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RESUM L article descriu en primer lloc els diferents significats que s’ha donat a I'expressio «noves maneres de treba-
llar» en les Ultimes decades. Destaca el seu vincle amb la flexibilitat en la relacié entre I'ocupador i la ma d’obra, amb un
creixent emfasi en la separacié respecte a I'ocupacié indefinida a temps complet i desenvolupada a les instal-lacions de
I'empresa. Seguidament, es presenten les aportacions incloses en aquest monografic, que ofereixen una amplia visio
de les noves maneres de treballar actuals, amb una atencié especifica al teletreball i exposant també una visié critica
sobre I'impacte del treball de plataformes i el teletreball.

PALAULES CLAU noves maneres de treballar; flexibilitat; teletreball; treball de plataforma

EDITORIAL

People and organizations facing the “new?” ways of working

ABSTRACT The article first describes the different meanings given to the expression “new ways of working” in recent
decades. It highlights its link to flexibility in the relationship between the employer and the workforce, with increasing
emphasis on the separation from full-time, permanent employment conducted on company premises. This is followed
by an introduction to the contributions included in this monograph, which offer a broad overview of the current new
ways of working, paying particular attention to telework and presenting a critical view of the impact of platform work
and telework.
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Introduccid

Aquest dossier tracta de les anomenades «noves maneres de treballar». Comencem reconeixent que qualificar alguna
cosa com a «nou» No ens ajuda a saber que inclou o exclou, ni que és aixd «vell» que se suposa que substitueix. No
és la primera vegada que s’aplica I'adjectiu «<nou» a un fenomen d’interés per a I'economia i I'empresa. Recordem, per
exemple, I'expressid «noves tecnologies», que es va fer servir ampliament des de finals dels noranta fins ben avancada
la decada del 2010 i que en realitat es referia a les «tecnologies de la informacié i la comunicacié» (TIC) que s’havien
difés en aquell moment. Ara, el que és nou soén les maneres de treballar i, en aquest cas, no resulta tan facil saber a que
es refereixen exactament. Perque, a banda dels problemes que comporta I'adjectiu «<nou», tampoc queda clar que son
les «maneres de treballar». Aquest article ofereix una explicacié de que volem dir amb I'expressio «noves maneres de
treballar» i, una vegada aclarit, presenta els articles inclosos en el monografic.

1. Desconstruint el concepte de «<noves maneres de treballar»

L’expressio «<noves maneres de treballar» esta plena de problemes. D’una banda, la dificultat de saber qué és el «<nou»
i, de I'altra, la falta de contingut clar del concepte «formes de treballar». Aquesta seccid fa una breu revisio historica
d’aquesta expressio per entendre’n I'evolucié i quin és el contingut actual.

Lexpressio «noves formes d’organitzacié del treball» va comencar a utilitzar-se en els anys setanta en referen-
cia a 'augment de la participacioé dels treballadors en I'organitzacié del treball. Una de les primeres referencies és
I'article «Research into new forms of work organisation», publicat a The OECD Observer el 1970 i, un temps després, el
1976, la cientifica social Lisl Klein publicava el llibre New Forms of Work Organisation (Klein, 1976). En aquesta onada de
«novetat», els canvis en el treball s’orientaven a enriquir els llocs de treball, atés que es proporcionava a les persones
ocupades millor formacio, informacio i capacitat de decisid sobre el seu propi treball i, al mateix temps, repercutia en
una millor eficiencia a les empreses. Per tant, aquesta visié de les noves formes de treball va ser clarament favorable, ja
que es creia que aportava beneficis tant a les persones com a les empreses.

En la década dels noranta es va viure un nou periode d’interes per les noves maneres de treballar, que incloia
una dimensié tecnoldgica i una altra d’organitzativa. La primera queda reflectida en el lliore Connections: New forms of
working in the networked organization (Connexions: noves maneres de treballar en I'organitzacio en xarxa), publicat el
1991 per Lee Sproull i Sara Kiesler i que va tenir una amplia difusi¢. En aguesta obra, s’analitzava I'impacte de I'Us del
correu electronic sobre les persones, la productivitat i la cultura organitzacional. Els autors ho veien com una forga ge-
neralment positiva, que facilitaria la comunicacio i la mobilitzacio de la cultura organitzativa, a banda de permetre que les
persones es veiessin com a part d’una organitzacid més gran en lloc de sentir-se membres d’un departament particular.

Quant a la visio més organitzativa de les noves maneres de treballar, un article de Paul Osterman (1994), ampliament
citat, les anomenava «nous models d’organitzacio del treball», «nous sistemes de treball» i «organitzacio flexible del
treball». Les considerava: «... models que impliquen innovacions en el mercat laboral intern, com les definicions amplies
dels llocs de treball i I'is d’equips, grups de resolucié de problemes dels empleats i cercles de qualitat». Per tant, el
concepte de «novetat» continua centrat, com en els anys setanta, en I'ampliacié de la responsabilitat i la implicacid
de les persones ocupades en les decisions sobre el treball. Un canvi significatiu, no obstant aixd, és que Osterman
va vincular la novetat a la idea de flexibilitat, entesa com la capacitat dels individus d’anar més enlla d’una definicié
estreta de les seves responsabilitats, que estaven disposats a canviar de tasques amb relativa freqliencia i no seguir
tant uns procediments rigids per decidir qui feia que.

El concepte de «flexibilitat» aplicat al treball havia trobat un temps abans I'articulacié perfecta en el model de
«empresa flexible» proposat per Atkinson I'any 1984, que incorporava dues dimensions principals de flexibilitat en els
recursos humans. D’una banda, la flexibilitat funcional, referida a la polivalencia de funcions que poden dur a terme
els empleats i que fa més adaptable la seva assignacio a tasques diferents. D’altra banda, la flexibilitat numérica es
refereix a I'ajust del volum de treball que poden assumir els mateixos empleats amb contracte estable (flexibilitat nume-
rica interna), per exemple, mitiancant un horari flexible o la contractacio a temps parcial, o per treballadors amb con-
tractes inestables o externs (flexibilitat numeérica externa), per exemple, empleats temporals o el personal subcontractat.
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En conseqUencia, les primeres onades de «noves formes de treball» es van centrar, implicitament o explicitament, en la
flexibilitat funcional que podien aportar uns treballadors «apoderats» i amb més responsabilitats.

En la mateixa linia es pronunciava la Comissi¢ Europea el 1997, quan va publicar el Llibre Verd. Associacio per una
nova organitzacio del treball, segons el qual la creacioé d’un lloc de treball modern havia de constituir la pedra angular
per a la millora de la competitivitat dels estats membres. Aquest lloc de treball modern havia de superar la manera
tradicional de «produccié en massa» mitjangant I'adopcié d’una estructura més flexible que, presumiblement, seria més
adaptable a I'entorn econdomic i tecnologic canviant. Els focus principals d’aquest intent havien de ser el desenvolu-
pament de persones treballadores «altament qualificades», amb «gran confianga» entre els treballadors i la direccio, i
«alta qualitat» a I'entorn de treball i en el producte final. Es a dir, fugint de la concepcio tradicional del treball basat en
una organitzacié jerarquica de dalt cap avall, amb un elevat nivell d’especialitzacié i tasques simples i sovint repetitives.
Una vegada més, s’emfatitzava el valor de la flexibilitat funcional. Tot aix0 havia de millorar la innovacié i la productivitat,
i desenvolupar-se en un clima de cooperacié entre els interlocutors socials i els governs nacionals.

A finals dels norantai inicis dels 2000, van apareixer nous treballs que analitzaven les «<noves maneres de treba-
llar». En aquesta ocasid, adoptant un enfocament critic que donava un nou sentit a aquest concepte. Larticle «New
Forms of Work Organization», de Vicky Smith, publicat el 1997 a la prestigiosa revista Annual Reviews of Sociology,
va posar de manifest que la flexibilitat funcional d’Osterman generava diversos impactes no previstos. D’una banda,
I'augment de responsabilitat de les persones treballadores causava una intensificacié del treball, és a dir, una creixent
quantitat d’esfor¢c que un empleat havia de fer durant la jornada laboral. De manera paral-lela, com que les persones
prenien més decisions i controlaven el seu propi treball, va desaparéixer una part important de la capa directiva
intermédia, que es va considerar innecessaria. Finalment, Smith explicava que la flexibilitat funcional s’havia acon-
seguit mitjangant I'expansié i la contraccid del volum de la ma d’obra per acomodar les fluctuacions en la produccid
i el cicle del servei. Per aconseguir-ho, es van substituir una part dels treballadors amb contractes estables
per treballs temporals i a temps parcial. En conseqiiéncia, la flexibilitat funcional havia potenciat indirectament la
flexibilitat numerica.

Poc després, 'any 2002, Rubery i altres van destacar que la proliferacid de les aliances entre organitzacions, les
xarxes d’organitzacions i altres formes d’associacio organitzativa havien diluit la centralitat de la figura tradicional de
I'ocupador unic, fet que va augmentar la inestabilitat i la incertesa en el treball. En concret, es referien a formes d’or-
ganitzacié com el treball autdbnom dependent, les contractacions temporals, la subcontractacio, els centres de treball
multiempresarials, les empreses de treball temporal i les franquicies. En aquests contextos, sorgien noves ambigiiitats
sobre aspectes en el treball tan importants com qui era responsable de la supervisio i el control, que passava si hi havia
contradiccio entre les exigéncies en materia de prevencio de riscos entre I'ocupador principal i un manager de la segona
empresa, les possibles diferencies salarials i de condicions laborals entre les empreses associades, 0 a qui es devia
lleialtat i confidencialitat.

En definitiva, segons aquesta visi6 critica de les noves formes de treball, aquestes formes implicaven una intensifi-
cacio del treball per als empleats que aporten flexibilitat funcional, mentre que els treballadors que aportaven flexibilitat
numerica es trobaven en una situacié d’incertesa i inseguretat. La visié optimista que s’havia imposat fins a mitjans dels
noranta s’esvaia.

El terme «noves maneres de treballar» s’ha continuat utilitzant des dels anys 2000 fins a I’actualitat, i ha rebut
una atencio creixent sobretot a partir del 2019, amb una ultim periode d’interes arran de la pandéemia de covid-19.
En aquest temps, el desenvolupament de la tecnologia ha tingut un paper clau en 'evolucié de les noves formes de
treball, en permetre que el teletreball sigui realment funcional i I'aparicié del treball de plataforma.

En aquesta versio recent de les noves maneres de treballar, han tendit ha definir-se per oposicio respecte al que
no son (les «velles» maneres de treballar). Per exemple, 'OCDE i la Comissié Europea van dur a terme el 2018 una
enguesta a membres dels ministeris de Treball en paisos de I'OCDE, la UE i el G20 per congixer les respostes politiques
davant les noves formes de treball (OCDE, 2019). Van entendre aquestes noves formes com un «tipus de contracte
que s’aparta del “contracte de treball estandard”, és a dir, un contracte de treball dependent a temps complet i de
durada indefinida». Es a dir: és una nova forma de treball tot alld que no és una feina amb contracte laboral indefinit que
es fa dins els espais proporcionats per I'ocupador i en jornada completa amb un horari estable.

Anteriorment, Eurofound (2015) havia suggerit una definicid més propositiva de les noves formes de treball. Les
seves caracteristiques definitories sén que proporcionen treball de manera esporadica o intermitent, o fins i tot per
a periodes molt limitats (en contrast amb la forma continua o regular de I'ocupacié tradicional), i ofereixen la possibilitat
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de treballar en xarxa i cooperar amb altres treballadors autdonoms. A aix0, s’hi ha d’afegir la dimensié geografica que
aporta el teletreball, fet que inclou en el concepte el treball que es desenvolupa fora de les instal-lacions de I'ocupador,
incloent-hi el domicili propi dels treballadors, les instal-lacions dels clients o els mitjans de transport mentre es desplacin.

En aquest Ultima onada, les «<noves maneres de treballar» ja no es veuen de manera genéricament positiva, sind que
es reconeix que, si bé I'Us de contractes temporals o ocasionals i I'aparicié del treball de plataforma pot aportar avan-
tatges (com ara la flexibilitat tant per als ocupadors com per als treballadors), també poden comprometre la qualitat de
I'ocupacio, i apareixer consequiencies negatives derivades de I'Us excessiu o inadequat d’aquests contractes sobre «la
igualtat, la productivitat i el creixement, la competéencia lleial entre empreses i la sostenibilitat dels sistemes de proteccio
social» (OCDE, 2019). Encara que la paraula «flexibilitat» es continua associant a les noves formes de treball, amb una
connotacié inicialment positiva (ofereix llibertat per als individus i adaptabilitat per a les empreses), les consequencies ja
no es consideren tan favorables.

En sintesi, les «<noves maneres de treballar» s’han referit generalment a diferents practiques des que es va comencar
a utilitzar aquesta expressio. Inicialment, implicaven més participacio de les persones en I'organitzacié del treball,
ates que ampliaven les possibilitats de comunicacié, aixi com el ventall de tasques que podien desenvolupar i sobre les
quals podien decidir. Poc a poc, pero, van anar referint-se a formes de contractacié que impliquessin menys compro-
mis per a Pocupador i a maneres de fer la feina no vinculades a un espai propietat de I'empresa. Es a dir, malgrat
les diferencies, les noves maneres de treballar sempre han implicat la flexibilitat en el treball, i avui dia es refereixen, de
manera preponderant, a la flexibilitat numeérica i la geografica.

La clau de I'impacte de les actuals noves maneres de treballar rau, precisament, en qui promou i es beneficia de
la flexibilitat que aquestes noves formes de treball ofereixen. Quan és I'empresa qui promou la flexibilitat, acostuma
a obtenir beneficis en forma de millor eficiencia i productivitat. Perd I'impacte és menys favorable per a les persones
treballadores que, com hem vist, necessiten fer més esforcos, i viuen amb més incertesa i precarietat en les seves con-
dicions laborals. En canvi, quan les persones son les que trien com treballar, poden obtenir beneficis en forma de més
autonomia i satisfaccio laboral, aixi com una millor conciliacio entre vida i feina. Cal destacar que les empreses també
poden obtenir beneficis en aquest cas, en forma de més confianca i compromis per part de les persones treballadores.

2. Aquest dossier

Aquest dossier aplega set contribucions que s’aproximen a les noves maneres de treballar i el seu impacte des de
perspectives diverses.

En larticle inicial, titulat «Noves formes de treball: nous reptes per a treballadors i empreses», Rincén, Rivera i
Pasamar ofereixen una panoramica molt clarificadora sobre les modalitats que s’inclouen en I'actual visi¢ del concepte
«noves formes de treball». A més, n’identifiquen els potencials efectes positius i negatius tant per a empreses com per
a persones ocupades, i els reptes que representen per a la direccié de persones. Aquesta visio conceptual i amplia es
complementa amb I'article «Les (noves) maneres de treballar a Espanya evidencien una flexibilitat organitzativa per fer
front a qualsevol entorn», en el qual Garcia Martinez descriu els principals resultats obtinguts en un nou estudi sobre
els canvis en la direccié de persones i les noves maneres de treballar, a partir de les respostes de 527 persones en
direccié general i direccié de recursos humans.

Els articles seglients del monografic reflexionen sobre formes especifiques de treball i les seves implicacions.
En particular, el teletreball centra bona part de I'atencié, amb quatre articles que plantegen perspectives diferents
sobre aguest mateix fenomen. En l'article «Qué necessito saber per facilitar I'smart working en la meva organitzacio?»,
Rimbau, Lladés, Meseguer i Sabadell descriuen les competéncies professionals per implementar un teletreball
eficient i sostenibles en una organitzacié. Per la seva banda, Sabadell descriu en I'article «Teletreball en evolucid: una
aproximacié narrativa» com ha canviat la manera d’entendre el teletreball i els seus impactes, i com aixo s’ha reflectit
en el discurs de la normativa. Pefiarroja planteja qliestions més aplicades en I'article «Resultats de dues intervencions
per millorar la col-laboracié en equips virtuals a través del feedback i la gestié emocional», en el qual descriu dues
intervencions dissenyades per millorar la col-laboracié en equips virtuals i ofereix recomanacions per a organitzacions
en les quals hi hagi equips distribuits, fet que passa cada vegada més sovint.
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El dossier tanca amb dos articles que comparteixen una visio critica sobre les noves maneres de treballar. Fernan-
dez, a «Consum, treball i economia de plataformes: una reflexié critica», se centra en el treball de plataforma i posa en
relleu la importancia del suport tacit de molts consumidors a la precarietat laboral que caracteritza bona part de I'econo-
mia de plataformes. Finalment, a «Teletreball i conciliacié: un parany per a les dones?», Sanchez Aragé, Belzunegui,
Erro i Pastor revisen I'evidencia empirica disponible per advertir sobre I'amenaca que el teletreball pot suposar per a
les dones, pel seu potencial per impactar en el seu exercici laboral i en la persisténcia de la desigualtat en el repartiment
de les tasques de cures. Aquest article afegeix al que ja va publicar sobre aquesta questié Galvez a Oikonomics el 2020
la visi¢ privilegiada que va proporcionar I'«<experiment» del teletreball forcat durant el confinament per la pandémia.

Amb aquest conjunt de contribucions, esperem que el dossier «Persones i organitzacions davant les “noves?”
maneres de treballar» sigui d’interes tant per a persones interessades en una primera aproximacio general a les «noves»
maneres de treballar com per a aquelles amb interessos especifics i amb plantejaments tant favorables com critics
sobre aquesta questio.
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