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1. Introduccion

La adaptacién de la jornada laboral ha sido desde la implantacién del trabajo asalariado
una de las grandes preocupaciones de la sociedad. Desde la normalizacion de la jorna-
da laboral de 8 horas, hasta la consolidacion de permisos y reducciones de jornada por
cuidado de hijos ha existido un interés sobre la mejor forma de organizar la estructura
del tiempo para lograr un equilibrio que permita mantener una vida de calidad.

Esa preocupacion ha provocado que desde diversos ambitos se reclame el desarrollo
de medidas para transformar el sistema econdmico con el objetivo de mejorar la pro-
ductividad, favorecer la conciliacion y fomentar la igualdad de género en el espacio de
la empresa.

La emergencia climatica y sus consecuencias ponen de relieve la necesidad de introdu-
cir nuevos parametros en la organizacion del trabajo. Incluso la pandemia y la extension
en ese momento del teletrabajo vinieron a demostrar los beneficios de las medidas que
modifican las actuales relaciones en el trabajo.

En este sentido varios paises, instituciones internacionales y gobiernos autonémicos
han comenzado a recomendar o desarrollar proyectos piloto para reducir jornadas, me-
jorar la productividad y promocionar el crecimiento econémico sostenido e inclusivo.

De hecho, el amplio pero concreto concepto “trabajo decente” acuiiado por la Organiza-
cion Internacional del Trabajo implica también la necesidad de repensar el tiempo traba-
jado para fomentar la conciliacion laboral. También resulta relevante para este tema te-
ner en cuenta los objetivos de la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas, al contemplar en su objetivo numero ocho “el crecimiento econémico sostenido,
inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos”.

La propia OIT insiste en la importancia de la jornada laboral en la calidad de vida general
al afirmar que “con la posible excepcion de los salarios, el tiempo de trabajo es la condi-
cion de trabajo que tiene un impacto mas directo en la vida cotidiana de los trabajadores.
La cantidad de horas trabajadas y la forma en que éstas se distribuyen no sélo afectan
a la calidad del trabajo sino también a la vida fuera del lugar de trabajo”.

Por ello, los trabajadores y trabajadoras le dan cada vez mas importancia a elementos
intangibles pero determinantes como la motivacion, el ambiente conciliador, un horario
razonable, facilidades para los permisos etcétera. Cuestiones todas que se podrian ver
afectadas en positivo por la reduccion de jornada.
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Diferentes experiencias y reflexiones sobre la reduccion de jornada manteniendo asi
mismo los salarios indican que esta iniciativa impacta de forma directa en el medioam-
biente, la igualdad de género, incluso en la salud laboral, efectos positivos también re-
cogidos en la Agenda 2030.

Estos beneficios también podrian darse de forma patente en la retencion de talento y
en la reduccion del absentismo laboral. Dos de los objetivos econémicos que resultan
de gran interés para Navarra y que estarian alineados en las estrategias econdmicas
y empresariales de nuestra comunidad. De hecho, uno de los objetivos prioritarios tras
las consecuencias econdémicas y empresariales de la pandemia es el de fomentar un
sistema en el que el crecimiento y la demanda nacional y regional se base en un modelo
de alta productividad, alto empleo y alta cualificacion.

A mas horas trabajadas no necesariamente existe mas productividad. Esta es una de
las principales conclusiones de nuestro actual sistema de organizacion horaria. De he-
cho las jornadas laborales excesivas y el irregular registro de jornada han supuesto una
preocupacion evidente en nuestro pais, hasta el punto de tener que legislar sobre ello.
Segun datos de la OCDE Suecia y Dinamarca tienen las jornadas laborales mas reduci-
das de los paises industrializados y a la vez altos niveles de productividad.

La organizacion del tiempo de trabajo forma parte esencial del Derecho del Trabajo,
en cuanto se trata de responder a un numero superior y cada vez mas heterogéneo de
intereses en la relacién laboral surgidos como consecuencia de multiples y profundos
cambios en nuestras sociedades.

El Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de proteccion social y
de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo consciente de la impor-
tancia que tiene la jornada laboral en nuestra vida social reconoce que “La realizacion de
un tiempo de trabajo superior a la jornada laboral legal o convencionalmente establecida
incide de manera sustancial en la precarizacion del mercado de trabajo, al afectar a dos
elementos esenciales de la relacion laboral, el tiempo de trabajo, con relevante influen-
cia en la vida personal de la persona trabajadora al dificultar la conciliacién familiar, y el
salario”.

El mantenimiento de una jornada laboral excesiva, por lo tanto, resulta una paradoja en
un mercado laboral como el espafiol y el navarro ya que actualmente conviven jornadas
de trabajo excesivas con un porcentaje alto de paro en comparacion a los paises euro-
peos de nuestro entorno.

La limitacion de la jornada laboral y la garantia de unos descansos minimos adecuados
y suficientes continua siendo fundamental en la reglamentacién del tiempo de trabajo
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—dimension estrictamente cuantitativa-, en las ultimas décadas el centro de atencion al
respecto se ha situado en la organizacion flexible del mismo —dimensién cualitativa-. En
este mismo sentido la regulacién legal comienza a responder a cuestiones hasta ahora
soslayadas, no solo relacionadas con el tiempo de trabajo efectivo, sino con la disponi-
bilidad real del tiempo de ocio por parte de las plantillas. Se trataria por lo tanto de im-
plementar la innovacién organizacional para mejorar en productividad y calidad de vida.

En Espafia existen dos experiencias normativas de interés. Por un lado el Gobierno de
Espafia publico el pasado 16 de diciembre en el BOE la Orden ICT/1238/2022, de 9 de
diciembre, por la que se establecen las bases reguladoras de subvenciones para el im-
pulso de la mejora de la productividad en pequefias y medianas empresas industriales
a través de proyectos piloto de reduccion de la jornada laboral.

Por otro lado, la Comunidad de Valencia ha aprobado la ORDEN 7/2022, de 16 de junio,
de la Conselleria de Economia Sostenible, Sectores Productivos, Comercio y Trabajo,
por la que se aprueban las bases reguladoras del programa de ayudas para el estable-
cimiento de incentivos a la reduccién de la jornada laboral a cuatro dias o treinta y dos
horas semanales y a la mejora de la productividad en las empresas valencianas y la
RESOLUCION de 2 de agosto de 2022, de la Direccion General de Trabajo, Bienestar y
Seguridad Laboral derivada de la anterior.

Por lo tanto, la necesidad de impulsar medidas que fomenten la reduccion de la jorna-
da esta ya presente en las empresas y ello esta teniendo reflejo en la propia normativa
laboral. Esta todavia se encuentra en una fase embrionaria, podriamos decir de experi-
mentacion, por lo que tener en cuenta las diferentes experiencias que ya existen puede
darnos las claves para acertar en la implementacion de la reduccion de la jornada tam-
bién en Navarra.

Es pronto para valorar el efecto util de las normas sobre control horario, debido sobre
todo al momento en el que se pusieron en marcha (antesala de la pandemia), pero en
los procesos de negociacion colectiva, aspectos relacionados con el horario y la jornada
iran adquiriendo cada vez mas centralidad, sobre todo si las cifras de alta inflacion van
normalizandose en los proximos meses.

Corresponde a la negociacién colectiva fijar esos “nuevos” acuerdos en torno a la re-
duccion de jornada, pero sin duda la ayuda que las administraciones publicas puedan
dar redundara en una mayor eficacia de esas experiencias que se pueden dar en un
momento todavia inicial.
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Objetivos

El estudio pretende tener las herramientas y los ejemplos para, por un lado, centrar
la reflexién sobre la reduccion de la jornada laboral y, por otra, fomentar las medidas
mas eficaces para ello. Para lo cual se establecen unos objetivos iniciales:

@ Generar un espacio de reflexién para contemplar como posibilidad a corto
plazo la aprobaciéon de medidas de fomento de estimulos econémicos para

que las empresas establezcan medidas de reduccién del tiempo de trabajo.

@ Conocer los datos estadisticos que nos permitan acercarnos a un analisis
riguroso de la jornada laboral, el abuso de las horas extra y el registro horario.

@ Realizar un analisis de “buenas practicas”.

@ Definir lineas de trabajo en la materia.

D
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Proceso y metodologia

La metodologia utilizada se ha basado en fuentes de caracter secundario y cualitati-
Vo, asi como de explotacién y analisis de bases de datos estadisticos.

@ Explotacién estadistica sobre horas extra, jornadas pactadas, nimero de
empresas existentes y numero y tipo de convenios colectivos.

@ Analisis de clausulas sobre reduccién de jornada laboral en los convenios
colectivos.

@ Anailisis de la normativa existente en Espafia sobre la materia.

@ Puesta en marcha de grupos focales.

v
%

aip %
Gobierno % Nafarroako | ¥,y

AGENDA
de Navarra Gobernua 4GENDA




2.

Diagnostico



Analisis y estudios de CCOO PAG. 12

2. Diagnostico

La gestidon de la jornada laboral en Navarra y la realidad empresarial. Algunos datos
sobre nuestro mercado laboral y la negociacion colectiva.

2.1. Situacion de la poblaciéon ocupada en Navarra en el
contexto nacional

Poblacién ocupada

Desde la entrada en vigor de la reforma laboral, la contratacion indefinida sigue crecien-
do en Navarra: los contratos indefinidos han aumentado de forma importante. Es des-
tacable que por primera vez estos cambios de fondo se han hecho compatibles con la
creacion de empleo, el crecimiento econémico y la pérdida de peso de la temporalidad.

En total Navarra alcanza las 292.600 personas ocupadas. De ellas, 158.300 son hom-
bres y 134.300 mujeres. Es decir, que en total habria 300.000 trabajadores y trabaja-
doras potenciales a los que les podrian afectar las medidas en torno a la reduccion de
jornada y la racionalizacién de los horarios de trabajo.

Grafico 1. Poblacion ocupada. Navarra.
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Jornada parcial en Navarra

Desde hace un afio y teniendo en cuenta los datos existentes de forma trimestral hoy el
12,9% de la poblacién ocupada trabaja a jornada parcial. Una caida de 3.3 puntos res-
pecto a los datos de hace un afio. Hoy hay 37.800 personas trabajando a media jornada.

Grafico 2. Tipo de jornadas. Navarra.
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2.2. Situacion de las empresas y la distribucion de la
jornada

Universo empresarial navarro

A través del siguiente grafico se puede apreciar la estructura empresarial de Navarra y
el tamafo medio de las mismas.

Resulta relevante conocer este universo empresarial existente en Navarra porque de
algunos proyectos piloto se deduce que las subvenciones y las medidas de fomento de
la reduccion horaria tienen que contemplar el tamafio de las empresas, con el objetivo
de ser eficaces y responder a la pluralidad de tamafo de las empresas navarras.

La gran mayoria de las empresas, el 57%, no tienen ninguna persona asalariada y uni-
camente el 1,1% de las empresas tienen mas de 50 personas asalariadas.Teniendo en
cuenta los datos del Instituto de Estadistica de Navarra para el ano 2022, en Navarra
hay 38.501 empresas.
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Grafico 3. Tamafo de las empresas en Navarra
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Tiempo de trabajo

Ademas de los datos de ocupacién y tamafo de las empresas navarras, resulta perti-
nente analizar algunas variables centrales de la jornada laboral.

En Navarra las horas pactadas, que no trabajadas, son 148,7 mensuales. Algo menos

que las 151 horas mensuales pactadas a nivel estatal. Si el Pais Vasco es el territorio
con menos horas pactadas, 147,3, Canarias con 155,2 horas pactadas mensualmente

es la CCAA con mayor horas.
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Grafico 4. Tiempo de trabajo por trabajador y mes. Jornadas com-

pletas y parciales. IV trimestre 2022
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En el caso de las horas extra que realiza de media cada trabajador al mes, Navarra se
encuentra por encima de la media, siendo Valencia la que mas horas extraordinarias

hace al mes y Cantabria la que menos.

Grafico 5. Horas extraordinarias por trabajador. Cada mes
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Brecha de género

Uno de los beneficios contemplados en la reduccién de los horarios es el fomento de
la conciliacién familiar y la minoracion de las diferentes brechas de género que existen.

En el caso de Navarra este impacto positivo puede ser especialmente relevante, ya que
nuestra comunidad es uno de los territorios donde la brecha de género es mas evidente.
Las mujeres en Navarra sufren hasta cinco tipos de brecha de género: brecha en ocupa-
cion, en parcialidad, en temporalidad, en salarios y finalmente en pensiones.

La jornada a tiempo parcial es algo coyuntural en los hombres, principalmente en los
primeros anos de su vida laboral, a la vez que se ha convertido en un componente es-
tructural para las mujeres. El 80% de las personas asalariadas que trabajan a tiempo
parcial son mujeres.

Las altas tasas de parcialidad en la contratacién son uno de los elementos que definen
la situacion de precariedad del empleo femenino. Una parcialidad que es mayoritaria-
mente involuntaria y que, en opinion de CCOO, esconde una realidad injusta; es priori-
tario romper con el mito de que la jornada a tiempo parcial favorece la conciliacion de la
vida familiar y laboral.

Para el analisis de este aspecto, se ha optado por tener en cuenta los datos del cuarto
trimestre del 2021, ya que da una foto mas rigurosa del conjunto del afio laboral.

El 27,1% de las mujeres trabaja a jornada parcial mientras que el porcentaje se reduce
al 6,2% en el caso de los hombres. La brecha asciende a los 20,9 puntos.
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Grafico 6. Brecha de género en parcialidad. Tasa Parcialidad
por sexos
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Motivos de las jornadas parciales en el caso de las mujeres navarras
Teniendo en cuenta la diferente distribucién entre el tipo de jornada parcial segun sexos,
es claro que la brecha de género se genera en el momento de la insercién laboral des-
igual que se produce. La trayectoria laboral de los hombres es ascendente, mientras que
el de las mujeres es una carrera de obstaculos llena de interrupciones.

En el caso de las mujeres, ademas, la mayoria de las jornadas parciales, responde a
una parcialidad no deseada. Para el caso del presente informe resulta muy relevante
analizar la brecha de género existente en parcialidad y el analisis de los motivos por los
que las mujeres optan de forma mas habitual que los hombres por las jornadas parcia-
les.

Cerca del 30% de las mujeres de 50 a 64 afos optan por una jornada parcial porque o

Grafico 7. Motivos de la jornada parcial en mujeres de 50 a 64 anos. Navarra
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Reduccion de jornada

Entre las personas ocupadas y con datos nacionales relativos al tercer trimestre del afio
2022, son las mujeres las que en mayor numero expresan su deseo de rebajar su jorna-
da laboral, incluso perdiendo la parte proporcional del salario.

De hecho en todos los cohortes de edad, salvo el de 45 a 54 anos, las mujeres estan
por encima en ese deseo. De media, el 5,6% de las mujeres ocupadas expresan el de-
seo de reducir su jornada, incluso perdiendo para ello parte de salario. En total, 527.600
mujeres ocupadas estarian dispuestas a rebajar su jornada.

Grafico 8. % de deseo de reducir la jornada. Por sexo. Espafia.
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Si analizamos el deseo de reducir la jornada, perdiendo el porcentaje proporcional de
salario, entre las personas ocupadas por CCAA los resultados también son elocuentes.

En el caso de Navarra y siempre teniendo en cuenta que la pregunta esta condicionada
por una reduccion de jornada asociada con una pérdida salarial, hay 23.050 personas
trabajadoras que estarian dispuesta a reducir su horario, un 7,9% de la poblacién ocu-
pada, muy por encima de la media estatal. En los primeros puestos de ese deseo se
encuentra también el Pais Vasco que tiene salarios altos como Navarra, en comparacion
con el resto de territorios. En todo caso esa alta adhesion a la reduccion de jornada no
se explica en todos los casos por los salarios altos de los trabajadores y trabajadoras de
las CCAA, como demuestra que Valencia, Murcia y Castilla Le6n también se encuentran
por encima de la media estatal en esa voluntad expresada especificamente.
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Por lo tanto, la tendencia de las personas ocupadas muestra un deseo creciente a favor
de la reduccién de la jornada laboral. En el conjunto de la poblacién ocupada espafola
la mayoria indica como preferencia o bien no aumentar su jornada o bien disminuirla.

Grafico 9. Ocupados por deseo de modificar su horario habitual, sexo y
grupo de edad. 3° trimestre 2022. Datos por CCAA
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FACTORES BENEFICIOSOS PARA LA
ADAPTACION DE LA REDUCCION HORARIA
EN NAVARRA

El mercado laboral espafiol y en concreto el navarro se caracterizan por una serie de
rasgos que podrian facilitar la promocion de medidas para el estimulo con el objetivo
de reducir la jornada y minorar el uso de horas extraordinarias.

1. La nueva legislacion laboral, que refuerza la contratacién indefiniday a
jornada completa, facilita la estabilidad de las plantillas y por lo tanto la adop-
cion de medidas tendentes a la reorganizacion de la jornada.

2. La preeminencia de PYMEs y MICROPYMEs marca nuestra realidad em-
presarial. Ello puede facilitar una reorganizacién del tiempo trabajo y la adop-
cion de medidas experimentales para mejorar la productividad. Por otro lado,
las grandes empresas en Navarra generan un efecto contagio en el resto que
en ocasiones resulta muy positivo en el avance de derechos.

3. Navarra es una comunidad fuertemente industrializada.

4, El sector servicios, y dentro de él el sector turistico estacional, tiene
menos peso que en otros lugares. Por lo tanto la existencia de un mercado de
trabajo con jornadas estables y continuadas a lo largo del aiio puede facilitar
también la puesta en marcha de las medidas referidas en el objeto de este in-
forme.

5. El alto porcentaje de personas ocupadas que, segun los datos del INE,
estarian dispuestas a rebajar su jornada laboral incluso perdiendo capacidad
salarial, indica una tendencia importante en la sociedad navarra.
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3. Buenas practicas

Identificacion de buenas practicas en reduccion de la jornada laboral, limitaciones de
jornada y reduccion de horas extras.

Una vez analizados diversos factores estadisticos del mercado de trabajo, se plantean
algunos casos de buenas practicas relacionadas con el tema analizado en el presente
informe.

En primer lugar, se realiza una enumeracion de buenas practicas identificadas en los
convenios colectivos registrados. En segundo lugar, se presentan dos casos de norma-
tivas existentes en Espafa para la concesién de ayudas a empresas con el objetivo de
tomar medidas a favor de la reduccién de jornada.

3.1. Buenas practicas en los convenios colectivos

Sobre las horas extraordinarias y la delimitacién de la jornada todos los convenios regu-
lan algunos aspectos. En este caso se han analizado 30 convenios de diversos ambitos
y en ninguno de ellos se regula la reduccion de la jornada sin pérdida salarial. En todo
caso en muchos de ellos, como tendencia y espiritu, se da una preeminencia al tiempo
de descanso sobre la cantidad salarial, especialmente cuando hay que compensar las
horas extraordinarias.

Todo ello resulta de enorme interés para el objetivo propuesto en este informe que no es
otro que el de detectar actitudes favorables y experiencias, aunque sean intermedias,
a favor del descanso y la reduccion de jornada. La negociacién colectiva es, sin lugar
a dudas, el marco idoneo para avanzar en la racionalizacion de los tiempos de trabajo.

En todo caso, el propio Estatuto de los Trabajadores en su articulo 35 establecié que
«mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato individual, se optara entre abo-
nar las horas extraordinarias en la cuantia que se fije, que en ningun caso podra ser infe-
rior al valor de la hora ordinaria, o compensarlas por tiempos equivalentes de descanso
retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se entendera que las horas extraordinarias
realizadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses
siguientes a su realizacion».

También el Il Acuerdo Estatal para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC), asu-
mido por las organizaciones empresariales y los sindicatos mayoritarios, recomendaba
entre otras cuestiones que el contenido minimo del convenio debiera fijar el computo
anual de la jornada y su distribucion irregular como instrumento para evitar, siempre que
sea posible, las horas extraordinarias o la contratacion temporal.
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La eficacia de la fijacion de una jornada maxima en la norma legal resulta netamente
condicionada por la posibilidad de ampliar la cantidad de horas de trabajo por acuerdo
colectivo o individual. De esta manera, la jornada real de las personas que prestan ser-
vicio por cuenta ajena resulta de la suma de horas ordinarias y extraordinarias de trabajo

(art. 35 ET).

Se han analizado 30 con-
venios de divesos ambitos
y en ninguno de ellos se
regula la reduccion de la
jornada sin

pérdida salarial , ,

Nuestra sociedad funciona de manera ininterrumpida; los/as trabajadores/as estan
sometidos/as a horarios de trabajo que, siendo contrarios al ritmo natural de la vida,
tienen consecuencias, muchas veces nocivas, en la salud de las personas que los
realizan. Es una realidad que cada vez se trabaja con mayor asiduidad fuera de
las horas ‘acostumbradas’ del dia, por periodos agrupados de dias y de semanas,
con ritmos continuos o discontinuos, regulares o irregulares, de manera rotativa
0 no segun los casos, quedando afectados la salud, el bienestar y los tiempos de
vida de las personas trabajadoras. Se generan asi situaciones que pueden llegar a
tener consecuencias daiinas también en la productividad, asi como en los niveles
de satisfaccién de los clientes/usuarios del servicio, con posibilidad de que el/la
trabajador/a, al tener que modificar su ritmo natural de suefio-vigilia e incrementar
por intervalos sus cargas de trabajo, presente disfunciones y elevados niveles de
agotamiento fisico, mental y emocional, y de estrés mantenido, con riesgo de sufrir
accidentes en el transcurso de su jornada laboral o durante el desplazamiento a su
puesto de trabajo.
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No se cuestiona que pueda darse una relacion positiva entre la organizacion de la
actividad productiva y las medidas de flexibilidad del tiempo de trabajo, nacidas es-
tas del acuerdo entre las empresas y la representacion de los/as trabajadores/as,
facilitando ajustes entre las demandas de la produccion y el reparto de los tiempos
que las personas trabajadoras destinan a su vida privada y al desarrollo de la activi-
dad laboral. La flexibilidad debe vincularse no solo a una reduccioén de la jornada de
trabajo, sino también a una mayor autonomia de los/as trabajadores/as para selec-
cionar los horarios que mejor se ajusten a sus necesidades laborales y personales.
Es comun, sin embargo, que la distribucion del tiempo de trabajo esté asociada a
jornadas que dificultan compatibilizar vida familiar, personal y laboral, con horarios
laborales de partida restrictivos para el/la trabajador/as que, implicando habitual-
mente mayores cargas horarias, son con cierta frecuencia modificados o alterados
por la direccion sin alegacion de causa o motivaciones que justifiquen los cambios
experimentados.

Los bajos salarios y la inestabilidad facilitan la construccion de un entorno laboral
en el que el recurso a las horas extraordinarias constituye una practica habitual. A
pesar de las limitaciones que concretan algunos de los convenios colectivos anali-
zados para el presente informe. La excepcionalidad voluntariedad que definen nor-
mativamente la figura no se corresponde con el protagonismo real que las horas
extraordinarias cobran en nuestro sistema de relaciones laborales. Tampoco el limite
cuantitativo maximo de horas extraordinarias que cada trabajador puede realizar al
ano es respetado en algunos sectores productivos.

El caracter inequivocamente retribuido de las horas extraordinarias, a un precio
cuando menos similar al de las ordinarias, esta siendo puesto dramaticamente en
duda en muchos ambitos, en particular respecto de las personas con responsabili-
dades superiores. En todo caso, conviene no perder de vista que, en ausencia de
acuerdo, las horas extraordinarias han de ser compensadas con descansos. Si bien
existen experiencias de compensacion mixtas, la realizacion de horas extraordina-
rias y su posterior compensacion por descanso en la practica puede funcionar como
una féormula indirecta de fijacion de jornadas irregulares, al margen del procedimien-
to establecido en el art. 34.2 ET.

Como idea inicial, cabe sefalar que son muchos los convenios colectivos que se
manifiestan al respecto, pero aquellos que lo hacen mejoran la cuantia minima legal-
mente prevista («el valor de la hora ordinaria»), ya sea doblando esa cantidad o con
un incremento porcentual inferior. Adicionalmente, cuando las horas extraordinarias
coinciden con circunstancias especiales tales como fechas sehaladas, la compensa-
cion suele ser significativamente superior.
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Las escasas experiencias existentes en negociacién colectiva autonémica en mate-
ria de estructura del tiempo de trabajo, en concreto de experiencias piloto de reduc-
cion de jornada, no permite sefialar pautas genéricas. En todo caso, resulta intere-
sante destacar que muchos de los convenios colectivos ya incluyen clausulas que
suprimen con criterio general el uso de las horas extra y cuando estas se dan de
forma extraordinaria se indica una priorizacion en la compensacién mediante tiempo
de descanso extra, en lugar de compensar esas horas con mayores ingresos. Lo que
sin duda indica una intencionalidad clara en favor de la jornada limitada y razonable,
prevaleciendo asi una mirada mas acorde con el objeto de este estudio.
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Existe, asimismo, algun convenio colectivo que altera el orden presumido legalmente
ofreciendo al trabajador la posibilidad, si asi lo manifiesta expresamente, de decantar-
se por la compensacion mediante descansos, produciéndose en su defecto la mone-
taria.

En efecto, la compensacion mediante descansos es la férmula preferida en la pers-
pectiva legal, salvo previsidon en contra en el convenio en favor de su compensacion
en metalico. Algunos convenios establecen la compensacién por descansos como fér-
mula preferente desde la perspectiva legal, y asi se reafirma en algunas ocasiones
desde la negociacion colectiva. En este caso, de manera analoga a la compensacion
economica, el legislador unicamente garantiza un descanso retribuido «por tiempos
equivalentes» a las horas trabajadas. Sin embargo, son varios los convenios colecti-
vos que mejoran dicha previsién legal, incrementando cuantitativamente el periodo de
descanso correspondiente a cada una de las horas «extras» trabajadas.

A nivel estatal si debe destacarse positivamente un convenio colectivo en lo que res-
pecta a este particular aspecto, ese es el Convenio colectivo estatal de empresas
de Elaboracién de Productos del Mar con Procesos de Congelacion y Refrigeracion,
puesto que permite acumular los periodos de descanso en periodos de hasta dos
meses, o disfrutarlos antes «en caso de haberse acumulado una jornada completa de
descanso compensatorio, en cuyo caso los descansos se haran efectivos durante los
dos meses siguientes a aquel en que finalice el periodo de acumulacion, o en otras
fechas si asi se eligiese por el trabajador». En suma, ese mismo convenio colectivo
recoge un compromiso poco usual de que los trabajadores fijos discontinuos y tempo-
rales disfruten, antes de la interrupcién o finalizacién del contrato, de los descansos
oportunos por el exceso de jornada realizada.

En todo caso la muestra contemplada, centrada en los convenios con efectos en Na-
varra, ha tenido en cuenta las personas protegidas por los convenios referidos y la plu-
ralidad de ambitos a los que afecta. En los convenios analizados, si bien no existen en
Navarra particularmente experiencias de reduccidon de jornada sin perdida adquisitiva,
si que existe una regulacion generalizada sobre las horas extraordinarias.

En general los convenios colectivos siguen las directrices del Plan Director para un
trabajo digno 2018-2019-2020 del Ministerio de Trabajo, Migraciones, y Seguridad
Social, relativo a las horas extra.

Es por todos conocido que el limite maximo anual de horas extraordinarias previsto
legalmente es de ochenta horas, sin que a estos efectos computen, ni las horas ex-
traordinarias por fuerza mayor, ni el resto de horas extraordinarias que hayan sido
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compensadas con descansos dentro de los cuatro meses siguientes a su finalizacion.
Tampoco cabe duda de que ese limite constituye una norma de derecho necesario
relativa que actua como maximo y, en consecuencia, puede ser reducido por acuerdo
colectivo o individual entre las partes.

Y asi ocurre, aunque de forma excepcional, en el articulo 15 del XII Convenio colectivo
estatal de Centros de Asistencia y Educacioén Infantil, que las limita a cuarenta y ocho
horas y media anuales». Otros acuerdos comienzan con una afirmacion rotunda y con-
tundente («Durante la vigencia del presente convenio queda suprimida la realizacion de
horas extraordinarias) que después pierde casi toda la eficacia («No obstante, con el
fin de cubrir las urgencias imprevisibles en la jornada normal, se marca un limite maxi-
mo por trabajador o trabajadora que queda establecido en quince horas mensuales y
ochenta horas anualesy).

‘ ‘Para fomentar una po-
litica solidaria que fa-
vorezca la creacion de

empleo, se acuerda la li-
mitacién de las horas
extraordinarias ,,

Con el objeto de fomentar una politica social solidaria que favorezca la creacion de em-
pleo, en la mayoria de los convenios analizados, se acuerda la limitacion de las horas
extraordinarias, reduciendo al maximo su utilizacion, siempre que no se pueda acudir
a las distintas modalidades de contratacion temporal o parcial previstas por la ley, e
incluso, estableciendo la supresién de las mismas.

Partiendo de que las horas extraordinarias no dejan de ser un recurso organizativo ante
situaciones excepcionales y urgentes o ante situaciones excepcionales y coyunturales,
lo cierto es que su realizacion afecta tanto a la calidad del empleo (y como hemos sub-
rayado, la prolongacion de la jornada laboral conlleva un mayor agotamiento y dificulta
la conciliacion laboral) como al reparto mismo del empleo.
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En los convenios existentes no es comun la incorporaciéon de regulacion de flexibilidad
horaria orientadas a satisfacer intereses o necesidades de las plantillas, siendo estas
reguladas desde la I6égica empresarial de la productividad.

Uno de los ejemplos mas palpable de lo que se apunta es el convenio de Arcelor Mittal
de Berriozar que establece en su articulo 26 unos criterios excesivamente amplios y
flexibles a la hora de hacer horas extra y por lo tanto alargar la jornada. En ese sentido la
unica compensacion prevista es la econdmica.

En todo caso algunos convenios sectoriales disponen que, en defecto de representacion
legal de los trabajadores en la empresa, la empresa debera pactar el calendario direc-
tamente “con los propios trabajadores/as”. Algunos convenios se dotan de competencia
exclusiva en la organizacion de la jornada laboral y el calendario laboral, con las limita-
ciones establecidas, obviamente, por el Estatuto de los Trabajadores.

Como ya se ha puesto de manifiesto, los aspectos cualitativos del tiempo de trabajo,
esto es, los relativos a la ordenacion y distribucion del tiempo de trabajo (calendario la-
boral, fraccionamiento y determinacién de los periodos de vacaciones, horario de traba-
jo, concrecidén de las reducciones de jornada etc.), constituye una de las materias que en
los ultimos afios se ha visto mas afectada por las tendencias flexibilizadoras, de forma
que, paulatinamente, su ordenacion se ha descentralizado, ubicando su espacio propio
de regulacion en el ambito empresarial, bien a través de los distintos instrumentos de
la negociacion colectiva (convenios colectivos o acuerdos de empresa), o bien, cuando
ello no se produce, designandola como materia susceptible de regulacién por decision
unilateral del empresario, e incluso, en situaciones muy especificas, en virtud de acuer-
do entre empresario y trabajador/a.
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Asi, por ejemplo, se pronuncia el art. 6.4 del convenio colectivo de la empresa Neuma-
ticos Irufa, S.L. de Berrioplano que establece: “A efectos de lo sefalado en el articulo
34.2 E.T., se acuerda que el 100% de la jornada se distribuira de forma regular, no
habiendo lugar a distribuciones irregulares de la misma al margen de lo expresamente
dispuesto en el presente convenio”. También en términos parecidos se expresa el arti-
culo 6 del convenio colectivo de la empresa Club Atlético Osasuna de Pamplona. Por
el contrario y simbolizando una mejor practica y de forma mas rotunda el convenio co-
lectivo del Sector de Empresas Instaladoras de Fontaneria, Calefaccion, Climatizacion,
Prevencion de Incendios, Gas y Afines de Navarra suprime la posibilidad de distribucion
irregular, toda vez que durante la vigencia del convenio el cien por ciento de la jornada
se distribuira de manera regular tal y como recoge el articulo 9.

‘ ‘ Los elementos cualita-
tivos como el tiempo de
trabajo son los que mas

se han visto afectados los
ultimos anos por tenden-
cias estabilizadoras , ,

El IX Convenio colectivo de Ensefianza y Formacidén no reglada establece en este
sentido que “las horas extraordinarias se haran de mutuo acuerdo entre las partes y
teniendo en cuenta la limitacion legal establecida al efecto”. El Xl Convenio colectivo
de centros de asistencia y educacion infantil en el articulo 15 establece que “la iniciati-
va para trabajar en horas extraordinarias corresponde al centro y a la libre aceptacion
del trabajador, conforme a la legislacion vigente en cada momento. Las horas extraor-
dinarias quedan limitadas a cuarenta y ocho horas y media anuales. Su retribucién no
podra ser en ningun caso inferior al valor de la hora ordinaria y podra ser compensada
por tiempos equivalentes de descanso retribuido”.

Respecto al horario, ademas de la fijacion de las horas maximas anuales de trabajo,
como ya se ha apuntado las horas extra generan buena parte de las preocupaciones
en este tema y que se plasman en los convenios colectivos.
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A este respecto el Convenio colectivo para la Industria Siderometalurgica de
Navarra, el principal convenio en numero de personas afectadas, establece que
“con objeto de fomentar una politica social solidaria que favorezca la creacion
de empleo se acuerda la supresion de las horas extraordinarias habituales”.

Asi mismo establece la recomendacion de que se realicen nuevas contratacio-
nes en sustitucion de las horas extraordinarias existentes y la preferencia en
la compensacion de horas extraordinarias por tiempo de descanso en lugar de
compensar estas horas aumentando la retribucion. Por lo tanto en este conve-
nio se establece una limitacion horaria en base a dos preocupaciones; la crea-
cion de empleo y el descanso.

En este mismo sentido el Convenio de Empresas Instaladoras de Fontaneria,
Calefaccion, Climatizacion, Prevencion de Incendios, Gas y Afines de Navarra
establece en su articulo 29 que “se acuerda la supresion de las horas extraordi-
narias consideradas como habituales” y también como en otros convenios para
el pago de las horas extraordinarias, cuando se producen, se prioriza el disfrute
de las vacaciones por encima de la compensacion econdémica.

El convenio de limpiezas por ejemplo incluye un articulo claro sobre el uso de
horas extraordinarias al concretar en el articulo 28 que “se prohibe la realiza-
cion de horas extraordinarias para atender trabajos habituales”.

Menos contundente es el convenio de Centros de Atencion a Personas con Dis-
capacidad de Gestion Privada Concertados con el Gobierno de Navarra. Preci-
samente siendo un tipo de empleo precario y mal remunerado las horas extraor-
dinarias tienen un tratamiento normalizado, incluyendo una compensacién del
150% tanto en salario como en tiempo de descanso en caso de ser realizadas.

Como es habitual en los convenios analizados, también el Convenio colecti-
vo del Sector de obradores y fabricas de confiteria, pasteleria y reposteria de
Navarra suprime con caracter general las horas extraordinarias habituales. Y
declara que “ante la grave situacion de paro existente y con el objetivo de favo-
recer la creacion de empleo, ambas partes acuerdan la conveniencia de reducir
al minimo indispensable las horas extraordinarias”. Asi mismo contempla la
distribucion irregular de la jornada, pudiéndose aumentar o disminuir en 1 hora
la jornada diaria, de tal manera que respete la jornada anual pactada, sin modi-
ficar los dias programados en calendario.
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En la muestra indicativa de los convenios analizados, se ha encontrado ademas una re-
gulacion generalizada de los permisos y licencias por los que el trabajador tiene derecho
a ausentarse del trabajo, y en particular, las ausencias motivadas por determinadas cir-
cunstancias o hechos personales y familiares. De este modo, la regulacion de los permi-
sos y licencias para conciliar la vida laboral con la vida personal y familiar constituye uno
de los contenidos habituales y tipicos de los convenios colectivos. Pero la negociacion
colectiva, todavia, no resuelve ni de forma inicial la disposicion de instrumentos para la
reduccion de jornada en el sentido observado por el presente informe.

El convenio del Sector Industria Textil de Navarra sobre los permisos y la conciliaciéon
familiares establece que “se atendera, en lo posible, a las circunstancias personales de
los trabajadores/as, en situacion de cuidado de menores o de embarazo, negociandose,
en cada caso, con los afectados la forma mas adecuada de la aplicacion de la flexibilidad
horaria”.
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En la regulacion y limitacion de las horas extraordinarias, como ocurre en muchos otros
convenios fija la prioridad del tiempo de descanso en lugar de la compensacion mone-
taria, incluso establece que “las partes firmantes coinciden en los efectos positivos que
pueden derivarse de una politica social solidaria conducente a la supresion de las horas
extraordinarias habituales, manteniendo asi el criterio ya establecido en otros acuerdos
anteriores. Para ello, se recomienda que en cada empresa se analice conjuntamente,
entre los representantes de los trabajadores y la empresa, la posibilidad de realizar
nuevas contrataciones, dentro de las modalidades de contratacion vigentes, en sustitu-
cion de las horas extraordinarias suprimidas. En funcion del objetivo de empleo antes
sefalado, de experiencias internacionales en esta materia y de la normativa vigente, las
partes firmantes de este Convenio consideran positiva la posibilidad de compensar las
horas extraordinarias estructurales por un tiempo equivalente de descanso, en lugar de
ser retribuidas monetariamente”.

En muchos casos, no obstante, en los ejemplos en los que los convenios colectivos
introducen una ordenacion flexible del tiempo de trabajo, mas que como medida de
conciliacion real y efectiva de la vida laboral y familiar, aparece disefiada para satisfacer
necesidades organizativas del empleador y para fortalecer la posicion competitiva de la
empresa.

En el caso del convenio colectivo del Sector de Industrias Vinicolas de Navarra se con-
templa una jornada anual de 1.762 horas de trabajo efectivo. En ningun caso la jornada
maxima diaria superara las 9 horas de caracter ordinario con un descanso minimo de 12
horas entre cada jornada de trabajo. A su vez se fija la jornada hasta las 14:00 horas, lo
que sin duda responde a la especificidad del trabajo nocturno de la recogida de la uva,
pero que afecta también a limitacion de la jornada objeto de este estudio.

De hecho se establece que la jornada de los dias 24 y 31 de diciembre y 5 de enero, de-
bera estar cumplida para las dos de la tarde. Una medida que claramente es beneficiosa
para la conciliacién y la organizacién del ocio. Este ultimo aspecto, desde luego, podria
considerarse como una medida muy positiva de conciliacion y exportable a otros conve-
nios, por ejemplo los relativos al sector del comercio. Estariamos por lo tanto ante una
experiencia de buenas practicas limitada a tres dias, pero con una fuerte carga simbali-
ca. Parecida disposicion existe en el convenio del sector de Comercio de Alimentacion
de Navarra que establece una jornada hasta las 15:00 el dia de Pascua de Resurrec-
cion, el 26 de diciembre y durante las fiestas patronales de cada localidad.

Respecto a la jornada continua o partida el Convenio Colectivo del Sector Agropecuario
de Navarra establece en su articulo 13 que “la jornada diaria durante el 2 de mayo al 30
de septiembre, sera de forma continuada, cuando la actividad a desarrollar en la empre-
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sa asi lo permita”. Sin duda, el trabajo que regula este convenio tiene un fuerte compo-
nente estacional, pero como en el caso de convenio colectivo del Sector de Industrias
Vinicolas de Navarra estariamos ante una buena practica referida a la extension de la
jornada y su organizacion.

También el convenio de Accion e Intervencion Social de Navarra establece que “la jor-
nada laboral podra ser continuada o partida, si bien en lo referente a esta ultima el
fraccionamiento no podra tener mas de una interrupcion. En casos excepcionales en
que la indole del servicio exija una segunda interrupcion, podra acordarse asi entre la
empresa y la representacion legal del personal. Cuando no exista tal representacion
0 no se alcance dicho acuerdo, podra solicitarse a la comision paritaria que examine
la necesidad de ese fraccionamiento y las condiciones en que se pretenda aplicar. La
comision lo aprobara o rechazara en 15 dias naturales”. Sin duda una medida necesa-
ria en un ambito en el que los usos horarios tienden a la fragmentacion, lo que choca
frontalmente con la conciliacién y el descanso.

‘ ‘ En muchos casos, no
obstante, en los ejemplos
en los que los convenios
colectivos introducen una

ordenacion flexible del
tiempo de trabajo, mas que

como medida de concilia-

cion real y efectiva de la
vida laboral y familiar, apa-
rece disenada para satisfa-
cer necesidades organizati-

vas del empleador , ,
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Respecto a la empresa navarra Virto el Convenio recoge en término generales que
“esta empresa tiene como objetivo desarrollar toda la actividad productiva de lunes
a viernes, utilizando los sabados y festivos unica y exclusivamente para realizar
aquellas tareas como mantenimiento, limpieza, etc., que no pueden ser llevadas a
cabo durante el periodo productivo. Por ello se utilizaran los sabados que aqui se
indican para evitar que quede clientela desatendida”. Si bien se contempla de forma
muy flexible la realizacion de horas extra ambas partes acordaron la conveniencia
de reducir al minimo indispensable las horas extraordinarias.

En el caso de otra de las empresas del sector industrial de Navarra, General Mills
ubicada en San Adrian se establece de forma laxa que “los trabajadores tendran
derecho a un descanso minimo semanal de dos dias ininterrumpidos siempre que
las circunstancias productivas asi lo permitan”. Asi mismo esta empresa establece
y regula el uso de un cuarto turno de produccién. Cuando este se da la jornada
anual a los efectos del 4.° turno quedara reducida a razén de 0,5 dias por cada mes
completo que dure el 4.° turno de produccidén. El ambito industrial tal vez sea el mas
acorde para poder desarrollar proyectos piloto y el establecimiento de turno de tra-
bajo rotarios y que contemplen los cuatro dias laborales semanales parece mas facil
en este ambito. No solo ya por el tipo de produccidon y modelo de trabajo sino porque
la extension de turnos corridos y continuos son una pista para la reduccion horaria
y los cambios productivos.

El reparto de la jornada como practica habitual suele basarse en la fijacion de las
horas anuales, la limitacion y/o compensacion de las horas extraordinarias, la gene-
racion de una bolsa de horas para los excedentes de horas trabajadas y el traslado
de festivos, casi siempre como derecho unilateral de la direccion de la empresa.

El analisis cualitativo de los convenios sectoriales en el ambito de la flexibilidad
horaria en la empresa ha permitido obtener algunas conclusiones acerca de si nos
encontramos ante una herramienta beneficiosa tanto para la organizacién como
para las personas trabajadoras.

Por lo general, se puede avanzar que el empresario dispone de amplias facultades
en relacion con esta cuestion, advirtiendose como en buena parte de los convenios
estudiados el uso de la flexibilidad interna se articula atendiendo en exclusividad a
cuestiones organizativas y productivas, sin considerar las necesidades de los traba-
jadores y las trabajadoras. Esto no significa que no existan convenios colectivos que
incorporen interesantes opciones flexibles que favorecen la conciliacion-correspon-
sabilidad de las personas trabajadoras, reportando, en definitiva, ganancias para
ambas partes.
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Como ya se ha subrayado en los 30 convenios analizados, en términos generales, hay
una tendencia a reducir las horas extra y a cuando estas se producen a compensarlas
con tiempo de descanso. Ello marca una tendencia en la negociacion colectiva y de fija-
cion de prioridades por parte de las personas trabajadoras.

En el muestreo realizado no se ha encontrado en Navarra ninguna experiencia de re-
duccién de jornada a cuatro dias semanales o 32 horas. Si bien es cierto que la prensa
recoge varias experiencias exitosas, todavia nos encontramos en un momento de en-
sayo y ensayos dispersos. El periodico El Pais recogi¢ en un reportaje publicado el 19
de junio diversas experiencias positivas en la aplicacion de la reduccién de la jornada.
En el referido reportaje se recogieron las experiencias de la agencia de marketing digital
madrilefia Good Rebels, la empresa EMA Competicién una academia de mecanica de
motocicletas de Malaga o la empresa granadina Grupo Deluxe, dedicada a productos
para el tratamiento de agua. Siendo sin duda una muestra anecdética, los beneficios
dela reduccion de jornada tuvieron un efecto directo y rapido en la calidad del ambiente
laboral que se genero6 en esas empresas.
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3.2. Buenas practicas normativas

Gobierno de Espana

La Orden ICT/1238/2022, de 9 de diciembre, por la que se establecen las bases regula-
doras de subvenciones para el impulso de la mejora de la productividad en pequefias y
medianas empresas industriales a través de proyectos piloto de reduccion de la jornada
laboral fue publicada en el BOE el pasado 16 de diciembre.

El referido proyecto, centrado en pequefias y medianas empresas, indica de forma clara
y acertada que “Se trata, ademas, de una medida de fomento puntual, que servira como
proyecto piloto de reduccion de jornada en todo el territorio nacional, sin afectar al es-
pacio normativo de las comunidades autonomas, que pueden llevar a cabo sus politicas
sectoriales propias, ya que el Estado no establece una regulacién basica con vocacién
de permanencia sino que adopta una medida singular, puntual y aislada, que se agotara
con su ejecucion.”

El objetivo de este proyecto es financiar y conceder ayudas directas ante los costes que
se generan para optimizar el tiempo de trabajo. Costes generados tanto en los cambios
organizativos necesarios, como en la formacién necesaria para optimizar el tiempo de
trabajo. Las empresas beneficiarias son exclusivamente aquellas pequefias y medianas
empresas que trabajan en el sector industrial y que no formen parte del sector publico.

La concertacién social y la cooperacion entre la parte sindical y la parte empresarial a la
hora de implementar nuevas medidas en los centros de trabajo responde a una nocion
responsable ante las formulas de organizacion de la actividad econdmica y de los equipos
humanos. Consciente de ello esta Orden establece en su articulo 4.3 que “Los proyectos
piloto para la reduccion de la jornada laboral deberan ser objeto de acuerdo con la repre-
sentacion legal de los trabajadores, con caracter previo a la solicitud de la ayuda”.

‘ ‘EI objetivo de este pro-

yecto es financiar y con-
ceder ayudas directas
ante los costes que se

generan para optimizar el

tiempo de trabajo , ,
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OBJETIVOS DE LA NORMA

Los objetivos planteados por la norma son:

@ Conseguir una mejora duradera de la productividad en las empresas a través de
una gestién mas eficiente y sostenible de los factores productivos.

@ Fortalecer los vinculos entre trabajadores y empresas, propiciando el didlogo
permanente, la colaboracion, la innovacion y la mejora conjunta de las organizacio-
nes y las capacidades de sus integrantes.

@Favorecer la igualdad de oportunidades de las mujeres, asegurando una mayor
flexibilidad laboral y una adecuada valorizacion de los trabajos de cuidados.

Para todo ello la Orden asegura que el compromiso empresarial de reduccion de la
jornada debe reflejar una reduccién minima del 10%, con una duracién minima de dos
anos, que en ningun caso afectara a las retribuciones salariales, asi mismo con el objeti-
vo de que el desarrollo de este proyecto piloto asegure la igualdad de género debera ga-
rantizarse que el numero de mujeres participantes en el proyecto responda al porcentaje
de distribucidn de género existente en la totalidad de la plantilla con contrato indefinido
a tiempo completo (articulos 4.2.ay 4.2.by 4.2.c).

El proyecto piloto debe, ademas, afectar como minimo al 30% de la plantilla en empre-
sas de menos de 20 trabajadores y al 25% de la plantilla a empresas entre 21 y 249
personas trabajadoras.

Esta ayuda, cuya disponibilidad presupuestaria es de 10 millones de euros, establece
un limite subvencionable de 150.000 euros por empresa.

Comunidad de Valencia

Durante meses diferentes agentes sociales, expertos y sindicatos comparecieron en una
comision creada ad hoc en Les Corts Valencianes para reflexionar sobre los usos horarios.

Las conclusiones y el dictamen de la referida comision se aprobaron en un pleno de Les
Corts Valencianes el 8 de junio del afio 2021. Una de las principales recomendaciones
destacaba la necesidad de «profundizar en los horarios, en la actual cultura del tiempo,
para hacer una revision que permita llevar a cabo las propuestas necesarias para que
nuestros horarios y usos del tiempo puedan garantizar a todas las personas desarrollar su
proyecto de vida en las mejores condiciones posibles para las personas, para la sociedad
y para el medio ambiente».
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En ese mismo sentido, Les Corts Valencianes, en sesién celebrada el 29 de septiembre
de 2021 aprobaron la propuesta de Resolucidén numero 41416 en la que se instaba al
Consell de la Generalitat a «continuar promoviendo la aplicacion de la jornada de 32 horas
semanales dentro del marco de las propuestas aprobadas por las Corts Valencianes en
la Comision especial de estudio sobre el uso de tiempos para impulsar politicas concretas
de racionalizacion de horarios».

A partir de ese dictamen y de la aprobacion de la propuesta referida el gobierno autonémi-
co aprobo la ORDEN 7/2022, de 16 de junio, de la Conselleria de Economia Sostenible,
Sectores Productivos, Comercio y Trabajo, por la que se aprueban las bases reguladoras
del programa de ayudas para el establecimiento de incentivos a la reduccién de la jornada
laboral a cuatro dias o treinta y dos horas semanales y a la mejora de la productividad
en las empresas valencianas y la RESOLUCION de 2 de agosto de 2022, de la direccién
general de Trabajo, Bienestar y Seguridad Laboral derivada de la anterior.

La orden 7/2022 tiene como objetivo aprobar las bases que regiran la concesion de sub-
venciones para reducir la jornada laboral. En el caso de las empresas beneficiarias estas
tienen que tener el domicilio social en la C Valencia, no formar parte del sector publico y
no estar afectadas por las prohibiciones que suelen contemplarse habitualmente en las
leyes de subvenciones.

Sobre las personas beneficiarias la orden establece con claridad que estas seran los tra-
bajadores y trabajadoras “que como consecuencia de la adopcion de medidas de racio-
nalizacion de la jornada laboral adoptadas por la empresa en la que prestan servicios,
vean reducida su jornada laboral ordinaria a tiempo completo en al menos el 20 por cien,
sin reduccion de las retribuciones salariales que legal o convencionalmente le resulten de
aplicacion si hubiese mantenido el 100 % de la duracion previa de la jornada”.

A partir de ese requisito referido a la relacion entre la reduccidon de jornada y el salario, la
orden también fija unos minimos de la plantilla que debera estar afectada por esta deci-
sion.

Asi se fija que:

@ Empresas de menos de 10 personas trabajadoras: obligatoriamente el 30 % de
las personas trabajadoras. O como minimo dos trabajadores.

@ Empresas de entre 10 y 49 personas trabajadoras: obligatoriamente el 30 % de
las personas trabajadoras. O como minimo tres personas trabajadoras.

@ Empresas de 50 o mas personas trabajadoras: obligatoriamente el 20% de las
personas trabajadoras.
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En este sentido resulta de interés esta primera iniciativa legislativa autondmica, no solo
por ser pionera y completa. También porque ha sido contrastada y se sometio a informe
previo de las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas.

La resolucion posterior que concreto la cuantia de las subvenciones y cuestiones técni-
cas referidas a las solicitudes y a la resolucion establecia un montante total de 1.500.000
de euros con cargo al “programa de incentivos para el desarrollo de una nueva cultura
del tiempo del trabajo”. En concreto la linea de subvencion contempla para el afo 2022;
450.0000 euros y para el ano 2023; 1.050.000.

Es destacable que en las dos propuestas normativas analizadas la participacion, la con-
sulta y la reflexion conjunta con los agentes sociales y sindicales ha sido una de las
bases en el momento de regular las posibles ayudas a conceder para fomentar la reduc-
cion del tiempo de trabajo. Ello no sélo fomenta el tejido social, necesario para aplicar
una norma de estas caracteristicas, sino que refuerza y hace mas eficaz la implemen-
tacion de decretos y leyes que tienen por objeto la modificacién o reorganizacion de la
jornada laboral.
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Grupos focales

Con el objetivo de profundizar en el estudio cualitativo de las cuestiones que afectan al
desarrollo de medidas para la racionalizacién del horario de trabajo, el establecimiento
de la jornada semanal de cuatro dias y la mejora de la productividad se han constituido
dos grupos participativos o focales. El primero de ellos lo han compuesto seis mujeres de
ambitos especialmente precarizados como el de la limpieza, la hosteleria, el comercio, la
seguridad privada y las residencias. El segundo de ellos lo han compuesto seis personas
trabajadoras del sector industrial, cuatro hombres y dos mujeres.

Grupo focal 1

Uno de los efectos mas positivos que podria tener la extension de la jornada laboral de
cuatro dias semanales se centra en la conciliacion. En este sentido, existirian al menos
dos retos: que la decision de limitar los dias de trabajo provoque un cambio de mentali-
dad generalizara en la sociedad y que la nueva gestion de los tiempos y los cuidados en
la familia no supongan una carga para las mujeres, esta vez organizada de otra forma.

Tal y como refleja la orden recientemente aprobada por el Gobierno de Espaia, es el
sector industrial donde resultaria mas sencillo implementar estas medidas de reduccion
de jornada. Resulta por ello pertinente que las ayudas, inicialmente y en este periodo
de prueba, se centren en el sector industrial. Pero escuchar a las mujeres trabajadoras,
y especialmente, a las mujeres trabajadoras con contratos y condiciones precarias, nos
puede ofrecer alguna pista importante para ser precisos y eficaces en el desarrollo de
una politica a favor de la reduccion de la jornada.

Entre las principales conclusiones del grupo focal se encuentran aquellas que ya afectan
a la conciliacion. En el caso de una de las participantes se indicaba que “si no reforza-
mos los servicios publicos que aseguran el cuidado de personas dependientes, la reduc-
cion de jornada servira para el ocio de unos y el trabajo familiar de otras”.

Otra de las participantes afirmaba que “para mi es clave que la reduccién de jornada no
implique una reduccion del salario, trabajo en un sector precario y se nos haria insoste-
nible cobrar menos.” Asi pues la “condicion” de que trabajar cuatro dias no va a implicar
una pérdida de poder adquisitivo se convierte en la principal linea de preocupacion, al
menos entre las seis mujeres participantes del grupo focal 1.

En este sentido, los sectores donde trabajan estas seis personas tienen singularidades
suficientes que exigen una mayor creatividad y esfuerzo en las medidas productivas y
de organizacion del horario. Una mujer que habia trabajado en el comercio y que ahora
se dedicaba a la hosteleria indica que “las costumbres de la ciudadania, en cuanto a
sus practicas consumidoras, también deben cambiar con los nuevos tiempos. Si un nu-
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mero de gente considerable quiere horarios comerciales amplisimos y los siete dias a la
semana el empresario debera organizar la jornada y los dias laborales de otra forma”.

Las seis mujeres, durante los cincuenta minutos de duraciéon de la experiencia participa-
tiva, indicaron que en sectores precarios y donde la fuerza sindical es menor, la negocia-
cion con la Representacion Legal de los Trabajadores sobre el tipo de medidas a poner
en marcha y su evaluacion resultaban fundamentales.

& s ’
J
Grupo focal 2

El segundo de los grupos fue formado por cuatro hombres y dos mujeres que trabajan
en el ambito de la industria. Se decide centrar este grupo focal en la industria porque
la propia Orden aprobada por el Gobierno de Espafia centra su primer ensayo en las
empresas que trabajan en ese sector.

A juicio de la mayoria de las personas participantes, las dificultades organizativas y de
gestion para establecer un nuevo uso horario en el sector no serian relevantes toda vez
que “estamos acostumbrados a los turnos, cierres por produccion o escasez de compo-
nentes y por lo tanto a la adaptacion continia de nuestra jornada o a un horario regular
durante todo el afio.”

Otra de las personas participantes indicaba sobre las horas extraordinarias que “cuando
entré en la fabrica si que habia cierta competencia para hacer horas extra y cobrarlas al
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maximo posible, hoy eso ha cambiado”. Lo que vendria a reforzar la tendencia general
marcada por las demandas sindicales y trasladadas en los convenios analizados.

Asimismo, la preocupacion que aparecia de forma constante y en todos los participantes
era del aumento de la productividad, una de las trabajadoras jovenes que particip6 en
este grupo focal planteaba asi la reflexion sobre la carga de trabajo “ahora ya trabaja-
mos a un ritmo muy fuerte, tenemos la presién de sacar x coches al dia y eso hay que
cumplirlo sea como sea, si esos mismos coches los tenemos que producir pero en cua-
tro dias es dificil mantener el ritmo sin desfallecer”.

Las personas participantes en este grupo en general, y a diferencia del anterior grupo,
si que mantenian una actitud favorable a la reduccion de la jornada.
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4. Propuestas

El analisis y estudio de la promocion de estimulos econémicos para las empresas que esta-
blezcan medidas de reduccion del tiempo de trabajo, limitaciones de jornada y reduccion de
horas extras y el trabajo de campo desarrollado a lo largo del estudio nos lleva a identificar
y recopilar algunas lineas de trabajo para la implementacion y desarrollo de medidas de
naturaleza organizativa y economica.

1. Resultan de importancia los estimulos econdémicos para que las empresas adapten la jorna-
da. Estas medidas de subvencién y apoyo econémico deben estimular:

a. La adaptacion de jornada a cuatro dias laborables semanales.
b. La mejora de la productividad y la eficiencia en la organizacion.
c. La participacion de las plantillas y los sindicatos en las decisiones a adoptar.

2. El caracter y las condiciones de trabajo de los diferentes sectores de trabajo indican que hay
algunos en los que inicialmente resulta mas idoneo el desarrollo de estas primeras medidas para
la reduccion de jornada. Identificar esos sectores o subsectores resulta crucial.

3. Aprobar en los Presupuestos Generales de Navarra medidas econdmicas para el desarrollo
de proyectos piloto es imprescindible.

4. Para ello se deberia establecer un minimo de trabajadores afectados teniendo en cuenta
el tamaro de la empresa. Resulta razonable exigir unos minimos para que las medidas tengan
un impacto significativo. La definicién del porcentaje y el tamafio de la empresa puede oscilar,
pero en términos generales es interesante exigir que en empresas de menos de 20 trabajadores
las personas afectadas sean como minimo del 30% la plantilla con contrato indefinido a tiempo
completo.

5. Enla primera distribucién de los trabajadores y trabajadoras afectadas por el posible proyecto
piloto es fundamental una distribucion equitativa por género.

6. En este sentido, el niimero de personas trabajadoras que les podria afectar la posible reduc-
cion de jornada también deberia contemplar los aspectos que tienen que ver con la edad, como
minimo en las empresas de mas de 50 personas en plantilla.

7. Taly como se sugeria en el grupo focal 1y que recoge de forma adecuada como requisito la
orden estatal, la negociacion y el acuerdo con la Representacion Legal de los Trabajadores es
imprescindible. Constituir comisiones especiales para el abordaje de este tema puede asegurar
la eficacia de las medidas.
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8. La formacion para la mejora de la productividad y la organizacion eficiente de los grupos de
trabajo debe estar dirigido al conjunto de la empresa.

9. Una vez se realicen experiencias piloto resulta imprescindible evaluar estas primeras expe-
riencias.

10. El éxito de las medidas para la reduccién de jornada dependen también de factores que
si bien no pueden ser contemplados en unas primeras ayudas que se puedan a aprobar si que
tienen un impacto directo en el tema abordado por este informe.

a. Digitalizacion progresiva.

b. Transformacién verde.

c. Procesos de robotizacion y automatizacion.

d. Medidas publicas a favor de la conciliacion y para asegurar un cuidado de
personas dependientes de calidad.

e. Desconexion digital.

f. Cambios de habitos laborales evitando las jornadas parciales no deseadas.

11. La productividad aparece como un elemento fundamental de motivacion o de riesgo para
las empresas a la hora de establecer medidas que reduzcan la jornada. Es importante, por ello,
que existan sistemas objetivos y contrastables de medicion de la productividad en el nuevo
escenario que dote a esa necesidad empresarial de garantias para las personas trabajadoras.

12. Es imprescindible que en los convenios colectivos se consolide la tendencia a la desapa-
ricion de las horas extraordinarias.

13. Respecto a su compensacion, hay que fortalecer la decantacion de la negociacion colecti-
va por la compensacion por tiempos de descanso de las horas extraordinarias.

1 4. Definir de forma conveniente en los convenios las horas extraordinarias por fuerza mayor,
estructurales y habituales. Habria que clarificar de forma mas conveniente en algunos convenios
cuando las horas extraordinarias se realizan por necesidades de productividad, para que su de-
finicion y por lo tanto su autorizacion no respondan a criterios arbitrarios de la parte empresarial.

15. Invitar a las instituciones universitarias navarras al debate y al estudio del tema es también
algo que podria contribuir a la definicion precisa y eficaz de las politicas necesarias en este
ambito.

1 6. Constituir una Comision especifica en el Parlamento de Navarra sobre la reduccion de la
jornada a cuatro dias laborables.
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5. Conclusiones

La reduccion de jornada a cuatro dias laborables a la semana supone, sin duda, no
solo un reto productivo para las empresas y para las plantillas, también puede suponer
un cambio cultural de calado.

Cada época y cada generacién responde a unas expectativas y a unas mentalidades,
es lo que el pensador Ortega y Gasset llamé “espiritu de época”. Sin duda hoy, y des-
pués del enorme adelanto tecnolégico que ha vivido la humanidad en los ultimos cien
afnos, es pertinente reflexionar sobre los cambios que se han dado ya en la conside-
racion social que tiene el trabajo.

De las industrias contaminantes y las formas de direccion jerarquizadas y desregula-
das hemos pasado a la necesidad de construir formas de organizacion y de relacion
entre plantillas y gestores de las empresas mas equitativas. Si a comienzos del siglo
XX el propietario de la empresa disponia de un sinfin de posibilidades para regular la
vida en la empresa, hoy la extensién de los sindicatos ha hecho que la democracia
llegue también a la empresa y existan contrapesos que equilibren las relaciones labo-
rales dentro de las empresas.

Las razones que inspiraron a quienes lucharon a favor de las 8 horas, en realidad, no
se diferencian mucho de las razones de quienes hoy proponen la reduccién de la jor-
nada a cuatro dias, sin que ello suponga una pérdida adquisitiva.

‘ ‘ Los sindicatos han
hecho que la democracia
llege también a la empresa
y existan contrapesos que
equilibren las relaciones

laborales , ,
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La ordenacion legal del tiempo de trabajo ha sido utilizada como un instrumento de
lucha contra el desempleo a partir del momento en que este fendmeno se generalizd
y se convirtid, a partir de la penultima década del siglo XX, en el principal problema
socio-laboral de nuestro pais.

La premisa de partida en esta cuestion fue la consideracion del trabajo como un bien
escaso, de modo que para lograr que mas personas pudieran acceder y permanecer
en activo, era necesario repartirlo, esto es, reducir el tiempo de trabajo de los ya ocu-
pados, de manera que los hasta el momento desempleados pudieran ser contratados
para desarrollar su prestacion de servicios durante el periodo de tiempo que los an-
teriores habian dejado de trabajar. Fue asi cuando se incrementaron las restricciones
normativas a la posibilidad de realizar horas extraordinarias y se empezaron a incen-
tivar las jubilaciones anticipadas y las jubilaciones parciales.

El argumento de la creacion de empleo se utilizé igualmente para apoyar la necesidad
de admitir la inclusidon en nuestro ordenamiento de dos de las principales modalidades
“atipicas” del contrato de trabajo, cuyas particularidades tienen que ver directamente
con el tiempo de trabajo, ya sea con la duracion del propio vinculo juridico (contratos
de trabajo temporales o de duracion determinada), ya sea con la duracion de la joma-
da ordinaria de trabajo (contratos a tiempo parcial).
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Sin lugar a dudas, uno de los factores que mas ha influido en los ultimos afios en
Espana y en la mayoria de los Estados de nuestro entorno en las sustanciales mo-
dificaciones que ha experimentado el régimen juridico del tiempo de trabajo ha sido
el de la necesidad de facilitar a los empresarios la gestion de sus recursos humanos
con el fin de que las organizaciones productivas puedan adaptarse de la manera
mas rapida y adecuada posible a los constantes y permanentes cambios que se
producen en los mercados como consecuencia, en general, del imparable proceso
de globalizacién econdmica experimentado a nivel mundial desde los afos noventa
del siglo pasado.

En ocasiones las empresas demandan una mayor libertad en la gestion de todos
Sus recursos, en especial de sus recursos humanos, con el fin de poder mantener su
rentabilidad y competitividad y, derivadamente, de sus niveles de empleabilidad, lo
cual, exige de forma inexorable un incremento de su poder de direccién en relacién
a la fijacion de las principales condiciones laborales, entre ellas, de forma destaca-
da, las relativas al tiempo de trabajo.

Obviamente, esta pretension empresarial cada vez mas generalizada e intensa pa-
saba por llevar a cabo una modificacion legislativa de calado de la regulacion hasta
el momento existente de casi todos los aspectos que tienen que ver con el tiempo
de trabajo, modificacion que, a diferencia de todas las acaecidas con anterioridad,
debia poner su acento no ya en la duracién del tiempo de trabajo (de la jomada de
trabajo), sino en permitir una gestion u organizacion de éste mucho mas flexible por
parte del sujeto empresarial (medida de “flexibilidad intema”).

Esta reclamacién, ademas, se adereza con el argumento de que esta mayor capa-
cidad de los empleadores de actuar sobre los diversos aspectos relacionados con
el tiempo de trabajo contribuira a que en muchos casos éstos puedan hacer frente
a sus necesidades productivas y econdmicas sin tener que recurrir a otro tipo de
medidas mas drasticas y perjudiciales para los intereses de los empleados, como
seria la decision de extinciéon unilateral de la relacion laboral (medida de “flexibilidad
externa”). De este modo, esta tesis se vincula directa y esencialmente al objetivo de
la lucha contra el desempleo, en tanto que, ademas de resultar adecuada para evitar
la destruccion de puestos de trabajo, incentivara a los empresarios a la contratacion
de nuevos trabajadores. Este planteamiento ha sido defendido y promovido por la
Unién Europea desde que, a raiz del Tratado de Amsterdam, asumié la competen-
cia de coordinacion de las politicas de empleo internas de los Estados miembros
y se decanté claramente por establecer directrices basadas en los principios de la
“flexiseguridad” y, I6gicamente, ha tenido un fuerte impacto en la reglamentacion
espafnola sobre la materia.
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Las manifestaciones de esta orientacién han sido multiples y variadas y cada vez
mas incisivas en las sucesivas reformas laborales llevadas a término desde 1994
hasta la actualidad: el computo anual de la jomada maxima legalmente permitida; el
progresivo incremento de las posibilidades de distribucion irregular de la jomada de
trabajo; la posibilidad de compensar la realizacion de horas extraordinarias con pe-
riodos de descansos equivalentes de manera que no computen en el maximo anual
legalmente permitido; la facilitacion de las exigencia de horas complementarias en
los contratos de trabajo a tiempo parcial; la considerable reduccién de los limites
legales a las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo; el aumento
de los supuestos de suspension del contrato de trabajo y de las reducciones de jo-
mada por parte del empresario por causas relacionadas directamente con la marcha
y funcionamiento de la empresa.

Junto con el factor anterior, el elemento que mas ha repercutido en las alteraciones
que se han introducido en nuestra regulacion legal del tiempo de trabajo en los ulti-
mos veinte afios ha sido la colocacién en primer plano en el desarrollo de las relacio-
nes laborales del objetivo de conseguir una compaginacion adecuada y equilibrada
del cumplimiento de las obligaciones laborales con el desempefo de las responsa-
bilidades familiares, asi como también, con el desarrollo de acciones formativas e,
incluso de ocio.

‘ ‘ Las empresas deman-
dan una mayor libertad
en la gestion de todos
SUs recursos, en espe-

cial de sus recursos hu-

manos , ,
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Esta finalidad, al igual que sucede con el relativo a la proteccion de la salud de los traba-
jadores, responde claramente a un interés de éstos que se puso de relieve, sobre todo,
a partir de la masiva incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo durante las ulti-
mas décadas del siglo XX. Su inclusion cada vez mayor en la legislacién laboral consti-
tuye quizas el unico avance significativo en la proteccién normativa de los trabajadores,
que en todos los demas aspectos ha sufrido un innegable y considerable retroceso de
sus niveles de tutela. Aunque se vincula directamente a la igualdad y no discriminacion
por razon de género, es obvio que en ultima instancia se relaciona directamente con la
dignidad de la persona del trabajador y con el libre desarrollo de su personalidad, consi-
derados expresamente en la Constitucién de 1978 (art. 10.2) como valores fundamenta-
les de nuestro ordenamiento juridico. No se puede desconocer que en gran medida ello
ha sido debido al gran impulso que desde la Unién Europea se ha dado a la igualdad y
no discriminacion por razén de género y, de manera especialmente destacada a tal fin,
al objetivo de conseguir que la maternidad y la atencién al cuidado de hijos y familiares
dejen de constituir un obstaculo para el acceso al trabajo y/o la permanencia en el em-
pleo de las mujeres, y también una de las causas mas relevantes de su discriminacion
en las condiciones de trabajo.

Aunque las medidas para favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
no tienen ni deben consistir unicamente en el reconocimiento a favor de los trabajadores
de derechos relacionados con el tiempo de trabajo, ejercitables frente al empresario en
el marco de la relacion laboral, lo cierto es que el legislador espafiol, desde que incorpo-
ré este objetivo a la legislacion laboral expresamente a través de la Ley 39/1999, de 5
de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras, ha optado basica y mayoritariamente a estos efectos por recurrir a este
tipo de medidas. Cabe mencionar el aumento creciente de los derechos de conciliacion
reconocidos por nuestra normativa laboral, pero al respecto debe subrayarse de mane-
ra especial el cambio de orientacion que ha experimentado dicha normativa, también
por influencia de la UE, que ha pasado de ser una normativa dirigida basicamente a las
mujeres, con lo cual, contribuy6 a perpetuar su tradicional rol de madre, cuidadora y res-
ponsable de las tareas domésticas, a otra basada en el criterio de la corresponsabilidad,
sin perjuicio de que todavia quede mucho por hacer.

En los ultimos tiempos, los problemas de conciliaciéon de la vida personal, familiar y la-
boral se han visto incrementados y agravados como consecuencia de otros dos impor-
tantes fendmenos que se han implementado en el desarrollo de las relaciones laborales:

@ Por un lado, el uso generalizado en el ambito laboral de las tecnologias de la
informacion y de la comunicacion, que si bien en muchos casos posibilitan a los trabaja-
dores organizar su trabajo de forma mas libre y adaptada a su propias necesidades per-
sonales y familiares (destacadamente a través del teletrabajo), al mismo tiempo dificul-
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tan la nitida separacion entre su tiempo de trabajo y su tiempo de ocio y de descanso
y promueven la exigencia de una permanente disponibilidad del trabajador por parte
del empresario, favoreciendo asi la prolongacion de la jomada de trabajo por encima
de los limites legal o convencionalmente establecidos. De este modo, al final, algunos
de los medios tecnolégicos implantados en el ambito laboral que en un principio se
estimaron como idéneos para promover la adecuada conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral estan produciendo efectos adversos y nocivos al respecto (ademas
de sobre el derecho al descanso).

@ Y, por otro, el trabajo realizado a través de plataformas digitales, caracteri-
zado esencialmente por requerir la permanente disponibilidad temporal de los “riders”
respecto al titular de la plataforma, lo que, sin duda, al igual que sefialabamos en el
supuesto anterior, dificulta claramente las posibilidades de una adecuada conciliacion
entre la vida personal, familiar y laboral.

La gestidon del tiempo que va después del trabajo adquiere cada vez mas importancia
en sociedades complejas como la nuestra. El ocio, el tiempo dedicado a la familia cen-
tra buena parte de nuestra vida, nos ayuda ser mas felices. La realizacion personal no
pasa en exclusiva por el desarrollo laboral y nuestra identidad no se construye solo
sobre el lugar que ocupamos en el proceso productivo.
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Por eso es relevante, como ya se apunta en el presente informe, que los gobiernos
y las instituciones publicas respondan a una demanda de los tiempos y las socieda-
des. Superar las dificultades y apostar por una nueva gestion de la jornada laboral,
implica, sin duda, hacerlo despacio, valorando las diferentes medidas iniciales, ha-
ciendo participes a empresas plantillas y sindicatos.

Para ello la paulatina desaparicidon del abuso en la utilizacion de las horas extraordi-
narias es, también, una medida que tendra una incidencia directa en la duracion de
la propia jornada laboral.

En este aspecto, como en otros muchos que afectan a la sociedad y a sus relaciones
laborales, las medidas aisladas son poco eficaces. Aprobar 6rdenes o decretos que
contemplan medidas a favor de la reduccién de jornada es tan importante como el
reforzamiento de las politicas publicas y sociales a favor de la conciliacién. Porque la
reduccién de la jornada no puede empeorar las condiciones de vida de las mujeres,
cargar sobre ellas todavia mas los cuidados podria generar un efecto negativo de
cualquier medida de reduccion horaria.

El fomento de la reducciéon de jornada debe contemplar el tamafio de la empresa, el
sector donde opera, el género y la edad de las plantillas y todas las caracteristicas
relevantes en la organizacion y la productividad. La mejora de la productividad del
tiempo de trabajo, sin que ello aumente aun mas la presion hacia las plantillas, po-
dria pasar por modelos eficientes de organizacién y automatizacion.

Nos encontramos ante fendmenos demograficos, econdmicos, sociales y culturales
que motivan que en el ambito laboral sea ahora mas urgente y necesario que nunca
una adecuada y equilibrada regulacion del tiempo de trabajo y del tiempo para la
vida personal y familiar de los trabajadores y trabajadoras.

La masiva incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, los desequilibrios demo-
graficos, el aumento de la esperanza de vida, la crisis climatica y los nuevos usos
del ocio y el tiempo en familia hacen imprescindible reflexionar sobre formas nuevas
de organizar la productividad y el tiempo de trabajo.

Sin embargo, ese necesario transito hacia un modelo mas equilibrado de distribucion
horaria y de reduccion de jornada no parece que haya calado todavia en la normati-
va laboral, ni en los convenios colectivos. Por ello en el futuro la legislacion en este
campo va a tener que recoger estos problemas que ya presenta la sociedad contem-
poranea. Como se ha revelado en este mismo informe, 23.000 personas ocupadas
en Navarra estarian dispuestas a cambiar su jornada laboral, incluso perdiendo po-
der adquisitivo.
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“ El 62% de los espa-
noles se acogeria a una
semana laboral de cuatro
dias sin pérdida de suel-
do y con el mismo nivel

de productividad ,,

Una encuesta realizada por la plataforma de busqueda de empleo InfoJobs, desveld
que el 62% de los espafoles se acogeria a una semana laboral de cuatro dias sin
pérdida de sueldo y con el mismo nivel de productividad. Otro 40% rechazaria tra-
bajar cuatro dias si eso conlleva una reduccién de salario. Por ultimo el 22% se 22%
se lo plantearia.

El 83% de las personas encuestadas para el trabajo realizado por InfoJobs apuntan
que la razon principal para elegir la jornada laboral de cuatro dias es la conciliacion
con la vida personal. Para un 78%, esos cuatro dias laborales les permitirian una
mejor organizacién con sus hijos o con las personas dependientes a su cargo. Un
75% apunta que tendria mas motivacién con una semana de cuatro dias, mientras
que el 64% apuesta por poder trabajar las horas acordadas por contrato sin horas
extras. Los encuestados dan menos importancia al aumento de la carga laboral y la
menor desconexion digital, con un 14% y un 12% de las menciones, respectivamen-
te.

Si tenemos en cuenta el factor generacional el respaldo a la reduccion de jornada
encuentro una mejor respuesta entre las personas ocupadas de entre 35 y 44 afnos,
que considera que tendra un impacto positivo sobre su motivacion, segun el 79% de
las menciones, y la productividad, para un 72%. Entre los trabajadores de mas edad,
la jornada laboral no recibe la misma aceptacidén y muestran reticencias en cuanto al
impacto positivo que puede tener en la motivacién, segun un 64% de las respuestas,
y la desconexion digital, para un 46%.
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Esa encuesta también evidencia que las mujeres valoran la semana de cuatro dias
porque les permitiria conciliar con mas facilidad, segun un 85% de las menciones,
frente a un 80% de hombres.

La Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 2015 insiste en que los tiempos de
trabajo condicionan el bienestar de las personas trabajadoras, y subraya los efectos
que sobre la salud tienen las largas jornadas de trabajo, los horarios que califica de
atipicos y sus influencias en la conciliacién y en la calidad del trabajo. De ahi que la
normas relativas al tiempo de trabajo deban estar orientadas a la proteccion de la
salud de los/as trabajadores/as, a una mayor flexibilidad horaria y a la mejora de los
equilibrios vida laboral/vida privada.

Los horarios, otrora ‘tradicionales’ hoy son reemplazados por un amplio espectro
de posibilidades en lo que respecta a la organizacién y distribucion del tiempo de
trabajo, donde la regularidad horaria alta -mismo numero de horas todos los dias,
mismo numero de dias y de horas todas las semanas, y horario fijo de entrada y de
salida- paulatinamente se ve desplazada por una regularidad media o baja siendo
la mayoria de las veces las empresas las que deciden el horario laboral de sus em-
pleados/as.
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Por ello es importante responder a esas expectativas y acompasar la regulacion del
tiempo de trabajo con la amplia y novedosa legislacién existente entorno a los per-
misos y la conciliacion. Es recomendable, por lo tanto, seguir conectando el vinculo
del trabajo profesional (su divisidon y su organizacion) con el despliegue del modo de
vida de las personas en la sociedad.

Por ultimo Navarra se encuentra en una posicion inmejorable para ensayar medidas
que favorezca la reduccion de la jornada. Nuestros bajos niveles de paro, el tamano
de nuestras empresas, el consolidado sector del automovil, el de los componentes y
el sector agroalimentario pueden ser sectores diana donde desarrollar las medidas
mas agiles y comprometidas con el objeto de este informe.

La propia respuesta ante las horas extraordinarias, y su evolucién en los ultimos
afos, nos indica un cambio cultural en este aspecto. Que cada vez sea mas comun,
y ello tenga su reflejo en los convenios colectivos, compensar con tiempo las horas
extraordinarias es el sintoma de esos cambios sociales.

Gobierno % Nafarroako

de Navarra Gobernua







Analisis y estudios de CCOO PAG. 59

ANEXO 1. REFERENCIAS ESTADISTICAS Y BIBLIOGRAFICAS

Fundacién 1° de mayo.

Gabinete econémico CCOO

Boletin Oficial del Estado

Boletin Oficial de Navarra

Boletin Oficial

Diari Oficial de la Generalitat valenciana
El Pais

Instituto Nacional de estadistica
Instituto de Estadistica de Navarra
Observatorio de la Realidad Social

Registro y Depdsito de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes
de Igualdad.

VV.AA., La regulacién legal y convencional del tiempo de trabajo. Madrid: Observatorio
de la negociacién colectiva de CCOO.

VVAA., La reduccion de la jornada laboral: aportaciones al debate, Valencia. Universitat
de Valéncia.
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ANEXO 2. REFERENCIAS ESTADISTICAS Y BIBLIOGRAFICAS

Convenios analizados

Convenio

Sector de obradores y fabricas de confi-
teria, pasteleria y reposteria de Navarra.
Sector de Industrias Vinicolas de Navarra
Sector Agropecuario de Navarra

Sector Industria Textil de Navarra
Talleres de reparacion de vehiculos
Limpieza de edificios y locales

Industria siderometalurgica

Empresas Instaladoras de Fontaneria,

Calefaccion, Climatizacion, Prevencion
de Incendios, Gas y Afines

Sector Centros de Atencion a Personas
con Discapacidad de Gestion Privada
Concertados con el Gobierno de Navarra
IX Convenio colectivo de ensefianza y
formacion no reglada

Convenio colectivo de centros de asisten-
cia y educacion infantil

Sector de la Accion e Intervencion Social
de Navarra

VIl Convenio colectivo de empresas de
ensefanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos

Convenio colectivo estatal de empresas
de Elaboracion de Productos del Mar con
Procesos de Congelacion y Refrigeracion

Neumaticos Irufa, S.L.
Club Atlético Osasuna

Instaladoras de Fontaneria, Calefaccion,
Climatizacion, Prevenciéon de Incendios,
Gas y Afines de Navarra

X
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Gobierno
de Navarra

U
S

Fecha publicacion

BON numero 68, de 5 de abril de 2022

BON numero 74, de 16 de abril de 2019
BON numero 102, de 4 de mayo de 2021
BON numero 87, de 7 de mayo de 2019

BON numero 119, de 1 de junio de 2016
BON numero 239, de 14 de octubre de 2021
BON numero 39 de 26 de febrero de 2019
BON numero 280 de 1 de diciembre de 2020

BON numero 81, de 13 de abril de 2021

BOE 258 Jueves 28 de octubre de 2021

BOE 178 Viernes 26 de julio de 2019
BON numero 75, de 6 de abril de 2021

BOE numero 231, de 27 de septiembre de
2021

BOE numero 90, de 15 de abril de 2019

BON numero 87 de 7 de mayo de 2019
BON numero 130 de 6 de julio de 2017
BON numero 280 de 1 de diciembre de 2020
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Convenio

Cementos Portland Valderrivas, S.A.
para los centros de trabajos fabrica de
Olazagutia y oficina de Pamplona

Convenio Casa Misericordia para su
centro de trabajo de la Plaza de Toros de
Pamplona-lrufiea

Convenio colectivo para la Empresa
AMTP Berrioplano

Convenio Colectivo del sector de Comer-
cio de Alimentacion de Navarra

Convenio Colectivo de la empresa Ultra-
congelados Virto S.A. para su centro de
trabajo de Azagra

Convenio Colectivo de la empresa Gene-
ral Mills San Adrian, S.L.U.

Convenio Colectivo de la empresa Servi-
cios Arga-Valdizarbe, S.L. de Puente La
Reina.

Convenio Colectivo de la empresa Muri-
ba Construccién, S.L. de Pamplona.

Convenio Colectivo de la empresa Hel-
phone Servicios Informaticos, S.L. de
Berrioplano.

Convenio Colectivo de la empresa Ensa-
ladas de Navarra, S.L.U., para el centro
de trabajo de Arguedas.

Convenio Colectivo de la empresa Nano
Automotive, S.L., de Tudela.

Convenio Colectivo de la empresa Pa-
pelera del Ebro, S.A., para el centro de
trabajo de Viana.

Convenio Colectivo de la empresa Pla-
nasa Equities, S.L. para el centro de
trabajo de Valtierra

X

Nafarroako
Gobernua

Gobierno
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U
S

Fecha publicacion

BON numero 226, de 15 de noviembre de
2022

BON numero 206, de 18 de octubre de
2022

BON numero 162, de 16 de agosto de
2022

BON numero 177, de 6 de septiembre de
2022

BON numero 248, de 13 de diciembre de
2022

BON numero 242, de 19 de octubre de
2021

BON numero 186, de 10 de agosto de
2021

BON numero 156, de 6 de julio de 2021

BON numero 54, de 9 de marzo de 2021

BON numero 48, de 2 de marzo de 2021

BON numero 51, de 13 de marzo de 2018

BON numero 63, de 29 de marzo de 2022.

BON numero 192, de 27 de septiembre de
2022
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