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RESUMEN

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal empieza a formar parte de la negociacion colec-
tiva en Espafa. A nuestro modo de ver, las politicas activas de empleo de la Unién Europea han juga-
do un papel importante en la difusion de esta tematica, lo que denominamos como «efecto inducido».
Pero los significados que los actores sociales otorgan al concepto de conciliacién son muy distintos.
Desde Recursos humanos se tiende a gestionar esta materia como un instrumento mas dentro de una
politica de gestion diferenciada de la plantilla seglin categorias y niveles profesionales. Ademds de ser
un instrumento para obtener la fidelidad de determinados segmentos de empleo. Y, por el contrario, los
sindicatos y comités de empresa tratan de gestionar de forma colectiva una problemdtica que a menu-
do se percibe como la expresion de situaciones personales y laborales diversas. Al mismo tiempo que
tratan de sentar las bases para la adquisicién de derechos personales.

Palabras clave: Conciliacion; gobernanza; efecto inducido; recursos humanos; individualizacion de
las relaciones laborales.

The policy of conciliation between work and family
life in the collective bargaining.
An aspect of European Employment Strategy.

ABSTRACT

The conciliation between work, family and personal life is a new issue in the Spanish collective bargai-
ning. In our opinion, the European Employment Strategy has played an important role in the dissemi-
nation of this topic, called as «spill-over effect». Anyway, the social actors have different conceptions
about the conciliation. From Human Resource of companies usually trend to managing this topic as an
element of differentiation of work force, according with different levels, qualification and skill. On the
contrary, trade unions and work council tray to manage this topic, as an aspect of collective action but
often the conciliation is also understood as an expression of personals and labour situations so match
different. Also the aim of unions is to manage this topic as a progress of «personal» rights.

Key words: Conciliation;governance; spill-over effect; Human Resources; individualisation of indus-
trial relations.
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1. INTRODUCCION

En este articulo presentamos unos primeros resultados de una investigacion
sobre el tiempo de trabajo que, de forma particular, aborda la problemética de la
gobernanza de los cambios en esa gestion del tiempo de trabajo y de la jornada
laboral'. En este contexto se sitda nuestra preocupacion por la temdtica de la con-
ciliacién de la vida laboral y familiar y la posible extension de las politicas y
medidas de conciliacién a través de la negociacién colectiva. A parte de otras
consideraciones sobre la ambigiiedad conceptual o los limites y las potencialida-
des de la asi llamada conciliacién?, se trata de un tema que por sus caracteristi-
cas nos ha parecido de interés para explorar el efecto inducido que ejerce la poli-
tica europea en las relaciones laborales y en la negociacion colectiva, asi como
también para explorar analiticamente la idea de gobernanza. Este es el aspecto
que centra nuestra atencion en las paginas siguientes.

La hipdtesis general que tratamos de explorar la podemos definir como la
hipdtesis del «efecto inducido», lo que significa que las estructuras instituciona-
les en el marco de la Unién Europea han jugado un papel estimulador de prime-
ra magnitud para llevar la temética de la conciliacién a la negociacion colectiva
en los distintos paises de la Unién. Dicho de otro modo, nos parece que las poli-
ticas activas de empleo en el marco de la Union Europea han contribuido de

' Se trata de un proyecto DGCYT (SEC 2001-2543) titulado El tiempo de trabajo en la negocia-
cion colectiva y sus efectos sociales, llevado a cabo en el QUIT- Departamento de Sociologia UAB vy,
ademds de quienes firman estas paginas, en este proyecto han participado Fausto Miguélez (investiga-
dor principal), Teresa Torns, Andreu Lope, Ramén Alds, Vicent Borras, Sara Moreno, Oriol Barranco,
Josep Maria Antentas, Francesc Gibert y Matilde Massé.

2 Véase el texto de Teresa Torns en este mismo volumen.
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forma notable a la inclusion de la conciliacién en la negociacion colectiva. Asi,
la incorporacién expresa de esta temdtica en el cuarto pilar de las directrices
comunitarias en materia de empleo habria facilitado su inclusion en la agenda de
la negociacidn colectiva de los pafses miembro, incluida Espafia, aunque en el
caso espafiol cabria preguntarse si, mds alld del seguimiento formal de las reco-
mendaciones europeas, existirian las bases para profundizar en su desarrollo o
bien esa preocupacion se traduciria en una mera declaracion de buenas intencio-
nes por parte de los interlocutores sociales.

Por otra parte, el concepto de gobernanza nos permite ilustrar el complejo
proceso de coordinacidn, articulacion de niveles y trasladado de dicha tematica a
la negociacion colectiva. Se trata de observar cudl es el protagonismo que los dis-
tintos agentes sociales le otorgan a la conciliacion y su posible implicacién con
relacion a esta temadtica. En particular, con la idea de gobernanza tratamos de
explorar el modo de articulacién entre los niveles de negociacion, asi como la
mayor o menor eficacia que tienen las estructuras de la negociacion colectiva
centralizadas o descentralizadas. Algunos analistas sostienen que las estructuras
centralizadas de negociacion colectiva facilitan la difusién de los objetivos, la
comunicacion entre niveles y el seguimiento y control de determinados temas
para los agentes sociales y las instituciones. Sobre todo cuando nos encontramos,
como en esta ocasion, ante objetivos que podriamos calificar de «politicos» o, si
se prefiere, ante objetivos alejados de lo que suele ser habitual en la interlocucién
social en el &mbito de la negociacion colectiva. En estos casos, la centralizacién
facilitaria la gobernabilidad. Por el contrario, la estructura descentralizada de la
negociacion dificultaria la consecucidon de esos objetivos compartidos y haria
mds ingobernable el contenido de la negociacidn colectiva (Mayntz 1998 y 2002;
Traxler, Blaske y Kittel 1999; Traxler 2000).

Con todo, cabe matizar estas hipdtesis generales por cuanto el contenido de
la negociacion también estd influenciado por la propia l6gica micro-empresarial
de la gestidn de recursos humanos. La politica de gestiéon de recursos humanos
estd condicionada por el marco general legal espafol y europeo (que en nuestra
terminologia resumimos con esa idea del «efecto inducido»), pero también por
la propia l6gica de gestion de la empresa. En este sentido, la prictica de la nego-
ciacién y gestion de la conciliacion se vendria ejecutando de forma distinta,
seglin niveles de jerarquia o posicién de las categorias profesionales y segin
niveles de cualificacion. En este sentido sugerimos dos observaciones hipotéti-
cas adicionales:

Por un lado, las cualificaciones altas, asi como los altos niveles jerarquicos,
podrian constituir los colectivos que mads se estarian beneficiando de las politicas
de conciliacion entre la vida laboral y familiar. Estos colectivos podrian estar
amparados por cldusulas relacionadas con el «flexitime», es decir, cierta autono-
mia para adoptar horarios flexibles de trabajo, al menos en lo que se refiere a las
horas de entrada y salida (con un ndmero de horas centrales y rigidas). También
podrian contar con ciertos servicios para acomodar la demanda de prestaciones
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familiares (cuidado de hijos, guarderias, cuidado de ancianos, etc.) o con posibi-
lidades de gestion del tiempo de la jornada laboral que amplie la discrecionalidad
en los usos del tiempo extra-laboral, etc. Posiblemente, una diferencia fundamen-
tal de este colectivo es que esa capacidad de decision para un uso mds flexible
del tiempo de trabajo pueda plasmarse de forma individual. Con otras palabras,
presumiblemente la conciliacion estaria inscrita en acuerdos individuales, a veces
informales, basados en relaciones de confianza entre los niveles de decision. Por
ello sospechamos que esta politica de gestion de recursos humanos se asimila
maés a pricticas empresariales para fidelizar y cooptar al personal cualificado que
propiamente a una politica de conciliacion entre la vida laboral, familiar y perso-
nal.

Por otro lado, en las cualificaciones y niveles jerdrquicos mds bajos, la capa-
cidad de decision estd mas bien sujeta a procesos colectivos y registrados en el
convenio colectivo o en acuerdos de empresa o centro de trabajo. Para este colec-
tivo las politicas de conciliacion y las medidas que la desarrollarian serian mas
limitadas y se referirian, en todo caso, a cldusulas relativas a la jornada laboral
continua, a las posibilidades de combinar el trabajo a turnos o a los permisos
regulados. En anadidura, ese conjunto de posibilidades estaria, ademas, sujeto a
otros factores como la reorganizacion del tiempo de trabajo en funcién de la acti-
vidad productiva u otro tipo de restricciones empresariales y organizativas.

En definitiva, podemos sintetizar el hilo argumental de este texto a partir de
las cuatro preguntas que abordaremos con detalle en los apartados siguientes:

En primer lugar, ;por qué el tema de la conciliacion entre la vida laboral y
familiar ha venido adquiriendo una mayor presencia en las relaciones laborales?
A nuestro juicio las politicas activas de empleo impulsadas en el marco de la
Unidén europea han abierto la puerta a la posibilidad de legitimar la intervencion
en materia de conciliacion, al mismo tiempo que marcan el sentido de la misma.
En este sentido exploramos la hip6tesis del «efecto inducido» que ha tenido la
politica de la Unién Europea. Las directrices europeas y su transposicion a la
legislacion espafiola han sido factores de articulacién y motivacion de los acto-
res para llevar esta temadtica a la negociacion colectiva. Asimismo, la ubicacién
de la conciliacién junto a la mejora de la igualdad de oportunidades, todo ello en
el contexto del objetivo comunitario de mejora de los niveles de empleo de las
europeas, favorece una lectura de la conciliacién ligada a la especificidad del
empleo femenino.

En segundo lugar, ;por qué la negociacién colectiva es vista como el princi-
pal instrumento para impulsar los objetivos de conciliacion? La posible respues-
ta a esta cuestion pasa por el principio de subsidiaridad que guia la politica de la
Union Europea. El proceso de toma de decisiones se debe construir lo mds cerca
posible de los agentes sociales directos de manera que lo acordado no sélo refle-
je la orientacién europea sobre la cuestion si no que también responda a la pecu-
liar realidad de cada caso. Se trata de lograr que los objetivos comunitarios sean
al mismo tiempo asumidos (no vistos como impuestos) y asumibles (acordes al
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contexto). Sin embargo, la tarea no parece sencilla. En buena medida quizd por
la cierta ambigiiedad e indefinicidn que se detecta en las propias directrices euro-
peas en relacion con la orientacién y los posibles contenidos de las medidas en
favor de la conciliaciéon. Una cierta ambigiiedad e indefinicién que también se
observa en los actores locales en el momento de abordar la problemdtica de la
conciliacion. En afiadidura, los actores le dan significados diferentes lo que inci-
de tanto en los posibles contenidos de las medidas a negociar como en el escena-
rio en el que plantear su discusion: ¢se trata de un problema laboral o extra-labo-
ral? ;es una cuestion individual o colectiva? ;jes un problema relacionado con el
género femenino o es competencia de ambos géneros? ;tiene que ver con la
igualdad de oportunidades o requiere una intervencion especifica? ;tiene que ver
con el trabajo doméstico-familiar o con la disponibilidad de mayor capacidad de
gestion de la jornada laboral?

En tercer lugar, ;qué lugar ocupa la conciliacién de la vida laboral y familiar
en la negociacion colectiva? Con esta pregunta tratamos de argumentar por qué
dicha politica ocupa un lugar secundario en la negociacion colectiva ya sea desde
un punto de vista cuantitativo (cantidad y extension de las cldusulas relacionadas
con la conciliacién) o cualitativo (contenido de las mismas). Uno de los princi-
pales argumentos para explicar ese lugar secundario estriba en la propia l6gica de
intervencion de los agentes sociales implicados. Para los sindicatos la prioridad
estriba en la politica de igualdad de oportunidades en el marco de la accién posi-
tiva. Asimismo, hay una intencionalidad expresa por ligar la conciliacién con la
mejora de la calidad de vida y gestionar la diversidad de demandas de los traba-
jadores que no estdn solo ligadas a la conciliacién de la vida laboral y familiar,
sino también con la vida personal. Para las empresas el significado de la conci-
liacion es un asunto particular e individual y como tal debe ser gestionado; lo que
constituye una oportunidad para gestionar de forma individualizada las relacio-
nes laborales y establecer vinculos de fidelidad con la plantilla. En esta linea se
plantearia que la gestion empresarial de la conciliacion se tiende a realizar de
manera diferenciada segun los niveles jerdrquicos, cualificaciones profesionales
y género. Todo lo cual debilitaria el protagonismo de la conciliacién en la nego-
ciacion colectiva.

Finalmente, en cuarto lugar, ;cudles son los obstaculos, si los hay, como asi
nos parece, para la progresion de los objetivos de conciliacion en y a través de la
negociacion colectiva? Aqui pretendemos examinar la actitud y posicion de los
agentes sociales de cara a promover la conciliacién en la negociacién colectiva
y, especialmente, el significado que tiene este tema para los agentes sociales.
Nuestra hipotesis, en este caso, enlaza con lo comentado en el punto anterior, esto
es que las politicas de conciliacion tienden a ser vistas por parte de las direccio-
nes empresariales mas como una herramienta de gestién de los recursos humanos
que como un contenido propio de la negociacion colectiva; de ahi su posible rela-
cién con un proceso de individualizacion de las relaciones laborales y su vincu-
lacion a una cierta politica de «fidelizacién» de determinados segmentos de las

Cuadernos de Relaciones Laborales 135
2005, 23, nim. 1 131-150



Pilar Carrasquer y Antonio Martin La politica de conciliacion de la vida laboral y familiar

plantillas que sefialdbamos. Por su parte, desde las organizaciones sindicales, la
temdtica relacionada con la conciliacién apareceria como algo secundario en la
agenda negociadora, por razones tanto estructurales (caracteristicas socio-pro-
ductivas y organizacién del trabajo) como culturales (significado de la concilia-
cién). A ello cabria afiadir las caracteristicas del modelo espafiol de division
sexual del trabajo y los referentes socio-culturales que lo avalan.

2. (POR QUE TIENE HOY UNA MAYOR PRESENCIA LA CONCILIA-
CION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LAS RELACIONES
LABORALES?

Como es sabido, uno de los principales objetivos de las politicas activas de
empleo europeas es aumentar las tasas de actividad femenina. En este contexto
se plantea el objetivo y las politicas de conciliacién propiciadas desde la Unién
Europea. En este sentido exploramos la hip6tesis del «efecto inducido» que ha
podido tener la politica de la Union Europea sobre el resto de estados miembro,
en particular en Espaia. Asi, las directrices europeas y su transposicién mds o
menos literal a la legislacion espafiola han sido factores de articulacién y moti-
vacion de los agentes sociales de cara a la introduccion de esta temdtica en las
relaciones laborales y de cara a su impulso a través de la negociacion colectiva.

Con todo, esa no es la tnica repercusion de la politica europea respecto de la
conciliacion. En efecto, ese contexto (el de las politicas de empleo) y ese proce-
so (su gobernanza ligada al principio de subsidiariedad) marcan el carcter y los
posibles contenidos de la llamada conciliacion, por lo menos en una triple direc-
cion:

* En primer lugar, ubican el tema de la conciliacién en el campo del empleo

y de las relaciones laborales, y no en el terreno exclusivo de las politicas
familiares o sociales.

* En segundo lugar, al relacionar la conciliacién con el impulso de las tasas
de actividad y de empleo femeninas, contribuyen a una percepcion de la
conciliacion como algo netamente femenino, como una cuestion que
atafie primordialmente al colectivo femenino, en particular a las mujeres
adultas con responsabilidades familiares?.

3 En realidad, por lo comin, las politicas de conciliacién suelen tener como objetivo prioritario

las mujeres casadas o que viven en pareja y con hijos o hijas de corta edad. Rara vez se contempla la
conciliacién como algo que atafie a ambos géneros y rara vez se amplia su alcance a las necesidades
derivadas de la atencién a las personas mayores dependientes; al mismo tiempo, tampoco suele ser habi-
tual una atencién decidida a las familias monoparentales (véase la sintesis de Dex y Joshi 1999).
También los imaginarios sociales en torno a la problematica de la conciliaciéon comparten esas mismas
limitaciones, como hemos tenido ocasién de comprobar en anteriores investigaciones (Torns, Borras y
Carrasquer 2003-2004).

136 Cuadernos de Relaciones Laborales
2005, 23, nim. 1 131-150



Pilar Carrasquer 'y Antonio Martin La politica de conciliacion de la vida laboral y familiar

* En tercer lugar, sin embargo, pone a prueba la capacidad de la negocia-
cidn colectiva para dar respuesta a una problematica que:

— se mueve entre lo general (articulacion entre produccion y reproduc-
cion y su incidencia en la disponibilidad y movilizacién de la mano de
obra) y lo particular (desde la situacién laboral y empresarial hasta el
momento del ciclo de vida, etc)

— responde a dos ldgicas temporales distintas: la diacrénica que rige la
actividad laboral, la sincrénica que acompaiia el trabajo doméstico-
familiar, en especial en su dimension de care o trabajo de cuidado de
los demas

— plantea la dificultad del caricter relativamente imprevisible que a
menudo acompafia ese trabajo de cuidado.

En efecto, una de las razones que explican la mayor presencia de la concilia-
cidn en las relaciones laborales es que la conciliacion aparece estrechamente rela-
cionada con las politicas activas de empleo, cuya finalidad es la elevacién de la
tasa general de actividad, asi como el crecimiento de la tasa de actividad femeni-
na, en particular. De hecho podemos intuir que las directrices europeas sobre con-
ciliacién persiguen, primordialmente, la movilizacion de la fuerza de trabajo
femenina, reducir el desempleo de este colectivo, incrementar las tasas de activi-
dad y de empleo y con ello elevar el nimero de personas que coticen a los siste-
mas publicos de seguridad social. En este sentido, parece que la finalidad de las
medidas que se puedan auspiciar en materia de conciliacion sea mds bien acom-
pafar o propiciar el logro de los objetivos cuantitativos de empleo propuestos,
que atender a la propia calidad de ese empleo o al propio desarrollo de la igual-
dad entre géneros, a pesar de que parece que conciliacion e igualdad constituyen
objetivos convergentes. De ahi, por ejemplo, la discusion en torno a la bondad de
féormulas como el trabajo a tiempo parcial para extender el nivel de empleo feme-
nino, frente a otro tipo de posibilidades mds acordes con el principio de igualdad
de oportunidades y de disminucién de las desigualdades de género que, en prin-
cipio, persiguen las lineas de actuacion europeas, como podria ser una reduccién
generalizada de la jornada laboral acompanada de una gestion flexible del tiem-
po de trabajo productivo (Creighton 1999).

En esta linea, cabe recordar que la premisa que orienta esta linea de accién
politica en el plano de la Union Europea esta vinculada a un objetivo de «mayor»
alcance que la conciliacién o que la igualdad entre géneros, como es el sosteni-

4 El modelo social europeo se entiende como un modelo alternativo al capitalismo de mercado,

orientado al corto plazo, como es el caso norteamericano. El Libro Blanco de Delors se inscribe en esta
posicién politica alternativa al capitalismo puramente neoliberal y de mercado, como sugiere Michel
Albert (1992 y 1996). Esta posicién es hoy también sostenida por el Congreso de la Confederacion
Europea de Sindicatos (2003), que sostiene el proyecto de inscribir la idea de «economia social de mer-
cado» en la futura Constitucion de la Unién Europea.
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miento del modelo social europeo* Las previsiones sobre el futuro del modelo
social y el mercado laboral realizadas a principios de la década de los noventa en
el Libro Blanco, constituyen el punto de referencia fundamental respecto a los
grandes retos de futuro y la orientacion de la politica laboral y social de la Union
Europea. En este documento de orientacidn politica y estratégica se esbozan las
lineas que se irdn desarrollando desde la década de los noventa.

Tal como alli se plantea, el modelo social europeo tiene grandes retos y se
intuyen escenarios sombrios para su mantenimiento. Los escenarios que se dibu-
jan a partir de indicadores demograficos tales como el envejecimiento de la
poblacidn, la evolucion de las tasas de natalidad u otros indicadores como las
tasas de desempleo, tasas de actividad y otros no auguran un escenario optimista
para las préximas décadas, a menos que se tomen medidas coordinadas y articu-
ladas a escala europea. Esto es, mediante la coordinacién, la articulacién y el
principio de subsidiariedad que debe presidir este tipo de actuaciones: la gober-
nanza de todo este proceso resulta clave para la plena consecucidn de los objeti-
vos previstos. Por todo ese conjunto de argumentos, el reto para sostener el
modelo social europeo, y en particular el sostenimiento del sistema de pensiones,
ha propiciado la biisqueda de una serie de medidas alternativas impulsadas a par-
tir de las directrices de la Unién Europea, a desarrollar «en cascada» desde la
cupula europea hasta los estados miembro y con el concurso de los distintos
agentes sociales.

En este sentido a través la coordinacion de las politicas de empleo guiadas
por los «cuatro pilares» e impulsada a través de los Planes Nacionales de Accion
por el Empleo (PNAE) se han venido extendiendo determinadas medidas, tales
como el trabajo a tiempo parcial o la flexibilizacién y reordenacion del tiempo de
trabajo, formando parte de o acompafiando a otro tipo de medidas que més espe-
cificamente se vinculan con la conciliacién como los permisos por maternidad o
lactancia. Lo cual no deja de ser una muestra de la indeterminacién del propio
concepto de conciliacion y, por ende, de las politicas que de €l se derivan. Una
indeterminacion que no excluye la existencia de un cierto niicleo comun que gira
en torno a una lectura de la conciliacién muy ligada a la maternidad bioldgica y
al trabajo a tiempo parcial como medida idénea para compatibilizar el crecimien-
to del empleo femenino con la doble presencia femenina. Nada nuevo, en este
sentido. Es mds, se podria aventurar que ese consenso comunitario en materia de
conciliacion se estaria construyendo sobre unas bases que en poco contribuirian
a modificar los referentes culturales actuales de las desigualdades de género en
el trabajo y en el empleo.

No obstante, uno de los instrumentos privilegiados para impulsar esta politi-
ca es la negociacién colectiva. Por ello nos ha interesado examinar como se arti-
culan los objetivos generales perseguidos por las instituciones europeas a través
de la negociacidn colectiva hasta su concrecion en el centro de trabajo. Nuestra
hipdtesis es que el cardcter centralizado o descentralizado de la negociacién
colectiva puede facilitar o por el contrario dificultar la gobernanza de este proce-
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so y los resultados finalmente obtenidos, tanto a un nivel sectorial como a nivel
del propio centro de trabajo.

Sin embargo, més alld de su dimensién formal, de procedimiento, esta hipé-
tesis s6lo puede cobrar todo su sentido al referirnos al contenido del mismo: las
politicas y medidas encaminadas a la conciliacidn.

Sobre este particular, por dltimo, también hay que sefialar que si bien el acer-
vo del derecho comunitario europeo ha propiciado un sentido de equidad y de
igualdad con respecto a las desigualdades de género en el empleo, en consonan-
cia con la propia percepcion social al respecto mas o menos extendida en el con-
junto de la Unién Europea, esta por ver que las politicas de conciliacion tal como
estan planteadas (en sus contenidos y en su procedimiento) sirvan para lograr ese
objetivo. Con otras palabras, quiza las politicas activas de empleo europeas en las
que se incluye el objetivo de la conciliacidn, sirvan para redefinir o, cuando
menos, para dar renovados brios al «modelo social» europeo, pero ;en qué medi-
da las actuales directrices en materia de conciliacion permiten apuntar hacia un
nuevo «contrato» entre géneros? Ni los contenidos ni los procedimientos dan
demasiado pie al optimismo.

3. LA IMPORTANCIA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO
INSTRUMENTO PARA IMPULSAR LOS OBJETIVOS RELACIONA-
DOS CON LA CONCILIACION

La politica de la Unién Europea y, en parte por ello, la politica de los esta-
dos miembro ha visto en la negociacién colectiva el instrumento privilegiado
para promover la conciliacion entre la vida laboral y familiar, en el marco de las
politicas orientadas a promover la igualdad entre hombres y mujeres. Ello es asi
porque la politica de la Unién Europea sigue el principio de subsidiariedad, de
forma que los propios actores son los promotores de la regulacion, a partir de un
marco de actuacién comin, en este caso, a partir de las directrices en materia de
conciliacion. Precisamente, la gobernanza sobre la conciliacion trata de coordi-
nar, articular y reorientar las politicas laborales y sociales en un escenario de
gobierno de las relaciones laborales en diferentes niveles o, si se prefiere, multi-
nivel.

Siendo optimistas, en el caso concreto que nos ocupa, el marco legal induci-
do por la Unién Europea constituye posiblemente una via para ir introduciendo
de forma gradual esos «nuevos» derechos de ciudadania social en las relaciones
laborales de los centros de trabajo, a través de la negociacion colectiva.

Sin embargo, los agentes sociales entrevistados ponen de manifiesto los limi-
tes que tiene la negociacion colectiva como instrumento. Asi, a pesar de valorar
el potencial que tiene la negociacidn colectiva para dar a conocer y extender este
tipo de problemadtica y su posible resolucién, también sefialan que los acuerdos
basados en la autonomia de las partes no son suficientes porque estiman que una
parte de la solucién al problema se ubica en un terreno ajeno al de la propia dina-
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mica laboral, como puede ser la provision de servicios publicos (guarderias,
escuelas, servicios de cuidado y de atencion de personas mayores dependientes,
etc). Es decir, los propios agentes sociales ponen de manifiesto la dificultad para
abordar desde el ambito del empleo algo que cultural y organizativamente sitian
fuera del mismo.

3.1. ;Por qué aparecen imbricadas la conciliacion de la vida laboral y fami-
liar con las politicas de igualdad en la negociacion colectiva?

En el desarrollo de la negociacién colectiva la conciliacién aparece estrecha-
mente ligada a las politicas de igualdad, cuando no como subordinada a ésta o
como una dimensién més de las politicas de igualdad. Es dificil separar ambos
temas en el articulado de los convenios colectivos, las cldusulas aparecen entre-
mezcladas. Asimismo, ambas politicas también estdn imbricadas con la
Prevencion de Riesgos Laborales.? Y, como no podria ser de otro modo, a menu-
do ambas, conciliacién e igualdad, también aparecen estrechamente relacionadas
en los discursos de los propios agentes sociales.

(Por qué este tratamiento? Quizds por la opcion estratégica de los propios
actores y la redefinicion de los distintos objetivos de cada parte. Vedmoslo.

3.1.1. Las organizaciones sindicales

Por parte de las organizaciones sindicales se manejan dos grandes tipos de
discursos.

Por un lado, la conciliacién es vista como condicidn para la igualdad entre
géneros. Para los sindicatos la prioridad estd en la politica de igualdad de opor-
tunidades, en tanto que supone reivindicar la igualdad de trato y los derechos a
ella asociados. Se suele considerar el tema de la conciliacién dentro del capitulo
de la igualdad de derechos y deberes tanto en la vida laboral como en la familiar.
En éste sentido, considerar el tema de la conciliacién dentro del capitulo de la
igualdad puede contribuir a reinterpretar el significado de la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal: la posibilidad de conciliacién es vista como
condicién para la igualdad.

Por otro, la conciliacion es vista como una via para de mejorar la calidad de
vida. Otra poderosa argumentacion que a menudo va ligada a lo que muchas
veces se entiende en la practica por conciliacién. El problema no es la concilia-
cidn «a secas», sino la armonizacién de la vida laboral y personal. Es decir, se

5 Riesgos para la maternidad, la lactancia y tratamiento del acoso sexual, lo que no deja de ser

un ejemplo més de la indefinicién del propio significado de conciliacién.
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liga la conciliacion con la mejora en la calidad de vida de cada trabajador o tra-
bajadora (y no estrictamente con las exigencias derivadas del trabajo doméstico-
familiar y lo que ello significa dada la actual divisioén sexual del trabajo). En este
caso, los sindicatos se encuentran con que tienen que gestionar una diversidad de
demandas de «conciliacion» que no estdn ligadas exclusivamente al trabajo
doméstico-familiar, sino con la posibilidad de disponer de tiempo para estudios
u otras actividades de caricter personal que, por lo comun, no entrarian en la
categoria de «trabajo socialmente necesario» que caracteriza tanto el empleo
como el trabajo doméstico-familiar.

Esta demanda de conciliacion es diferente seglin cohortes generacionales y
niveles educativos. Pero también refleja los cambios culturales de los trabajado-
res y de algunos colectivos de trabajadoras, como un mayor individualismo,
diversidad de preferencias y de situaciones personales.

3.1.2. Las organizaciones empresariales y las empresas

Para las organizaciones empresariales, la conciliacién no va més all4 de los
permisos por razén de maternidad o similar: no es un tema empresarial ni objeto
de negociacion colectiva, aunque si se utilice como herramienta de gestion de la
mano de obra. La igualdad de oportunidades queda, en este caso, como un telén
de fondo, menos visible ante el nuevo tema de moda.

En efecto, los departamentos de RRHH tienden a gestionar el tema de la con-
ciliacién como un tema particular, individual. O sea, en el marco de una politica
de individualizacién de las RRLL y de fidelizacién de los RRHH.

El caracter individual de la conciliacion o la politica de fidelizacion e
individualizacion de las relaciones laborales

La conciliacién de la vida laboral y familiar, como ya figura en la propia ley
39/99, tiene una aplicacion individual. La gestion y aplicacion de la legislacion
refuerza la individualizacién de las relaciones laborales. Los argumentos que se
aducen desde los departamentos de RRHH van en las siguientes direcciones:

* porque han de afrontar y solucionar una diversidad de situaciones perso-

nales de sus empleados y empleadas

* las propias preferencias de estos empleados y empleadas por introducir

mejoras en la calidad de vida, especialmente entre empleos cualificados,
técnicos o administrativo y de salarios medios y altos.

En esta tesitura, algunas empresas estdn dispuestas a ofrecer incentivos rela-
cionados con una gestion flexible de la jornada laboral a cambio de fidelizar
determinados segmentos de plantilla. Las propias técnicas de direccion por obje-
tivos facilitan la introduccién de otros criterios para medir el trabajo sobre la base
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de su calidad y eficiencia, en lugar de las largas jornadas laborales.

En este sentido, podemos colegir que la conciliacion se tiende a gestionar
como una cuestion individual, en la que a veces intervienen los comités o los sin-
dicatos, pero por lo habitual sélo cuando se trata de arbitrar las lineas directrices
comunes al conjunto de la plantilla. De este modo, las empresas tienden a «dua-
lizar» la gestion de la conciliacidn, lo que se traduce en una dualizacién de las
propias plantillas: la distincion en el trato de 1a mano de obra auxiliar (adminis-
trativa, técnica) o directamente productiva es ilustrativa de esta tendencia.

Algunos ejemplos de incentivos selectivos

Una forma de trato preferente para directivos, cuadros, técnicos y personal
administrativo (flexitime, teletrabajo, etc) son las que se reflejan en las «buenas
practicas» desarrolladas en empresas que merecen el calificativo de «family
friendly», de escasa implantacion en nuestro pais. Esas «buenas practicas» tienen
en la mayoria de los casos una aplicacion restringida para determinados colecti-
vos (directivos, cuadros, técnicos, personal administrativo y, en cierta medida,
aparecen de forma mds extendida entre la administracién publica). Son esas for-
mas ideales de mejorar la conciliacién a las que tanta publicidad se les ha dado,
por ejemplo, a través de la difusion de estudios como el de Nuria Chinchilla
(2003). Ejemplo de ellas son medidas tales como:

e Horario laboral flexible.

* Periodos sabaticos.

* Descanso o parada profesional para dedicarse a otras actividades.
* Vacaciones no pagadas.

¢ Banco de tiempo libre remunerado.’

* Flexibilidad en los dias de permiso y vacaciones cortas.

* Trabajos compartidos.

e Semana laboral comprimida.

e Teletrabajo, videconferencias.

e Contrato de horas anuales en lugar de horas por dia.

Este tipo de medidas se pueden acompafiar de servicios ofrecidos por la pro-
pia empresa, entre ellos tenemos: informacion sobre guarderias, informacion para
el cuidado de personas mayores; guarderias dentro de la empresa, soporte econd-
mico; provisién o pago de servicios de guarderia o canguro durante los dias de
viaje por razones de trabajo; plazas reservadas en colegios locales, agencias de
viajes y bancos en las propias instalaciones, cursos de gestion del tiempo; aseso-
ramiento fiscal y financiero; asesoramiento sobre trayectoria profesional; aseso-

¢ Los empleados pueden intercambiar como en un banco sueldo por tiempo libre remunerado de

una forma flexible. Por ejemplo, convertir en dinero en dias de vacaciones o coger mds vacaciones adi-
cionales por menos sueldo.
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ramiento legal; seguro médico privado para el conyuge y/o los hijos; coche de
empresa; bono restaurante; reembolso de costes de transporte (por ejemplo, algu-
nos de estos servicios estdn en vigor en nuestra universidad donde en algunos
casos han sido acordados con los sindicatos, mientras que en otros no).

La gestion colectiva de la conciliacion

Otra forma de gestion diferente es a través de la negociacion colectiva. En
esta ocasion, la temdtica de la conciliacién aparece mds ligada a cuestiones como
las mejoras en los permisos puntuales durante determinados periodos y a la
reduccidn de jornada, con respecto a lo propuesto por la propia Ley espafiola de
conciliacion. Se trata de medidas con un abanico mds reducido y basicamente de
tipo cuantitativo, como afirma Mike Rigby (2004) para el caso britdnico.

Ello nos lleva al tercer interrogante que hemos planteado: ¢{qué lugar ocupa
la conciliacién en la agenda de negociacion?

4. EL LUGAR DE LA CONCILIACION EN LA AGENDA DE LA NEGO-
CIACION COLECTIVA

Las prioridades en la negociacion estriban en el empleo, salarios y tiempo de
trabajo. Los temas referidos a la conciliacion, como antes los relativos a la igual-
dad de oportunidades, ocupan un lugar secundario.

Con todo, con relacion a la conciliacion se pueden observar dos cosas segun
la valoracién que hace la Comisién de Seguimiento del ANC-20037 de las
Buenas Précticas o précticas ejemplares antes mencionadas:

Por un lado, hay una serie de convenios con cldusulas que repiten lo que ya
la ley prevé:

* Licencias por maternidad.

* Proteccion del embarazo.

* Suspension del contrato con reserva del puesto de trabajo.

* Ausencia del trabajo por lactancia.

* Reduccién de jornada por cuidado de hijos/as o personas dependientes.
* Excedencia por cuidado de hijos/as.

Y, por otro lado, resulta mds interesante dar cuenta de las clausulas que mejo-
ran la legislacién. Por ejemplo:

7 CCOO, UGT; CEOE-CEPYME, Consideraciones generales y buenas prdcticas sobre igula-
dad de oportunidades y entre hombres y mujeres en la negociacion colectiva, Comisiéon de Seguimiento
del Acuerdo de Negociacion Colectiva, 2003.
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*  Que los trabajadores con hijos/as menores de 3 aiios de edad tendrdn
preferencias en la eleccion de turno horario de trabajo.

e Exencion en la prolongacion de la jornada laboral o de distribucion irre-
gular del horario para determinados colectivos que tengan limitada su
presencia por razones de seguridad, salud, cuidado de menores, embara-
z0s o periodos de lactancia

* Reduccion de jornada por cuidado de hijos/as o personas dependientes
hasta un 50% con igual reduccion de las retribuciones en el mismo por-
centaje.

* Reduccion de jornada por lactancia, una hora por hijo/a menor de 9
meses. Este permiso serd retribuido.

* «... Cuando una trabajadora se encuentre disfrutando las vacaciones y
sea baja por maternidad, interrumpirdn el disfrute de las mismas, toman-
do los dias restantes, de mutuo acuerdo con la empresa cuando cause alta
por aquel motivo.»

O, como ejemplo mas novedoso, el horario comprimido de modo que duran-
te la semana se pueda acumular tiempo para tener, por ejemplo, la tarde del vier-
nes libre. Una medida, en cualquier caso parece mds idonea para disfrutar de un
largo fin de semana que para «conciliar» cotidianamente empleo y trabajo
doméstico-familiar: una vez mads, la ambigiiedad de la conciliacién estd servida.

En definitiva, con la aprobacion de la ley 39/1999 se han abierto las posibi-
lidades para ampliar el ejercicio de algunos derechos que «implican disponibili-
dad de tiempo cuando concurren determinadas situaciones familiares concretas:
maternidad/paternidad (por nacimiento, adopcidn o acogimiento de nifio) y por
cuidado de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad» (CES,
2003:46). De hecho, la tendencia que se registra en la negociacién colectiva es,
Jjustamente, a ampliar o por lo menos a hacer cumplir esos permisos, a partir de
los instrumentos, muy limitados, que prevé la propia ley:

* la suspension del contrato de trabajo por maternidad, adopcién o acogi-
miento.

* la excedencia por cuidado de hijos;

* la (nueva) excedencia por cuidado de familiares asi como la reduccién de
jornada por lactancia, por guarda legal o cuidado de familiares.

Ademds, en el dmbito de la Prevenciéon de Riesgos Laborales, en la ley
39/1999 se ha transpuesto la Directiva 92/85/CEE, que regula la situacion de ries-
g0 por embarazo.
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4.1. La extension de las clausulas de conciliacion en la negociacion colectiva

El grado de extension de las cldusulas relacionadas con la igualdad y con la
conciliacién va en aumento moderado. Pero su extension es todavia limitada,
segtin la Memoria Socioeconémica del CES (2003):

Las cldusulas de no discriminacidon o promocién de la igualdad entre sexos
afecta al 16,91% de los convenios colectivos y cubre al 39,8% de los trabajado-
res/as®.

Los complementos por maternidad aparecen en el 11,9% de los convenios
colectivos y afectan al 9,1% de los trabajadores.

Otra fuente, el estudio de Nuria Chinchilla y Consuelo Ledn (2003), ofrece
unos datos mds optimistas: indica que el 22,2% de las empresas espafiolas, de
mds de 100 empleados tienen un programa de politicas familiarmente responsa-
bles implantado. Aunque no indica el niimero de trabajadores afectados, ni apa-
rece claramente definido el concepto de «familiarmente responsable». Por el
tono, los términos y los conceptos® utilizados, dicho estudio se refiere fundamen-
talmente a programas de conciliacion destinados a directivos, cuadros, técnicos y
personal administrativo de las empresas. Es decir, en la linea de la politica selec-
tiva y de fidelizacion de RRHH que hemos sefialado con anterioridad.

Finalmente, una muestra del estado de la cuestién con respecto a este tema
es que para los y las representantes sindicales que hemos entrevistado, ya se ve
como un avance la propia transposicion (o mencién) de la Ley espafiola de con-
ciliacién en el convenio colectivo, en tanto ello puede representar una mayor
garantia de su aplicabilidad en la practica. Este podria ser, sin ironia, uno de los
principales logros de la gobernanza en materia de conciliacion: acercar la propia
ley a una parte de la ciudadania mds directamente implicada en la misma.

5. LOS PRINCIPALES OBSTACULOS PARA LA PROGRESION DE
LOS OBJETIVOS DE CONCILIACION EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Podemos distinguir tres tipos de obstdculos que a menudo aparecen mezcla-
dos en los discursos de los agentes sociales, a pesar de que ni son ni significan lo
mismo.

El primer tipo de obsticulo se refiere a las caracteristicas del modelo espa-

8 Como sefiala el propio Consejo Econémico y Social, a menudo las clausulas sobre igualdad de

oportunidades y de conciliacion aparecen entremezcladas bajo un mismo epigrafe. Al mismo tiempo,
tampoco resulta facil identificar otras medidas en materia de conciliacién distintas a las relacionadas
con la maternidad pues pueden aparecer bajo la ribrica general de «otras cldusulas». Lo que ya resulta
indicativo de su poco relieve en el contexto de la negociacién colectiva.

Alude a términos tan explicitos como directivos, expectativas, promocién, «up or out», direc-
cién por objetivos, calidad de vida frente a jornadas largas, etc.
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fiol de divisién sexual del trabajo (fuerte pervivencia de las practicas y de los
valores asociados al modelo «male breadwinner») y a la baja extension y calidad
del soporte publico al trabajo de cuidado de los demds en nuestro pais. En este
sentido, se percibe como un obsticulo que estd «fuera» de la dindmica negocia-
dora en sentido estricto, pero que incide negativamente en las potencialidades de
la misma.

El segundo tipo de obsticulo se refiere a barreras propias de la dindmica
sexuada del mercado laboral (segregacion ocupacional, peores condiciones feme-
ninas de empleo, etc.). Se trata de un tipo de obstaculo que se percibe como con-
textual a la propia dindmica de la negociacion colectiva y que, como en el caso
anterior, incide negativamente en las posibilidades de abordar la conciliacion.
Por ejemplo, en sectores con una fuerte presencia de empleo femenino resulta
muy dificil extender ciertos contenidos asociados a la conciliacién por el alto
coste que las empresas estiman que les puede suponer, excepcion hecha de la
administracion publica y algtn otro servicio publico.

El tercer tipo de obsticulo se refiere a la propia légica de la negociacion
colectiva. En este caso, se mezclan elementos que tienen que ver con la cultura
sindical y empresarial con elementos relacionados con las caracteristicas de las
empresas y de los sectores productivos, junto a la propia composicién de las plan-
tillas. A titulo de ejemplo, sefialamos los siguientes:

Por la parte sindical

* El hecho de que en las mesas de negociacién esté poco representadas las
mujeres, asi como la falta de una formacién especifica en materia de
igualdad para hombres y mujeres por parte de quienes negocian (CES
2003:36).

* La falta de formacion, como lo sefialan aquellas personas que hemos
entrevistado. La cultura sindical tradicional es poco sensible a estas cues-
tiones. No parece ser asi en el caso de las jovenes sindicalistas. No obs-
tante, la variable generacional no parece ser suficientemente explicativa,
quizds intervengan también otras cuestiones, como el nivel de estudios y
las expectativas profesionales.

* La debilidad sindical para entrar en temas relacionados con la
Organizacion del Trabajo. Por ley, ésta es potestad empresarial. Pero sos-
pechamos que las empresas que aplican NFOT y estimulan la participa-
cion (directa o indirecta) sean mds proclives a negociar estos temas (gene-
ralmente multinacionales) que las empresas con organizacion del trabajo
mds tradicional.

* La subcontratacion es otro de los obstdculos que dificultan la extension de
la conciliacion. Por ello se sugiere que lo convenido en las empresas
madre sea de aplicacion necesaria en las empresas directamente subcon-
tratadas.
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Por la parte de los trabajadores/as

El miedo a perder el empleo con reclamaciones de «nivel secundario».
Especialmente es relevante este miedo en sectores con empleo precario y
debilidad sindical (como es el comercio). O, simplemente, la preferencia
por contrapartidas mas «convencionales» como el salario. No hay que
olvidar que para negociar algo ese algo tiene que ser visto como objeto de
negociacion: no esté claro que ese sea el caso de la conciliacion, dado el
imaginario social que da soporte al «male breadwinner», especialmente
entre la clase trabajadora.

La importancia del empleo parece ser todavia mds importante en aquellos
sectores con bajos salarios, contratos precarios y bajas cualificaciones.
Posiblemente por temor a la escasez de oportunidades de empleo y al
menor poder de negociacion.

Por parte de los trabajadores/as también hay reticencias por temor a con-
flictividad o tensiones entre compafieros/as ante la posibilidad que la
carga de trabajo se traslade a otra persona, sin que la empresa provea de
recursos adicionales. Este es especialmente el caso, por ejemplo, de la
administracién publica o de la ensefianza donde, en parte, las mejores
condiciones en temas de conciliacidon descansan sobre el sobreesfuerzo de
los demas. Pero también lo es en el caso de empresas privadas de comer-
cio u hosteleria, sobre todo en las pequefias empresas de estos sectores.

Por parte de las empresas

10

Como en el caso sindical, la cultura y la formacién del pequefio y media-
no empresariado tradicional constituye otro obstaculo para la negociacién
de esta tematica. Este es un problema importante a tenor de la abundan-
cia de pequefias y medianas empresas que caracterizan el tejido producti-
vo espaiiol.

El pequeno empresario tiene también cautela por temor al coste laboral
que puedan suponer estas medidas. Los empresarios son reticentes a sus-
tituir las bajas por maternidad (16 semanas), incluso sabiendo que no
paga la cuota de la seguridad social de la persona que contrata para cubrir
dicha baja'®

En cambio, las grandes empresas, las multinacionales y la administracién
publica son mds proclives a negociar esta temdtica, por dos razones. Una,
por las caracteristicas propias de las politicas de recursos humanos que,
como hemos apuntado, persiguen la fidelizacion de determinados colecti-
vos de empleados. Y, otra, por los propios intereses de directivos, cuadros

Durante las 16 semanas de baja por maternidad/paternidad, el salario lo cubre la Seguridad

Social; mientras que el empresario no paga la cuota de la seguridad social. Pero si contrata a otra per-
sona en sustitucion, no paga la cuota de la seguridad social de ésta persona contratada; sélo debe pagar
el salario.
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medios y técnicos, que prefieren una mejor calidad de vida que largas jor-
nadas laborales. Las empresas «socialmente responsables» son las multi-
nacionales y la administracién publica, con todas las salvedades ya
comentadas.

* Junto a ello, cabe anadir otro tipo de contingencia: el tamafio de la empre-
sa. El tamafio de las pequenas empresas y el escaso personal hacen que la
diversidad de horarios sea reducida y por tanto también parece reducido el
abanico de combinaciones horarias. Por el contrario, las grandes empresas
tienen también una gran diversidad de horarios laborales para los distintos
grupos y categorias que permiten establecer distintas combinaciones.

6. CONCLUSIONES

El «efecto inducido» de las politicas activas de empleo de la Unién Europea
se revelan como influyente en el traslado de determinada temdtica, como la con-
ciliacion entre la vida laboral y personal a las mesas de negociacién colectiva. No
tienen un papel determinante, por cuanto los actores le otorgan distintos signifi-
cados al tema de la conciliacién. Pero si tiene una influencia en el sentido de que
el «efecto inducido» introduce novedades en las materias negociables a través de
las directivas europeas y la legislacion nacional.

La gobernanza en la gestion y difusion del tema parece estar condicionada
por la propia estructura de la negociacion. En los convenios sectoriales parece
observarse una mayor capacidad de difusion, articulacién y armonizaciéon de
objetivos. Por el contrario, en los convenios descentralizados parece mas dificul-
toso el proceso de seguimiento y aplicacion de criterios comunes: la diversidad
en los resultados de la negociacion es superior.

La conciliacién y lo que podriamos denominar «buenas practicas» en la
materia, tiene distintos significados segun los agentes sociales y los colectivos
implicados. Nos parece que en la practica hay una doble politica de conciliacion,
como también la hay para otros temas (la formacién, por ejemplo):

Una, para el segmento primario superior, estd ligada directamente a la propia
gestion de RRHH basada en criterios de individualizacion y fidelizacion de las
relaciones laborales. Estas practicas, fuera de convenio, ofrecen mejores condicio-
nes para la conciliacion y en parte estdn ligadas también a una reclamacion de
mejor calidad de vida de determinados colectivos (directivos, técnicos, personal
administrativo). Aunque también se encuentra de manera minoritaria en la admi-
nistracion publica. El contenido de esta politica parece mds amplio y diverso.

Otra, politica de conciliacién mds limitada en su contenido es la que se deri-
va de la negociacion colectiva. Que basicamente trata de repetir y aplicar lo que
ya viene en la legislacion o bien posibilita arafiar ciertas mejoras a la ley, como
las ya descritas, pero que se circunscribe basicamente a cuestiones de permisos.

Con todo, a pesar de las dificultades y limites tanto de la ley espafiola como
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de la directiva europea, ambas abren un nuevo campo para enriquecer el conte-
nido de la negociacidén colectiva. En este sentido, quizds podamos colegir que las
directivas europeas y su transposicion, parcial, a la legislacion espafiola han teni-
do un efecto inducido positivo sobre la negociacion colectiva.

Sin embargo, existen limites claros para mejorar aquello que las propias poli-
ticas y medidas de conciliacion pretenden conseguir. Estos limites tienen que ver
con la ambigiiedad del concepto de conciliacién, con los condicionantes socio-cul-
turales que soportan el actual «contrato sexual» y, més en concreto, con las dificul-
tades inherentes a la articulacién entre produccion y reproduccidn, especialmente
cuando dicha posibilidad de articulacién descansa sélo en la I6gica eminentemen-
te productiva que preside la actividad laboral y la propia negociacién colectiva.
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