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INTRODUCCIO

L’objectiu d’aquest capitol és mesurar i avaluar I'evoluci6 del mercat laboral
a Catalunya en I'altim quinquennii en el marc de I'Estratégia Europea d’O-
cupacio (EEO). Avui, la realitat del mercat laboral catalai, en particular, de la
politica d’ocupaci6 és indeslligable dels grans objectius marcats per 'EEO i la
coordinaci6 d’aquests objectius en el marc del Pla nacional d’acci6 d’ocupa-
ci6 d’Espanya (PNAE). Des de 1997, i com a resultat dels acords assolits en la
cimera d’Amsterdam i plasmats en I'estrategia d’ocupacié de la cimera de
Luxemburg, I'esmentat pla d’ocupacio (PNAE) es coordina amb els d’altres
paisos membres en I'ambit supranacional a través del Metode Obert de
Coordinacié (MOC), que estableix anualment els objectius, directrius i reco-
manacions als estats membres. El procés de coordinacio és teoricament un
sistema de participacio, consulta i negociacié que va des de baix cap a dalti vi-
ceversa. L’esmentat sistema pressuposa que tots els actors participen en el
procés. Els actors, com son els sindicats, organitzacions empresarials, ajunta-
ments, organitzacions de consumidors, han de ser consultats en el procés d’e-
laboraci6 dels PNAE que després la Comissié Europea sotmet a avaluacio.
Aquest metode de coordinaci6 oberta és un exemple del que es denomina
«espai de sobirania compartida o mancomunada» (Goesty, 2003). En altres pa-
raules, ala Catalunya actual les politiques d’ocupacio estan interrelacionades
simultaniament amb I’espai espanyol i I'europeu.

Anomenem aquest capitol «Les orientacions de les politiques d’ocupacio»
perque entenem que durant els Gltims anys la politica d’ocupacié ha estat
una mera orientacio i caracteritzada per una feble coordinacio. La creacio de
nova ocupacio no ha estat dependent de les politiques de les institucions eu-
ropees i locals, sin6 del propi dinamisme del mercat i del creixement econo-
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mic, sostingut i espectacular, registrat durant I'altima decada. De fet, aques-
ta orientacio neoliberal basada en la confianga en el mercat és propia de la po-
litica de la Unid Europea i dels estats. Les politiques de la UE tenen com a ob-
jectiu mobilitzar els recursos a través de politiques actives d’ocupacio
recolzades en una filosofia quantitativista, sense prestar massa atenci6 a la
qualitat de 'ocupacio i responsabilitzant I'individu de la seva disponibilitat
per ’ocupacié».”

La finalitat d’aquest capitol és precisament examinar I'aplicacio i el segui-
ment dels objectius de 'EEO en el cas catala. L’objectiu general de 'EEO acor-
dadal’any 2000 en la cimera de Lisboa era aconseguir més «ocupaci6 i de millor
qualitat en una societat inclusivar. Segons I'Informe de la Comissié Europea
(COM 2002,416), que efectua un balang després dels cinc primers anys d’expe-
riencia amb I’'EEO, els objectius especifics per als segiients tres anys (2003-2006,
aprovats en el Consell de 22 de juliol del 2003) han estat quatre. El primer
objectiu especific és elevar les taxes d’ocupacio, per a la qual cosa s’han d’im-
pulsar mesures des del costat de I'oferta i la demanda, que s’agrupa sota el
denominat Pilar I, titulat de I'<cocupabilitat». El segon objectiu especific és
aconseguir una millor qualitat a la feina i elevar la productivitat, fet que esta
estretament relacionat amb la innovaci6 tecnologica de les empreses i la mi-
llora en I'organitzacio del treball; aquest objectiu apareix sota I'epigraf Pilar II,
denominat «desenvolupament de I'esperit empresarial i de la innovacio». El
tercer objectiu especific és la millora del dialeg social i I'adaptacio de la nego-
ciaci6 col-lectiva als objectius de la politica d’ocupacié, que apareix sota I'epi-
graf Pilar I1I, conegut com el de I«adaptabilitat». I, finalment, el quart objectiu
¢s la cohesio i lainclusio social a través de mesures de foment de I'ocupacioila
[luita contra la discriminacié en el lloc de treball i ’exclusié del mercat laboral,
que apareix sota el Pilar IV, titulat «igualtat d’oportunitats».

El fil conductor que pretenem seguir en les segiients pagines segueix la
pauta de cadascun d’aquests quatre pilars, que avaluarem de manera compa-
rativa per observar la seva evolucio i tendencies a Catalunya. El marc norma-
tiu de referéncia és la Llei 56/2003 espanyola, que defineix les politiques actives
d’ocupacié com el conjunt de programes i mesures orientades a 'ocupacié i
la formaci6 que tenen per objecte millorar les possibilitats d’inserci6 laboral
dels desocupats, les requalificacions dels treballadors en actiu, aixi com el
foment de I'esperit empresarial i de 'economia social. La llei recull també la
idea que les politiques actives d’ocupaci6 i I'asseguranga de desocupacio ac-
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tuen dintre seu de manera complementaria. Aixi mateix, inclou una definicié
sobre la intermediaci6 referida al conjunt d’actuacions que tenen per objecte
posar en contacte les ofertes de treball i les demandes d’ocupacio.

PILAR I: OCUPABILITAT | POLITIQUES ACTIVES D'OCUPACIO

A Catalunya, les politiques actives d’ocupacio es troben actualment en fase de
redefinicié d’acord amb les noves realitats del mercat laboral, com ara la cai-
guda de la desocupacio, el creixement de la immigracio, la demanda de quali-
ficacio professional i els riscos de fracas escolar.

Objectius cimera de Lisboa

La cimera de Lisboa de I'any 2000 estableix per primera vegada la idea d’'una
convergeéncia europea en materia de politica social. No obstant aixo, s’entén
que la primera d’aquestes politiques és la politica d’ocupaci6 i s’estableix uns
objectius de taxes d’activitat per assolir I'any 2010. Aquesta politica ha estat
titllada d’«activisme quantitativista» (Serrano, 2003) ja que es parteix del crite-
ri d’incrementar les taxes d’activitat sense cap altra consideracio sobre la qua-
litat de 'ocupacio. L’argument central és que 'augment de les taxes d’activi-
tat, aixi com 'augment de les taxes d’ocupacio, generen una major demanda
de consum i aquest, al seu torn, impulsaria la generaci6é d’ocupaci6. De fet
aquest procés sembla haver-se reflectit en 'economia espanyola, i catalana en
particular, pero a costa d’'una important precarietat en I'ocupacio si tenim
en compte les altissimes taxes de contractes temporals.

En relacié amb els objectius proposats en la cimera de Lisboa les dades
posen en relleu un progressiu acostament de Catalunya a la mitjana de la
UE-15 en relaci6 amb els tres col-lectius especifics acordats alla: 1) taxes ge-
nerals d’activitat, 2) taxes femenines d’activitat i 3) taxes per al col'lectiu de
treballadors majors de 55 anys. Les taxes d’ocupacio a Catalunya ja han acon-
seguit assolir els objectius acordats en la cimera de Lisboa. La taxa general pro-
posada en la cimera de Lisboa era del 70% I’any 2010, cinc anys abans a
Catalunya ja s’ha assolit el 70,2%. Els objectius de Lisboa per a la taxa femeni-
naeren del 60% i estem ara mateix en una taxa del 59,6% i la taxa per a majors
de 55 anys també s’ha assolit. En contrast, la mitjana espanyola esta encara
lluny d’aquests objectius, a pesar de I'important avang registrat des de fa una
decada (vegeu taula 1).
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TAuLA 1. Taxa d’ocupacio des de 16 a 64 anys a Catalunya i Espanya

Catalunya Espanya Objectius UE
2001 2005 2001 2005 2010
Taxa general 65,7 70,2 58,7 63,5 70
Femenina 52,7 59,6 43,8 51,2 60
+55anys sd* 51,5 sd 431 50

Fonts: EPA, referits per IDESCAT i també citats per CTESC (2006:12).
*(Sense dades) per canvi de metodologia de I'EPA en 2005 que dificulta I'elaboraci6 de séries homogenies.

En certamanera podem col-legir que s’ha anat produint un procés de con-
vergencia de Catalunya amb la UE-15 en materia d’ocupacié, malgrat les dife-
rencies actualment existents en la desocupacioé femenina i juvenil, com veu-
rem més endavant. Malgrat la distancia que encara queda per recorrer, la
majoria de la nova ocupaci6 a Espanya ha estat femenina (54,6%) I’any 2005,
mentre que a Catalunya ha estat del 48,9%. Aquest menor creixement de I'o-
cupaci6 femenina a Catalunya és degut al fet que ja partia de taxes d’ocupacio
més altes. L’ocupacié femenina es caracteritza per tenir una més gran preca-
rietat (manifestada en les majors taxes de temporalitat), aixi com la seva ma-
jor participaci6 en l’ocupacié a temps parcial, encara que aixo altim no és ne-
cessariament sinonim de precarietat laboral.

La nova ocupacio s’ha anat caracteritzant des de fa més d’'una deécada per
ser ocupacio temporal. No obstant aixo, en el cas de Catalunya s’ha reduit els
ultims anys la taxa de temporalitat, de manera que actualment la referida
taxa és del 24,8% mentre que a Espanya és del 33% (CTESC, 2006). La hipotesi
més plausible és que la menor taxa d’ocupacio temporal catalana estigui as-
sociada a 'ocupaci6 en la industria, que requereix forga de treball formada i
estable. En sentit contrari, una altra hipotesi per explicar la persistencia de la
contractacié temporal és 'augment del flux immigratori (i particularment la
immigracio irregular) que es registra a partir de I'any 2000, que fa augmentar
continuament I'oferta de forga de treball (Oliver, 2006a).

D’altra banda, una dada rellevant és que I’Administracio publica catalana
té també una alta taxa d’ocupacio temporal (21,5% en 2005, CTESC, 2006). Des
de fa anys tant sindicats com certs sectors empresarials han advertit sobre els
efectes perversos que té el model d’ocupaci6 temporal. Entre ells, s’ha assen-
yalat la vulnerabilitat de I'ocupacioé temporal quan canvia el cicle economic,
que al seu torn arrossega a la caiguda del consum (com ja va océrrer en la cri-
si economica entre 19911 1993). Altres problemes derivats de I'ocupacio tem-
poral son els d’aprenentatge i formacio per falta d’arrelament laboral en els
llocs de treball i les dificultats d’arrelament emocional en els grups de refe-



rencia, que contribueixen a la maduraci6 professional i emocional dels treba-
lladors. Aquests efectes perversos de I'ocupaci6 temporal sén una notable re-
mora per poder millorar les qualificacions professionals i per preparar el pais
per competir en el marc de la societat del coneixement.

Un tret innovador dels Gltims cinc anys és que la nova ocupacié creada té
una major presencia d’ocupats amb un nivell d’estudis secundaris i estudis
universitaris. El problema és que al mén de les empreses aquests recursos hu-
mans, amb alt nivell d’estudis, no es tradueixen en una qualificaci6 real efec-
tiva de 'ocupacio (Lope, 1996; Quit, 1997). Dues raons semblen explicar aixo:
primer, perque molts d’ells tenen contractes temporals, que dificulten o im-
pedeixen el desenvolupament professional o bé, segon, perque I'organitzaci6
del treball no s’ha modernitzat prou.

Tendéncia a la reduccié de I'atur
La reducci6 de la desocupaci6 ha estat un dels exits significatius de I'econo-
mia catalana. Sis’observen les variacions interanuals podem veure com I'atur

va minvant gracies a la intensa creaci6 de llocs de treball entre I'any 2001 i
2005 (grafic 1).

GRrAFic 1. Variacions interanuals de I'atur (%)
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Fonts: Elaboracid propia sobre dades EPA.

La taxa de desocupaci6 a Catalunya s’ha anat reduint al llarg dels altims
anysiamajor ritme que la mitjana espanyola. Avui la taxa de desocupaci6 a
Catalunya és del 7% mentre que la mitjana espanyola és del 9,2% (EPA, 2006).
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Es a dir, en el cas catala les taxes de desocupaci6 s’acosten al denominat atur
de friccid, cosa que es pot entendre de manera relativament optimista si
no fos perque les bases del creixement economic sén preocupants. EIl model
de creixement economic espanyol, i en menys grau el catala, se sustenten
sobre el dinamisme del sector de la construccio, el consum interniel turisme.
Molts analistes convenen a assenyalar que es tracta d’un model de creixement
fragil, orientat al curt terminiirecolzat en els baixos tipus d’interes hipoteca-
ri que haacompanyat la Uniéo Monetariail’entrada en vigor de I'euro. El cicle
de creixement economic que va des de 1995 fins avui s’ha basat en aquesta fra-
gil politica exposada als riscos d’un canvi de politica monetaria per part del
Banc Central Europeu. Sigui com sigui, els resultats del cicle han inf6s també
un optimisme exagerat sobre I'evolucié de 'ocupacio.

En termes comparatius podem dir que la taxa de desocupacié a Catalunya
mostra una tendéncia a la convergeéncia amb la mitjana de la UE-15. No obs-
tant aixo, si comparem Catalunya amb altres regions europees que exerceixen
com a locomotores de les seves respectives economies nacionals, podem ob-
servar les diferencies persistents, fins a’any 2002, amb regions com ara Baden-
Wiirttemberg, Llombardia i Rhone-Alps. No obstant aixo, els tltims anys a
Catalunya s’ha accelerat la reduccié de la desocupacio.

GRAFIC 2. Evolucié de I'atur en les regions Quatre Motors d'Europa
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Fonts: Elaboraci6 propia en base a dades dels informes del CTESC 2004 i 2006.

Malgrat la reducci6 de la desocupaci, que es pot valorar com una dada
optimista davant de I'augment de I’economia catalana, encara subsisteixen
alguns dels problemes del mercat laboral dels anys vuitanta, com son les ele-
vades taxes de desocupacié femenina i la desocupacio juvenil. En el primer
cas, la desocupacio femenina mostra una tendéncia a la reduccié des de 'any



1998 i se situa per sota de la mitjana espanyola, pero per damunt de la mitja-
na de la UE-15 (grafic 3). La reduccié de la desocupacié en el collectiu feme-
ni haestat un dels objectius fonamentals de I'Estrategia Europea d’Ocupacio,
i tant a Espanya com a Catalunya s’ha dut a terme un notable esfor¢ per mi-
llorar 'ocupacié femenina. Aquesta borsa de reserva de forga de treball s’a-
costa al limit de la seva «disponibilitat voluntaria». La politica d’ocupacié de
la UE esgrimeix la hipotesi que ara la mobilitzaci6 de forga de treball no s’ha
de centrar exclusivament en la borsa de desocupacié «femenina, sin6 en la
mobilitzaci6 dels inactius, en particular cal reduir les “taxes d’inactivitat fe-
menina”», que son molt elevades (48,8% a Catalunya el 2005, veure CTESC,
2006). Dit d’una altra manera, s’esta registrant en la politica d’ocupaci6
un canvi d’enfocament: el nou focus d’atencio ja no és la desocupacio (per-
que aquesta s’ha reduit), ara cal prestar atenci6 a la «inactivitat femenina».
Hi ha critics que veuen que la referida politica de pressié per mobilitzar el
potencial de for¢a de treball femenina «inactiva» amaga una forma de res-
posta de les institucions politiques a la pressio del flux immigratori (vegeu
Macinnes, 2005).

GRAFIC 3. Evolucit taxes atur femenines a Catalunya, Espanya i UE-15
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Fonts: Elaboracié propia sobre dades de I'EPA. Les dades per a la UE-15 procedeixen d'Eurostat, consultades en la pagina web de I'Instituto de la
Mujer.

Igualment, la desocupacio juvenil és un altre dels problemes persistents des
de la decada dels vuitanta. Aquest és el col-lectiu que té les taxes més elevades
de desocupacio. Pero també ha registrat una tendencia cap a la seva reduccio
els altims anys, la taxa de desocupacio juvenil s’ha acostat a la mitjana europea
i s’ha allunyat de les encara elevades taxes de desocupacio juvenil espanyola.
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La formacié ocupacional i les politiques actives

Un dels problemes que ve ja de lluny és la formacié ocupacional oferta en el
marc de les politiques actives d’ocupacio. Alguns analistes assenyalen que la
formaci6 ocupacional esta caracteritzada per una notable desconnexi6é amb
la demanda del mercat laboral. L’oferta de formacio6 dins del Pla FIP (Pla d’In-
sercio Professional) es caracteritza per ser la més barata per atendre un ampli
volum de demandants de formaci6. Indicatiu d’aixo és que el 36% dels cursos
de formacio ocupacional per a treballadors en atur pertanyen a les families
professionals d’administracio, oficines i informatica. A aixo cal afegir-hi el
controvertit i molt discutit paper que han tingut els centres privats en I'ofer-
ta de cursos de formaci6é ocupacional. Aquests centres, nominalment sense
anim de lucre, gestionen al voltant del 24% dels cursos oferts pel Pla FIP
(CTESC, 2005:193).

No obstant, els tltims anys s’ha estat fent un esforg per acostar la formacio
a la demanda real del mercat laboral. Indicatiu d’aixo son els cursos de sani-
tat, serveis socials, turisme, hostaleria i restauracié. En I’ambit de la indtstria,
la branca que més formacio ha tingut ha estat 'automoci6, seguida de la me-
canicaiel manteniment industrial.

Els «col-lectius especials» sén objectius d’importancia per a les politiques
actives d’ocupaci6. El primer d’ells és el dels joves amb risc de fracas escolar.
El Programa de Garantia Social atén els joves compresos entre els 16125 anys
que no han aconseguit assolir els objectius de I'ensenyament secundari obli-
gatori. L’esmentat programa té com a finalitat proporcionar una formacio
basica i professional que permeti a aquests joves una incorporacio a la vida
laboral. Les subvencions per atendre els programes de garantia han anat
augmentant, que és una dada preocupant perque és indicatiu d’'un augment
del fracas escolar entre els joves. Prova d’aixo és que I’any 2004 va augmen-
tar en un 15,7% la subvenci6 a I’esmentat Programa de Garantia Social
(CTESC, 2005:105).

Elsegon col-lectiu al qual es dirigeix la formacio ocupacional és el dels des-
ocupats discapacitatsiel tercer és el delsimmigrants. Per a aquests dos col-lec-
tius també ha augmentat els tltims anys I'oferta formativa.

PILAR Il. ESPERIT EMPRESARIAL | MODERNITZACIO

El repte de lainnovacié tecnologicaila modernitzaci6 de les empreses cata-
lanes és una condicié fonamental per mantenir la capacitat competitiva en



mercats cada vegada més globalitzats. Alguns estudis ens informen de les
dificultats de la industria catalana, pero també de I'orientacié de la innova-
ci6. Per exemple, 'estudi d’Al6s et al. (2005) posa en relleu que el primer tret
que caracteritza la modernitzacio de les empreses és fonamentalment de ca-
racter tecnologic, dirigit cap a 'automatitzacio de processos i reduccio de
costos laborals (61%). En segon lloc, li segueix la innovacio en el servei o en
el producte (31%). Aquestes dues innovacions referides abans no signifiquen
necessariament canvis en I'organitzacié del treball, encara que si poden
implicar nova demanda de qualificacions i competencies professionals, i
per tant demanda de formacié. I, en tercer lloc, la introduccié de noves
formes d’organitzaci6 del treball es presenta a major distancia i en menys
grau (28%).

En aquest estudi es conclou que no existeix encara una cultura empresa-
rial sensible alainnovaci6, al canvi tecnologicia I’assumpcio de riscos. La cul-
tura empresarial és conservadora, un objectiu comu a moltes empreses és
mantenir la quota de mercatireduir els costos laborals. No obstant aixo, en la
cultura empresarial no figura entre les seves prioritats la innovacié, ni I'a-
dopcié de noves tecniques de produccid, ni I’entrada en nous mercats. L’acti-
tud predominant és una major valoracio de la «<seguretat | uniformitat» en-
front de 'opci6 «responsabilitat | risc» (CCOO, 2000).

Per tant, podem collegir que hi ha resistéencies al canvi davant el temor
dels empresaris per assumir nous riscos i per les propies dificultats per con-
trolar el procés innovador. En altres paraules, podem intuir que també¢ fal-
ten dirigents empresarials capacitats. Enfront de les resistencies al canvi se
sol convenir que la formaci6 i I'educacié poden tenir un paper crucial per
incentivar la innovacid, aixi com trencar ’aillament entre ciéncia i tecnolo-
gia, millorar la investigacio i la seva aplicacio, aixi com millorar el paper de la
formaci6 continua (BrunetiBelzunegui, 2003; Segarra, 2006).

Els problemes del retard en la innovaci6 tecnologica no s’han de con-
fondre amb la carencia d’esperit empresarial per crear noves empreses. Una
recent enquesta (GEM, 2006) posa en relleu que Catalunya és la tercera co-
munitat autonoma espanyola amb una poblaci6é que té «esperit empresa-
rial». No obstant aixo, immediatament cal assenyalar que una part d’aquest
«esperit empresarial» que assenyala I'enquesta correspon a les iniciatives
d’auto-ocupacié dels immigrants i al creixement de 'autoocupacié com a
conseqiiencia de la reestructuracio6 i descentralitzaci6 de les empreses. En al-
tres paraules, I'esperit empresarial es pot confondre amb treballs precaris i
falsos autonoms.
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Canvis en |'organitzacié del treball

Les formes d’organitzacié del treball posttayloristes semblen adquirir major
importancia els tltims anys (Lope, 1996). Els estudis sobre els canvis en I'orga-
nitzaci6 del treball es defineixen sobre la base de cinc dimensions, com son les
practiques de treball en grups, I'autonomia dels llocs de treball, la reduccié de
nivells jerarquics, la integracio de tasques i la subcontractacio i descentralit-
zacio d’activitats.

Grups de treball

Aquestes practiques s’estenen en les grans empreses i en les multinacionals.
Els indicadors sobre el grau d’extensio6 del treball en grup ens mostren dades
un tant exagerades. De fet, també en I'esmentada investigacié citada abans
(Alos etal., 2005), s’'indica que el 42% dels treballadors participen en grup. Aixi
mateix, 'Enquesta de qualitat de vida laboral del Ministeri de Treball i Afers
Socials, ens indica que el 61% dels assalariats treballen en grup en el conjunt
d’Espanya (MTAS, 2003). Aquestes elevades xifres sobre I'extensi6 dels grups
de treball ens suggereixen que estem també davant un discurs retoric de la
gesti6 de recursos humans, que es reprodueix en les enquestes, pero que en
realitat es refereix a practiques i realitats molt diferents.

Autonomia en els llocs de treball

L’autonomia en els llocs de treball és un altre indicador de les noves formes
d’organitzaci6 del treball posttayloristes. Una informaci6 per al cas de Cata-
lunya ens I'ofereix I'esmentat estudi realitzat per Alos et al. (2004), que posa en
relleu I'escas grau d’extensié en 'autonomia dels llocs de treball. La primera
impressi6 que ens proporcionen aquestes dades és que 'autonomia dels llocs
de treball és limitada. En tot cas sembla que hi ha una certa autonomia dins
dels marges que s’estableixen sobre la base de directives de treball generals. El
fet substantiu és que la majoria dels llocs de treball estan prescrits i normats
d’acord amb pautes tayloristes del treball, com ho afirma el 60% dels enques-
tats en 'esmentat estudi.

En breus paraules, en I'escas grau d’autonomia dels llocs de treball trobem
un indicador de la persisténcia de I'organitzacio6 del treball pautada, normada
i prescrita del taylorisme; també trobem un reflex de la desigualtat d’oportu-
nitats, que esta relacionat amb el nivell d’estudis, edat i tipus de contracte.
En els escassos llocs de treball on hi ha autonomia en el desenvolupament
de les tasques, la demanda de formacié consisteix en I'aprenentatge de me-
todes per a la resoluci6 de problemes, desenvolupament de la capacitat auto-
organitzativaiaprenentatge de destreses diverses relacionades amb el contin-



gut del treball, segons posa en relleu un altre estudi qualitatiu realitzat per

Quit (1997).

Reduccié de nivells jerarquics.

La reduccio de nivells jerarquics també és una practica organitzativa que s’ha
estes en les grans empreses multinacionals, pero a penes s’ha practicat en les
petites empreses. La reduccio de nivells jerarquics esta relacionada amb la in-
formatitzacio dels controls del procés productiu, aixi com amb I'automatitza-
ci6 de tasques. L’esmentada reduccio de nivells jerarquics comporta noves exi-
gencies de formacio de diversaindole, com ara capacitat per prendre decisions,
coneixements informatics, aprenentatge de codis lligats a les maquines, etc.

Integracio de tasques

En les grans empreses, s’ha anat integrant tasques com a part d’un procés
d’enriquiment del treball i de requalificaci6 professional. No disposem d’un
indicador que ens permeti estimar el seu grau d’aplicacié en les empreses,
pero en tot cas és una practica que es dona en les grans empreses modernes i
menys en les petites I mitjanes empreses.

Descentralitzacié i subcontractacié

La descentralitzacio i subcontractacié de la produccio i els serveis han estat
unes altres de les caracteristiques de la reorganitzacio del treball en les em-
preses catalanes. La descentralitzacio i subcontractacio de les tasques més in-
tensives en forga de treball constitueix una «via passiva» de la competitivitat
catalana, una via per a la reduccio dels costos laborals, al temps que sembla
propiciar una precaritzacio en les condicions de I'ocupacio.

A manera d’estimacio, entorn del 55% dels centres de treball a Catalunya
sembla que han recorregut a la subcontractacio els Gltims anys, segons posa en
relleu un estudi sobre els centres de treball realitzat pel Quit (Alos etal.,2004). La
descentralitzacio i subcontractacié comporten una fragmentacio del treball que
afecta tots els treballadors i no només categories especifiques. En general I'es-
mentada fragmentacio afavoreix la desqualificacio, ja que separa les activitats in-
tel-lectualsi manuals. Les tasques de planificacio, disseny i preparacio queden en
I'«cempresa cap», que controla el procés productiu, iles tasques intensives en tre-
ball passen a les «empreses mans», que realitzen el treball més desqualificat.

El paper de la formacié continua en les empreses

La formacié continua en les empreses ha estat un tema central associat al dis-
curs de la innovacié i la modernitzacio. Els factors inductors de la formacio
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han estat la innovaci6 tecnologica, la tecnologia de la informacié i de les co-
municacions, el teletreball, les noves formes d’organitzaci6 del treball post-
tayloristes i la qualitat total, entre d’altres, i han comportat una demanda de
capital huma. Laformacio també ha entrat al'agenda de negociaci6 dels agents
socials, que han definit la formacié continua com «el conjunt d’accions for-
matives que es desenvolupen en les empreses dirigides tant a la millora de les
competencies i qualificacions com la requalificaci6 dels treballadors ocupats»
(Forcem, 2001). Les investigacions posen en relleu que la politica de formacié
continua s’ha anat desenvolupant de manera polaritzada.

L’argument sobre la tendéncia cap a la polaritzacio de la politica formativa
sembla que té suficient base empirica posada de manifest en diferents estudis,
vegeu entre d’altres, Lope (1996), Quit (19971 2000) i Parellada et al. (1999). Se-
gons les categories professionals sembla haver-se produit un augment de les
qualificacions dels empleats ubicats en el segment primari del mercat laboral:
es pot observar una tendéncia general a 'augment de les qualificacions, cosa
que concorda amb la tendéncia general del mercat laboral. Les enquestes rea-
litzades pel Quit (vegeu Rebollo, Martin, Miguélez,1993 i Alos et al., 2004), ens
permeten comparar i contrastar els avengos registrats entre aquestes dues da-
tes (1993-2003). En els dos estudis es posen de manifest que augmenten els em-
pleats qualificats i també els tecnics professionals, aixi com els carrecs inter-
medis (veure taula 2). Es a dir, d’acord amb el discurs topic de la «societat del
coneixement» sembla que les dades posen en relleu un augment moderat de
les categories laborals qualificades. Per tant, aquests canvis impliquen noves
demandes de formacié en dos segments de I'ocupacio: 1) personal adminis-
tratiu, comercial i de servei en general, els seus continguts formatius son ba-
sicament materies relacionades amb la informatica i amb les qualificacions o
competencies de tipus relacional, d’actitud i comportament; 2) personal tec-
nic i professional de nivell intermedi, la seva demanda de formaci6 esta rela-
cionada amb la composici6 tecnica dels equips.

TauLA 2. Canvis en I'estructura de les categories professionals: 1993-2003, en %

1993 2003
Poc o gens qualificat 9.9 9,7
Operari qualificat 388 40,3
Administratiu, personal comercial o de servei general 11,7 21,1
Tecnic professional 10,9 211
Cap 0 comandament intermedi 52 7.8
Total 100,0 100,0

Font: Alés-Moner et al., 2004.



Per tant, d’acord amb aquests indicadors, podem afirmar que I'oferta de
formaci6 en les empreses és selectiva i concentrada en determinats segments
de 'ocupacié, com ja ha estat també observat i descrit en altres estudis per al
conjunt d’Espanya (vegeu I'Enquesta de formacio professional continua, For-
cem, 1999). La categoria laboral que més participa en la formaci6 és la de tec-
nics i professionals: el 867 d’aquest col-lectiu ha participat en algun curs de
formaci6 durant els tres tltims anys, segons es desprén de I'estudi de Ramon
Alés et al. (2005). Aquesta major participacio en els cursos de formacio esta as-
sociada amb les expectatives de promoci6 en I'empresa. Els treballadors tradi-
cionals de laindustriaiels joves oficials participen en una proporcié una mica
menor (el 60%). T a Pextrem oposat, estan aquells qui reben menys formacio,
com son les treballadores no qualificades dels serveis. Dit d’'una altra manera,
la desigualtat d’oportunitats en I'accés a la formacié no només depen de la 113
formacié académica inicial, sin6 també del genere.

En resum, la politica formativa de les empreses s’esta desenvolupant de
manera polaritzada. La formacio es dirigeix fonamentalment al nucli d’ocu-
paci6 estable, amb formacio inicial mitjana-alta, qualificat i vinculat a les ca-
tegories mitjanes-altes, com son els tecnics professionals, quadres i directius.
En aquest primer nucli es troben preferentment les grans empreses i les mul-
tinacionals, és a dir, la polaritzaci6 és també en funci6 de la mida de 'empre-
sa. Per contra, la periferia, composta per empleats no qualificats, nivell d’es-
tudis baixos i el collectiu de dones no qualificades de serveis, a penes reben
ensinistrament en els llocs de treball. Amb tot, es pot observar que s’ha anat
realitzant els Gltims anys una creixent oferta de formacio dirigida als no qua-
lificats. Aixi mateix, també ha augmentat la participacio de les dones en els
cursos de formacio.

PILAR Ill. ADAPTABILITAT | DIALEG SOCIAL

Des de 1996 la UE impulsa I'aplicaci6 de politiques d’ocupacié d’ambit local i
regional a través d’accions pilots promogudes per les cimeres de Floréncia i
Dublin (1996). UEEO i els plans nacionals d’ocupacio consideren els pactes ter-
ritorials com l'instrument necessari per racionalitzar la implantaci6 de les
politiques actives d’ocupacié. Un exemple d’aixo és el Pacte per a 'ocupacio a
Catalunya, subscrit en 1998 per la Generalitat, Foment Nacional del Treball,
Pimec-Sefes i els sindicats CCOO i UGT. El referit pacte ha estat un dels pio-
ners a Espanya en la concrecio de les directives d’ocupaci6 de la UE. Un dels
objectius del mencionat acord era transformar ocupaci6 temporal en estable,
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conforme al pacte al seu torn a nivell espanyol reflectit en I’Acord per 'esta-
bilitat en I'ocupacio subscrit pels agents socials en 1997. Aquest pacte establia
una politica de reduccio de cotitzacio de les quotes empresarials a la Seguretat
Social per estimular la transformacié de I'ocupacioé temporal en estable (Sis-
son i Martin Artiles, 2000). Aquest acord ha servit per millorar 'articulacié
entre les politiques actives d’ocupacio, els agents socials i les institucions lo-
cals, comarcalsiautonomica. Fruit d’aquesta experiéncia pionera en el dialeg
social, el Departament de Treball va establir I'any 2001 (Ordre de 8 d’octubre)
les bases reguladores de les subvencions per al desenvolupament local. Poste-
riorment, la llei autonomica 17/2002, de 5 de juliol, va establir I'ordenacio del
sistema d’ocupaciéiva crear el Servei d’Ocupacio de Catalunya (SOC), que es
defineix com la institucio estrategica per al desenvolupament del territori.

L’Estrategia Catalana d’Ocupacié (ECO) també considera per al periode
2002-2003 que els pactes locals han de ser la via per impulsar les politiques ac-
tives d’ocupacio, a la vegada que estableix les bases reguladores per a les sub-
vencions (CTESC, 2004). Els pactes territorials s’han caracteritzat per tres
principis: 1) un enfocament ascendent, 2) paternariat ampli i 3) una estrateégia
integral. Els objectius inicials dels pactes territorials han estat: 1) descobrir les
dificultats, les preocupacions i les perspectives dels agents socials en el terri-
tori amb responsabilitat en materia d’ocupacié; 2) mobilitzar els recursos dis-
ponibles i 3) afavorir una major integracié i coordinacié de les mesures rela-
cionades amb 'ocupaci6é. Hi ha uns 22 pactes territorials funcionant a
Catalunya, entre els quals destaquen el pacte territorial del Valles Occidental,
acordat en 1998 i prorrogat per al periode 2000-2003; el pacte territorial de la
comarca del Garraf, que va expirar el 2003 i reeditat per al periode 2004-2007, i
el pacte del Baix Llobregat, signat per al periode 1999-2003, que presenta no-
vetats com ara assumir una politica a favor de la igualtat d’oportunitats. A
més de la millora de la qualitat de I'ocupacio, els pactes han tingut altres ob-
jectius, com son la reduccio i la reorganitzacio del temps de treball i la pro-
moci6 de 'esperit empresarial. En poques paraules, els pactes territorials per
al’ocupaci6 son instruments d’origen comunitari que ens il-lustren com s’e-
xerceix la «governanga» i estableixen linies de cooperacié multinivell: local-
territorial-autonomic-nacional-europeu.

Des de les institucions, com és el cas del Consell de Treball Economic i So-
cial de Catalunya (CTESC, 2006), s’ha valorat com un exit 'aplicaci6 descen-
tralitzada de les politiques actives d’ocupaci6 a través dels pactes territorials
comarcals i amb ajuntaments. Pero a dia d’avui, encara falta una valoracio
més a fons sobre els pactes territorials. Alguns estudis, com el d’Andreu Lope
et al. (2003), son critics amb els seus resultats: els pactes son més aviat acords



formals que potser puguin afavorir la creacié de llocs de treball. La veritable
creaci6 de llocs de treball es deu abans que res al llarg cicle economic de crei-
xement de I'altima decadaiés independent dels pactes territorials. I les trans-
formacions d’ocupacié temporal en ocupacio estable s’han realitzat en els pe-
riodes que hi ha hagut bonificacions a les quotes empresarials per contribucié
ala Seguretat Social, com va ocorrer en els anys segiients al Pacto para la esta-
bilidad en el empleo (1997). Una vegada finalitzat el periode de vigencia de les
bonificacions es va crear menys ocupacio estable, que és un simptoma del ca-
racter passiu i acomodatici de bona part de 'empresariat del pais. Actualment
també sembla donar-se un procés de creaci6 de llocs de treball estable derivat
del Acuerdo parala mejora en el crecimiento del empleo, subscrit el maig del
2006, que estableix bonificacions per a la contractacio de dones, la contracta-
ci6 de majors de 45 anys, de joves compresos entre els 16 i 30 anys i altres
col-lectius especials.

El Departament de Treball de la Generalitat ha informat recentment que
en el segon semestre de I'any 2006 s’han transformat 102.524 llocs de treball
temporals en fixos gracies a I'altima reforma del mercat laboral i a la seva po-
litica de subvencions (El Pais, 21-12-2006). L’esmentada politica de subvencions
extraordinaries acaba el 31 de desembre del 2006 i les subvencions estables tin-
dran vigor només durant quatre anys. Doncs cal preguntar-se: a partir d’a-
questa data caura la contractacio estable a falta de subvencions com ja va suc-
ceir amb el pacte anterior de 1997

PILAR IV. INCLUSIO SOCIAL | IGUALTAT D'OPORTUNITATS

En relacié amb la politica d’inclusio destaquen dues linies d’actuacio de les
institucions espanyoles i catalanes. Una, la politica d’igualtat d’oportunitats,
el principal desenvolupament de la qual els Gltims anys ha vingut a través de
les politiques de conciliacié entre la vida laboral i familiar i, d’altra banda, la
politica d'integracié de la immigracio, a la qual ja es refereix el capitol de So-
nia Parella en aquest mateix llibre.

Politica igualtat d'oportunitats
La politica d’igualtat d’oportunitats ha estat marcada pel desenvolupament

de la Llei 39/1999 que introdueix noves disposicions i incentiva la generaci6 de
«bones practiques» (Chinchilla i Leon, 2003). Un recent estudi realitzat a Ca-
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talunya pel Quit (Miguélez i Martin Artiles, 2007, veure també Carrasquer,
Mass6 i Martin Artiles, 2007), posa de manifest que les directives europees
semblen haver jugat un important paper inductor per a promocionar gra-
dualment el tema de la conciliaci6 a través de la negociacio col-lectiva. El
complex exercici de governanga ha exercit una notable influéncia en laincor-
poracié de la conciliacié a I'agenda dels actors socials, tema que d’una altra
manera no estaria avui present en no ser aquesta una qiiestio prioritaria des
del punt de vista de I'acci6 col-lectiva. Potser, certament es pugui adduir que
el contingut dels mateixos és en termes genericsivaporosos: pero el fet cert és
que és present en I'«cagenda de negociacié», que no és poc. De fet, un recent es-
tudi de la UGT de Catalunya (EI Pais, 17-11-2006) posa en relleu que el 14% de
les empreses tenen clausules de conciliacié, que és molt poc encara.

Malgrat la inclusio de la conciliaci6 a 'agenda de negociacié, aquest tema
ocupa un lloc secundari en la negociaci6 col-lectiva, qliestié6 demostrada ja
també per diverses investigacions. No obstant aixo, la Llei de conciliaci6 es va
estenent gradualment en els convenis col-lectius, encara que amb sort des-
igual: amb una millor aplicacio en els convenis estatals i amb major diversitat
en els convenis d’ambit provincial, comarcal i d’empresa.

Hi ha diferéncies en la irradiacio i aplicaci6 de la Llei de conciliaci6 i dels
seus objectius segons sigui I'estructura de la negociaci6 col-lectiva, centralit-
zada o descentralitzada. L’estructura centralitzada dels convenis estatals no
només facilita una major irradiacio, sin6 també una millor governabilitat en
I'administracio dels objectius de conciliacié. El desenvolupament tecnicoju-
ridic i el reconeixement, la garantia i la proteccié dels drets de conciliaci6 es-
tan millor definits en els convenis estatals que en els provincials, territorials i
d’empresa. L'estructura descentralitzada de la negociacio col-lectiva, com és
el cas dels convenis provincials, comarcals i d’empresa, presenta una gran di-
versitat i heterogeneitat en les clausules relacionades amb la conciliaci6. Fins
itot, en els convenis de 'ambit d’empresa es registren clausules que empitjo-
ren i restringeixen I'aplicacio de la llei, i per tant son flagrantment il-legals.

Finalment, les «bones practiques» és un concepte amb doble significat.
D’una banda, hi ha els qui ho entenen com simples millores en determi-
nades clausules dels convenis, que es converteixen en «referencies d’interes»
0 «accions positivesy, i per tant podria marcar una certa orientaci6 de coses a
aconseguir i millorar en els convenis col-lectius. I un segon significat de tipus
propagandistic destinat a millorar la imatge i la legitimitat ptblica de 'empre-
sa. En aquest sentit les «<bones practiques» es converteixen en quelcom eterii
vapords, que en ocasions amaga politiques de recursos humans neofunciona-
listes, neopaternalistesi antisindicals. Les bones practiques com a refereéncia per



millorar el procés de retroalimentaci6 de la politica europea a través dels seus
mecanismes de governanga és més un desideratum que una realitat evident.

CONCLUSIONS

L’EEO estableix el marc general en el qual es desenvolupa la politica d’ocupa-
ci6 a Catalunyaia Espanya, encara que en realitat la referida coordinaci6 tin-
gui avui deficiencies i insuficiencies. Malgrat aixo, la dita politica és un exem-
ple de la governanga multinivell i de 'escenari de sobirania mancomunada
que comporta la construccié europea. El seguiment dels quatre pilars de
’EEO ens permet observar els graus de convergencia i de divergencia respecte
d’altres paisos i regions del nostre entorn. Perd moltes vegades també aquesta
coordinaci6 de la politica d’ocupacié és merament formal i amb un ampli cri-
teri discrecional per part dels estats membres i dels governs regionals.

Les politiques d’ocupacio tenen cinc serioses limitacions. La primera limi-
tacié és la seva orientacié basada en la confianga en el mercatino en la inver-
si6 pablicaila planificacié estratégica a llarg termini; aquesta orientacié com-
porta requeriments de flexibilitat en el circuit de 'ocupacié (entrada, estada i
sortida), fet que esta associat a 'enorme precarietat en I'estatus de 'ocupacio.
La segona limitacio és que es responsabilitza de I'ocupabilitat els propis treba-
lladors, és a dir, es tracta d’una orientaci6 individualitzada i colpidora. La ter-
cera limitacié de les politiques d’ocupacio ¢€s la seva orientacié quantitativista
per incrementar-ne les taxes, sense prestar gaire atencio a la qualitat de la ma-
teixa ocupacio. La quarta limitacio és, en el cas espanyol, la politica de subven-
cions puabliques per a la transformacié d’ocupacié temporal en estable. Aixo
funciona sempre que estiguin vigents les subvencions economiques. Quan s’a-
caben les subvencions minva la creacié d’ocupaci6 estable. I'la cinquena limi-
tacio la constitueixen les reticencies dels petits empresaris i sovint també dels
mateixos treballadors a participar en els programes de formacié continua.

En el pilar I, dedicat a «’ocupabilitat i les politiques actives d’ocupacié»,
elsindicadors ens mostren el dinamisme de 'ocupaci6 a Catalunya, aixi com
la reducci6 de les taxes de desocupacid, que en certa manera es pot entendre
com una forma de convergencia gradual amb I’espai europeu. Pero també la
persistencia d’altes taxes d’ocupacio temporal associades tant a la pressi6 del
flux immigratoriiel consegiient augment de I'oferta de forga de treball, com
també a la propia politica d’ocupaci6 de la UE, que té una mera orientacio
quantitativista, com ja s’ha dit abans. En el pilar II, «I’esperit empresarial i la
modernitzaci6é», hem trobat indicadors menys optimistes. L’esperit empresa-
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rial segueix present a Catalunya, pero va adquirint un altre significat. Avui
I'esperit empresarial es confon amb el creixement de I'autoocupacié i I'aug-
ment de treballadors autonoms, que esta relacionat amb formes de treball
precaries desenvolupades en bona part també per immigrants. Altres indica-
dors de preocupacio per al futur son els referits a la insuficient innovacié tec-
nologicaiorganitzativa de les empreses, que pot restar competitivitat a I'eco-
nomia catalana. En el pilar III, referit a «I’adaptabilitat i el dialeg social», hem
vist com I'Estrategia Catalana d’Ocupacio es recolza en una politica de des-
centralitzacio6 a través de pactes territorials i en sistemes de subvencions per a
la creacio de llocs de treball estable i la transformacié d’ocupacio temporal en
estable. No obstant aix0, la referida politica deixa de ser eficag quan s’acaba el
periode de subvencions, que és un simptoma de I'actitud acomodaticia d’'una
part de empresariat (pimes)™ que segueix capficat en competir sobre la base
dels baixos costos salarials i no en innovaci6 i disseny de productes. 1, final-
ment, en el pilar IV, sobre la «inclusio social i la igualtat d’oportunitats», hem
vist la influencia de la EEO en la introducci6 de la conciliacio de la vida labo-
ral i familiar a I'agenda de negociacié col-lectiva, tot i que encara de manera
embrionaria i molt limitada, per no dir simplement insuficient. El gran repte
de futur en aquest quart pilar el constitueix la immigracio, el seu flux es pre-
veu persistent fins al 2012 com a conseqiiencia de I'envelliment dels ocupats
al mercat laboral (Oliver, 2006b).

En conclusio, si bé sembla que s’esta generant un cert procés de conver-
gencia en materia de generacié d’ocupacio, la seva qualitat ens mostra una
divergencia amb els estandards europeus d’ocupacié. La precarietat de I'esta-
tus de 'ocupacio a Catalunya esta en part relacionada amb la propia fragilitat
del model economic de creixement, aixi com de la propia orientacio de les po-
litiques laborals.

50. Petites i mitjanes empreses.
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