident que, com més hores dediquem a la feina, menys en tenim per mantenir
les relacions familiars, les amistats, el lleure o, simplement, el descans. D'altra banda, sovint s'ha relacionat
la nostra cultura de treball amb la baixa productivitat de les hores invertides a la feina i amb una tendéncia
al presencialisme —sobretot, ser-hi i no tant tenir-hi resultats. El temps de treball és central a tots els paisos
europeus i gairebé a tot el mon. El problema de la desincronitzacio amb el temps de vida es produeix arreu,
pero en el cas catala i espanyol aquesta desincronitzacio s'accentua pel marc horari existent. Ens llevem de
mitjana a la mateixa hora que la resta d'Europa pero dinem, sopem, arribem de la feina i anem a dormir més
tard. Aquest fet produeix grans perjudicis per a la salut, el rendiment académic i laboral, el benestar i la vida
en general. Tenim jornades laborals molt més extenses que en d'altres paisos que han aplicat una logica de
treball més intensiu, cosa que resulta fonamental per preservar els espais de vida fora de la feina i 'augment
de les possibilitats d’aconseguir una bona harmonitzacio de feina i vida personal i familiar.

Com hem dit, per aconseguir el dificil repte de reduir el conflicte entre vida laboral i vida privada, les insti-
tucions europees han instat repetidament els estats membres a garantir mesures per promoure un equilibri

105 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
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més gran entre els ambits laboral i privat de dones i d’homes. Aixi doncs, en els documents relacionats amb
el Pacte Europeu per la Igualtat de génere 2010-2020 es demana:

— Millorar la prestacio de serveis d'escola bressol adequats, assequibles i d’elevada qualitat per a infants
en edat preescolar, amb la intencio d’aconseguir els objectius establerts al Consell Europeu de Barce-
lona de marg de 2002, tenint en compte la demanda de serveis d'escola bressol i en consonancia amb
les pautes estatals d'assisténcia als infants.

— Millorar la prestacio de serveis i d'infraestructures d'assisténcia a altres persones dependents.

— Promoure modalitats de treball flexible i diverses formes de permisos per a dones i homes.°®

L'esmentat Consell d'Europa de 2002 va establir els anomenats Objectius de Barcelona per desenvolupar
estructures d'atencio als infants en edat preescolar a Europa, «amb vistes a un creixement economic soste-
nible i socialment inclusiu».'"’

Recollint aquests objectius, recerques d'ambit europeu han examinat quiestions importants relacionades
amb la conciliacio laboral i personal i la corresponsabilitat entre géneres. Aquestes indiquen, com s'ha expli-
cat, que al nostre continent I'ocupacié i la participacié en el mercat de treball estan estretament vinculades
amb els serveis d'atencio als infants i amb les decisions reproductives de les dones. A més, aquest lligam no
només és present en un moment determinat de la vida de les persones, sin6 que actua de manera continu-
ada al llarg de tot el cicle vital. Pel que fa a politiques publiques, s’ha detectat que alld que té més impacte
en les possibilitats de conciliacio de les esferes laboral i personal son, efectivament, els serveis d'atencio als
infants i la flexibilitat horaria ens els llocs de treball.'°®

Malgrat aix0, un cop més cal no perdre de vista que, fins al moment, les baixes parentals més llargues
i la prevalenca dels treballs a temps parcial com a principals mesures de conciliacidé han caigut gairebé
exclusivament sobre les espatlles de les dones i ha provocat un augment de 'especialitzacié per sexes de
les tasques doméstiques. Les politiques posades en marxa a Europa, si bé han comportat un manteniment
o augment clar de la natalitat i de I'ocupacié femenina, han vingut també amb aquest efecte no desitjat.'®®

106 CONSELL DE LA UE, Conclusions del Consell de 7 de marg del 2011, sobre el Pacte Europeu per a la igualtat de génere 2011-
2020.

107 CONSELL DE LA UE, «Presidency conclusions».
108 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
109 Ibidem.
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5.1 Recomanacions per a Catalunya

A continuacio resumim algunes propostes, de més generals a més especifiques, a partir de la revisio feta
de les principals politiques de conciliacio laboral i personal dutes a terme a Catalunya, aixi com de les exis-
tents als paisos que hem escollit com a referents —Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega i Suécia. Tot i
ser conscients dels diferents condicionants demografics, economics i culturals de Catalunya en relacié amb
aquests paisos, creiem que molts dels drets i practiques favorables a la conciliacio sén transversals i el seu
desenvolupament ha estat determinat, sobretot, per les voluntats politiques i socials que han aglutinat més
que no pas d'un altre tipus de factors.

Voldriem que els passos que aqui proposem contribuissin a imaginar un ventall més ampli de possibilitats
per a la poblacio catalana respecte a 'organitzacio i la distribucié diaries de temps i responsabilitats. Sens
dubte, I'estat no ha de dirigir la vida de la ciutadania pero si fer possible, per a tothom qui ho desitgi i ho
necessiti, un escenari més just i equilibrat garantit per la legislacio, amb especial proteccio de les persones
més vulnerables.

Aturar i revertir la retallada de drets socials

Es sabut que les politiques de retallada de la despesa publica, molt especialment aquelles que posen
en risc el dret universal d'atenci¢ i cura de les persones dependents —infants i gent gran, malalta o amb
discapacitat— també perjudiquen les dones i les persones amb menys recursos economics en tornar-los
a assignar, a la practica, la cura dels altres. Aquest efecte no només ens allunya del mandat europeu
d’augmentar la poblacié activa en el mercat de treball, sind que té efectes negatius en el benestar de les
persones, especialment de les dones, i de les mateixes persones dependents —més pobresa infantil, pitjor
educacio i convivencia dins la familia, menys atencions professionalitzades a infants, gent gran i persones
amb discapacitat...

Un model d’ocupacié de més qualitat

Sino es generen més llocs de treball i aquests no son més estables i millor remunerats, és probable que
empleats i empleades no exerceixin alguns drets i practiques de conciliacio laboral i personal existents
o futurs com respectar els limits horaris de la jornada, acollir-se a permisos relacionats amb respon-
sabilitats familiars o amb altres circumstancies personals com un trasllat de domicili. Podem preveure
que la por que aixo perjudiqui la trajectoria laboral fins a posar en risc la continuitat a I'empresa hagi
augmentat amb la crisi economica i amb I'aprimament de la proteccié social que hem experimentat els

ultims anys.
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De manera paral-lela, cal vetllar perqué els drets de conciliacié no relantitzin el progrés professional o la
situacié economica de les persones que en gaudeixin com per exemple menys possibilitats d'ascens dins
les empreses, menors prestacions d’atur o pensions.

Comprendre que la conciliacié afecta dones i homes

Massa sovint la conciliacié laboral, familiar i personal s’associa només a una necessitat de les dones
que treballen fora de casa i tenen descendéncia. «A les dones ens costa conciliar», se sent dir sovint.
De fet, els plans i lleis que han regulat aquesta matéria a I'Estat espanyol han incidit especialment en la
millora de les baixes laborals i en la reduccid de jornada en cas de maternitat, com si es pogués llegir
entre linies que la qliestié a garantir fos realment I'atencié a la dependéncia, i no el dret de qualsevol
persona a tenir un equilibri entre el compliment professional i el personal. A més, la conciliacié s'ha de
reclamar per aconseguir igualtat entre dones i homes, perdo també com un dret individual que hauria
d’'estar a I'abast de tothom.

Encara que son efectivament les dones les que pateixen més el desencaix entre vida productiva i repro-
ductiva degut a la persistencia dels rols de génere, cal fer entendre que les politiques de conciliacio es
plantegen per atacar un problema de tota la societat que estressa el personal de les empreses, en redueix
la productivitat i I'eficiéncia i té resultats negatius sobre la salut, la vida familiar i les oportunitats culturals
i formatives. Per mantenir aquesta visio, el debat sobre conciliacio laboral i personal sempre ha d'anar de
la ma de la corresponsabilitat entre dones i homes, és a dir, d'una nova organitzacio social de la cura dels
altres i de la valoracio d'aquesta tasca.

Contemplar el funcionariat com un referent en matéria de conciliacié
La presencia sindical, I'estabilitat laboral i el predomini de treballadores han convertit gran part de I'adminis-
tracio i dels serveis publics en un ambit capdavanter a I'hora de permetre combinar adequadament la feina
amb altres esferes de la vida. Aixo els posiciona de manera favorable per encapgcalar i abanderar els canvis
i les noves politiques i practiques que requereix tota la societat.

Considerem important que altres sectors i organitzacions de treball, en comptes de considerar la funcio
publica com un ambit injustament privilegiat en aquest sentit, el vegin com I'avantguarda a imitar i puguin
accedir a drets semblants de conciliacié laboral i personal mitjangant el fer seves les demandes necessaries

per assolir les mateixes mesures.
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Introduir la corresponsabilitat i la cura de manera efectiva en el curriculum educatiu
Sabem que la corresponsabilitat entre géneres pel que fa a les activitats doméstiques i familiars passa ne-
cessariament per una implicacié més gran dels homes, sobretot en I'assignatura pendent de la llar i I'atencio
a persones grans i malaltes. Si bé cal lluitar per aquest canvi de mentalitat en el si de les families, és molt
més dificil fer-ho directament que no pas indirectament a través del sistema educatiu. Aixo vol dir, pero, in-
troduir la importancia de la cura amb practiques concretes. Per exemple, en I'educacio primaria i secundaria
inculcar la igualtat i donar prestigi a la cura d'un mateix i dels altres. Aixi dificilment s’aconseguird només
amb formacio tedrica al voltant de valors o educacié civica si qliestions com I'alimentacio, el funcionament
d'una llar o I'economia domeéstica no s’han introduit com a matéries tan avaluables i necessaries durant la
vida educativa com les assignatures tradicionals.

La introduccio efectiva del treball de cura, especialment del doméstic, en el curriculum educatiu i adaptat
a cada nivell i una adequada formacio per al personal docent en matéria de conciliacio i d'igualtat també son
fonamentals per evitar que les noves generacions tornin a viure com inevitables I'estrés associat a 'activitat
laboral en 'edat adulta i les dobles jornades femenines.

Detectar i evitar I'estereotip de familia tradicional

Es important estar amatents als ambits publics i privats on encara hi ha implicita la «<norma» d’'una familia
encapgalada per un home com a proveidor principal d'ingressos i una dona que s’encarrega de les tasques
de la llar i de I'atencio als altres. Exemples en serien la no autoritzacio de treball per als conjuges estrangers
reagrupats, els horaris comercials i de serveis que pressuposen que una dona és a casa als matins i un
llarg etcétera. La pluralitat actual de families i de tipus de llar no es correspon amb aquesta visio, que d'altra
banda contribueix a reproduir les expectatives tradicionals sobre les dones encara que treballin fora de casa.

Estendre els drets de conciliacié a altres models de convivéncia familiar

En relacio amb el punt anterior, cal generalitzar els drets de conciliacié laboral i personal a la gran di-
versitat actual de situacions individuals i models familiars. D'una banda, hem observat que la legislacio
examinada contempla preferentment les necessitats d'una parella heterosexual amb descendéncia i aixo
es correspon de manera logica amb el predomini d'aquest tipus de nucli. Malgrat tot, proposem vetllar
perqué no es produeixin discriminacions en |'accés als drets de conciliacié en cas d'altres formes de con-
vivéncia. Les lleis catalanes pioneres pel que fa als drets del col-lectiu LGTBI contemplen aquest aspecte
perd no concreten mecanismes per exercir aquesta vigilancia ni ressalten punts concrets on incidir per

evitar discriminacions.
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Finalment, plantegem també la revisio de quines politiques ens permetrien ampliar els drets de conciliacio
laboral i personal que afecten les families monoparentals i les families nombroses.

No subestimar I'efecte del génere a I’hora d’introduir politiques de conciliacio
Cal tenir en compte la resisténcia social dels canvis que propugnen les lleis d'igualtat i de conciliacio i
no menysprear la persistencia dels rols tradicionals que situen I'home en I'esfera laboral i la dona a la llar.
Aquesta resisténcia pot frenar i, fins i tot, capgirar els efectes d'algunes mesures de conciliacio benintencionades.

Un cas evident és el de les baixes laborals remunerades desperllongades i transferibles dins la parella
existents als paisos nordics en cas d'arribada d'un infant: els permisos especifics per al pare i la mare sén
breus o comparables als del nostre pais, pero van seguits de baixes parentals més llargues de les quals tant
en pot gaudir el pare com la mare. Aquestes baixes poden allargar 'atencié a casa fins a nou mesos, un
any o més enlla, cosa que s’ha considerat una fita i un tret caracteristic del model de conciliacio d’aquests
paisos. El problema sorgeix quan, a causa de factors com la divisié sexual del treball, les expectatives de
I'entorn i la desigualtat salarial, gairebé sempre és la dona qui acaba sol-licitant aquest permis perllongat,
amb la qual cosa s'allunya de la seva feina durant un temps en qué altres companys i companyes la superen
en coneixements o oportunitats. A més, si es reincorpora al seu lloc amb una reduccio de jornada per aten-
dre la criatura, I'espiral de desigualtat a la feina gira encara amb més velocitat.

Per tot plegat considerem que, molt probablement, la millora i I'allargament de les abséncies laborals per
tenir cura d'infants i d'altres familiars han de ser drets individuals i intransferibles per a cada progenitor per
tal d'evitar que gairebé sempre s'apliquin només a les dones.

Aconseguir que la conciliacié sigui un dret formal de cada treballador o treballadora
Es important introduir i consolidar les eines de conciliacié com a drets objectius i protegits per I'Estat de
manera que no esdevinguin concessions informals o arbitraries de I'empresa, dels comandaments o fins i
tot dels companys i companyes de feina. Sembla especialment alarmant, en aquest sentit, la llei francesa
Mathys per la qual la plantilla pot cedir hores o dies de vacances a una determinada persona, previ acord
amb la direccio, perqué pugui encarregar-se de situacions com la malaltia greu d’un familiar.°

També proposem revisar si la conciliacio laboral i personal és prou present en la negociacio col-lectiva i en
els convenis de tots els sectors economics i professions, tant en els que presenten un predomini de dones

com en els més masculinitzats.

110 FRANCA. Llei 4569/2014 de 9 de maig, que permet la donacié d’hores a un company de feina per la cura d'un fill greument malalt.
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Facilitar el dret a la maternitat i a la paternitat de la poblacié treballadora

Aquest estudi ha fet émfasi en I'encaix entre vida laboral i personal de les persones que acaben de tenir descenden-
cia, ja que és un dels moments de més dificultats en I'organitzacio de la vida. No obstant aixo, no deixem de recalcar
que la conciliacio laboral i personal ha de ser un dret individual independentment de la situacié familiar que es visqui.

Des d'una perspectiva feminista i humanista, les politiques i practiques de conciliacié no haurien de per-
seguir la natalitat com un objectiu per ell mateix siné com un dret reconegut dels individus. Recordem que la
definicié que dona I'ONU al1994 de la salut sexual i reproductiva inclou «e/ dret basic de totes les parelles
i totes les persones a decidir de manera lliure i responsable el nombre de fills i filles que volen tenir»'"" a
part de com i amb quina freqiiencia es volen tenir. Fer-ho possible pot ajudar a reduir el xoc entre el desig
de tenir un determinat nombre de criatures, que la poblacié catalana repetidament manifesta en enquestes
i altres estudis, i les possibilitats de conciliacio que tant marquen aquesta decisio.

Per tot plegat, si volem revertir les baixes taxes de natalitat al nostre pais, calen més serveis i recursos i un
sistema de baixes remunerades de maternitat i paternitat que pugui permetre una atencié parental a l'infant
meés llarga que en l'actualitat per a qui aixi ho vulgui, al nivell, com a minim, del que actualment ofereixen els
paisos nordics que hem analitzat en aquest estudi. Els paisos nordics de referéncia garanteixen baixes totals

properes als 9-12 mesos i fins i tot superiors.

Promocionar les noves masculinitats i paternitats més tendents a la igualtat

Promoure i fer visibles els homes que tenen cura d'ells mateixos i dels altres amb implicacio i preséncia real
sembla imprescindible perqué molts més utilitzin les mesures de conciliacié familiar existents i en reclamin
de noves. També en el mon laboral caldria que les empreses no només acceptessin sin6 que volguessin
empleats amb vides més equilibrades que probablement els permetran ser millors treballadors i companys

i, en definitiva, millors ciutadans.

Introduir i consolidar la reforma horaria

Fa més d'una decada que a Catalunya es debat sobre la necessitat de sincronitzar els habits horaris amb I'Europa
continental per millorar la qualitat de vida. Juntament amb 'aveng en la igualtat de génere, aquest és un element
clau per a una conciliacio laboral i personal real. De ben poc serviran les noves eines de que ens dotem si con-
tinuem sent un dels paisos d'Europa que dorm menys i si els horaris que vam adoptar des de fa uns 50 anys en
época del franquisme continuen allargant el dia i perjudicant les dinamiques familiars, personals i ciutadanes. Un

111 ONU, <www.un.org>.
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element que fa persistir aquests habits és que la poblacio els ha acabat associant erroniament a un estil de vida
mediterrani, jove, desitjable i ludic, sense tenir consciéncia que originen part del nostre malestar horari i que, en
realitat, les societats organitzades d'una altra manera disposen de més temps lliure i molt més benestar.

Avui dia, a Catalunya, la iniciativa ciutadana per la reforma horaria ha pres prou forga com per impulsar
un pacte nacional que han signat institucions i més de 100 entitats socials de Catalunya. Aquesta iniciativa
resumeix els seus objectius, estretament relacionats amb el mon de la feina: «compactar la jornada per sortir
abans de la feina; introduir horaris laborals més flexibles d’entrada i sortida; avancar les hores dels apats, tant
del dinar com del sopar; sincronitzar els horaris de les empreses, institucions i actors socials i culturals».''?

Un altre canvi pendent és la reforma del calendari de vacances escolars, sobretot pel que fa al llarg perio-
de estiuenc de tres mesos o més. Les arrels d’aquesta practica se situen en un moment historic en que les
dones de classe mitjana no treballaven fora de casa i es podien permetre un llarg estiueig amb els infants.
Sense voler equiparar la durada del descans de la poblacié infantil a la de I'adulta, cal reduir notablement
aquest periode que moltes families viuen amb I'angoixa i una notable despesa al ser dificil preveure i coordi-
nar alternatives de custodia viables i sostenibles.

Ampliar els permisos laborals retribuits individuals, intransferibles i no simultanis per a mares

i pares i que tendeixin a ser simétrics en durada

A I'Estat espanyol el periode de descans reservat a les mares és de sis setmanes en cas de part normal, i
gairebé sempre gaudeixen de la totalitat de les deu setmanes més que, segons la llei, es poden cedir a I'altre
progenitor. De fet, generalment es percep la suma total de setze setmanes com si fos una possibilitat només
per a les mares; per aix6 ampliar la baixa reservada a elles de sis setmanes a dos o quatre mesos per equi-
parar-lo al dels paisos analitzats es podria viure, paradoxalment, com un pas enrere. A més, en cas de part
cal considerar els criteris medics per garantir el temps necessari per a la recuperacio fisica de la dona —hem
observat que en els altres paisos aquest temps se situa precisament al voltant de les sis setmanes. Davant
d'aixo s'obren diferents possibilitats per millorar aquests drets:

— Ampliar de quatre a sis mesos com a minim el permis de la baixa de maternitat per apropar-nos a la
baixa parental total de nou a dotze mesos d’altres paisos. Malgrat el guany, aixo reduiria les possibilitats
d'implicacio dels pares i xocaria amb els agents socials que reclamen viure la paternitat de manera més
present, a més d'ampliar la distancia de les dones envers el mon laboral.

112 REFORMA HORARIA, <www.reformahoraria.cat>.
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— Fixar la baixa maternal en setze a divuit setmanes i ampliar notablement la reservada al pare o a I'altre
progenitor per tal que siguin d'igual durada, sempre que no es gaudeixin de manera simultania i es pu-
gui aixi allargar el temps total de cura fins a 32-36 setmanes —el 2017 el Govern espanyol ha ampliat
a un mes el permis de paternitat que es pot gaudir al mateix temps que el de la mare, canvi considerat
com insuficient i mal dissenyat pels col-lectius que reclamen permisos igualitaris i intransferibles. La no
simultaneitat de les baixes de la mare i del pare seria un requisit imprescindible per fomentar la corres-
ponsabilitat i reduir la possibilitat de frau, com per exemple dedicar el permis de paternitat a activitats
diferents de les contemplades.

— Incorporar, com a principal mesura, un nou permis parental de quatre a sis mesos com el dels paisos
analitzats, en qué la parella podria repartir-se a discrecid el temps disponible i que també permetria
allargar considerablement l'atencio a l'infant a casa. Tinguem, pero, ben present que |'experiéncia nor-
dica ens indica que serien majoritariament les mares les que s’hi acollirien, amb els efectes perversos
explicats sobre la igualtat de génere.

Garantir les places d’educacio infantil de manera universal
Totes les families haurien de tenir les mateixes oportunitats d'accedir a una plaga gratuita o assequible
d'escola bressol o bé d'altres modalitats d’atenci¢ als infants abans de I'escolaritzacio obligatoria i, si és el
cas, pagar els serveis en funcio dels ingressos com és la norma en els paisos nordics examinats —recordem,
pero, que molts estats atorguen una ajuda mensual per infant que no existeix a casa nostra i que acostuma
a coincidir amb el cost d’aquesta atencid, amb la qual cosa esdevé gratuita a la practica. Per exemple, a No-
ruega i a Suécia les families van rebre al 2015 un ajut economic al voltant dels 100 euros per mes i criatura.
Pel que fa a la situacié de pares i mares respecte a I'activitat laboral, arreu d'Europa es detecta que
els sistemes d'accés a |'atencié preescolar que donen prioritat als progenitors que treballen fora de casa
allunyen del mercat laboral, encara més, les dones i les persones a I'atur. Sovint la decisio de buscar feina,
sobretot en el cas de les persones amb feines menys qualificades i pitjor remunerades, passa per la segtient
reflexio: «Si costa tant la guarderia o el cangur, em surt a compte treballar?».

Evitar les politiques de «diners a canvi de cura»

Parlem aqui de sistemes pels quals els progenitors, habitualment les mares, un cop exhaurida la baixa
retribuida es queden a casa a carrec dels seus infants mentre I'Estat els atorga una ajuda econdémica
per fer-ho, de manera semblant al que ha instaurat al nostre pais la popularment anomenada llei de
dependéncia.

CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT



L'experiencia dels paisos analitzats apunta que, si hi ha serveis professionalitzats a I'abast, homes i dones
prefereixen fer-los servir per a I'etapa preescolar, cosa que els permet reincorporar-se al mon laboral.

Revisar la durada maxima legal de les jornades laborals

Les jornades llargues i rigides son encara un element caracteristic de les empreses de |'Estat espanyol i
perjudiquen qliestions que van des de I'educacié dels infants fins als habits alimentaris o de son, amb con-
seqliencies col-lectives costoses sobre la salut o la sinistralitat.

Si fa temps que som conscients de la nostra cultura extensiva del treball, de I'habit del presencialisme i
de la poca productivitat a la feina, hem de considerar la conveniéncia de reduir la nostra jornada habitual de
40 a 35-37 hores com ja va fer Franga. En altres paraules: a la feina anem poc per feina perqué tenim per
davant massa hores, incloses les de desplagament al lloc de treball i la tornada a casa.

Compactar i flexibilitzar I'horari laboral

S'ha parlat extensament de la necessitat, sobretot en les jornades a temps complet, de flexibilitzar I'nora
d'entrada i de sortida, d'evitar la pausa llarga a mig mati i, a canvi, d'avancar i reduir la pausa de dinar per
poder marxar abans a casa. A més, és important aplicar més flexibilitat d’entrada i de sortida i poder com-
pensar, al llarg de la setmana o del mes, el comput total d’hores treballades.

La compactacioé de la jornada laboral no s’ha de confondre amb convertir-la en intensiva i obligar el
personal a plegar a partir de les tres i dinar a quarts de quatre o les quatre de la tarda, com ara succeeix al
nostre pais tant en entorns de feina com educatius —com se sent dir sovint en alguns ambits que treballen
de les vuit del mati a dos quarts de quatre de la tarda: «El millor d'aquesta feina son els horaris. El pitjor,
els apats».

Aplicar a la feina una flexibilitat horaria amb limits
Les mesures de flexibilitzacié horaria no han de comportar, com a efecte no desitjat, un empitjorament de
les condicions de vida i treball. Sovint es lloa el «treball per objectius» contraposant-lo al presencialisme
tradicional, i en molts casos és un plantejament adequat: marxar a casa quan has acabat la feina, no quan
ho diu el rellotge. Perd qué passa quan la feina no s'acaba per raons incontrolables i externes a I'empleat o
empleada? Cal allargar sempre el dia fins que s’acabin les tasques encomanades? Evidentment no, i cada
organitzacio ha de trobar la seva combinacio justa i adequada de preséncia i flexibilitat.

Introduir la flexibilitat d'entrada i de sortida és un primer pas que suposa tenir un marge de temps d'entre mitja
i una hora, segurament suficient per adequar-se a les necessitats i possibilitats concretes de cada persona i lloc
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de treball. Aquest funcionament sovint s'associa al treball de gestié o en oficines. Tanmateix, creiem que cal revi-
sar i vigilar si en altres entorns productius es fa tot el possible per introduir aquesta i altres mesures de flexibilitat.

Una altra questié a la qual cal estar amatents és el teletreball i les possibilitats a distancia que oferei-
xen les noves tecnologies —Internet o la telefonia mobil—: si bé ens faciliten la feina, també poden fer-nos
treballar encara més hores, tenir dificultats per «desconnectar» o bé sentir-nos envaits en la vida personal.
Excepte en casos d'extrema necessitat, sembla necessari posar un limit horari clar també als contactes pro-
fessionals per aquests canals per exemple a Francga ja existeix una llei que intenta evitar la intromissié digital
de la feina en la vida personal a partir de les sis de la tarda.

Estendre les possibilitats de flexibilitat horaria a les empreses i als col-lectius que normalment

en queden al marge

Joves, dones, persones amb fills o filles petits i poblacio poc qualificada o amb contractes temporals son les
que, arreu d'Europa, s'ha detectat que queden més excloses de mesures de flexibilitzacié com les exposa-
des anteriorment. En poques paraules: qui més necessitat en tindria, per qliestions familiars i economiques,
més en queda exclosa.'®

En relacio amb aquest fet, cal garantir que les possibilitats diaries d’entrada i sortida, compensacio d’ho-
res, teletreball o abséncies puntuals a la feina tinguin a veure amb les necessitats reals dels empleats i
empleades, i no amb altres factors que emergeixen com a determinants: la qualificacio, I'antiguitat i els drets
acumulats a I'empresa...

Aixi mateix, tota mena d’empreses de diferents mides i sectors haurien de ser capaces d'estudiar i d'in-
troduir aquestes o altres mesures semblants. En els paisos nordics examinats, quan I'empleat o empleada
demana una adaptacio horaria d'algun tipus per motius legitims, per tal de denegar-lo I'empresa ha de provar
que no és possible o que perjudicaria els processos o els resultats del treball. Aquest requisit pot ajudar a
evitar, al nostre pais, resistencies culturals contra la conciliacié a partir de dades no objectives.

Entendre la relacié entre formacié continuada i abséncies perllongades de feina

La formacid continuada, formal o informal, a les empreses és un factor que juga en detriment de la carrera
professional en el cas d'interrupcio laboral perllongada. Indirectament, després de prendre una baixa o
excedéncia llarga normalment per raons de maternitat, es produeix una penalitzacié professional a causa,

113 MILLS (et al), Gender Equality in the workforce: Reconciling work, private and family life in Europe.
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entre altres factors, de la perdua de coneixements practics o know-how en tornar-hi. Als paisos escandinaus,
aquest fenomen s’ha observat especialment en entorns de treball qualificats en qué es produeixen canvis
tecnologics freqlients. Les dones s’acostumen a reincorporar havent perdut posicions en relacio amb els
seus companys homes, desigualtat que tindra conseqliencies tant professionals com econdmiques —nivells
de responsabilitat a I'empresa, quantitat de la futura pensio...

Des d'aqui proposem explorar nous tipus de permisos o baixes laborals en qué la persona continui estant al
cas del que passa a la feina, fins i tot encara que se la substitueixi temporalment. Algunes possibilitats serien
les jornades molt reduides de dues a tres hores o bé modalitats de permisos amb elements de job-sharing
que consisteixen en —llocs de treball compartits normalment per dues persones i utilitzats sobretot en I'ambit
anglosaxo.

Evitar orientar les dones cap al treball a temps parcial com a politica estrella de la conciliacio

Com s’ha comentat ampliament, la conciliacio laboral i personal a les empreses del nostre pais ha cristal-
litzat de dues formes principals: excedencies per maternitat i reduccions de jornada per a les dones amb
criatures.

Tant per les conseqliencies professionals com economiques que comporten, cal permetre aguestes mo-
dalitats perd no fomentar que siguin la via de sortida habitual i gairebé predeterminada a situacions de
desencaix entre rols. A més, com s’ha comprovat arreu d'Europa, la parcialitat de 'ocupacioé femenina aug-
menta 'especialitzacio per géneres de les tasques domestiques, amb la qual cosa es reforga la desigualtat
en 'ds del temps.

Millorar, ampliar i diversificar els serveis professionalitzats d’atencio als infants
Una qlestid destacada a partir de la revisio de les eines de conciliacio en altres paisos és I'existéncia
de recursos que al nostre pais es coneixen poc o gens per atendre la mainada abans de I'etapa d’'es-
colaritzacié obligatoria. Per exemple, a casa nostra no esta institucionalitzada la figura del childminder,
o professional que té cura d'un infant o d'un grupet de nens i nenes petits en un domicili particular, i
la feina del qual és regulada i supervisada per I'administracié. Relacionem aquesta abséncia amb el
protagonisme de la custodia informal en 'organitzacio de moltes families catalanes, ja sigui mitjangant
un cangur o un familiar que normalment és l'avi o l'avia i que sovint pot veure's sobrepassat per les
responsabilitats de cura.

Aixi mateix propugnem una ampliacid, diversificacié i democratitzacio també de les activitats extraescolars

per a infants i joves en educacio primaria i secundaria —per exemple esports, arts, idiomes— sempre que no
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sobrecarreguin la seva jornada o setmana. En alguns paisos nordics, I'escola elabora per a cada infant un
«programa d'abans i després de I'escola», gratuit o assequible a tots els nivells d'ingressos, pel qual des
del mateix equipament s'ofereixen activitats o espais ludics de manera personalitzada a cada infant de 8h a
9h o de 16h a 18h, si la familia aixi ho requereix per motius de conciliacio o d'altres. Mitjangant la voluntat
i el pressupost adequats, els notables serveis d'acollida de les escoles de Catalunya es podrien ampliar i
dotar de més contingut educatiu, al mateix temps que facilitarien una millor coexistencia entre la feina i la
descendéncia.

Proporcionar als infants una educacio no sexista

Les mesures de conciliacio i corresponsabilitat proposades fins aqui no seran prou efectives o seran molt
més dificils d'aplicar i d'aconseguir resultats exitosos sense proveir la ciutadania de la possibilitat real d'un
canvi en la desigualtat de génere i aquest passa, sobretot, per oferir a les criatures una educacié efectiva-
ment no sexista que els permeti construir-se com a ciutadanes i ciutadans sense I'estigma de la discrimina-
cio de génere; i també de qualsevol altre tipus de discriminacio.

Cal que ens prenguem molt seriosament el deure de formar els mestres de Catalunya el millor possible,
perque aquesta és una de les millors inversions socials que podem fer. Les criatures son els ciutadans i
ciutadanes del futur i si ja entenen el mon de manera no sexista, i se'ls ha donat elements i eines per iden-
tificar i combatre les situacions sexistes, la transformacio esta assegurada; no només des de la perspectiva
de la reivindicacié de drets socials, sind de la generacié de noves practiques socials i nous usos i costums.

Pero per aixo és fonamental que el professorat aprenguin primer a identificar la problematica i I'abast de
la desigualtat de génere per poder ensenyar I'alumnat. Perd encara és més important la feina de presa de
consciéncia i de resocialitzacio de génere per no discriminar ni estigmatitzar de manera conscient o incons-
cientment, les nenes i nens. No podem seguir reproduint formes de pensar, actuar, avaluar, discernir, raonar
que se sustenten en prejudicis i prenocions que no volem admetre que tenim o que pensem que no tenim.
Tots i totes som sexistes i cal que ens prenguem seriosament el treballar per a no ser-ho com un deure que
tenim amb les generacions presents i futures.

Crear una taula permanent de conciliacié i corresponsabilitat

Es evident que en el recull que presentem en aquest estudi no exhaurim les mesures que es poden dur a
terme, pero si que esperem haver dibuixat amb claredat les més importants o, si més no, les minimes ne-
cessaries perqueé la conciliacié i la corresponsabilitat deixin de ser un problema social que es perpetua com
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un element clau de manca d’'oportunitats especialment per a les dones. Cal que I'encaix entre vida publica i
privada deixi de ser font de malestar social i passi a ser un dels eixos fonamentals d'una harmonitzacio real i
plural, sense un sol tipus d'itinerari o solucid, de vida plena per a les dones i els homes de Catalunya.

Aquest, pero, és un tema, d'altra banda com qualsevol tema social, viu, en constant evolucié. Per tant, fins
i tot situant-nos en el millor dels escenaris possibles i per ben resolt que estigui en un moment determinat,
cal estar amatents als nous canvis i transformacions socials que puguin demandar solucions diferents a les
previstes o adients a les circumstancies de vida que s'aniran esdevenint.
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