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RESUM

Aquest treball de recerca consisteix a analitzar les mesures de conciliacié de la vida
laboral 1 familiar dels treballadors a través de I’analisi i la comparaci6 dels permisos
parentals, permisos de vacances, la flexibilitat horaria, el teletreball i els permisos
d’excedencies. L’estudi del treball es centra en tres models representatius sobre les
relacions laborals a la Unié Europa com ¢s el model mediterrani a Espanya, el model

nordic a Suécia i model germanic a Alemanya.

RESUMEN

Este trabajo de investigacion consiste en analizar las medidas de conciliacion de la vida
laboral y familiar de los trabajadores a través del andlisis y la comparacion de los
permisos parentales, permisos de vacaciones, la flexibilidad horaria, el teletrabajo y los
permisos de excedencias. El estudio del trabajo se centra con tres modelos representativos
sobre las relaciones laborales en la Unién Europa como es el modelo mediterraneo en

Espaia, el modelo ndrdico en Suecia y modelo germano en Alemania.

ABSTRACT

This research work consists of analyzing measures to reconcile the work and family life
of workers through the analysis and comparison of parental leave, vacation leave, time
flexibility, teleworking and leave of absence. The study of the work focuses on three
models represented on labor relations in the European Union such as the Mediterranean

model in Spain, the Nordic model in Sweden and the Germanic model in Germany.
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1. INTRODUCCIO

Primerament, cal tenir en compte que a les darreres decades el perfil de la dona respecte
el treball era un punt negatiu, ja que poques tenien la possibilitat de tindre una feina,
solament les hi atorgaven fer les tasques domeéstiques, degut a que els homes eren qui

aportaven la part economica al nucli familiar.

En les dues ultimes décades, la situacié de les dones sobre el tema en que no tinguessin
el dret a exposar els seus coneixements o la seva formaci6 en una diversitat de sectors
laborals, ha evolucionat fortament. Una de les principals conseqiiéncies d’aquesta
creixent evolucio, ha sigut la creacié de més lleis i normatives afavorint a les dones, a

través de la igualtat i la conciliacié entre homes i dones.

Actualment, la conciliacié és un assumpte clau ja que afecta a la societat en general, tant
homes com dones, a les empreses i als treballadors, a entitats piibliques i privades, entre

altres.

Aquest treball de fi de grau consisteix en determinar la conciliacié de la vida laboral i
familiar dels treballadors, que és defineix com I’equilibri sobre el temps que dediquen les
persones al seu lloc de treball i el temps que dediquen per al seu us personal o d’oci. S’ha
de tenir en compte que feina i familia son dos variables totalment iguals i no han de

provocar conflictes ni en I’ambit familiar ni en el laboral.

Per fer possible la conciliaci6 un dels punts destacats €s establir una distribuci6 equitativa
entre els progenitors, per exemple amb les tasques doméstiques. L’estudi s’exposa a
través de una comparacié de tres models de relacions laborals que és desenvolupen a
partir de tres paisos de la Uni6 Europea, els quals son Espanya, amb el model mediterrani,

Suécia amb el model nordic i Alemanya amb el model germanic.

Un dels punts principals de ’estudi son quines mesures utilitzen els treballadors per a
poder disposar d’una conciliacié laboral i familiar positiva. Aquestes mesures és
classifiquen en quatre permisos, els qual son el permis parental, el permis de vacances, la

flexibilitat horaria juntament amb el teletreball i les excedencies.



Per ultim, és comparen els tres models de relacions laborals a través de grafiques, per

poder desenvolupar-ho d’una forma més practica, esquematica i entenedora.



2. OBJECTIUS

- Entendre el concepte conciliaci6 en la vida laboral i familiar dels treballadors.

- Analitzar quines mesures per conciliar la vida laboral i familiar adapten els paisos

d’Espanya, Suécia i Alemanya.

- Classificar els beneficis que aporta el poder conciliar la vida laboral i familiar per

als treballadors, les empreses i les families.

- Identificar els agents socials que fomenten i faciliten la conciliacié laboral i

familiar dels treballadors.

- Comprovar quin dels paisos entre Espanya, Suécia i Alemanya s’adapta millor a

les mesures de conciliacié laboral 1 familiar a partir de grafiques.



3. LA CONCILIACIO LABORAL I FAMILIAR: ESPANYA

3.1. CONCEPTE

Cal tenir en compte que hi ha dos factors fonamentals per a la conciliacié de la vida
laboral i la vida familiar, un fet que s’ha establert per intentar buscar un equilibri o una
relacid per conciliar aquests dos punts clau entre homes i dones, tot i que avui en dia,

segueix sent un punt dificil d’aconseguir.

El primer factor es I’entrada de les dones al mon laboral a Espanya i que ha provocat forts
canvis en les ultimes décades i han aconseguit evolucionar, i el segon factor, es el canvi
dels rols familiars, ja que les responsabilitats com per exemple el tema de tasques de la

llar o cura de fills, recauen de forma igualitaria als progenitors.

Espanya, segueix sent un dels paisos més allunyats de la mitjana de permisos entre la
Unid Europea i, la conciliacié cada cop esta sent més dificil d’ aconseguir, tot i que va
evolucionant a passos lents, perd no deixa d’intentar millorar a partir de les mesures de

conciliacio.

En aquest model de relacions laborals com és el mediterrani, tot i I’augment progressiu
de la taxa de feina femenina, continua sent una tasca per a les dones el fet d’haver
d’assumir la cura familiar dels fills i de la familia dependent, segons ha publicat I’ONG
‘Save the Children’ en un informe sobre la conciliacié de la vida laboral i familiar a

Espanya.

Antigament no estava ben vist que les dones treballessin a una organitzacio, siné que la

seva tasca principal era el de la llar, és a dir, cuidar de la familia i de la casa.

En les dos ultimes décades, les dones segueixen tenint menys accés per poder treballar

segons quin sector laboral, on queda clar que hi ha una desigualtat entre generes.

Una taula del INE al 2018 sobre els ocupats per sector econdmic i sexe, és veia una
diferéncia molt elevada en el cas del sector de la construccido, amb un 91% d’homes

enfront un 9% de dones, degut a I’esfor¢ fisic i rendiment que €s necessita en aquests



treballs. També es veia una forta diferéncia amb els sectors de la industria i de
I’agricultura amb un 25% de dones enfront un 75% d’homes, pel mateix cas degut a
I’esfor¢ fisic que comporten aquestes feines i com dur a terme maquines o estris

determinats per al camp.

No obstant, els sector serveis és ["inic que ho superen les dones amb un 53% enfront un
47% dels homes, ja que son treballs que des de fa unes décades solament ho feien dones
com el cas de les mestres o infermeres, perd poc a poc s’ha anat igualant les feines entre

generes.

Un factor important és I’ocupacio, degut a que provoca un desequilibri entre homes i
dones, ja que aquestes és concentren més amb 1’ajuda del negoci familiar mentre que els
homes ocupen carrecs com a autonoms. Per aquest motiu, és considera que la dona

assumeix llocs de feina d’inferior responsabilitat.

Els sectors laborals més destacats per dones son els seglients:

1- Les empleades de la llar. Una professi6 que des de fa molts décades ha sigut
feminitzada i1 son tasques que solament duia a terme la dona de la casa i ninguna persona
mes.

2- Infermeres, cuidadores o mestres. Professions també relacionada amb la cura de
persones i nens, tasques que ja feien les dones antigament.

3- Perruqueres, estética, professores o caixeres.

Aquestes professions han estat feminitzades, ja que un tant per cent molt elevat de
treballadores soén dones, des del punt de vista que no és necessita un esfor¢ fisic a

diferencia de feines masculinitzades.

No obstant, a mesura que passa el temps hi ha sectors laborals paritaris, que és van
igualant entre homes i dones i fan desaparéixer la bretxa salarial. Aquests sectors serien
per exemple la medicina o la advocacia. Tot i que, segueixen en altres ambits laborals
tenien preferéncia els homes com per exemple en professions de directors generals o
presidents executius.

La normativa espanyola del 7 de mar¢ de 2020, va implementar una obligacid als
empresaris on aquelles empreses que disposessin de mes de 50 treballadors, tenien que

establir un Pla d’Igualtat, per tal de poder afavorir la conciliacié laboral, personal i
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familiar dels treballadors i també, evitar qualsevol mena de discriminacid per rad de

genere.

Es necessari saber definir la conciliacié de la vida laboral i familiar, terme en anglés
conciliation of work and family life, el qual consisteix a establir la igualtat d’oportunitats
de feina entre homes i dones buscant un equilibri, per tal que els dos geéneres puguin
compatibilitzar d’una forma equitativa i efectiva el mon del treball amb el mén de I’oci 1

la familia.

Un text de ’autor Jos¢ Maria Ferndndez-Crehuet Santos en un dels seus llibres, exposa
que la relaci6 entre la vida professional, familiar i personal son dimensions que han d’anar
sempre juntes per aconseguir un benefici, ja que de forma separada no funcionen

correctament.

Mantener el equilibrio de la integracion de lo personal, familiar y laboral suele estar
condicionado por cualquier variacion que implique una mayor dedicacion producida en
cualquiera de las tres esferas indicadas. El saber conjugar estas tres dimensiones que
forman la vida del ser humano proporciona un beneficio, debido a que la integracion
fomenta la complementariedad de las mismas, dejando atras las interacciones de ganar-
perder (postura que en el pasado tuvo su influencia) para pasar a las interacciones de
ganar-ganar (vision actual), sabiendo que no es posible vivir lo que afecta a la vida
personal, familiar y laboral com si fuesen compartimientos separados. Fernandez-
Crehuet Santos, J.M, (2016). El concepto de conciliacion de la vida professional, personal
y familiar. Fundamentos y marco tedrico desde la perspectiva organizacional. La

conciliacion de la vida profesional, familiar y personal: Esparia en el contexto europeo

(p.150), Madrid, Espafia
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3.2. NORMATIVA

L’any 1980 es va crear el Real Decret Legislatiu 2/2015, del 23 d’octubre, pel qual

s’aprova el text refos de la Llei de [’Estatut dels Treballadors, establint les normes

fonamentals del dret laboral a Espanya, és a dir, incorporant els drets que tenen els
treballadors. En aquesta llei, al Capitol II, Secci6 5a informa detalladament sobre la

conciliacid de la vida laboral i familiar.

S’ha de tenir en compte, la Reforma Laboral aprovada pel Real Decret Llei 3/2012 del 10

de febrer, que estableix canvis en 1’Estatut dels Treballadors amb relaci6 a la conciliacid

laboral 1 familiar.

La primera llei sobre la conciliaci6 de la vida laboral i familiar neix a conseqii¢ncia de
transportar les directives del Consell 92/85/CEE i, va ser aprovada a Espanya el novembre

de 1999, i era la Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacio de la vida

familiar i laboral de les persones treballadores.

Aquesta llei va ser un punt important per a tots els treballadors perqué buscava un
equilibri entre les obligacions laborals i familiars i, es van establir drets per poder tindre

la possibilitat de conciliar.

També és important per aquest tema la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg, per a la

igualtat efectiva de dones i homes, coneguda com la Llei sobre igualtat de génere. Aquesta

llei es va implantar, pels greus problemes en la desigualtat entre homes i dones de la
societat 1, va ser una forma d’aplicar accions i mesures necessaries per posar fi a la

discriminacié que sofrien les dones en diversos sectors, principalment amb el laboral.

El consell de ministres va aprovar 1’1 de mar¢ de 2019, el Real Decret Llei 6/2019 de

mesures urgents per la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i

homes a la feina.

L’objectiu d’aquest Real Decret Llei era per una banda assegurar |’efectivitat
d’oportunitats 1 igualtats de tracte a la feina, 1 per Dl’altra banda, garantir la

corresponsabilitat de la vida laboral i familiar, entre géneres.
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S’ha de tenir en compte, que aquest RDL 6/2019 ha modificat diversos articles de
I’Estatut dels Treballadors i de la Llei Organica 3/2007, per tal de millorar els drets que
ja disposaven els treballadors sobre la conciliacio de la vida laboral i familiar, amb forca

importancia en relacié amb el naixement d’un fill/a.

La Llei 3/2012, del 6 de juliol, sobre mesures urgents per a la Reforma del Mercat

Laboral, consisteix amb la primera llei que va implantar el concepte teletreball a Espanya.
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3.3. MESURES DE CONCILIACIO

Actualment, una gran part de les empreses tenen pensaments o criteris incorrectes perque
consideren que la conciliaci6 de la vida laboral i familiar és un aspecte que solament
afecta als treballadors d’una forma externa a la feina, la qual corresponen a assumptes
privats. Tanmateix, si hi ha també una mena de relacié amb la vida familiar i laboral dins

I’organitzaci6 és possible que provoqui costos per als empresaris.

Per aquest motiu ha de quedar constancia que implantar mesures de conciliacid a les
empreses estableix generar beneficis i, si aquesta no és aplicada correctament, és més
possible que provoqui costos elevats. Aquests costos estarien derivats per motius com la
rotacid del personal, 1’absentisme laboral, la substitucié dels treballadors, entre altres

factors de I’entorn.

En el moment que entra en vigor el Real Decret-Llei 6/2019, de I’1 de marg, sobre
mesures urgents per garantir la igualtat de tracte 1 d’oportunitats a la feina, aconsegueix

millorar les mesures per tal de dur a terme aquesta igualtat entre homes i dones.

La Llei per a la igualtat estableix un conjunt de drets aplicats als treballadors per establir
condicions que els beneficien, per poder complir amb les seves responsabilitats familiars

i laborals d’una forma Optima, evitant tota classe de discriminaci6 entre géneres.

Hi ha empreses que segueixen els drets dels treballadors mitjangant els Convenis
Col-lectius i altres que decideixen de forma particular fer les seves propies mesures per a

la conciliacid de la vida laboral i1 familiar dels treballadors.

Aquestes mesures estan formades per permisos retribuits i no retribuits, on la principal
diferéncia entre les dues és tenir dret o no d’obtenir el salari. Per un costat, els permisos
retribuits es regulen a partir de I’Estatut dels Treballadors i dels Convenis Col-lectius i
consisteixen en el fet que la persona treballadora pot absentar-se del seu lloc de treball
sense preocupacions amb el salari, ja que el seguira percebin durant el permis, i1 per I’altre,
els permisos no retribuits on no estan regulats a la llei i per tant, la persona treballadora
pot absentar-se del seu lloc de feina sense possibilitat de percebre el salari durant el

permis.
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3.3.1. PERMIS PARENTAL I LACTANCIA

Aquest permis consisteix en un periode de descans laboral el qual tenen dret els
progenitors treballadors, sigui per compte propi sigui per compte d’altre, quan hi ha un

naixement, adopci6 o acolliment d’un fill o una filla.

El permis de maternitat és menys variable que el de paternitat, a causa del fet que ha
evolucionat d’una forma més pausada i no tan progressiva, ja que van comengar amb una
prestacio de dotze setmanes 1’any 1931 fins al 1976 amb una base reguladora del 75%, el
mateix any va passar a ser de catorze setmanes amb una base reguladora del 100%, i a
partir de ’any 1989 ja segueix igual fins a I’actualitat amb setze setmanes amb un total

del 100% del salari.

El permis de paternitat ha estat en una evolucié constant des del moment que es va iniciar
als anys 90 amb dos dies de duracid, i fins al 2007 que va haver un augment, amb un
periode de quinze dies de prestacié i va anar millorant cada cop més.

Una década després de I’inici del permis, I’any 2017, van incrementar la prestacié a quatre
setmanes, el 2018 amb cinc setmanes, fins que el 2019 el govern va aprovar un decret
d’un augment progressiu, el qual, el 2020 ja eren dotze setmanes.

Finalment, des de 1’1 de gener del 2021, per I’entrada de noves mesures en el RDL 6/2019,
els pares progenitors, van aconseguir gaudir d’una prestacid de setze setmanes de permis

per cuidar els seus fills de forma totalment igualitaria amb les mares.

Aquesta prestacié de baixa en setze setmanes, es reparteix de dues maneres:

- Les sis setmanes obligatories, ininterrompudes i amb jornada completa posteriors
al part, tot i que la mare biologica pot anticipar-se fins a les quatre setmanes
anteriors.

- I les altres deu setmanes, es poden gaudir en terminis setmanals dins dels 12

segiients mesos al part, d’'una forma ininterrompuda o acumulativa.
Un punt a destacar en aquest permis parental és que el termini es pot ampliar segons els

suposits per naixement, adopcio o acolliment multiple i casos de fills en una discapacitat,

disposant d’una setmana més per cada progenitor, a contar des del segon fill i en casos de
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parts prematurs i d’hospitalitzacio, amb un periode de més de set dies després del part,
amb la possibilitat d’incrementar fins a un maxim de tretze setmanes.

Les persones treballadores en aquest permis mantenen el seu salari amb una quantitat
remunerada del 100% de la seva base reguladora establida per la prestacio per incapacitat
temporal derivada de contingeéncies comunes.

Els autonoms en aquest cas, també disposen del 100% del seu salari tenint en compte el

calcul a partir dels sis mesos previs a la baixa.

Per poder disposar del permis, els treballadors han d’estar obligatoriament donats d’alta
a la Seguretat Social 1 esta al corrent dels seus pagaments.

A més a més segons I’edat, els treballadors han de tenir un periode de temps cotitzat, el
qual és:

- Entre el 21 1 26 anys és obligatori haver cotitzat almenys 90 dies dins dels 7 anys
immediatament previs a I’inici del permis o de 180 dies al llarg de la seva vida
laboral.

- Els majors de 26 anys, és obligatori haver cotitzat com a minim fins els 180 dies
dins dels 7 anys previs al comengament de la baixa o de 360 dies al llarg de la
seva vida laboral.

- Els menors de 21 anys, no tenen 1’obligacié d’haver cotitzat.

Com indica I’article 37.4 de I’Estatut dels Treballadors el permis de lactancia és retribuit
i consisteix que els treballadors tinguin dret a absentar-se del lloc de feina habitual, per

cuidar la lactancia al nado fins que compleixi els 9 mesos.

Hi ha la possibilitat d’obtenir el permis fins als dotze mesos, tot i que, des del moment de
complir els nou mesos de lactancia, els tres mesos restants es produeix una reduccid

proporcional del salari dels progenitors.

L’1 de marg va entrar en vigor el Real Decret-Llei 6/2019, on esmentava que el permis
de lactancia el poden gaudir els dos progenitors, ja que anteriorment a aquesta reforma,
el pare solament tenia dret a utilitzar el permis si s’acreditava que la mare tenia un lloc

de treball i aquesta li cedia per poder dur a terme la lactancia.
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Tenint en compte que aquest permis de lactancia el poden gaudir els dos progenitors, tot

1 que si ambdos treballen, solament podra gaudir-ho uns dels dos, de la segiient manera:

- Absentar-se del seu lloc de feina durant una hora al dia amb la possibilitat de
fraccionar-se en dos cops fins a complir 9 mesos el nadé.

- Reduir la jornada mitja hora al comengar o finalitzar la jornada laboral fins a
complir 9 mesos el nado.

- Acumular les hores del permis per poder aconseguir jornades completes. Tenint

en compte que aquests dies serien a banda dels permisos parentals.

El meu punt de vista sobre el permis parental a Espanya ¢s molt positiu, ja que estic
d’acord en que finalment, ’any 2021 sigui un permis de forma igualitaria entre els
progenitors perque es un dret que haurien de tenir ambdues parts amb equitat. Tot i aixo,
considero que la paternitat ha tardat a evolucionar i ha augmentat pausadament al llarg

dels anys.

3.3.2. VACANCES

Segons I’article 38 de I’Estatut dels Treballadors, les persones que tenen un lloc de feina
habitual, disposen d’un termini de vacacions anuals retribuides de minim 30 dies naturals
o 22 dies laborables, sense opcié de substituir-se per una compensacié econodmica, a
través d’un pacte entre empresari i treballador. Tanmateix, el permis sempre pot ser
millorat a través del Conveni Col-lectiu, perd mai pot ser pitjor o inferior al que indica la

propia llei.

En el cas que el termini de vacances del treballador sigui el mateix termini d’una
incapacitat temporal ja sigui derivada per un embaras, part, baixa per maternitat,
paternitat o lactancia natural, tindra el dret a gaudir les vacances que li pertoquen en una

data diferent, sense importar que hagi acabat I’any natural dels quals li corresponien.
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El meu punt de vista sobre les vacances al pais espanyol és positiu, ja que esta considerat
un dels paisos de la Unié Europea amb una bona quantitat de dies laborables de vacances.
Tot i aixd, molts treballadors disposen de més dies si ho estableix un conveni col-lectiu

que millora la clausula de les vacances anuals del seu propi contracte.

3.3.3. FLEXIBILITAT HORARIA

La flexibilitat horaria correspon amb una eina que doéna I’empresa als treballadors per tal
que puguin distribuir el seu temps de treball al llarg de la jornada laboral sense haver
d’establir una reduccié de jornada.

Fins al 2019, solament era possible establir una reduccié de jornada per cura d’un fill o
un familiar dependent, pero en entrar en vigor el RDL 6/2019, els treballadors tenen la
possibilitat d’adaptar la distribucio6 i la duraci6 de la seva jornada laboral sense haver de
reduir el salari i la jornada obligatoriament, per fer efectiu el seu dret a la conciliacié de

la vida familiar 1 laboral.

Dins de la flexibilitat horaria, es podrien trobar formes d’aplicar-ho, com per exemple la
jornada partida o continuada, un horari flexible o el teletreball. L’empresa d’aquest
manera, s’involucra a qué es puguin adaptar els treballadors per tal de poder fomentar la

conciliacid de la seva vida familiar i laboral.

Cal tenir en compte, que abans de la reforma del 2019 de I’Estatut dels Treballadors, en
I’article 34.8 limitava als treballadors a poder adaptar-se al lloc de treball, a la duraci6 i
a la distribuci6 de la jornada amb el que esmentava el Conveni Col-lectiu o I’acord que
s’establia amb 1’empresari, tot i que, si aquest no estava d’acord, es denegava el dret. En
canvi, després de la reforma del RDL 6/2019, els treballadors tenen el dret d’adaptar-se
al lloc de feina, a la duracid, a la distribucio, poder ordenar el seu temps de treball i la
forma de la prestacio, inclos el treball a distancia, de la jornada laboral.

Per tant, els treballadors actualment poden variar el seu horari de treball a partir de les
necessitats de cadascu sense establir una reduccié de jornada.

Cal tenir en compte que solament podran sol-licitar aquest dret fins que els fills o filles

compleixin dotze anys.
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Actualment, un dels punt més destacats i nombrats es el teletreball o el treball a distancia,
I’entenem com el treball d’una persona que realitza les tasques comunes de I’empresa,
perd des d’un lloc diferent al habitual, ja sigui al domicili particular o qualsevol altra
instal-laci6. Esta regulat a I’article 13 de I’Estatut dels Treballadors, tot i que, la primera
llei que va nombrar el teletreball a Espanya va ser la Llei 3/2012, del 6 de juliol, sobre

mesures urgents per a la Reforma del Mercat Laboral.

Tanmateix, és un punt destacat per la pandémia de la Covid-19, el qual a Espanya era un
nombre reduit d’empreses les que usaven aquesta teécnica del teletreball, ja que
consideraven que era més factible treballar des de la mateixa empresa, pero van haver
d’adaptar-se per dur-lo a terme a causa de les circumstancies del confinament i les
restriccions que es van implementar arreu del mon.

En comparaci6 a I’abans i el després de la pandémia, el teletreball ha anat augmentant
forcament i positivament, ja que les empreses havien de seguir gestionant la feina sense
correr riscos i no produir ni despeses ni possibles tancaments, en la situacio del

confinament i moments posteriors a aquest.

Espanya ha implantat el teletreball en sectors laborals com:

- L’administraci6 o atencio6 al client de la majoria de serveis o empreses, on tot tipus
de consultes o contractacions €s poden realitzar via telefonica o a través d’internet.

- El sanitari, on s’ha accelerat la digitalitzacid per poder fer consultes a distancia
amb els metges de qualsevol especialitzacid, aixi com també amb els infermers.

- El marqueting i1 el comercial, ja que les companyies poden vendre els seus
productes i serveis mitjancant qualsevol medi, com per exemple en internet a
través del ecommerce.

- La cultura ha sigut un dels punts més destacats pel motiu de no tindre

disponibilitat per veure obres de teatre, cinema, concerts, entre altres espectacles.

El meu punt de vista sobre la flexibilitat horaria a Espanya és bastant neutral, ja que
adopten per una banda adopten diverses formes de poder fer canvis a la jornada, com per
exemple en les jornades intensives o el teletreball, per poder conciliar la vida laboral 1
familiar, sense tindre de reduir la seva jornada, pero de ’altra les jornades son excessives

respecte la seva duracio.
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També el teletreball és un dels punts més importants, sobretot actualment a causa de la
pandemia de la Covid-19, ja que s’ha implantat en totes les empreses de forma obligatoria
per les conseqiiencies del confinament i a sigut positiu perque ha sigut una forma de
innovar i amb la possibilitat de fer el seguiment de les activitats principals de les empreses

sense tenir que esta present al lloc de treball.

3.3.4. EXCEDENCIES

Un altre dret per poder conciliar la vida laboral i familiar son les excedéncies, que
consisteixen a finalitzar una relacid laboral amb una empresa durant un periode

determinat de temps per dedicar-s’hi a altres tasques.

Per un costat tenim 1’excedéncia voluntaria, regulada a I’article 46.2 de I’Estatut dels
Treballadors. Per poder-la dur a terme, el treballador ha de disposar d’un any minim
d’antiguitat a ’empresa i ha d’implantar-se en un termini minim de 4 mesos o maxim de
5 anys. Tanmateix, es podra implantar aquesta excedéncia quan hagin passat més de 4
anys de I’anterior. Cal tenir en compte que en tractar-se d’una excedéncia voluntaria per
part del treballador per qiiestions personals, no tindra dret a prestar serveis per a I’empresa

ni obtindra el salari ni cotitzara.

Per I’altre costat a I’article 46.3 tenim les excedeéncies que tenen dret els treballadors per
cuidar els seus fills les quals seran un periode de temps no superior a 3 anys, tot i que es
refereix fins que el menor compleixi 3 anys, i; aquelles que tenen dret els treballadors
per cuidar un familiar fins al 2n grau de consanguinitat o afinitat, per aquelles persones
que no es poden valdre per si mateixes i no puguin disposar d’un lloc de treball retribuit
amb una duracié no superior a 2 anys, a no ser que pugui ser superior a través d’una

negociaci6 col-lectiva a través dels representants dels treballadors.

Aquesta excedencia per cuidar a familiars computa a efectes d’antiguitat i té dret a assistir

a cursos de formacié professional. No obstant aixo, el primer any el treballador tindra
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dret a reserva del seu lloc de treball, perd passat aquest any, €s possible que conservi un
dret preferent, és a dir, si quan finalitza I’excedéncia hi ha un lloc de treball vacant igual
o similar a la seva categoria, tindra la possibilitat d’acceptar-ho.

En el cas de familia nombrosa de categoria general s’aplica fins als quinze mesos i, si

correspon a la categoria especial, sera de divuit mesos.

El meu punt de vista sobre les excedéncies a Espanya és positiu, ja que dona I’oportunitat
de facilitar la conciliacié de la vida laboral i familiar, ja sigui per la cura d’un fill o per
altres motius externs com seria per exemple 1’excedéncia voluntaria, tot i que al pais
espanyol s’apliquen amb menys intensitat. Tot i que, considero que quan consisteix en la

cura de fills en els casos més extrems els periode hauria de augmentar.
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4. LA CONCILIACIO LABORAL I FAMILIAR: SUECIA

4.1. CONCEPTE

Suécia amb la seva capital Estocolm, es un dels paisos nordics més avancats de la Unid
Europea respecte la conciliacid de la vida laboral i familiar, ja que la consideren com el
fet d’integrar el treball amb lo personal, i al inrevés, de forma igualitaria. També, esta
sota la proteccidé de 1’ordenament juridic pel que fa a la igualtat i la prohibici6 de la
discriminaci6 entre géneres. I a més a més, va permetre a les dones combinar el treball

amb les responsabilitats familiars.

Des de fa uns anys, es un dels paisos amb més emprenedoria pel fet de tenir una cultura
empresarial molt elevada, amb el sete lloc de les economies més competitives en el mon
1 disposa de grans empreses mundialment conegudes com Ikea, Spotify i Skype. T¢ una
superficie de 450.000 km2 i ocupa el lloc 32 del ranquing mundial dels paisos que

exporten.

En aquest model nordic de les relacions laborals com és Suécia, correspon a un dels 37
paisos membres que formen part del Consell de la OCDE (Organitzacié per a la
Cooperacio i el Desenvolupament Economic), per tal de dur a terme una vida millor a

partir de la igualtat de les persones.

E11921 va ser un dels anys més importants respecte la igualtat de génere a Suécia, ja que
van deixar votar a les dones per primera vegada, i a partir d’aquell moment, van comengar

a formalitzar lleis i reformes.
Des de el 1954 va existir un Ministeri de Igualtat, on el 1991 es va crear la primer Llei de

la Tgualtat que va durar fins I’1 de gener de 2009, la qual va ser modificada per la Llei de

la Discriminaci6 que englobava motius de génere, discapacitat, religio, etc.
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4.2. NORMATIVA

La legislaci¢ laboral sueca es regula de forma diferent a la resta dels paisos que es basen
amb lleis estatals o federals, aquesta s’aplica a partir d’acords col-lectius entre els

representants dels treballadors i els sindicats.

Un dels llocs on es pot trobar més informacio sobre el tema laboral i familiar en paisos
d’Europa es la xarxa de cooperacio EURES (EURopean Employment Services) en terme
anglés, conegut com el Servei Public de Treball Estatal, que es un dels principis

fonamentals de la Uni6 Europea, entre el treball i la lliure circulacio dels treballadors.

L’ Organitzacio per a la Cooperacio i el Desenvolupament Economic (OCDE) va ser creat

el 30 de setembre de 1961, correspon a 1’organitzacio per establir millores politiques per
a una millora de vida, a partir de la igualtat, la prosperitat i les oportunitats per a la

societat.

El 9 de desembre de 1989, es va crear la Carta Comunitaria dels Drets Socials dels

Treballadors a Estrasburg on recull en els articles 7,8 1 9 les millores de les condicions
de la vida i del treball dels treballadors a la Comunitat Europea, posant com a punts

importants les diferents formes d’establir la jornada laboral.

El Consell Europeu de Lisboa el 23 i1 24 de marg¢ de 2020, recull un aspecte fonamental

el qual consisteix en fomentar la igualtat d’oportunitats entres generes, poder tenir una
millora de la conciliacio de la vida laboral i familiar e inclos, sistemes de funcionament

per a la cura dels fills.

Normes internacionals com el Conveni numero 156 que va ser creat el 23 de juny del

1981 per la Conferencia General de la Organitzacio Internacional del Treball (OIT) sobre
la igualtat efectiva d’oportunitats i de tracte entre treballadors amb responsabilitats
familiars, on exposa que molts treballadors s’enfronten a problemes pel fet de tenir que
compaginar treball amb responsabilitats externes a la feina i per aquest motiu,
s’estableixen aquests convenis per aplicar mesures per tal de satisfer les necessitats dels

treballadors.
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La Recomanacio numero 165 que acompanya al Conveni de la OIT sobre responsabilitats
familiars, estableix a gaudir per igual el permis parental per a qualsevol dels dos
progenitors sense tindre que renunciar al seu lloc de treball, i també a la cura d’altres

membres directes de la familia.
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4.3. MESURES DE CONCILIACIO

4.3.1. PERMIS PARENTAL I LACTANCIA

Suécia, es considerat un dels paisos nordics més preparats i disposen d’una llarga duracid
del permis de maternitat i paternitat en tota la Uni6é Europea. Tot i que, des de fa unes

décades, prefereixen establir el terme de permis parental, per igualar generes.

Va ser el pais pioner en incorporar el permis de maternitat I’any 1905, tot i que no estava
remunerat, pero al 1955 va passar a ser-ho per tres mesos i també, a donar el primer pas
per a eliminar de I’ordenament juridic que el fet de tindre un fill, el pogués gaudir el pare

d’una forma totalment acceptable.

El permis parental des de la seva primera legislaci6 ha nat evolucionant constantment tant
en la seva duraci6é com en la seva quantia. La Recomanacio numero 165 que acompanya
al Conveni de la OIT sobre responsabilitats familiars, dona la igualtat per als progenitors

per cuidar els seus fills.

L’any 1974 va apar¢ixer el primer permis parental a Su¢cia, el qual va comencar amb tres
mesos per a cadascun dels progenitors, enlloc de que la mare fos la inica en disposar de

la baixa de maternitat durant sis mesos.

Actualment, al 2021 a Sueécia el permis parental es de 16 mesos, on els progenitors es
reparteixen 480 dies del permis que disposen els progenitors conjuntament, dins les 12
setmanes corresponents al permis de paternitat i maternitat, els quals es poden utilitzar

fins que el fill o filla tingui 12 anys.

En ’actualitat, encara és major el temps que passen les mares amb els fills i no pas amb
els pares, com passa en la majoria dels paisos arreu del mon, tot i seguir intentant la

igualtat entre géneres.

Una de les politiques que tenen, es que cadascun dels pares tenen I’obligacié d’acceptar
almenys tres mesos d’aquest permis i la resta de mesos pot estar repartit com vulguin els

pares, a partir d’un acord. No obstant, si els pares decideixen establir un repartiment
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igualitari del periode de temps del permis, I’Estat els hi déona un bonus de 1.500 €, els

quals s’han de sumar al 80% del salari que reben durant la major part del permis parental.

A Suécia existeix una politica de reserva on 60 dels 480 dies son per al pare o la mare
que encara no ha pogut estar a la cura del nadod, ja que molts estudis demostren que els
nens quan passen temps amb els seus pares, creen un vincle de seguretat i amor per igual
amb els dos. Tanmateix, dins dels 480 dies en el moment de néixer el nado, el pare té dret

a deu dies que son coneguts com els dies del pare.

Una altra politica ¢és la dels dies dobles, que significa que per un maxim de trenta dies el
pare i la mare poden cuidar el nad6 al mateix temps, tenint en compte que al estar cuidant-
lo reben una ajuda econdomica. L tnic requisit que s’estableix per aquesta politica es que

solament pot ser utilitzada durant el primer any de vida del nado.

Durant aquestes 16 setmanes, dividides entre 480 dies el govern de Suécia estableix dos
categories d’ajudes economiques:
- La primera, és durant 390 dies en que el pare i la mare que estan cuidant al nado
reben el 80% del salari, com bé s’ha esmentat anteriorment.
- El segon amb els 90 dies restants, reben una quantitat inferior a 1’altra categoria,

que ¢és decidida pel govern.

El meu punt de vista sobre el permis parental a Suécia és molt positiu, ja que és un dels
primers paisos que va implantar el permis de maternitat. A més a més, ha aconseguit
I’adaptacié del permis de paternitat establint-hi un paper important d’igualtat entre
progenitors fins el que hi havia anteriorment.

En aquests moments al 2021, també s’han igualat el temps de duracio dels permisos

parentals, essent considerats com un dels millors paisos de la Unié Europa.

4.3.2. VACANCES

A Suécia segons les condicions laborals exposades a EURES, els treballadors tenen dret

a un minim de 25 dies laborables de vacances a 1’any, tot i que, els Convenis Col-lectius
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poden determinar més dies del permis de forma totalment remunerada a partir dels anys
de servei i de I’edat del treballador. Un punt important, és que aquelles persones que
encara no hagin superat I’any treballat en una empresa, tenen dret a demanar

anticipadament el permis de vacances retribuit.

Entre juny i agost, els treballadors tenen 1’opci6 d’establir el permis de forma continua
amb un minim de quatre setmanes, sempre que el Conveni Col-lectiu no digui el contrari.
Si hi ha treballadors que demanen la baixa parental o per alguna malaltia, segueixen amb

el dret de vacances remunerades.

Els treballadors que son establerts per curta durada o que per llibertat provisional hagin
treballat més de 60 hores en una empresa, disposen del dret de vacances remunerades al
12% del seu salari. Segons el Conveni Col-lectiu, se’ls suma el dret de les dietes de

vacances addicionals.

També, tots aquells treballadors que abandonen el seu lloc de treball i no han finalitzat el
total de les vacances que li pertoquen, obtindra el pagament dels dies no realitzats amb

un 12% del seu salari en efectiu.

El meu punt de vista sobre el permis de vacances a Suécia €s molt positiu, ja que els
paisos nordics son considerats els que disposen més dies de vacances anuals, tenint en
compte que per conveni col-lectiu també poden augmentar els dies. A més, tenen moltes
avantatges com ¢és el cas de demanar el permis de vacances retribuit sense haver superat
I’any treball a ’empresa o també el dret de demanar el mes sencer per fer vacances ja que

a molts paisos no existeix la possibilitat o és molt dificil poder-lo establir.

4.3.3. FLEXIBILITAT HORARIA

La majoria de paisos nordics busquen un horari flexible, ja sigui a temps parcial o amb el
teletreball, per tal de disposar d’una conciliaci6 en la vida laboral i familiar més facil.
La llei de Suécia estableix un maxim de 40 hores de treball setmanal, tot i que amb

I’excepcid de tindre que realitzar hores extres, les quals no podran excedir de 48 hores
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setmanals. A més a més, els treballadors tenen dret a demanar permis per falta un dia a la

feina per cura d’un familiar, mantenint el 80% del salari.

A sugcia, van decidir establir un experiment on la mitat dels treballadors tinguessin una
reducci6 de la jornada laboral de 6 hores al dia tenint el mateix sou, amb I’altra mitat amb
una jornada de 8 hores.

Les conclusions que es van extraure a partir de I’experiment, van ser que amb dues hores
de reduccio del treball, la gent podia conciliar la seva vida laboral amb la familiar d’una
forma més senzilla. També es va demostrar que els treballadors eren almenys un 85%
més productius, tenien més satisfaccio a la feina, i aixi eren més feligos i eficients. Les
autoritats sueques van dictaminar que fent la jornada laboral més curta, provocava que

els treballadors estiguessin millor fisicament i mentalment.

El teletreball als paisos nordics, s’ha establert a partir del Acord del Marc Europeu sobre
el Teletreball (AMET), el qual es negocien acords per millorar la forma d’organitzar el
treball i el seu objectiu es aconseguir un equilibri entre la seguretat i la flexibilitat dels
treballadors.

Sempre han seguit el teletreball d’una forma més dinamica on les empreses ja ho
utilitzaven en moltes ocasions, tot i que, en la lluita de la pandémia mundial de la Covid-

19 van tenir que implantar-ho a molts més treballadors d’una forma més habitual.

Suécia es un dels paisos que té molt en compte el teletreball amb una taxa del 30% de
segons 1’Eurostat principalment pel seu clima fred, tot i que, consideren que hi ha una
forta abséncia de lleis estatals reconegudes per al treball remot.

Segons molts experts en la materia, consideren que el pais aplica a cada empresa segons
el sector al qual pertany, la seva propia normativa. Encara que, els encarregats per
emprendre 1 modificar les condicions de treball son els sindicats i les patronals, juntament

amb les empreses a partir de la negociaci6 col-lectiva.

També, segons la “Eurofond” del 2020 sobre el treball flexible, Suecia és destacada per
la labor de 1’agéncia Sueca de 1’entorn laboral, on s’ocupa dels drets que disposen els
treballadors 1, el seu principal objectiu és disminuir I’absentisme laboral com per exemple

’estres, prioritzant la salut laboral dels treballadors.
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Suécia, que és un dels paisos amb més teletreballadors de la UE aplica el teletreball a
partir d’acords a partir de la negociacid col-lectiva entre els sindicats i les patronals.
S’estableix en tots els sectors laborals que es permeti establir les funcions necessaries i
les tasques establertes al treballador pel seu lloc de feina habitual, sense perjudicar la seva
activitat professional. El principal motiu que va fer augmentar-lo va ser a causa de la
pandémia. No obstant un punt molt important €s perque volien evitar qualsevol tipus

d’estres, entre altres qiiestions, i aixi reduir I’absentisme laboral.

El meu punt de vista sobre la flexibilitat horaria a Suécia és molt positiva i beneficiosa,
ja que els paisos nordics son els millors en el tema de flexibilitzar les jornades, ja que son
menys extenses i tenen forga facilitat per fer-les flexibles sense tenir 1’obligacié de reduir-

les.

En el tema del teletreball el pais nordic no els ha vingut desprevingut el Covid-19 ja que
el 30% de les empreses implantaven el teletreball voluntariament anys enrere per evitar
obstacles que s’interposen.

Actualment s’aplica el teletreball per motius d’equilibrar la flexibilitzaci6 i la seguretat

respecte les restriccions aplicades al pais per la pandémia, entre els treballadors.

4.3.4. EXCEDENCIES

Suécia es un dels paisos que té més cultura per a ser emprenedors i es considerat un dels
millors per a crear negocis en tota la Uni6 Europea, ja que disposa d’un sistema de

protecci6 social i d’excedéncies Unic en tot el mon.

A Suécia, els treballadors tenen dret a demanar una excedéncia de sis mesos sense
remuneracio, ja sigui per a estudiar, muntar la seva propia empresa o per a conciliar-ho
amb la vida personal per cuidar fills o familiars, sempre i quan treballin a temps complet
amb contractes indefinits. Tot i que les excedéncies son de sis mesos poden ser ampliades
a un any, segons el sector on es treballi.

Un dels punts que tenen les excedencies es que quan finalitzen, els treballadors tenen dret

a tornar a I’empresa al lloc habitual de feina que tenien anteriorment.
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Les empreses no es poden negar a donar les excedéncies als treballadors, excepte quan hi
hagin les raons operatives crucials que facin que sigui necessari que el treballador es trobi
actiu a I’empresa o bé que vulgui muntar el seu propi negoci es vegi com una competeéncia

directa.

El fet de demanar-la per muntar-te una empresa es un dels punts que esta més ben vistos
inormals a Suécia i també¢ 'inic pais que ho duu a terme, ja que molta gent obté el permis
de ’empresa per iniciar el seu negoci sempre que no interfereixi amb la seva feina i un
cop esta en marxa, demana I’excedéncia per veure si es factible. Tanmateix, es una forma
de que la gent més jove sigui emprenedora i faci que 1’economia segueixi sent de les més
fortes mundialment, sobretot en empreses tecnologiques, si bé el negoci no funciona
correctament, sempre poden tornar a I’empresa sense cap mena de problema. Aquesta
teoria esta comprovada a partir d’una investigadora nomenada Claire Ingram Bogusz de

la BBC Capital d’emprenedoria de la “Stockholm School of Economics”.

El meu punt de vista sobre el permis d’excedéncies a Suécia és mitjanament positiu, ja
que per una banda, permet aconseguir la conciliacié de la vida laboral i1 familiar, cura de
fills 1 per una altra banda, també donen la possibilitat de fer les excedéncies per poder
dedicar-ho a estudiar o per crear una nova empresa. La conseqiiéncia de crear una nova
empresa permet que Suécia sigui un pais molt innovador respecte els altres del voltant, i
per si al contrari no funciona per algun motiu, els treballadors tenen el dret de retornar al

seu lloc habitual de I’empresa.
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5. LA CONCILIACIO LABORAL I FAMILIAR: ALEMANYA
5.1. CONCEPTE

Per al pais alemany el terme economic de la conciliacio laboral i familiar és un punt
d’interés que tenen en comu les empreses i el govern, perque ajuda a la creaci6 de llocs
de treball sostenibles 1 estables amb una visi6 futura. Tanmateix, també és considera un
punt clau per a poder obtenir beneficis les families, amb la possibilitat de gaudir

equitativament de la feina amb 1’oci.

Segons Merkel, la cancellera federal d’Alemanya, la millor forma d’actuar és entre el
govern 1 les empreses, per tal d’ajudar-se conjuntament a desenvolupar aquesta
conciliacid 1 aconseguir un entorn adequat i favorable perque els treballadors puguin
compatibilitzar les seves funcions familiars amb les de la feina, a partir de I’esforg

adquirit per les empreses, les families i ’Estat.

En aquest model de relacions laborals com ¢€s el cas del germanic a Alemanya, I’any 2021
ha tingut grans canvis respecte als progenitors, com és el cas de la prestacio per tenir fills
on hi ha un increment de 15 euros respectivament, arribant als 219 euros mensuals pel
primer i segon fill, a 225 pel tercer i 250 pels segiients.

Un altre canvi és Iaugment de 185 a 205 euros per fill amb ’ajuda extraordinaria
nomenada “Kinderzuschlag” per aquells progenitors que disposen de pocs recursos
economics.

També hi ha un canvi sobre I’augment de diners per poder desgravar-se aquelles persones
que tenen a carrec un familiar amb un alt grau de dependencia, el qual és entre 924 1 1800
euros. Tanmateix, també esta la desgravacio per la cura de persones amb un grau

intermedi o baix de dependencia, on s’estableix entre 600 1 1100 euros.
Un punt negatiu que afecta la conciliaci6 laboral i familiar actualment, és a causa de la

pandémia mundial, ja que en I’exemple del tancament dels centres escolars ha provocat

una dificil situaci6 per poder conciliar els treballadors.
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5.2. NORMATIVA

Alemanya no disposa d’una unica llei que engloba totes les condicions del treball com
per exemple el cas d’Espanya amb 1’Estatut dels Treballadors, sind que s’estableix a les

lleis fonamentals a partir del codi de la Seguretat Social i els convenis col-lectius.

Tanmateix, els treballadors alemanys estan regulats amb les lleis europees i els drets que
els protegeixen amb la legislaciéo alemanya sobre temes de condicions laborals. Els
treballadors poden reclamar enfront dels tribunals una assisténcia legal, sempre que
I’empresa incompleixi qualsevol dret o obligacié que els hi pertoqui.

A més a més, els sindicats son una peca clau per als conceptes laborals alemanys, ja que
el 62% de les empreses tenen el seu sindicat o comité d’empreses. L’objectiu que busca
el pais és complir tant treballadors com sindicats a disposar d’una base de drets laborals

i respectar-los per tal que es puguin complir.

El 4 de desembre es va establir la Llei sobre la conciliacié de la familia, la vida laboral

i la cura de familiars dependents, presentada per la ministra de Familia coneguda com a

Manuela Schwesig, juntament amb el Ministeri de Treball, el qual va entrar en vigor 1’1
de gener del 2015. Aquesta llei consisteix a exposar de forma més estricta la conciliacid
entre la vida personal i la familiar dels treballadors i també, la cura de familiars que tenen

a carrec.

El 19 d’octubre de 1992, va ser aplicada la Directiva 92/85/CEE del Consell, on constava

les millories de les condicions sobre les dones embarassades o les que estan en el periode

de lactancia.

El 8 de marg del 2010 es va crear la Directiva 2010/18/UE del Consell, pel qual s’aplica
I’ Acord marc sobre el permis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME,
el CEEP ila CES.

E1 20 de juny del 2019, es va formar la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlament Europeu
i del Consell, tractant el tema de la conciliacid de la vida familiar i la vida professional

dels progenitors i els cuidadors.
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Un dels pilars fonamentals de la politica familiar de la Republica Federal Alemanya ¢s la

Llei reguladora del permis parental i la reduccio de jornada per a la cura de fills

(Bundeselterngeld und Elternzeitgesetz (BEEG)) amb 1’objectiu d’impulsar un increment

de la natalitat i fomentar una certa implicacié igualitaria dels progenitors per la cura dels

fills.

El 5 de desembre de 2006 es va crear la Llei del Subsidi Federal per al progenitor i la

Llei de llicéncia parental (BEEG), on en el seu article 1.3 expressa quina condicid tenen

els homes a poder fer-ne s del permis de paternitat.
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5.3. MESURES DE CONCILIACIO

5.3.1. PERMIS PARENTAL I LACTANCIA

Alemanya és un pais que ajuda als progenitors a sol-licitar un permis parental per aquells
que tinguin condici6 de treballador actuant per compte d’altri i a més a més, tinguin un
contracte de treball alemany.

No obstant aix0, existeix una llei obligatoria per a les dones que es quedin embarassades,
on no poden treballar les sis setmanes anteriors i posteriors al part, excepte si aquesta ho
demana.

La remuneraci6 per la maternitat segueix sent el 100% del salari i en cap cas pot ser
acomiadada, passat els quatre mesos del part.

Al 2019, Alemanya no disposava de la igualtat efectiva de permis entre els progenitors,
ja que el pare tenia dret a 8 setmanes, mentre que la mare tenia dret a 12 setmanes. Els
dos ultims anys ha continuat amb la mateixa equivaléncia de setmanes, tot i que és tenen

que tenir en compte els permisos parentals especials.

Aquest permis parental actualment, s’estén en un maxim de tres anys, tot i que, els
progenitors poden decidir la baixa simultaniament o alternament. Un dels requisits
indispensables per aquest permis és que els progenitors han de conviure exclusivament

amb el fill i a més, s’ocupin personalment d’ells.

Aquesta prestacid parental a Alemanya, estableix la possibilitat que els treballadors facin
una reduccid en la seva jornada i treballin fins a un maxim de 30 hores a la setmana o
directament, posin fi a I’activitat professional en reserva del seu lloc habitual de treball
en ’empresa. Aquesta prestacié es pot demanar per parts dels dos progenitors de forma

conjunta o separada.

Cal tenir en compte, que segons ’article 1 de la Llei de llicéncia parental del 2006, el fet
de disposar del permis de paternitat no va lligat d’una manera permanent a la condici6 de
pare, sind que consisteix a la dedicacio de la cura del nadé. Es a dir, tindran dret a disposar
d’aquest permis totes aquelles persones que tinguin a carrec de manera efectiva un nado,
tot i no ser reconegut com a pare o mare biologic.

Hi ha tres tipus de permisos parentals:
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El permis parental basic = quan els progenitors ho fan de forma separada, tenen
minim dos mesos i maxim dotze mesos. Tanmateix, si els progenitors ho fan
conjuntament, s’estén fins a un maxim de catorze mesos, entre els quals se’ls
podran repartir lliurement a la seva elecci6. També, podran gaudir d’aquests dos
mesos addicionals les families monoparentals.

Aquesta prestacid basica esta entre els 300 i els 1800 euros mensuals, tenint en
compte els ingressos de 1’any anterior al naixement del nado.

Els progenitors obtindran el 100% de la renda mensual neta si disposen d’una
renda molt baixa. Tot i que, si abans del part els progenitors no ingressen cap
renda, aquests rebran I’assignacié minima, excepte en parts multiples o el fet de

tenir més fills que ajudara a tenir una assignacid major.

El permis parental plus = aquest permis és el doble de 1’esmentat anteriorment.
Si el progenitor no treballa després del part, equival a la meitat de la prestacid
basica, pero si el progenitor treballa a temps parcial, la prestacié plus és tan
elevada com la prestacio basica. Es a dir, és més eficient el permis paternal plus,
ja que rep una assignacié de forma igualitaria o molt semblant, pero a part, té una
durada de prestacio més elevada.

Aquesta prestacio plus esta entre els 150 i els 900 euros mensuals. Els progenitors

poden establir de forma totalment lliure la prestacio.

El permis parental amb bonificacié de parella = tindran dret a aquest permis quan

els dos progenitors treballin la setmana niimero quinze fins a la divuit del mes de

vida del nadod, entre 25 1 30 hores setmanals.

En definitiva, la mare rep la prestacid basica durant els primers quatre mesos de vida del
nado i el pare els dos mesos segiients. Després, ambdods progenitors reben la prestacio
plus entre les set i catorze setmanes. I finalment, si ambdos progenitors treballen les
quatre setmanes segilients amb una jornada parcial, tindran el dret a la prestacié com a

bonificacio6 de parella.
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El meu punt de vista sobre el permis parental a Alemanya ¢s negatiu, ja que no hem
sembla correcte que actualment al 2021 els progenitors segueixen tenint la duracié del
temps del permis de forma desigual i inferior. Considero que hauria d’existir una igualtat
efectiva i més avui en dia, respecte el dret a conciliar, la igualtat entre les persones i el
dret a la no discriminacio, ambdues parts de forma equitativa i no que recaigui una gran

part solament a la mare, ja que encara hi ha quatre setmanes de diferéncia.

5.3.2. VACANCES

Les condicions laborals que es troben vigents a Alemanya son a través de lleis, convenis
salarials, acords empresarials o bé contractes laborals.

Tenint en compte les vacances del pais alemany es regulen a partir de la Llei Federal
sobre les vacacions, on son minim 24 dies laborables per any natural, sempre que la
persona treballadora estigui mig any al lloc de feina corresponent, en tot cas si no ha
superat els sis mesos, es fara de forma proporcional.

En el cas que sigui a partir d’un conveni salarial, els treballadors disposen de més dies de
vacances. No obstant aix0, s’apliquen disposicions legals sobre les vacacions de la llei
alemanya de proteccid laboral per als joves, on s’estableixen fins a 30 dies laborables.
Existeix la possibilitat que el treballador tingui més dies de vacances, sempre que
I’empresari no opti pel contrari. Els motius pels quals I’empresari pot negar-se, serien no
disposar d’un minim de treballadors en 1’empresa per poder cobrir 1’activitat operativa,
un excés de volum de comandes per a tramitar o per tancaments d’inventaris a finals

d’any.

Totes aquells dies de vacances que no hagin pogut gaudir els treballadors, existeix la
possibilitat de transferir-les a I’any natural segiient, a condicié que sigui per un motiu
personal de for¢a importancia. El requisit que estableix la llei, és que aquestes vacances
s’han d’utilitzar durant els tres primers mesos de 1’any vinent, a excepci6 d’una malaltia
de llarga duracid.

En el cas dels dies de baixa per malaltia durant les vacances que tinguin la possibilitat de
demostrar-ho amb un part o certificat medic, no computaran com a dies de vacances i

podran ser gaudides en una altra temporada.
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Si el treballador ha finalitzat la seva relacio laboral amb 1’empresa i aquest no ha gaudit
les vacances corresponents, I’empresari tindra el dret de pagar els dies de vacacions al

treballador.

Per ultim cal tenir en compte, que la duraci6 de les vacances és de forma igualitaria per

als treballadors en una jornada laboral completa o parcial.

El meu punt de vista sobre el permis de vacances a Alemanya, és positiu, ja que també és
un dels paisos de la Uni6 Europea que disposa d’una quantitat elevada de dies de
vacances, millorat a partir d’un conveni salarial. A més, també estableix avantatges com
el fet de poder gaudir-les durant els tres primers mesos del any natural segiient decretant
el motiu. No obstant, si I’empresari per motius organitzacionals considera que no pot
realitzar més dies dels establerts, no podra augmentar els dies que s’estableixin al conveni

col-lectiu.

5.3.3. FLEXIBILITAT HORARIA

A Alemanya la flexibilitat horaria esta aplicada al voltant d’un 30% del total de
treballadors de les organitzacions, ja que disposen d’unes hores determinades que estan

entremig dels limits fixats per ’empresa.

Segons I’article 1 del BEEG, quan el permis parental s’estableix de forma conjunta entre
els dos progenitors, son aquests els que decideixen com volen establir la seva distribucid
del temps de treball, tot i que sempre han de tenir en compte que en aquestes

circumstancies s’han de recon¢ixer els dos mesos intransferibles per a cadascun d’ells.

Tanmateix, la retribuci6 dels progenitors va amb 1’objectiu d’ajudar a aquell que es trobi
inactiu a la feina en el moment del naixement o que obtingui un salari respectivament
baix. Per aquesta rad, les retribucions van lligades a un sistema progressiu que s’establira

segons els ingressos obtinguts, amb un minim de 300€ i un maxim de 1.800€ mensuals.
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En I’article 2 de la mateixa llei, estableixen un caracter general del 67% del sou net com
a retribucio, sempre que hi hagi un minim i un maxim d’entre 1.000 i 1.200€ mensuals.

Si un dels progenitors en el moment del naixement es troba en situacié d’atur, se li
abonara una remuneraci6 en concepte de subsidi parental igual a 300€ mensuals. Malgrat
aixo, hi ha la possibilitat de rebre aquest subsidi parental, sempre que el progenitor no

treballi més de 30 hores setmanals.

Anteriorment, Alemanya no tenia com a punt fort el teletreball, ja que no disposava ni
d’un 12% d’ocupaci6 per part dels treballadors.

Durant la pandémia mundial, va sorgir que els treballadors haguessin de teletreballar des
de les seves propietats per les restriccions imposades al pais, on va augmentar fins un

25%.

A Berlin, Segons el ministre de Treball Hubertus Heil i el ministre de finances Olaf
Scholz, estan establint una nova legislacié per tal que un cop passat el periode del
coronavirus es pugui seguir el treball remot amb un total de 24 dies a 1’any, sempre que
I’empresa estigui adaptada per fer-ho i tingui llocs de treballs adequats. A més a més,
consideren que el treball des del domicili propi del treballador té aspectes forca positius

com per exemple evitar desplagcaments diaris o els embussos.

Un estudi de I’Institut Ifo alemany estima que el 54% de les empreses alemanyes reforcen
la possibilitat d’utilitzar el teletreball a partir de les experiéncies viscudes per culpa de la
pandémia i establir-ho per motius laborals i economics.

Cal destacar que el govern alemany ha establert que totes les persones que hagin fet treball
remot poden desgravar-se un fix de cinc euros per dia teletreballat, fins a un maxim de

600 euros.

L’autor Luke Templeman segons un informe sobre el mon postcovid del servei d’estudis
del Deutsche Bank, ha argumentat que, aquells treballadors que segueixen la dinamica
del “home office” haurien de pagar un impost extra del 5% del salari (que a Alemanya un
5% de la jornada laboral mitjana sén 7,5 euros).

Segons indica aquest informe “aquells treballadors que poden fer teletreball reben
beneficis financers directes i indirectes i haurien de pagar un impost per suavitzar el

proceés de transicio per aquells que han perdut la seva feina a causa del coronavirus”.
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D’aquesta forma el govern te la capacitat de recaptar un total de 15.900 milions d’euros
a I’any, el qual correspon a un subsidi de 1.500 euros per al 12% de la poblacié amb un

baix poder adquisitiu o que esta en situaci6 d’atur.

Actualment, en el cas del Covid-19 hi ha una nova estratégia per trobar un punt intermedi
a I’ajuda dels treballadors que tenen als fills menors a casa, degut al tancament d’escoles.
El govern ha establert una ajuda als treballadors per tal de poder compaginar el teletreball
tenint la responsabilitat de la cura dels fills amb el concepte de prestacio per baixa de cura

d’un fill malalt, sense la necessitat de que realment tingui un fill en estat de malaltia.

Els progenitors que ja els corresponen 10 dies de prestacid, passaran a 20, fins un total de
45 dies tenint en compte el nimero de fills. Aquesta prestacid, solament podra ser
sol-licitada per aquells treballadors que disposin d’una asseguranca de malaltia publica,
durant el termini el qual estiguin tancats els col-legis. En el cas de les families

monoparentals, son 40 dies de prestacid fins un maxim de 90 dies laborables per any.

Endatad’11 de gener de 2021 s’estableix segons la Confederaci6 de Sindicats Alemanys,
I’obligaci6 al dret al teletreball durant el periode de la pandémia de Covid-19 amb

possibilitat de sancionar aquelles empreses que no ho implementin a la seva plantilla.

Alemanya estableix el teletreball en tots aquells sectors laborals on sigui possible exercir
les funcions necessaries 1 les tasques establertes al treballador pel seu lloc de feina
habitual, sense perjudicar la seva activitat professional. Aquest fet és degut a un doble
objectiu, el qual per una banda és la reduccié dels contagis i per I’altra banda és reduir
I’accés dels transports publics a les hores puntes per continuar mantenint la distancia

obligatoria imposada per la llei.
El meu punt de vista sobre la flexibilitat horaria a Alemanya és forca negativa, ja que
disposen d’unes hores limitades entre limits fixats per I’organitzaci6 per poder adaptar la

seva jornada principalment per poder conciliar la vida laboral i familiar.

En el cas del teletreball, al pais alemany era un dels paisos que menys implantat estava

antes de la pandémia del Covid-19.
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Actualment, esta al voltant del 25%, tot i que s’ha establert una legislacié que solament
podran estar 24 dies anuals amb el teletreball cada treballador, és a dir, no consideren que
sigui una bona forma de innovar i millorar en I’empresa i penso que és una molt bona

oportunitat per flexibilitzar i conciliar el treball amb el personal.

5.3.4. EXCEDENCIES

Un cop finalitzat el permis parental a Alemanya, qualsevol dels progenitors poden
sol-licitar una excedéncia de 24 mesos fins que el fill/a compleixi els 3 anys, i també
poden optar per una altra excedéncia de 12 mesos fins que compleixi els 8 anys, amb el

dret total de reincorporar-se al seu lloc de treball després d’aquests terminis de temps.

A més, segons I’article 15.7 del BEEG, poden gaudir d’una reducci6 de la seva jornada
laboral sempre que la seva empresa disposi d’almenys 15 treballadors i que el progenitor
faci més de 6 mesos que treballa. Aquesta reduccié ha d’estar entre minim 15 hores i

maxim 30 hores fins que el menor tingui 8 anys.

Un altre tipus d’excedéncia que poden optar a Alemanya ¢és per la cura infantil on els
progenitors poden no acudir al seu centre de treball, tenint el contracte laboral suspes,

quan sigui necessari cuidar a un menor de 4 anys.

Els alemanys segons la llei de millores sobre la conciliaci6 de familia, vida laboral i cura
de familiars dependents, tenen dret a excedencies totals o parcials de sis mesos amb
préstec sense interessos per a poder fer front a la situacid. El préstec s’abona en quotes

mensuals i cobreix la meitat del salari net del qual es renuncia per I’excedéncia.

Una altra excedéncia és la cura de familiars dependents, siguin ascendents o descendents,
menors o malalts greus, amb préstec sense interessos, els quals poden optar per una
reduccio6 de jornada de 15 hores setmanals com a minim durant un termini de 24 mesos.
Aquesta excedéncia no pot ser aplicada a aquelles empreses que disposin de menys de 25

treballadors.
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Aquests préstecs €s sol-liciten a 1’Oficina Federal de Familia i Assumptes de la Societat

Civil (Bafza).

El meu punt de vista sobre el permis d’excedéncies a Alemanya és dels més positius, ja
que tenen periodes de temps molt elevats per gaudir-les. També, poden disposar
d’excedéncies ja sigui per la cura de familiars en grau ascendent o descendent i per la
cura de fills menors, tot i que, és una altra historia a causa de tenir que establir préstecs

pero sense interessos.
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6. BENEFICIS

En una empresa, si els treballadors gaudeixen d’una estabilitat, produira un efecte positiu
per a I’organitzacid, ja que aquesta estara més equilibrada i els propis clients a partir
d’aquest efecte estaran més satisfets. Per aquest motiu, és considera un dels punts més
importants que els treballadors disposin d’aquesta estabilitat perqué I’empresa obtindra
beneficis 1 reduira costos, provocant aixi, un augment en la productivitat i amb la

competitivitat d’entre les empreses.

Es a dir, implantar aquestes mesures de conciliacié estableix que 1’empresa i els
treballadors generin beneficis, per la part de I’empresa perqué millora la productivitat i la
competitivitat i per la part dels treballadors perqué millora I’estabilitat de la vida laboral

1 familiar.

No obstant, la paraula conciliacid6 no és indici de treballar menys hores, sind que
consisteix en saber compaginar el temps que li dediques a la familia amb el del teu lloc

de treball.

6.1 BENEFICIS PER ALS TREBALLADORS

- Provoca una reduccid de I’absentisme laboral i baixes per malalties, ja que
anteriorment quan no s’aplicaven les mesures de conciliacio, els treballadors

tenien la tendéncia a baixes laborals a causa de la falta de motivacid i rendiment.

- Redueix les despeses dels treballadors del seu propi Us personal, ja que poden
dedicar més temps als seus fills 1 no els hi fa falta contractar a una cuidadora o
pagar a guarderies per deixar els nens. Tanmateix, al reduir les despeses fa

augmentar els estalvis dels treballadors.
- Un dels beneficis més importants per als treballadors consisteix en que a causa de

la conciliaci6 laboral i familiar, disposen de temps personal per realitzar altres

activitats que no tenen res a veure amb el seu lloc de treball.
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- Millora el rendiment i la motivacié dels treballadors a causa de les mesures de
conciliacié que s’apliquen a les empreses, ja que els faciliten opcions per poder

dur-la a terme.

- Provoca una satisfaccio laboral per part dels treballadors, ja que el fet de conciliar
fa que aquests estiguin amb més bona actitud, que treballin millor i amb un

ambient laboral més correcte entre tots.

6.2. BENEFICIS PER A L’EMPRESA

- Sihi ha conciliacio, provoca que el treballador tingui una motivacié més freqiient.
A través d’aquesta motivacid, augmenta el rendiment dels treballadors 1 llavors,

la productivitat de 1’organitzacio.

- Provoca la reduccié de 1’absentisme laboral, ja que si ’empresa cedeix als
treballadors flexibilitzar els seus propis horaris, estableix a que hi hagin menys

possibilitats d’absentar-se per motius personals o familiars.

- Lareducci6 de jornada laboral i les excedencies son altres avantatges importants
que beneficien la conciliacid, ja que aquells treballadors que no tenen possibilitats
per a conciliar és veuen obligades a reduir les seves hores de treball o determinar

una excedéncia per cura d’un fill.

- Provoca reducci6 amb I’estres dels treballadors, ja que d’aquesta forma les baixes

laborals sén inferiors.

- L’empresa també obté¢ més subvencions i desgravacions per part de 1’Estat

gracies a la conciliacio de la vida laboral i familiar dels treballadors.

- Quan una empresa aporta les mesures de conciliacid, fa que totes les persones és

fixin 1 aixd provoca que hi hagin més candidats per entrar a treballar en aquella
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organitzacio. A més, també va relacionat amb la imatge externa de ’empresa, ja
que a partir d’aplicar les mesures de conciliacié provoca reaccions positives entre

els altres.

- Si els treballadors d’una empresa €s senten bé al seu lloc de treball no tenen el
pensament de marxar a altres organitzacions o inclis a la competencia. Aquest
motiu estableix punts positius per a I’empresari perque estalvia diners degut a la
seleccio dels candidats a partir del reclutament i la nova formacié dels nous

treballadors.

- Unamillora amb el clima laboral de I’empresa, gracies a I’aplicacio6 de les mesures

de conciliacio per part de I’empresari, fa que 1’ambient laboral augmenti.

6.3. BENEFICIS PER A LA FAMILIA

- Actualment, gracies a ’aplicacio de les mesures de conciliacié laboral i familiar
el pais espanyol augmenta la seva natalitat, ja que el fet de no poder conciliar els
treballadors a les seves empreses provocava la por de no tenir fills per no perdre
el lloc de feina.

Segons I’Oficina d’Estadistica europea indica que les dones per mitjana tenen el
seu primer fill als 31 anys, inclis una alta quantitat de mares tenen el primer fill

als 40 anys, provocant que la natalitat indiqui una disminucio elevada.

- El fet de conciliar els treballadors, fa augmentar més temps la vida familiar o
personal i no tant la laboral, i tenen més temps per gaudir de 1’oci ja que millora

la satisfaccio de les persones.
- No poder estar tot el temps que una persona vulgui amb el seu entorn, sobretot

amb els fills, provoca que hi hagi una menor presencia de progenitors a la casa

familiar. Aquest motiu a causa de la conciliacio6 esta en reduccio.
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- Quan els treballadors tenen la possibilitat de conciliar la seva vida laboral amb la
familiar, provoca una reaccié positiva enfront dels menors de la casa, ja que

estableix un estat de satisfaccio per poder passar més temps familiar.
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7. AGENTS SOCIALS

Per poder incentivar, millorar i fomentar la conciliaci6 de la vida laboral i familiar a
Espanya, cal tindre coneixement dels diferents agents socials, els quals son els
responsables.

Actualment, el punt més important és trobar solucions per a la millora de la conciliacié a
través de mesures i politiques dissenyades per aquests agents socials, per tal de aconseguir
I’equilibri entre homes 1 dones amb la vida laboral i personal.

Els agents socials encarregats per suportar la conciliacié de la vida laboral i familiar son

la familia, I’empresa, I’ Administracié Publica, els sindicats i els treballadors.

- El primer dels agents socials és la familia, perqué¢ estableix que tots els
progenitors s’han d’adaptar de la mateixa forma, és a dir, de forma equitativa a
partir de les seves responsabilitats i totes aquelles funcions que engloben el nucli

familiar.

- El segon dels agents socials és ’empresa o ’organitzacio, perque apliquen les
politiques d’igualtat i les mesures per tal de poder conciliar la vida laboral amb 1
vida familiar entre tots els treballadors de I’empresa, sobretot amb els punts que
tracten la flexibilitat laboral. També, les empreses sempre intenten fer una millora

de les condicions de les normatives que ja s’estan aplicant per als treballadors.

- El tercer dels agents socials és I’Administracié Publica, considerat un dels més
importants, perque incentiven totes les politiques publiques que son familiars de
tal forma que donen la possibilitat d’establir una igualtat entre géneres. També,
disposen d’accions d’informacid que estan dirigides a la societat per a poder
millorar la conciliaci6. A més a més, les administracions reorganitzen tot el temps

de treball per poder ajudar amb la conciliaci6 de les persones.

- El quart dels agents son els sindicats, son els que provoquen més reaccions per
als treballadors, ja que ajuden a impulsar a partir d’estratégies aquelles mesures
per a conciliar a través de la negociacid col-lectiva. A més, ajuden a promoure

una major participaci6 de les dones en les organitzacions sindicals.
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També, desenvolupen tot tipus d’actes informatius, tant per als empresaris com
per als treballadors per tindre conceptes sobre la conciliaci6 i aixi poder-ho

aplicar.

El cinque dels agents socials son els treballadors, ja que estableixen el dret de la
conciliacio laboral i familiar que els hi corresponen a les d’una forma responsable.
També, estableixen una distribucidé equitativa a través de les responsabilitats
domestiques entre les persones membres de la llar, conegut com la

coresponsabilitat.
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8. ANALISI COMPARATIU SOBRE LES MESURES DE
CONCILIACIO LABORAL I FAMILIAR ENTRE ESPANYA,
SUECIA I ALEMANYA

Per tal de poder entendre d’alguna manera més senzilla el concepte de conciliar la vida
laboral i1 familiar de les persones i tots els permisos que els hi recauen a sobre, en aquest
apartat hi haura breus explicacions de la teoria esmentada anteriorment a través de

grafiques 1 imatges.

Cal tenir en compte, que actualment ’any 2021 segueixen sent les dones aquelles les
quals se’n fan més carrec per la cura dels nadons. Fet, que es pot comprovar, ja que esta
registrat a ’Enquesta de Poblacidé Activa coneguda com a EPA, publicada I’any 2019
amb dades corresponents del 2018, on indica que el 6,55% de les dones enfront d’un
3,64% dels homes, ¢és a dir gairebé el doble de diferéncia, es fan carrec de la cura de
familiars dependents o fills nadons.

També, respecte en la cura de fills menors de quinze anys, amb un 28,97% les dones

davant d’un 27,48% dels homes.

En aquest cas, podem observar que sempre s’intenta buscar entre els progenitors una
manera per tal de poder conciliar d’una forma correcta, efectiva ei igualitaria, pero
finalment acaba recaient a la mare, i no a I’inrevés, que és el cas del pare, en molts de

paisos.

Un altre punt important que destaca a través de I’evolucio de la familia a Espanya del
2019, és en la mitjana d’intervencio de la conciliacié familiar durant el dia, el qual és de
3,3 hores, essent les dones amb un 4,29% de mitjana enfront de un 2,32% dels homes,

amb una diferéncia elevada del 2%.
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Grafica 1: Mitjana d’equilibri sobre la conciliacio a Europa. Font adaptada, extreta de

la OCDE

Per poder dur a terme aquesta grafica amb la mitjana dels paisos corresponents, s’ha

tingut en compte conceptes com les hores de treball, els temps d’oci i la cura personal.

En aquesta grafica de I’any 2019 amb les dades de “I’index per a una vida millor” que és
una plataforma amb informaci6 sobre el benestar de I’Organitzacid per a la Cooperacio i
el Desenvolupament Economic (OCDE), podem observar sobre els 15 paisos que tenen

el millor equilibri per poder conciliar la vida laboral i familiar a la Unié Europea.

El millor pais per conciliar segons I’OCDE s6n els Paisos Baixos amb un 9,5 sobre 10,

seguidament al quart lloc tenim a Espanya, el qual entre els tres paisos estudiats €s
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considerat el millor per conciliar amb un 8,8 sobre 10 tenint la possibilitat de compaginar

més facilment la vida laboral amb la familiar.

En el nove lloc esta Alemanya i en la desena posici6é Suecia de forma igualitaria, amb un
8,4 sobre 10. En aquest cas és més complicat conciliar la vida laboral i familiar, cal veure
un dels factors més importants com és el cas del clima en el pais suec, ja que dificulta a

les persones poder conciliar en paisos més cap al nord en comparaci6 al del sud.

Des de el meu punt de vista observant aquesta grafica m’ha deixat totalment sorpresa, ja
que se suposa que Espanya pel que respecta la mitjana d’equilibri sobre la conciliacid
laboral i familiar d’entre tots els paisos de la Uni6 Europea tingui una puntuacié de 8,9%.
A més, considerat millor que els altres paisos estudiats com séon Alemanya i Suécia.
Sobretot pel pensament que tenim la majoria de les persones espanyoles en que sempre
son millors els paisos del nord en qualsevol ambit.

En definitiva, m’ha sorprés molt perd també m’ha provocat satisfaccié de pensar que en

el pais on visc tingui una mitjana de conciliacio elevada.
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Grafica 2: Duracio del permis parental (setmanes) entre Espanya, Suécia i Alemanya

Font adaptada. CE, fonts governamentals, epdata i ' OCDE

En el cas dels paisos de la Unié Europa, ens centrem en els tres estudiats en aquest pla de
treball, els quals son Espanya, Suécia i Alemanya.

Espanya fins al 2021 no disposava d’un permis parental igualitari entre géneres, els pares
van augmentar a mesura que van passar els anys. Tenint en compte, que 1’any 1990 era
solament de dos dies, on va augmentar fins dues setmanes quinze anys després, i a partir
del 2006 va augmentar més escalonadament, fins al punt d’igualar-ho entre ells.

Suécia per la grafica, podem observar com hi ha una clara igualtat entre els progenitors
pel que respecta el permis parental. En aquest pais, els hi corresponen als progenitors 480
dies de permis conjuntament sobre les 16 setmanes corresponents al permis de paternitat
1 maternitat, considerat un dels millors paisos amb el concepte de permis parental.

En el cas d’Alemanya a la grafica és veu clarament la diferéncia entre aquest pais, Succia
i Espanya respecte en el cas dels pares, la qual no té una igualtat definida entre

progenitors, ja que les mares disposen d’unes 16 setmanes aproximadament, mentre que
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els pares gaudeixen de la meitat, amb 8 setmanes. Es a dir, una diferéncia del doble entre
els progenitors, establint que la mare es qui ha que passar més temps amb els fills.
Donant un cop d’ull es veu com Alemanya encara li queda millorar i evolucionar per la

part dels pares per tal d’arribar al punt igualitari que ja tenen Espanya i Suécia.

Des del meu punt de vista observant aquesta grafica és veu clarament que Espanya i
Suécia disposen de una quantitat equitativa de 16 setmanes per al permis paternal, fet que
a anat evolucionant al llarg dels anys per a que al final arribi a un punt igualitari entre els
progenitors. No obstant, el pais alemany segueix sent inferior per als homes respecte les
dones amb una diferencia de 8 setmanes. Es pot veure com al pais germanic encara li
queda evolucionar per arribar a un punt intermedi entre progenitors, per aixo penso que

dels tres paisos estudiats és el que menys confianga hem dona per a tindre un fill.
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Imatge 1: Mapa sobre els dies de permis de vacances a Europa. Font: ABC Economia

La imatge consisteix en un mapa d’Europa on es destaca amb un color vermell aquells
paisos amb més dies de permisos per vacances a I’any, després amb el color taronja son
aproximadament la meitat de dies del mes amb vacances, mentre que el color va
disminuint fins un groc clar on s’estableix el paisos amb menys permisos de vacances
anuals, tot i que a Europa no hi ha cap que es vegi destacat.

En resum, el permis de vacances entre Espanya, Suécia i Alemanya es respectivament
equitatiu i s’estableixen a un dels punts més elevats de la Unié Europea. Tot i que, per
sobre d’aquests tres, estan els paisos de Franca Finlandia.

En el cas del Regne Unit, despres de sortir de la UE, el febrer del 2020 amb el tema del

brexit, va deixar de ser el pais amb més periode de vacances amb el total dels 27 paisos.
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Grafica 3: vacances anuals a Espanya, Suecia i Alemanya Font adaptada, OCDE

Dels 3 paisos explicats al llarg del treball, el pais suec va al capdamunt amb un minim de
25 dies laborables del permis de vacances anualment, al segon lloc va el pais alemany
amb un minim de 24 dies laborables a I’any i per ultim el pais d’Espanya amb un total de
22 dies laborables o 30 dies naturals anuals.

Un dels beneficis pel qual s’estableixen més dies de vacances correspon a la disminucio
de nivells d’absentisme laboral, com per exemple motius d’estrés o ansietat. D’aquesta
forma aconsegueixen oblidar tots aquells problemes que poden ocasionar el lloc de treball

1 aixi provoca una millora de la salut mental i social.

Des del meu punt de vista pel que respecta les vacances €s molt positiu, perque qualsevol
dels tres paisos estudiats en aquesta investigacié tenen una bona quantitat de permis de
vacances pel general de la Uni6 Europea. Tot i que, destaca una mica més el pais suec

amb 25 dies laborables.
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No obstant, tenia un pensament equivocat perque jo creia que als paisos suecs solien

tindre més dies de vacances laborables i que no fos tan similar al d’Espanya.

HORES IMPARTIDES DURANT EL DIA
HORES
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DORMIR ESMORZAR FEINA DINAR OcCl SOPAR TEMPS
DESCANS

mESPANYA mSUECIA m ALEMANYA

Grafica 4: Horaris diaris d’una persona, entre Espanya, Alemanya i Suecia. Font

adaptada, EL PAIS amb dades d’Eurostat

En aquesta imatge es pot observar els horaris diaris en que es basen els paisos d’Espanya,
Alemanya i Suécia a partir de les hores per a dormir, les hores que son usades en el lloc

de treball, el temps per a les menjades i el temps que estableixen per a I’oci o familia.
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El pais espanyol es forca diferent del suec i I’alemany. Es veu clarament a I’horari per
dormir que és fins a les 7:30 del mati, en canvi als altres dos paisos, son a les 6:00 hores

aproximadament, és a dir, comencen el dia i a treballar més prompte.

Hi ha dos factors importants a destacar en aquest punt, per una banda és la jornada laboral
que disposa cada pais. A I’estat espanyol finalitzen entre 3 i 4 hores més tard que als altres
paisos, pel fet que la majoria dels treballadors tenen jornades partides entre mati i tarda,
en canvi, els paisos suec 1 alemany tenen un petit descans per dinar i tornen de forma
immediata a la feina, amb una jornada intensiva. Cal sumar-hi el fet que a Suecia les
jornades laborals son de 8,5 hores, mentre que Alemanya és un maxim de 8 hores i
Espanya son entre 8,5 1 9 hores didries aproximadament, provocant que Espanya sigui

un pais menys atractiu per buscar feina a comparacio a la resta de paisos de la UE.

Per I’altra banda, el clima que t¢ cadascun. Per exemple, a Su¢cia a mitjans de la tarda el
clima és més dens, cosa que dificulta més el poder conciliar la vida laboral en la familiar,
ja que la majoria dels treballadors que hi viuen, en finalitzar la feina van directament a
casa 1 no estableixen tant d’oci per poder fer altres activitats. En canvi a Espanya, el clima
¢s molt més caloros i els dies es van allargant amb la claredat del sol i ajuda que els
treballadors en finalitzar la seva jornada puguin disposar d’un cert temps d’oci fins a
I’hora de tornar cap a casa i fa que millori la conciliacio, ja que poden compaginar el

temps personal en el temps de feina.

També, cal tenir en compte la diferéncia entre els tres paisos de les hores de la menjada
del sopar, ja que en el cas d’Espanya, fins a les 22:00 hores aproximadament de mitjana,
les persones no comencen a sopar. En el cas d’Alemanya estableixen les 18:00 de la tarda
per a sopar, tot i que, s’aproxima més al de Suécia, el qual esta a partir de les 17:00 de la
tarda, fet que limita la conciliacid entre les persones per una duraci6 de temps inferior a
la mitjana.

El meu punt de vista en aquesta grafica és clarament que Espanya té els horaris més mal
repartits pel que respecta la jornada laboral perqué comenga prompte i acabar tard, degut
a I’estona de dues hores de descans per a dinar i fa que s’allargui fins al tard.

Als altres paisos aix0 no passa, perque tenen menys temps per dinar i fan jornada
intensiva, on comencen més prompte perod també acaben molt abans per poder gaudir de

temps lliure 1 poder establir la conciliaci6 laboral i familiar d’una forma equivalent.

56



MITJANA HORES SETMANALS PAISOS EU
HORES

SETMANALS —&—PAISOS OCDE ESPANYA SUECIA ALEMANYA

38
37,5

37

L 4
L 4
L 4
L 4

L 4
L 4
L 4

36,5
36
35,5
35
34,5
34
33,5
33

32,5
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Grafica 5: Mitjana d’hores de feina setmanals entre Espanya, Suécia i Alemanya Font

adaptada, economipedia

A Europa tots els paisos disposen d’una llei on s’estableix la jornada laboral maxima que
ha de realitzar un treballador a una empresa. Tot i que, la Directiva Europea del temps de
treball el 2008 va establir un maxim de 48 hores setmanals, sent ampliades a 65 hores

durant un termini de 3 mesos i amb un previ acord entre treballadors i empresaris.
L’Organitzacio per a la Cooperacio i el Desenvolupament (OCDE) va elaborar un estudi

de la mitjana d’hores setmanals efectives dels diversos paisos de la UE, a partir de

I’evolucid entre el 20101 el 2018.
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Ens centrem en els tres paisos estudiats, els quals son Espanya, Suécia i Alemanya. Totes
tres tenen en comu que no superen les 40 hores de jornada setmanal, i s’han mantingut

forca equilibrades al llarg dels anys.

En el cas d’Espanya, va comengar per sobre de la mitjana europea, tot i que el 2013 va

disminuir en hores setmanals i a partir de llavors s’ha mantingut lineal en el temps.

En el cas de Suécia, s’ha mantingut totalment lineal amb una mitjana de gairebé 36 hores
per sobre de la mitjana europea i d’Espanya. En canvi, a Alemanya es veu la diferéncia
respecte els dos altres paisos amb una jornada molt menys elevada amb una mitjana de
34,5 hores. La principal diferéncia entre Suecia i Alemanya respecte a Espanya, ¢és la
jornada intensiva de treball que aquests desenvolupen amb menys hores entre el principi

i el final de la jornada diaria.

El meu punt de vista observant aquesta grafica el primer que hem queda reflectit és que
Espanya dels tres paisos analitzats és el més alt en lo que respecta d’hores setmanals,
també s’ha de dir que a anat disminuint al llarg dels anys, on el 2018 estava amb 36,5, tot
1 que la majoria de persones actualment fa 40 hores setmanals per conveni col-lectiu o
llei.

Entre els tres paisos a la grafica és veu clarament diferéncies, tendint a que el que treballa
menys hores és el pais alemany amb 34, 5 de mitjana i el pais suec amb 36 hores. Amb
conclusio és veu clarament que a Espanya les jornades laborals son més extenses respecte

les altres dos.
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Grafica 6: % mitjana teletreball a Europa. Font adaptada, Adecco group institute. EL
PAIS

El teletreball ha evolucionat rapidament a causa de la pandémia mundial per la Covid-19,
provocant que molts de paisos que gairebé no tenien pensat implantar el treball a

distancia, ho tinguin en consideracio i ho estableixin.

Com es pot observar a la grafica a partir del percentatge del teletreball de la poblacid
ocupada, la Uni6é Europea esta amb una mitjana del 21,5% d’ocupats que utilitzen el
teletreball. No obstant aix0, en el cas d’Espanya, segons la font amb les dades extretes de
I’Enquesta de Poblaci6 Activa (EPA) al quart trimestre de 2020, es troba a un 14,7%, ¢€s
a dir, a un 7% aproximadament de diferéncia per sota de la mitjana europea. En el pais
suec, ¢s al contrari, destaca sent un dels més integrats amb el teletreball situat al primer
lloc del ranquing amb un 40,9%, essent gairebé el doble de la mitjana total, motiu pel
qual des de fa anys que s’aplica el teletreball en molts sectors laborals com un aspecte

totalment normal per als treballadors. Alemanya es manté per sobre d’Espanya, pero per
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sota de la mitjana de la Uni6 Europea, amb un 18,5%, també a causa de la Covid-19 ha

augmentat el teletreball, perd seguia implantant-se a diversos sectors laborals.

El meu punt de vista en aquesta grafica no mostra sorpresa ja que fa molt d’anys que
escolto que els paisos nordics utilitzen molt el teletreball per diversos motius com per
exemple el clima o el temps perdut d’anar a la feina i tornar a casa. No obstant, el
teletreball a Alemanya i Espanya a causa de la Covid-19 ha augmentat fins un 20% ja que
anteriorment no ho utilitzava quasi bé ni un 5% de la poblacio. Tot i aix0, passat aquesta
pandémia moltes empreses ho adoptaran per aquells treballs que sigui possible i que no

afecti de cap manera el treball de la persona.
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Grafica 7: % dones entre 18 i 64 anys entre Espanya, Suécia i Alemanya que han reduit
jornada per cura de fills 2018. Font adaptada, Eurostat. Poblacio i condicions socials.

Efectes sobre ['ocupacio i la flexibilitat laboral

Les excedencies segons la grafica del 2018 respecte a quin ¢€s el tant per cent de dones
entre els 18 1 64 anys que han hagut que realitzar una reduccié de jornada per facilitar les
responsabilitats que ocasionen la cura de fills/es és for¢a diferent entre Espanya, Suécia i

Alemanya.

En primer lloc, tenim a Espanya, el qual entre els tres paisos estudiats al treball és el més
elevat amb un 80%.
En segon lloc, a Suécia és el segon pais més elevat dels esmentats anteriorment, amb un

65%.
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Per ultim, Alemanya té menys tant per cent de reduccions de jornada per part de les mares
amb un 57%.

Segons el punt de vista de la reduccio6 de jornada per excedeéncia amb la cura dels fills en
qualsevol dels tres paisos i en general a la Uni6 Europea, segueix sent una responsabilitat
superior per a les mares i no per als pares, fet que hauria d’evolucionar cap a la igualtat

d’oportunitats entre progenitors.

El meu punt de vista amb aquesta grafica és bastant negatiu perque reflecteix a Espanya
com un pais que la majoria de les excedéncies que s’agafen per la cura de fills son mares
i no pares. Considero que hauria d’existir una igualtat pel que respecta les excedeéncies.

Els pais suec i I’alemany també tenen un tant per cent alt per part de les dones fins un
65%, tot 1 que segueix sent superior pel que respecta als homes i aixi tendeix a estar al
llarg dels anys ja que li donen a la mare més responsabilitat per la cura de fills quan
s’intenta lluitar per la igualtat entre progenitors i fer que la mitjana de conciliacié entre

aquests sigui mes o menys igual.
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Grafica 8: % treballadors entre 18 i 64 anys que tenen excedencies de més de 6 mesos
entre Espanya, Suecia i Alemanya 2018. Font adaptada, Eurostat. Poblacio i condicions

socials. Enquesta de poblacio activa.

En aquesta grafica del 2018 podem analitzar el % dels treballadors entre els 18 i 64 anys
que han decidit establir una excedéncia de 6 mesos o més, per a la cura de fill/es.

Espanya, és el pais dels esmentats al treball on menys treballadors apliquen una
excedéncia de 6 mesos o més per la cura de fills amb un 15% les dones respecte a un 1%

els homes.

Suécia en aquest cas €s el pais més elevat, amb un 42% de les dones respecte a un 11%
dels homes, per disposar d’una excedéncia per cura de fills.
Alemanya, esta a la meitat d’entre Espanya i Su¢cia amb un 33% de les dones respecte a

un 2% d’homes.

Hi ha una gran diferéncia entre Espanya, Sue¢cia i Alemanya, inclos en general a la Unid

Europea amb un 28% de diferéncia entre progenitors. No obstant aixo, al pais suec és on
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hi ha una millora per part dels pares per escollir excedéncies i intentar fer una minima
reparticio. Tot 1 que, actualment segueix havent-hi una forta desigualtat entre els
progenitors en la majoria dels casos que tenen a veure amb els fill/es, i que evoluciona

amb lentitud.

El meu punt de vista observant aquesta grafica és extranya, perque en el cas de les
excedencies per més de 6 mesos per la cura d’un fill a Espanya passa a un tant per cent
més baix que no pas amb el tant per cent de dones que demanen una excedencia per la
cura de fills més curta de duracio.

Tanmateix , els pais suec i I’alemany també disminueixen respecte 1’altra grafica fins a
un maxim del 43%.

Hi ha una clara visibilitat amb la grafica pel que respecta el sexe entre homes i dones, on
¢és veuen clarament la gran quantitat de dones que demanen aquesta excedencia respecte

els homes, amb una diferéncia abrumadora.
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Grafica 9: % de treballadors amb responsabilitats per cura de fill que tenen obstacles
per conciliar entre Espanya, Suécia i Alemanya 2018. Font adaptada, Eurostat. Poblacio

i condicions socials. Efectes sobre [’ocupacio i la flexibilitat laboral.

Segons una enquesta realitzada el 2018 a la Unié Europea, consideren que un 63,4% dels
treballadors no tenen cap obstacle a I’hora de conciliar la seva vida laboral amb la vida
personal, i pel contrari, el 46,6% si han trobat obstacles per conciliar tenint

responsabilitats per cura dels fills.

Com es pot observar en aquesta grafica del 2018, ens adonem que realment els

treballadors de la UE-28, si tenen obstacles per poder conciliar les seves vides entre el
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personal i el laboral. Es destaquen diferents obstacles com els llargs desplagaments fins
al lloc de feina, per part de I’empresari molts treballadors consideren que tenen poc suport
per dur a terme millores per ser possible conciliar, pel motiu de disposar de llargues

jornades intensives de feina, com també treballs exigents, entre altres.

El primer obstacle és el de llargues distancies fins al lloc de feina. En primer lloc,
Alemanya, destaca que el 6% dels treballadors consideren que els dificulta poder conciliar
tenint responsabilitats de cura de fills. En segon lloc, Suécia amb un 5% dels treballadors,

i en tercer lloc, Espanya amb un 3% dels treballadors.

El segon obstacle és la falta de suport per part de I’empresari, tot i que és I’obstacle amb
menys pes, ja que la majoria d’empreses promouen a desenvolupar mesures i ajudes per
poder conciliar als seus treballadors. En primer lloc, Alemanya amb un 3% dels

treballadors, 1 en segon lloc 1 per igual Espanya i Suécia amb un 1% dels treballadors.

El tercer obstacle amb més pes d’entre els esmentats, ¢és la dificultat de poder conciliar
els treballadors amb responsabilitats familiars, a causa de les llargues jornades laborals
que imparteixen en les empreses. En primer lloc, Espanya sent considerat un dels paisos
que més hores diaries imparteixen, el 12% considera que son excessives. En segon lloc,
Alemanya amb un 8% i en tercer lloc, Suécia també considerat un dels paisos amb millors

jornades laborals.

El quart obstacle consisteix en el treball exigent que caracteritzen a moltes empreses de
la Uni6 Europea, amb responsabilitat, funcions i tasques excessives. En primer lloc, esta
Suécia amb un 7% dels treballadors, en segon lloc, Alemanya amb un 4% i en tercer lloc,

Espanya amb un 2%, considerat d’entre els tres paisos el que té menys treballs exigents.

Partint de la base de la columna del total en la UE-28, es veu clarament quin és I’obstacle
que més dificulta a la majoria dels treballadors com és el cas de les llargues jornades
laborals. Per aquest motiu, hi ha molts de paisos que estableixen les jornades intensives
per disminuir el temps perdut entre partir la jornada en mati i tarda, i a a poc volen adoptar
reduir les hores diaries, com seria el cas de Suécia que ja s’esta implantant amb estudis
entre els treballadors, considerant que aixi els treballadors rendeixen més i estan més

motivats.
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El meu punt de vista en relaci6 amb aquesta grafica és neutral, ja que ens certs aspectes
estic d’acord pero en altres no. Estic d’acord amb el cas de 1’obstacle de les jornades
intensives perque per exemple amb Espanya son forca elevades i no permet dur a terme

altres activitats.

També estic d’acord amb 1’obstacle dels llargs desplagaments entre la feina i el lloc
habitual per viure, ja que fa perdre molt de temps 1 obstaculitza poder conciliar d’una

forma millor la nostra vida laboral en la familiar.
En I’obstacle que no estic tan d’acord és el que respecta amb la falta de suport per part de

I’empresari, ja que actualment la majoria d’empreses posen facilitats per poder conciliar

la vida laboral i familiar entre les persones treballadores i no solen posar pegues entremig.
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9. CONCLUSIONS

Després de finalitzar aquest treball d’investigacié ens podem donar conte que Suécia
d’entre els paisos analitzats és el que disposa de les millors mesures de conciliacid laboral
i familiar, sobretot amb I’ambit del teletreball que destaca sobre les altres. A més, segons
la grafica 2 corresponent a I’estudi del treball, va ser un del paisos pioners en constituir
el permis de paternitat igualitari al de maternitat amb una duraci6 de 16 setmanes,
establint aixi el permis parental.

Tot i aixi, actualment al 2021 Espanya ha recorregut fins la igualtat efectiva respecte el
permis parental, sent de forma equitativa al pais suec amb 16 setmanes de prestacio.

En canvi, Alemanya segueix estan molt per baix dels altres dos paisos estudiats respecte
a la paternitat, ja que actualment els pares segueixen tenint només 8 setmanes, ¢és a dir, 8

de diferencia amb les mares.

Amb el tema de les vacances anuals segons la grafica 3 analitzada en el treball, és un dels
permisos que estan més igualats d’entre els tres paisos analitzats. Cal destacar que el que
disposa de més quantitat de dies és Suecia amb 25 dies laborables de vacances,
seguidament Alemanya amb 24 dies. No obstant, Espanya ¢és el pais amb una quantitat

menys elevada amb 22 dies laborables, tot i que amb la mitjana de la UE son forga elevats.

Sobre el permis de la flexibilitat horaria pel que respecta la grafica 4 en aquest treball, hi

ha una diversitat segons ’activitat que es desenvolupa.

En el moment de descans, Espanya ¢és el pais que menys hores destinar a dormir respecte

els altres dos, Alemanya i Suécia per igual duracio prevista.

En el temps de les menjades, Espanya ¢és la que te una duracié superior d’entre els tres

paisos, la que destina menys temps és Sugcia.

Durant el temps d’oci, Alemanya i Suécia tenen horaris for¢a semblants, tot i que,
Espanya no esta molt desplacat.

I pel que fa al temps de feina, Espanya és el pais que mes hores destinar al seu lloc habitual
de feina, mentre que Alemanya i Suecia estableixen una duraci6 inferior de jornada

laboral.
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D’entre els tres paisos estudiats a partir d’una evolucié de 8 anys segons la grafica 5 del
treball estudiat, Espanya ha disminuit les jornades laborals setmanals des de 37,5 hores a
la setmana a 36, 8 hores. El pais suec, segueix amb la mateixa jornada laboral
aproximadament de 35,7 hores a la setmana, mentre que Alemanya esta per sobre dels

altres paisos amb una jornada setmanal de 34,5 hores.

Respecte el teletreball on s’analitza a la grafica 6 corresponent del treball, com bé s’ha
comentat anteriorment, hi ha una clara diferéncia amb Suécia respecte els altres dos
paisos, ja que disposa de més d’un 30% de persones treballadores utilitzant el format
teletreball. No obstant, Alemanya a causa del covid-19 ha augmentat fins un 19%, tot i
que si la situaci6 millora consideren tornar al lloc habitual de feina si és possible. Tot i
aixi, Espanya que anteriorment un baix tant per cent utilitzava el teletreball, també a
causa del coronavirus ha augmentat en aquelles feines que eren possibles realitzar-les des
de casa, pero actualment consideren que €s una bona forma de treballar 1 no descarten

seguir usant-lo un cop passi el brot.

Per ultim, en el cas de les excedéncies segones les grafiques 7, 8 i 9 analitzades
anteriorment, Espanya és el pais on les dones més hores acumulen per cura de fills menors
d’entre el 18 1 64 anys d’edat. El paisos suec i germanic no utilitzen tant les excedéncies,
tot 1 que segueix sent un permis molt important. Cal destacar d’aquest punt, que la gran
majoria dels progenitors que estableixen una excedéncia, son les dones. Els homes son

una quantitat baixa tot i que amb una evolucid va en augment.

No obstant, quan es tracta de excedéncies de més de 6 mesos de duracid, el pais que més
ho estableix és el suec, amb un 42% de les dones, seguidament Alemanya amb un 37% i

Espanya amb un 14%. Els homes sén una minoria molt destacable.

El que determina quins obstacles tenen els treballadors per a conciliar la seva vida laboral
1 familiar és molt divers. En primer lloc, I’obstacle més destacat son les jornades intenses

de feina on Espanya destaca per sobre de les altres.

El segon obstacle esta entre els treballs que requereixen una elevada exigéncia o llargs

desplacaments fins el lloc de treball, que destaca en els dos ambits el pais alemany.
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En tercer lloc, amb un baix tant per cent, €s 1’obstacle sobre la falta de suport per part de
I’empresa als treballadors, motiu que actualment és molt inferior i casi inexistent, ja que
les organitzacions estant donant moltes possibilitats per poder compaginar la vida laboral
amb la familiar i a demés, fer-ho amb molta facilitat. El pais que més nota aquest obstacle

¢s Alemanya, els altres dos no superen el 1%.
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