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LES RELACIONS LABORALS A LES

4.1.

MARC NORMATIU DE LES RELA-
CIONS LABORALS

La funcio de regulacié de les condicions
de treball que impliquen els convenis
col-lectius a la CAIB, com a tot el territori
nacional, es desenvolupa en un marc nor-
matiu ordenat per la Unié Europea, pel le-
gislador estatal i, en un grau més baix, pels
executius autondmics.

4.1.1. MARC EUROPEU

A escala europea, des de I'any 2017 i fins
al 2025, la politica social comunitaria esta
regida pel Pilar Europeu de Drets Socials
(PIEDS), un marc no imperatiu aprovat
pel Consell d'Ocupacid, Politica Social,
Sanitat i Consumidors en la sessi¢ del
23 d'octubre de 2017, que estipula vint
principis fonamentals de I'Europa social
i orienta I'elaboracié de la normativa so-
cial europea durant agquest periode. Dins
les iniciatives sota aquest marc, es troben
I'elaboracié d'una ruta per a l'aplicacio
del PIEDS, la promocié del dialeg social
i la cooperaci6 entre els estats membres
en questions de politiques socials, la pro-
mocié de la igualtat de génere i la no-dis-
criminacié en el lloc de treball, i I'impuls
de millores en les condicions de treball i

ILLES BALEARS

de vida de les persones treballadores mi-
grants.

L'any 2024, I'actuacié de la Unid Europea
en el marc del PIEDS i en mateéria d'ocupacio
es concreta en I'adopcié de la Decisio (UE)
2024/3134 del Consell, de 2 de desembre
de 2024, relativa a les orientacions per a les
politiques d'ocupacié dels estats membres.
Aquest acte estableix un conjunt de direc-
trius per guiar els estats membres en el
disseny i la implementacié de les seves po-
litiques laborals, d’acord amb els objectius
de I'Estratégia europea per a |'ocupacio i
el mateix PIEDS. Les orientacions tenen
com a objectiu principal impulsar la creacié
d’ocupacié de qualitat, garantir la inclusio
social i la igualtat d'oportunitats, i millo-
rar el funcionament dels mercats laborals
en un context de transici¢ digital i ecolo-
gica. Per aconseguir-ho, la Decisié recull
recomanacions especifiques en materia
d’increment de la demanda de ma d’obra,
millora de |'accés al mercat de treball, fo-
ment de la formacié continua i reforc del
dialeg social. D'aquesta manera, es refor-
¢a una vegada més la coordinacié entre
els estats membres i la Comissié Europea
en |'ambit de I'ocupacid, per promoure el
seguiment i I'avaluacié de les politiques la-
borals en I'ambit europeu per garantir més
cohesié social i un creixement sostenible
dins la Unio.

També I'any 2024, i en el context del PIEDS,
es varen adoptar algunes directives relle-
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vants en I'ambit social, com ara la Directiva
(UE) 2024/2841 del Parlament Europeu i
del Consell, de 23 d'octubre de 2024, que
estableix |a targeta europea de discapacitat
i la targeta europea d’estacionament per a
persones amb discapacitat, amb I'objectiu
de facilitar la lliure circulacié i garantir la
igualtat d'accés a condicions especials o
tracte preferent i harmonitzat en tots els
estats membres. |, en matéria migratoria,
s'aprova la Directiva (UE) 2024/1233 del
Parlament Europeu i del Consell, de 24
d’abril de 2024, que estableix un proce-
diment Unic de sol-licitud per a I'obtencié
d'un permis unificat que autoritza els na-
cionals de tercers paisos a residir i treballar
en el territori d'un estat membre, aixi com
un conjunt comu de drets per als treballa-
dors i treballadores de tercers paisos que
resideixen legalment a la Unié.

Tot i aixi, I'activitat legislativa de la Uni¢ Eu-
ropea amb més impacte en I'ambit de les
relacions laborals que es va adoptar I'any
2024 té a veure amb les normes que han
entrat a regular els programes informatics
que fan Us de la intel-ligéncia artificial i
les plataformes digitals de treball. D'una
banda, es va aprovar el Reglament (UE)
2024/1689 del Parlament Europeu i del
Consell, de 13 de juny de 2024, pel qual
s’estableixen normes harmonitzades en
mateéria d'intel-ligéncia artificial i pel qual
es modifiquen els reglaments (CE) num.
300/2008, (UE) nim. 167/2013, (UE) nim.
168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139
i (UE) 2019/2144, i les directives 2014/90/
UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828.
Aguest Reglament regula, entre altres
qUestions, els sistemes d'intel-ligencia
artificial emprats en la gesti6 de recur-
sos humans, incloent-hi, per exemple, els
processos de contractacié, I'assignacié de

tasques, l'avaluacié del rendiment de les
persones treballadores i la presa de deci-
sions sobre promocions o acomiadaments.
També classifica els sistemes d'intel-ligencia
artificial segons el nivell de risc, i prohibeix
aquells amb risc inacceptable i imposa re-
quisits estrictes als sistemes considerats
d'alt risc que poden afectar la seguretat i
els drets dels treballadors i treballadores.
En aquesta linia, obliga les empreses a apli-
car mesures de transparéncia i de supervi-
si6 humana de certes decisions per garantir
un Us étic i no discriminatori de la gestio al-
goritmica. A més a més, el Reglament tam-
bé reforca la proteccié de les dades perso-
nals de les persones treballadores i preveu
sancions considerablement elevades en cas
d’'incompliment.

Quasi al mateix temps, s'adopta també la
Directiva (UE) 2024/2831 del Parlament
Europeu i del Consell, de 23 d'octubre de
2024, relativa a la millora de les condicions
laborals en el treball a les plataformes. La
novetat principal que introdueix aquesta
norma és que estableix criteris comuns en
I’ambit europeu per determinar el caracter
laboral de les persones que presten serveis
per a plataformes digitals de treball. A més,
estableix, d'una banda, drets individuals
especifics per protegir aquests treballadors
i treballadores davant de la gesti¢ algorit-
mica de la seva feina, que inclouen la infor-
macié sobre els programes informatics que
empra I'empresa, la supervisié humana de
certes decisions especialment transcen-
dents i la prohibicié de tractar certes dades
personals dels treballadors i treballadores.
D‘altra banda, la directiva fixa també drets
laborals col-lectius, com ara un exhaustiu
dret d'informacié dels representants dels
treballadors sobre els sistemes de gesti¢
algoritmica o un dret d’assessorament ex-
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pert en materia tecnologica que els faciliti
la defensa dels drets i els interessos dels
treballadors i treballadores.

4.1.2. MARC NACIONAL

Pel que fa al nostre ordenament intern, el
text que serveix de marc a I'exercici del dret
a negociar col-lectivament les condicions
laborals és el Reial decret legislatiu 2/2015,
de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el Text
refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors
(ET). Durant I'any 2024, la Llei de I'Estatut
dels treballadors va ser objecte de diverses
modificacions introduides per diferents
disposicions amb rang de llei, encara que
I'activitat legislativa a escala nacional va
disminuir respecte de les anualitats exami-
nades a les memories anteriors.

En primer lloc, el Reial decret llei 2/2024,
de 21 de maig, pel qual s’adopten mesures
urgents per a la simplificacié i millora del
nivell assistencial de la proteccié per des-
ocupacio, i per completar la transposicié de
la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlament
Europeu i del Consell, de 20 de juny de
2019, relativa a la conciliacié de la vida fa-
miliar i la vida professional dels progenitors
i els cuidadors, i per la qual es deroga la
Directiva 2010/18/UE del Consell, (i) va per-
metre I'acumulacié de les hores retribuides
de lactancia en jornades completes, sense
necessitat que aquesta possibilitat estas
expressament autoritzada en el conveni

1. Resolucié de 29 de novembre de 2021 de la Se-
cretaria d'Estat d’Ocupacié i Economia Social, per la
qual es publica I'Acord del Consell de Ministres de
16 de novembre de 2021, pel qual s'aprova el Pla
estrateégic de la inspeccié de treball i seguretat social
2021-2013 (BOE 3/12/2021).

col-lectiu aplicable, (i) va oferir prioritat
d’aplicacioé als convenis col-lectius d’ambit
autonodmic sobre convenis col-lectius sec-
torials estatals, si el seu contingut fos més
beneficids, i (iii) va regular les eleccions
sindicals per a la composicié d'drgans de
representacié de persones artistes.

En segon lloc, la Llei organica 2/2024, d'1
d’agost, de representacié paritaria i presen-
cia equilibrada de dones i homes va intro-
duir distintes modificacions per promoure
la igualtat de genere en I'ambit laboral, iva
establir I'obligacié que les organitzacions
empresarials més representatives garantis-
sin un repartiment paritari per sexes dels
membres dels seus organs de representa-
cié, govern i administracié. També es van
introduir tota una serie de modificacions
per permetre I'adaptacié de la feina de les
victimes de violéncia sexual a la seva situa-
ci6 d'especial vulnerabilitat laboral, i facili-
tar-los I'exercici del dret a la reduccié de la
jornada, un dret preferent al trasllat, el dret
a la suspensié i extincid del contracte, aixi
com una garantia d’'indemnitat especifica
enfront de I'exercici dels drets anteriors,
gue comporta la nul-litat automatica del
seu acomiadament.

En tercer lloc, cal esmentar el Reial decret
llei 8/2024, de 28 de novembre, pel qual
s'adopten mesures urgents complemen-
taries en el marc del Pla de resposta imme-
diata, reconstruccié i rellancament davant
dels danys causats per la depressio aillada
en nivells alts (DANA) en diferents munici-
pis entre el 28 d’octubre i el 4 de novembre
de 2024. Aguesta norma va incorporar un
nou dret laboral anomenat permis climatic,
que és un permis retribuit de fins a quatre
dies per a persones treballadores afecta-
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des per fenomens meteorologics adver-
sos. També va introduir el deure de pac-
tar en la negociacié col-lectiva protocols
d’'actuacié que recullin mesures de pre-
vencié de riscos especificament referides
a la resposta davant catastrofes naturals o
fenomens meteorologics adversos.

Al marge de les modificacions de I'Estatut
dels treballadors, en el camp laboral en ge-
neral, també pot fer-se referéncia al Reial
decret 893/2024, de 10 de setembre, pel
qual es regula la proteccié de la seguretat
i la salut en I'ambit del servei de la llar fa-
miliar. Aquesta norma segueix la linia del
Reial decret llei 16/2022, de 6 de setem-
bre, per a la millora de les condicions de
treball i de seguretat social de les persones
treballadores al servei de la llar en el cami
cap a I'apropament dels seus drets amb la
resta de poblacié treballadora. Aixi, obli-
ga I'empresari a fer una avaluacié inicial
de riscos, a proporcionar equips de treball
adequats i equips de proteccié individual,
a informar i formar la persona treballadora
sobre les mesures de seguretat adients, a
la vigilancia de la seva salut i a prevenir es-
pecificament la violéncia i I'assetjament en
I'ambit laboral.

4.2.

COMPLIMENT DE LA LEGISLACIO
LABORAL | IMPACTE DE L'US DE
LES NOVES TECNOLOGIES

El 2024 va finalitzar la vigéncia del Pla
estratégic de la Inspeccié de Treball i Se-
guretat Social 2021, 2022 i 2023, «Cap a

un nou model d’inspeccié de treball i se-
guretat social»"!, i també de la Resolucié
de I'1 de juny de 2023, de la Secretaria
General Técnica, per la qual es publica el
IV Conveni entre I'organisme autonom es-
tatal Inspeccié de Treball i Seguretat Social
i la comunitat autonoma de les llles Ba-
lears, en materia de lluita contra el treball
no declarat, I'ocupacié irregular, el frau a
la Seguretat Social i formacié professional
per a l'ocupacié. El canvi de Govern su-
posa I'eliminacié del Pla de lluita contra
la precarietat laboral, que s'havia reeditat
des de I'any 2015, i que suposa, al mateix
temps, I'eliminacié del refor¢ extraordinari
d'inspectors de treball que es produia du-
rant la temporada turistica amb la incor-
poracié d’inspectors provinents d‘altres
comunitats autdonomes.

Per a la campanya anual de la inspeccié
de treball, es van planificar com a accions
principals el control en el frau en la con-
tractacié (contractes temporals i a temps
parcial) i el control de la contractacié de
fixos discontinus. A més, es va preveure
més supervisid del control de les condi-
cions salarials, especialment centrades en
I'ambit de I'hostaleria.

Pel que fa als resultats de I'actuacié ins-
pectora, destaca la vigilancia sobre les
persones treballadores fixes-discontinues.
Segons dades relatives al periode compres
entre el mes d'octubre de 2023 i el mes de
setembre del 2024, es van revisar, a través
de la campanya ordinaria que comprenia
466 actuacions inspectores, 1.733 contrac-
tes fixos discontinus, dels quals 740 varen
convertir-se en fixos ordinaris. A aguestes
activitats, s'hi van sumar les corresponents
al Pla de xoc per a la lluita contra el frau en
la contractacid que va activar a partir del
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mes de gener el Ministeri de Treball, Migra-
cions i Seguretat Social. Aquesta campanya
extraordinaria va consistir en |'enviament
de comunicacions a 1.195 empreses de les
llles Balears, que van suposar la conversio
de 1.229 contractes fixos discontinus a
contractes fixos ordinaris.

Pel que fa a l'impacte de I'Gs de les noves
tecnologies en les relacions laborals, cal
destacar una vegada més I'informe anual
de I'Observatori Balear de la Societat de la
Informacié?. L'informe ofereix una visié de
les tendéncies digitals a les empreses de
les llles Balears, en qué destaca diversos
aspectes rellevants des del punt de vista
de les relacions laborals i tenint en compte
les particularitats de les petites i mitjanes
empreses. La dada que crida més I'atencio
és el creixement de I'Gs de tecnologies
d'intel-ligéncia artificial, que ha passat
d'un 6,2 % d’empreses de deu persones
treballadores o més el 2023 aun 10,15 %
el 2024. L'ts d'aquesta tecnologia ha cres-
cut sobretot en el sector dels serveis, i a les
nostres empreses s’empra sobretot per a
I'analisi de llenguatge escrit i per a la gene-
racié de text i veu. Pel que fa a la millora de
les competencies digitals dels treballadors
i treballadores, només el 10,92 % de les
empreses de les llles Balears tenen especia-
listes en tecnologia, la qual cosa ens situa
per davall de la mitjana estatal del 15,67
%. Tot i aixi, s’ha d'admetre que ha millo-
rat I'aspecte formatiu, ja que ha augmen-
tat el nombre d’empreses que han ofert
formacié digital als seus treballadors fins

2. Fundacié BIT: «Obsimetre 40: Resum de dades
anuals d'implementacié i Us de TIC a les PIMES
de les llles Balears 2024» (2024). Disponible en
linia:https://www.fundaciobit.org/wp-content/
uploads/2025/02/40.-Obsimetre-dades-empre-
ses-2024-2.pdf.

a arribar a un 12,91 %. També ha crescut
el teletreball, i ha passat del 22,9 % que
es registrava el 2023 a un 28 % el 2024,
en referéncia a les empreses balears que
permeten aquesta modalitat de prestacio
de serveis a distancia, pero encara es troba
molt per davall de la mitjana nacional, que
se situa en el 37,45 %. La mitjana de dies
a la setmana que es permet teletreballar
és de 2,3 enfront dels 2,37 de la mitjana
espanyola.

4.3.

DESCRIPCIO DE L’ESTAT DE LA NEGO-
CIACIO COL-LECTIVA A LA CAIB

Per descriure I'estat de la negociacio
col-lectiva a la CAIB I'any 2024 s'han uti-
litzat els convenis col-lectius i altres acords
de naturalesa col-lectiva publicats al BOIB
al llarg d'aquesta anualitat. Tots aquests
acords s'han negociat estant vigent, des
de I'1 de juny de 2023, el V Acord per
a l'ocupacié i la negociacié col-lectiva (V
AENC), signat per CEOE, CEPYME, CCOO
i UGT, de conformitat amb I'article 83.2 ET,
publicat al BOE num. 129 de 31 de maig
de 2023. Aquest acord nacional interpro-
fessional, des de la seva eficacia obligacio-
nal, ha de guiar, sense menyscabament
de l'autonomia col-lectiva de les parts
negociadores dels convenis col-lectius en
tots els ambits geografics i/o funcionals,
I'esdevenir de les relacions laborals al llarg
i ample del territori estatal durant el trienni
ja iniciat 2023-2025.

A l'esmentat V AENC, els nostres agents
socials més representatius en el panora-
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ma estatal coincideixen a afirmar que els
primers resultats de la reforma laboral
efectuada mitjancant el Reial decret llei
32/2021, de 28 de desembre, de mesu-
res urgents per a la reforma laboral, la
garantia de I'estabilitat en I'ocupacié i la
transformacié del mercat de treball, apun-
ten a un encert en les mesures adoptades,
perqueé estan contribuint a erradicar certes
patologies del mercat de treball, que es re-
fereixen en especial a I'alta temporalitat,
amb la qual cosa s'ha enfortit de resultes
d’aquesta reforma el paper de la negocia-
ci6 col-lectiva. No obstant aix0, s’ha de
veure quin desenvolupament han tingut
les mesures que preveu I'Acord per part
dels agents socials de la CAIB.

Efectivament, el V AENC duu a terme un
diagnostic del nostre mercat de treball
amb la voluntat d’oferir linies d'actuacid
als nostres convenis col-lectius que contri-
bueixin a afrontar importants reptes que
amenacen el necessari procés de desen-
volupament economic basat en la gene-
ralitzacié de I'ocupacié de qualitat. Con-
cretament, diversos capitols del V AENC
orienten els agents negociadors dels con-
venis col-lectius cap a ambits d'actuacié
concrets en els termes seglents:

En el preambul del V AENC, entre els con-
tinguts, destaca, en primer lloc, el recorda-
tori de les concretes matéeries referides a
ocupacio i contractacié que el Reial decret
llei 32/2021 va remetre per al seu desenvo-
lupament a la negociacié col-lectiva a fi de
consolidar, des de la practica negociado-
ra, els objectius d'estabilitat en I'ocupacio
que perseguia. En aquesta linia, el capitol
Il, «De la negociacié col-lectiva», subratlla
el ferm proposit d'impulsar la negociacié
col-lectiva fomentant I'obertura de noves

unitats de negociacié i I'ampliacié de les
existents i, el capitol lll, se centra en la ma-
téria d’ocupacié i contractacio.

Donada, per tant, la importancia que els
nostres interlocutors socials més repre-
sentatius a escala estatal atribueixen a la
dinamica aplicadora de les vigents moda-
litats de contractacio laboral, aquest és el
fil conductor especific de I'analisi dels con-
venis col-lectius publicats a la CAIB durant
el 2024, analisi continuista i complemen-
taria del desenvolupat en la darrera edicié
d’'aquesta.

4.3.1. DADES QUANTITATIVES DELS
CONVENIS COL-LECTIUS PUBLICATS AL
BOIB DURANT EL 2024

Els convenis col-lectius publicats al BOIB
I'any 2024 han estat només onze, cator-
ze menys que el 2023, que ja va suposar
una davallada considerable respecte del
2022 (el 2022 es negociaren 34 convenis
col-lectius, mentre que el 2023 en nego-
ciaren 25). S'ha de tenir en compte que
abans del paréntesi negociador que va
suposar la pandémia (anys 2020/2021), el
2019 es negociaren 23 convenis col-lectius
i 28 el 2018.

Atesos els seus ambits funcionals, es dife-
rencia la tipologia de convenis col-lectius
seglent:

Tres convenis col-lectius sectorials (sis con-
venis col-lectius el 2023 i vuit el 2022):
Conveni col-lectiu del sector de la cons-
truccié de les llles Balears (2022-2026),
que, a pesar de ser negociat el 2024, té
una eficacia retroactiva3; Conveni col-lectiu
del sector del transport discrecional i tu-
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ristic de viatgers per carretera de les llles
Balears (2024-2026)%; i Conveni col-lectiu
del sector de derivats del ciment de les llles
Balears (2021-2024)> que, tot i ser nego-
ciat el 2024, té una vigéncia retroactiva i
fins al 31 de desembre de 2024.

Vuit convenis col-lectius d'empresa: XIV
Conveni col-lectiu transversal d’EMAYA
(2023-2024)%;  Conveni col-lectiu de
I'empresa Astilleros de Mallorca, SA
(2022), ja derogat pel conveni col-lectiu
de 2023 de I'empresa Astilleros de Mallor-
ca, SA%; Conveni col-lectiu de I'empresa
Club de Vela Puerto de Andratx (2024-
2029)°, Conveni col-lectiu de I'empresa
Setex-aparki SA (2023-2025)'°; Conveni
col-lectiu de I'empresa Establiments sanita-
ris, d'hospitalitzacio, consulta i assisténcia
sanitaria de les llles Balears (2024-2025)"";
Conveni col-lectiu de I'empresa Globalia
Mantenimiento Aerondutico SLU (2023-
2025)'?; Conveni col-lectiu de I'empresa
Casino de Mallorca, SA™3, amb una durada

3. BOIB num. 28, de 24 de febrer de 2024, amb
correccié d'errades publicades al BOIB nim. 158, de
5 de desembre de 2024.

4. BOIB num. 49, de 13 d'abril de 2024.

5. BOIB num. 98, de 25 de juliol de 2024.

6. BOIB num. 19, de 8 de febrer de 2024.

7. BOIB num. 133, de 10 d'octubre de 2024.
8. BOIB num. 11, de 23 de gener de 2025.
9. BOIB nim. 56, de 27 d’abril de 2024.

10. BOIB num. 56, de 27 d‘abril de 2024.
11. BOIB nim. 69, de 25 de maig de 2024.

12. BOIB num. 146, de 7 de novembre de 2024,
amb correccié d'errades publicades al BOIB nam.
148, de 12 de novembre de 2025.

13. BOIB num. 153, de 23 de novembre de 2024.

prevista fins al 31 de desembre de 2025; i
Conveni col-lectiu de I'empresa FCC Aqua-
lia (2023-2025).

A diferéncia del 2023, no hi ha cap con-
veni col-lectiu negociat en el marc de con-
tractes o concessions administratives (el
2023 n'hi va haver dos).

Pel que fa al personal d’administracions
publiques, organismes i entitats del sec-
tor public instrumental, només s’ha trobat
un instrument (vuit convenis col-lectius el
2023): I’Acord mixt sobre les condicions
de treball de I’Ajuntament d’Andratx'®,
que regula les condicions del personal fun-
cionari, de I'eventual, d'habilitat nacional i
del personal laboral tant fix com tempo-
ral. Dins aquest ambit, el que s’ha publicat
al BOIB de 2024 es redueix basicament a
acords de modificacié d’instruments en
vigor: modificacié del conveni col-lectiu
del personal laboral per incloure una
clausula per poder dur a terme cridades
urgents mitjangant el SOIB'™; modificacid
de l'article 20.6 del conveni col-lectiu del
personal laboral de I’Ajuntament de Sant
Josep de sa Talaia'’, que es torna a mo-
dificar dins el mateix any'®; modificacio
dels articles 23 i 60 del Pacte de funcio-
naris de I’Ajuntament de Sant Josep de sa
Talaia'®, que modifica de nou I'article 23
de I'esmentat pacte de funcionaris?’; mo-

14. BOIB num. 158, de 5 de desembre de 2024.
15. BOIB nim. 79, de 13 de juny de 2024.

16. BOIB num. 15, de 30 de gener de 2024.

17. BOIB nim. 9, de maig de 2024.

18. BOIB num. 118, de 7 de setembre de 2024.
19. BOIB num. 61, de 9 de maig de 2024.

20 BOIB num. 118, de 7 de setembre de 2024.
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dificacié de I'Acord de la mesa general de
negociacio del personal funcionari i laboral
de I'’Ajuntament de Bunyola?'; i modifica-
Ci6 de les taules salarials del personal fun-
cionari de I’Ajuntament de sa Pobla?.

El 2024 se signen, tal com va succeir
el 2023, dos acords d’'adhesio: Acord
d’adhesié del personal de ['Agéncia
d’Estrategia Turistica de les llles Balears
(AETIB) al V Conveni col-lectiu del personal
laboral de la CAIB,? i Acord d’'adhesio del
personal de I'Institut Balear de la Joventut
(IBJOVE), també al V Conveni col-lectiu del
personal laboral al servei de la CAIB?.

Juntament amb  aquests  convenis
col-lectius, el resultat de la negociacié
col-lectiva a la CAIB el 2024 també esta
caracteritzat, d'acord amb la tonica de
memories anteriors, per |'existéncia d'una
amplia gamma de practiques classiques
de negociacié col-lectiva, les quals pre-
nen la forma d'actes aprovats pels organs
d’administracié del conveni col-lectiu. Es
tracta, en concret, de les tipologies d’actes
seglents:

a) Tres actes de constitucié de comissions
paritaries: acta de constitucié de la Co-
missio Paritaria del Conveni col-lectiu per
als establiments sanitaris d’hospitalitzacio,
consulta i assisténcia de les llles Balears
(2024-2025)%>; acta de constituci6 de la
Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu

21. BOIB nim. 79, de 13 de juny de 2024.
22. BOIB nim. 87, de 2 de juliol de 2024.
23.BOIB num. 161, de 12 de desembre de 2024.
24. BOIB nim. 122, de 17 de setembre de 2024.
25. BOIB num. 79, de 13 de juny de 2024.

sectorial de transport discrecional i turis-
tic de viatgers per carretera de les llles Ba-
lears?®; i acta de constitucio de la Comissié
Paritaria del Conveni de tintoreries i buga-
deries de la CAIB?’.

b) Set actes de comissions paritaries:
acta de la Comissio Paritaria del Conveni
col-lectiu del sector del metall de les llles
Balears?®; acta de la Comissio Paritaria del
Conveni col-lectiu del sector de la nete-
ja viaria i recollida domiciliaria de fems,
neteja de platges, tractament i elimina-
ci6 de residus, recollida selectiva, punts
verds, deixalleries, punts nets i plantes de
reciclatge?®; acta num. 3 de la Comissio
Paritaria del Conveni col-lectiu del sector
dels transports regulars de viatgers de
les Balears®®; acta num. 2 de la Comissio
Paritaria del Conveni col-lectiu sectorial
d’establiments sanitaris, hospitalitzacio,
consulta i assisténcia de les Balears; acta
num. 5 de la Comissio Paritaria del Conve-
ni col-lectiu de neteja d’edificis i locals de
les llles Balears®'; acta de la Comissié Pari-
taria del Conveni col-lectiu del sector de la
reforma juvenil i proteccié de menors de
les llles Balears®?; i acta nim. 2 de la Co-
missié Paritaria del Conveni col-lectiu del
sector de transport discrecional de viatgers
per carretera de la CAIB33.

26. BOIB nim. 119, de 10 de setembre de 2024.
27.BOIB num. 121, de 14 de setembre de 2024.
28. BOIB num. 31, de 2 de mar¢ de 2024.

29. BOIB num. 55, de 25 d'abril de 2024.

30. BOIB num. 72, de 30 de maig de 2024.

31. BOIB num. 110, de 22 d'agost de 2024.

32. BOIB nim. 124, de 21 de setembre de 2004.
33. BOIB nim. 127, de 26 de setembre de 2024.
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) Un cas especific és el de I'aprovacié mi-
tjangant acord sectorial en matéria salarial
d’empreses incloses dins I'ambit daplicacio
d'un conveni col-lectiu sectorial. Es tracta,
d'una banda, de I'acta de I'acord sectorial
de la comissié negociadora en matéria sa-
larial per als centres especials d'ocupacié i
els centres d'atencié especialitzada de les
llles Balears®*; i, de I'altra, de I'acord en
mateéria salarial dels centres d'atencié es-
pecialitzada a persones amb discapacitat
de l'illa d'Eivissa®.

d) Pel que fa a les revisions salarials de
caracter anual, principalment es fan mi-
tjancant actes de les comissions paritaries
corresponents: acta de la Comissio Pari-
taria del Conveni col-lectiu sectorial per
a l'activitat d'arrendament de vehicles
amb conductor de la CAIB%*; acta de la
Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu
sectorial de derivats del ciment, relativa a
I'increment salarial de 2022%; acta de la
Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu
sectorial de derivats del ciment, relativa a
I'increment salarial de 20213%8; acta de la
Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu
sectorial de derivats del ciment, relativa a
I'increment salarial de 2020%°; acta de la
Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu
del sector de la vigilancia aquatica i so-
corrista de les llles Balears*; acta de la

34.BOIB nim. 62, d'11 de maig de 2024.

35. BOIB num. 78, d'11 de juny de 2024.

36. BOIB num. 107, de 15 d'agost de 2024.
37.BOIB num. 114, de 31 d'agost de 2024.

38. BOIB nim. 115, de 3 de setembre de 2024.
39. BOIB nim. 118, de 7 de setembre de 2024.
40. BOIB num. 123, de 19 de setembre de 2024.

Comissié Paritaria del conveni col-lectiu
del sector de la vigilancia aquatica i soco-
rrista de les llles Balears*'; i acta d'acord
en materia salarial dels centres d'atencié
especialitzada a persones amb discapacitat
i centres especials d'ocupacié de les llles
Balears (2025-2027)*.

No obstant aixd, qualcunes revisions sa-
larials s’han efectuat a través d'actes de
les comissions negociadores respectives.
Es el cas de I'acta d’actualitzacié del com-
plement especific per al personal com-
plementari, d’administraci¢ i serveis dels
centres d'educacio especial concertats de
les llles Balears*3; I'acta de la comissid ne-
gociadora per la qual s'aproven les taules
salarials per als anys 2024 i 2025 del Con-
veni col-lectiu sectorial del comerc de les
llles Balears*; i I'acta de la comissié nego-
ciadora del conveni col-lectiu de I'empresa
Real Club Nautic de Palma®.

e) Tres actes d'aprovacié de calendari la-
boral: acta de la Comissié Paritaria per a
I'aprovacio del calendari laboral de 2024
del Conveni col-lectiu del sector de la in-
dustria de la fusta i del moble de les llles
Balears*; acta de la Comissio Paritaria per
a l'aprovacié del calendari laboral per a
I'any 2024 del Conveni col-lectiu del sec-
tor dels derivats del ciment de les llles Ba-

41. BOIB num. 123, de 19 de setembre de 2024.

42. BOIB nim. 125, de 24 de setembre de 2024,
amb correccié d'errades publicada al BOIB ndm.
130, de 3 d'octubre de 2024.

43. BOIB nim. 58, de 2 de maig de 2024.

44. BOIB num. 74, d'1 de maig de 2024.

45. BOIB nim. 139, de 24 d'octubre de 2024.
46. BOIB num. 19, de 8 de febrer de 2024.
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lears?’; i acta de la comissié negociadora
per a l'aprovacio del calendari laboral per a
I"any 2025 del Conveni col-lectiu del sector
de la construccié de les llles Balears®.

Per acabar, tot i no ser un instrument nego-
ciat, cal fer esment de la STSJ de les llles Ba-
lears 92/2024, de 26 de febrer*, que anul-la
I'article 8.6 i el darrer paragraf de Iarticle
17 del XVI Conveni col-lectiu del sector de
I'hoteleria de les llles Balears>. Els dos ar-
ticles fan referéncia a les vacacions i, basi-
cament, la senténcia el que fa és impedir
que el periode de gaudi de les vacacions es
pugui fixar unilateralment per I'ocupadora i
que es fixi una antelacié de només cinc dies
de preavis a les persones treballadores per
coneixer el periode esmentat.

4.3.2. DESENVOLUPAMENT CONVEN-
CIONAL DE LES REMISSIONS LEGALS A
LA NEGOCIACIO COL-LECTIVA EN MA-
TERIA DE MODALITATS DE CONTRAC-
TACIO LABORAL

En matéria d'ocupacio i contractacio, el V
AENC (C Ill) inclou, d'una banda, directrius
aplicables a les modalitats de contractacié
i, d'altra banda, directrius aplicables a la
contractacié de joves i persones en pro-
cessos de qualificacio. Aquest apartat de la
memoria se centra en el desenvolupament

47.BOIB num. 123, de 19 de setembre de 2024.

48. BOIB nim. 161, de 12 de desembre de 2024,
corregida per I'acta de la comissié negociadora del
Conveni col-lectiu del sector de la construccié de les
llles Balears publicada al BOIB num. 169, de 24 de
desembre de 2024.

49. BOIB nim. 107, de 15 d'agost de 2024.
50. BOIB num. 22 d'abril de 2023.

convencional de les primeres directrius,
gue al seu torn es desdoblen per incidir de
forma particularitzada en els extrems se-
glents: a) Periode de prova; b) Contracte
de durada determinada; ¢) Contracte fix
discontinu; d) Contracte a temps parcial.

A. Periode de prova

El' V AENC recorda als agents negociadors
dels convenis col-lectius que la durada
d'aquest periode s'ha de fixar atenent que
la finalitat és facilitar el mutu coneixement
de les parts contractants i també la ido-
neitat del treballador i les seves aptituds,
aixi com la seva adequacio a les perspec-
tives de desenvolupament professional i
a la demanda de les seves qualificacions
en |'organitzacié de I'empresa, i s’han de
realitzar les experiéncies que constitueixin
I'objecte de la prova.

Dels onze convenis col-lectius publicats
el 2024, quasi la meitat, és a dir, cinc, no
inclouen cap desenvolupament convencio-
nal de I'article 14 de I'ET*'. Dos convenis
col-lectius milloren el régim legal de la
durada del periode de prova: un estableix
directament un periode de prova Unic de
dos mesos com a maxim sense distingir en
funcié de la qualificacié del treballador®?;
i I'altre, si bé manté la distincié entre tre-
balladors técnics titulats (sis mesos com

51. Conveni col-lectiu del sector de derivats del ci-
ment; Conveni col-lectiu de I'empresa Casino de
Mallorca, SA; Conveni col-lectiu de I'empresa Club
de Vela Puerto de Andratx; Conveni col-lectiu de
I'empresa Setex-aparki SA, i Conveni col-lectiu de
I'empresa Globalia. Mantenimiento Aeronautico
SLU.

52. Conveni col-lectiu del sector del transport discre-
cional i turistic de viatgers per carretera de les llles
Balears (art. 22.3).
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a maxim) i la resta de treballadors (dos
mesos com a maxim), no recull la regla
especifica de la durada maxima de tres
mesos per als treballadors que no siguin
técnics titulats en empreses de manco de
25 treballadors®.

Altres convenis col-lectius modulen la
durada maxima del periode de prova res-
pecte de la que preveu I'ET. Un manté el
periode de sis mesos per als técnics titulats
i distingeix entre ocupats (nivells Ill, tres
mesos; nivells VI a X, dos mesos; resta de
personal, quinze dies naturals) i personal
operari (encarregats i capatassos, un mes,
i resta de personal, quinze dies naturals)>*.
Altres estableixen una durada maxima per
als grups superiors de sis mesos i, per a la
resta, de tres mesos®.

Pel que fa a la durada maxima del periode
de prova en els suposits de contractacio
temporal, només un preveu que, en els
casos de contractes per circumstancies de
la produccio, el periode de prova no po-
dra ser superior als 40 dies naturals per
als diplomats i titulats superiors, i als 15
dies naturals per a la resta de personal®®.

L'article 14 de I'ET disposa que determi-
nades situacions suspensives del contrac-
te interrompen el comput del periode

53 Conveni col-lectiu de I'empresa Astilleros de Ma-
llorca SA (art. 49).

54. Conveni col-lectiu del sector de la construccié de
les llles Balears (art. 10).

55. Conveni col-lectiu de I'empresa FCC Aqualia,
SA (art. 7) i Conveni col-lectiu transversal d’EMAYA
(art. 29).

56. Conveni col-lectiu de I'empresa Establiments
sanitaris, d'hospitalitzacié, consulta i assisténcia
sanitaria de les llles Balears (art. 15).

de prova només si es produeix un acord
entre les parts. No obstant aixd, dos con-
venis col-lectius opten directament per la
interrupcié®.

La normativa estatutaria preveu la
nul-litat del periode de prova quan la
persona treballadora hagi dut a terme
les mateixes funcions amb anterioritat
a I'empresa sota qualsevol modalitat de
contractacié (article 14). Doncs bé, hi ha
un conveni col-lectiu que preveu una ex-
cepci6 a aquesta regla sense cap tipus de
justificacio. Concretament, diu que es pot
imposar un nou periode de prova quan
la darrera contractacié hagués estat amb
una anterioritat a dos anys®®.

Encara que el desistiment durant el pe-
riode de prova, segons I'article 14 de I'ET,
no exigeixi cap tipus de justificacié ni de
formalitat, un conveni col-lectiu estableix
la necessitat de redactar un informe jus-
tificatiu que motivi la decisi6 d’entendre
no superat el periode de prova, i cal haver
donat audiéncia prévia a la persona tre-
balladora®.

Finalment, encara que no sigui propia-
ment un periode de prova, hi ha un con-
veni col-lectiu que preveu un periode en
cas de mobilitat funcional del personal en
regim de torns de 24 hores quan sol-liciti
un canvi de lloc de feina. En aquest cas,

57. Conveni col-lectiu de I'empresa FCC Aqualia
SA (art. 7) i Conveni col-lectiu transversal d’EMAYA
(art. 29).

58. Conveni col-lectiu del sector del transport discre-
cional i turistic de viatgers per carretera de la CAIB
(art. 22.3).

59. Conveni collectiu transversal d’EMAYA

(art. 29).
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si la persona treballadora no supera el
periode esmentat, retornara al seu lloc
d’'origen®.

B. Contracte de durada determinada

El'V AENC estableix un repartiment de pa-
pers entre convenis col-lectius de diferent
ambit i naturalesa, i, al seu torn, fona-
menta les diferents crides a la negociacié
col-lectiva que es contenen en ['articulat.
En aquest sentit, el V AENC distingeix
entre funcions atribuides als convenis o
acords col-lectius, als convenis col-lectius
i als convenis sectorials.

A) Respecte dels convenis o acords
col-lectius, el V AENC disposa que
aquests, seguint el que estableix I'article
15.7 ET, han d’acordar, si escau, mitjans
diferents de I'anunci public que garan-
teixin la transmissié d'informacié sobre
I'existencia de llocs de treball permanents
vacants als quals puguin optar les perso-
nes amb contractes de durada determina-
da. En I'anualitat de 2024, no hi ha conve-
nis o acords col-lectius adoptats a la CAIB
que desenvolupin aquesta directriu.

B) En relacié amb els convenis col-lectius,
el V AENC incideix en tres plans:

1r. Establiment de la durada del contracte
de substitucié per a la cobertura tempo-
ral d'un lloc de treball durant el procés
de seleccid o promocié, amb el limit de
tres mesos (article 15.3 ET). La pauta ge-
neralitzada en tots els convenis col-lectius
publicats al BOIB el 2023 és ometre qual-
sevol tipus de desenvolupament.

60. Conveni collectiu transversal d'EMAYA
(art. 22).

2n. Establiment de plans i criteris de re-
duccié de la temporalitat (article 15.8
ET). El criteri que novament s’aprecia de
manera ampliament generalitzada en
la negociacié col-lectiva balear del 2024
és deixar d’emprendre el desenvolupa-
ment d’aquest extrem. Només el conveni
col-lectiu del sector del transport discre-
cional i turistic de viatgers per carretera
de la CAIB estableix una mitjana minima
de plantilla fixa o fixa discontinua (article
23). Concretament, en centres de més de
deu persones treballadores, el 80 %, com
a minim, de la plantilla ha de ser fixa o fixa
discontinua, aixi que com a maxim el 20
% de la plantilla pot ser eventual. Ara bé,
queden exceptuades d'aquest regim totes
les empreses durant els tres primers anys
d’inici de les seves activitats.

3r. Establiment de mesures per facilitar
I'accés efectiu a les accions incloses en
el sistema de formacié professional per a
I'ocupacio (article 15.8 ET). Cap conveni
col-lectiu ha desenvolupat aquest tipus de
mesures.

C) Pel que fa als convenis sectorials, el V
AENC recorda que, segons l'article 15.2
de I'ET, aquests convenis poden ampliar
fins a un maxim d’'un any la durada legal
de sis mesos del contracte temporal per
circumstancies de la produccié derivades
d'un increment ocasional i imprevisible
de l'activitat o oscil-lacions d‘aquesta.
Només el conveni col-lectiu del sector
transport discrecional i turistic de viatgers
per carretera de la CAIB (article 22) dispo-
sa, d'acord amb la normativa estatutaria
anterior, que la durada dels contractes
de durada determinada —els de circum-
stancies de la produccié— podra ser de
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fins a nou mesos, dins un periode de dot-
ze mesos, llevat del cas dels contractes a
temps parcial, que no podran excedir una
durada de sis mesos. D'altra banda, tot
i no ser un conveni sectorial i, per tant,
no estar habilitat per I'article 15.2 de I'ET,
el conveni col-lectiu de I'empresa Establi-
ments sanitaris, d'hospitalitzacio, consul-
ta i assisténcia sanitaria de les llles Balears
(article 15) preveu que els contractes per
circumstancies de la produccié podran te-
nir una durada maxima de fins a un any.

En aquest terreny de la contractacié de du-
rada determinada, cal destacar el Conveni
col-lectiu transversal d’EMAYA que, atesa
la seva particularitat d’empresa publica
en materia de contractacié de personal
laboral, indica que I'oferta d’ocupacié ha
de complir els principis de merit, capaci-
tat, lliure concurrencia i publicitat. A més,
les places a cobrir de caracter temporal, a
més de regir-se pels principis esmentats,
també han de regir-se pels de celeritat i
excepcionalitat, i respectar els llindars de
temporalitat establerts legalment i regla-
mentariament (article 28).

C. Contracte fix discontinu

El'V AENC recorda als agents negociadors
dels convenis col-lectius que la potencia-
ci6 del contracte fix discontinu, que es
va dur a terme per mitja del Reial decret
llei 32/2021, va tenir per finalitat afavorir
I'estabilitat en |'ocupacié i obrir aquesta
forma de contractacié per a quan hi hagi
intermitencia i recurrencia en els treballs.
Des d'aquesta logica, el V AENC recoma-
na desenvolupar a través dels convenis
col-lectius tota la virtualitat d'aquest con-
tracte, i regular els aspectes que permetin

una millor adaptacié a les necessitats dels
treballadors, dels sectors i de les empre-
ses. Amb la mira posada en aquest ob-
jectiu, el V AENC diferencia novament en
funcié de la naturalesa i I'ambit sectorial
dels convenis col-lectius que sén objecte
de crida legal per part de I'article 16 de
I'ET als convenis col-lectius sectorials i, fi-
nalment, convenis col-lectius sectorials o,
si no n'hi ha, acords d’empresa.

Un aspecte destacable dels convenis
col-lectius publicats a la CAIB durant
I'anualitat del 2024 és que dels onze pu-
blicats, quatre ometen qualsevol tipus de
desenvolupament del régim d’aquest con-
tracte®'.

Altres convenis col-lectius només pre-
veuen la contractacié de fixos discontinus
en qualcun dels casos que preveu l'article
16 de I'ET. Es el suposit del Conveni
col-lectiu del sector del transport discre-
cional i turistic de viatgers per carretera de
la CAIB, que tan sols recull la contractacio
d’aquest personal quan es tracti de tre-
balls de naturalesa estacional o vinculats
a activitats productives de temporada (ar-
ticle 22). També el del Conveni col-lectiu
de I'empresa Casino de Mallorca SA, que
preveu la possibilitat de contractar planti-
lla fixa discontinua en els casos de treballs
fixos i periodics en I'activitat de I'empresa,
perd de caracter discontinu (article 7). Una
férmula més amplia i, per tant, una mica
més ajustada a l'article 16 de I'ET, és la del

61. Conveni col-lectiu del sector de derivats del ci-
ment; Conveni col-lectiu de I'empresa Astilleros de
Mallorca, SA; Conveni col-lectiu de I'empresa FCC
Aqualia, SA, i Conveni col-lectiu de I'empresa Setex-
aparki, SA.
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Conveni col-lectiu de I'empresa Globalia
Manenimiento Aerondutico SLU (article
9), que permet la contractacié d'aquest
tipus de personal per dur a terme treballs
de naturalesa estacional o vinculats a ac-
tivitats productives de temporada o per al
desenvolupament d’aquells treballs que
no tinguin tal naturalesa, perd que, sent
de prestacio intermitent, tinguin periodes
d’execucio certs, siguin determinats o in-
determinats.

Segons el V AENC, els convenis col-lectius i
acords d’empresa subsidiaris han d’establir
criteris objectius i formals pels quals s'ha
de regir la crida, tenint present que, en
tot cas, aquesta haura de fer-se per escrit
o per un altre mitja que permeti deixar
constancia fefaent de la notificacio (article
16.3 ET). Doncs bé, la regulacié de la cri-
da només ha estat desenvolupada per dos
dels set convenis col-lectius que contenen
alguna al-lusié al contracte fix discontinu.
D’una banda, el Conveni col-lectiu del sec-
tor del transport discrecional i turistic de
viatgers per carretera de la CAIB, a I'article
22, empra el criteri de I'antiguitat o la data
d’incorporacié a l'empresa per establir
I'ordre de crida, tant en el sentit d'ingrés
com, si s'aplica en ordre invers, a la fina-
litzacié del periode d'activitat. Pel que fa a
I'antelacié adequada a la qual fa referéncia
Iarticle 16 de I'ET, només s'indica que, en
els casos en qué la persona treballadora no
resideixi a I'illa on estigui ubicat el centre
de treball o es trobi fent feina en una altra
empresa, la crida s'ha de dur a terme amb
almanco 72 hores d'antelacié. Aixi mateix,
afegeix que, si per raons de demanda im-
prevista de serveis, I'empresa no pogués
complir amb el termini I'esmentat, haura
de preavisar la persona treballadora igual-

ment i, si aquesta no es pogués incorporar,
|'empresa podra cridar la seglient persona
treballadora a I'escalafo sense que la per-
sona treballadora precedida perdi el dret a
tornar a ser convocada a la crida seguent.
Finalment, aquest conveni col-lectiu esta-
bleix uns models de comunicats de crida
i interrupcié de I'execucié dels contractes
d’aquest personal. Pel que fa a les conse-
gleéncies de la falta de la crida escrita o
la interrupcid d'un contracte fix disconti-
nu estant una persona contractada com a
eventual pel mateix centre de treball i les
mateixes funcions professionals, expressa-
ment es preveu la nul-litat de tal decisio i
la conseglent readmissio al lloc de feina,
sense perjudici de poder donar per extingit
el contracte, de conformitat amb els arti-
cles 51, 52 i 54 de I'ET. |, d'altra banda,
el Conveni col-lectiu de I'empresa Globalia
Mantenimiento Aerondutico SLU (article
9) també instaura el criteri de I'antiguitat
o la data d'incorporacié a I'empresa per
establir I'ordre de crida, tant en el sentit
d’ingrés com, si s'aplica en ordre invers,
a la finalitzacio del periode d'activitat. No
obstant aix0, estableix una excepcié: quan
I'empresa necessiti personal qualificat i
amb funcions especifiques per a cada un
dels diferents serveis i/o activitat, i no li si-
gui possible respectar I'ordre d'antiguitat,
és possible efectuar la crida del nombre
imprescindible del personal esmentat.

Els convenis col-lectius sectorials, tal com
recorda el V AENC, s’encarreguen de des-
envolupar els extrems segUents: 1. Termini
maxim d’inactivitat entre contractes i sub-
contractes, quan el contracte fix discon-
tinu es justifiqui per la formalitzacié de
negoci d'aquestes caracteristiques (article
16.4 ET); 2. Borsa sectorial d"ocupacié (ar-



Bloc II.

Les relacions laborals a les llles Balears

ticle 16.5 ET); 3. Subscripcié del contracte
a temps parcial quan les peculiaritats de
I'activitat del sector aixi ho justifiquin (arti-
cle 16.5 ET); 4. Cens anual del personal fix
discontinu (article 16.5 ET), i 5. Si escau,
periode minim de crida anual i quantia
per a fi de crida, quan aquest coincideixi
amb la terminacié de I'activitat i no es pro-
dueixi, sense solucié de continuitat, una
nova crida (article 16.5 ET).

1r. Respecte de I'establiment del ter-
mini maxim d'inactivitat entre contrac-
tes, cal assenyalar que cap dels convenis
col-lectius recullen el suposit del contracte
fix discontinu per desenvolupar treballs
consistents en la prestacié de serveis en el
marc de I'execucié de contractes mercan-
tils o administratius que, tot i ser previsi-
bles, formin part de I'activitat ordinaria de
I'empresa. En conseqiéncia, cap conveni
col-lectiu s'ocupa d'aquest extrem.

2n. Aixi mateix, la borsa sectorial
d’ocupacié és un contingut inexistent en
els convenis col-lectius publicats al BOIB
durant I'anualitat del 2024.

3r. La possibilitat de subscriure contrac-
tes a temps parcial en la modalitat con-
tractual fixa discontinua reservada tant
per llei (article 16.5 ET) com pel V AENC
a convenis col-lectius sectorials, es reco-
neix al Conveni col-lectiu del sector del
transport discrecional i turistic de viatgers
per carretera de la CAIB (article 22), perd
també a tres convenis col-lectius que no
sén sectorials, sind d’empresa. Es el cas
del XV Conveni col-lectiu de I'empresa
Casino de Mallorca SA (article 9), Conveni
col-lectiu de I'empresa Club de Vela Puer-
to de Andratx (DA 4a) i Conveni col-lectiu

de [I'empresa Establiments sanitaris,
d'hospitalitzacié, consulta i assistencia
sanitaria de les llles Balears (article 16).

4t. El cens anual de personal fix discon-
tinu és un contingut inexistent en els
convenis col-lectius de la CAIB de 2024.
No obstant aixo, el Conveni col-lectiu del
sector del transport discrecional i turistic
de viatgers per carretera de la CAIB (ar-
ticle 22) preveu que les empreses han
d’elaborar anualment un Unic escalafo
especific per al personal de conduccié fix
de treballs discontinus, en el qual ha de
figurar el nom, els llinatges i I'antiguitat,
als efectes de la crida i interrupci¢ dels
periodes d'ocupacio.

5e. Periodes minims d’ocupacié garan-
tida. A diferéncia d'altres anys, cap dels
convenis col-lectius analitzats reconeixen
un periode d'aquestes caracteristiques.

Quant al paper dels convenis col-lectius
sectorials o, si no pot ser, acords
d'empresa, el V AENC preveu que aques-
ta negociacid col-lectiva ha d'establir
els procediments per a la formulacié de
sol-licituds de conversié voluntaria en
indefinit ordinari (article 16.7 ET). En la
practica de la CAIB, en relacié amb la pro-
mocié de la contractacio fixa ordinaria,
només el Conveni col-lectiu del sector del
transport discrecional i turistic de viat-
gers per carretera de la CAIB s'encarrega
d’aquesta questi6. D'una banda, I'article
22 estableix que, per cobrir vacants de
treballador o treballadora fixa ordinaria,
tindra preferéncia la persona treballadora
fixa discontinua més antiga, amb la fina-
litat de cobrir la mitjana de plantilla fixa o
discontinua, tal com s’explicara més en-
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davant. D’altra banda, I'article 26, relatiu
a I'extincié del contracte a I'edat legal de
jubilacio, preveu que aquesta pot ser obli-
gatodria si, entre altres requisits, es trans-
forma un contracte fix discontinu en un
de fix ordinari.

Finalment, cal destacar que, tot i que no
estigui previst expressament al V AENC,
per una part, el Conveni collectiu de
Globalia Mantenimiento Aeronautico SLU
(article 9) conté el compromis empresarial
que no hi hagi més d'un 30 % del to-
tal de la plantilla contractada mitjangant
contractes fixos discontinus i, per una al-
tra, el Conveni col-lectiu de I'empresa Ca-
sino de Mallorca, SA (article 7) regula la
possibilitat que el personal fix discontinu
i a temps parcial indefinit pugui ser con-
tractat com a interi, per substituir personal
amb dret a la reserva del lloc de feina. En
aquest cas, el temps treballat es computa
com a temps de serveis, tot i que es manté
el regim juridic de la relacié fixa disconti-
nua o a temps parcial indefinida.

D. Contracte a temps parcial

El V AENC subratlla que el contracte a
temps parcial resulta una peca important
de tot sistema de contractacié que gene-
ra estabilitat, perqué constitueix una eina
adequada per atendre les necessitats de
flexibilitat dels treballadors i de les empre-
ses. Perqué aquest contracte pugui com-
plir adequadament la finalitat, els convenis
col-lectius han d'assumir i desenvolupar les
crides legals seguents: 1r) Ampliar, si es-
cau, el nombre d'interrupcions en la jor-
nada, quan aquesta es dugui a terme de
forma partida (article 12.4.b ET). 2n) Pro-
cediment per a la formulacié de sol-licituds
de conversié voluntaria d'un treball a

temps complet a un altre a temps parcial i
viceversa, o per a l'increment del temps de
treball (article 12.4.e ET). 3r) Mesures per
facilitar I'accés efectiu a la formacié pro-
fessional continua (article 12.4.f ET). 4t)
Percentatge maxim d’'hores complemen-
taries, sense excedir el 60 % de les hores
ordinaries contractades ni ser inferior al 30
% (article 12.5.c ET). 5¢) Termini de prea-
vis de realitzacié d’hores complementaries
(article 12.5.d ET). 6&) Percentatge maxim
d'hores complementaries d'acceptacio
voluntaria, sense superar el 30 % de les
hores ordinaries contractades (article
12.5.g ET).

Igual que succeia amb el contracte fix
discontinu, bona part convenis col-lectius
publicats a la CAIB el 2024 ometen qual-
sevol tipus de desenvolupament del re-
gim legal del contracte a temps parcial®2.
Per la seva banda, I'analisi dels desenvo-
lupaments convencionals dels punts o as-
pectes referenciats en el V AENC ofereix
els resultats seglents:

62. Conveni col-lectiu sectorial d'arrendament
de vehicles amb conductor; Conveni col-lectiu
del Patronat Municipal d'Esports de I’Ajuntament
d'Eivissa; Conveni col-lectiu del Patronat de Mu-
sica de I'Ajuntament d’Eivissa; Conveni col-lectiu
de I'empresa Cobega Embotellador, SLU; Conveni
col-lectiu de I'empresa Creu Roja Espanyola-Oficina
Autonomica a llles Balears; Conveni col-lectiu de
I'empresa Editora Balear, SA; Conveni col-lectiu
del personal laboral de I’Ajuntament de Felanitx;
Conveni col-lectiu de I'empresa Fundacié Teatre
Principal de Palma; Conveni col-lectiu de I'empresa
Gestid Sanitaria i Assistencial de les llles Balears;
Conveni col-lectiu de I'empresa Herbusa, SA; Con-
veni col-lectiu de I'empresa Irubus SAU; Conveni
col-lectiu del sector del metall de les llles Balears;
Conveni collectiu de I'empresa Serveis Municipals
de Santanyi SLU; Conveni col-lectiu sectorial de vi-
gilancia aquatica i socorrisme, i Conveni col-lectiu
del sector de tintoreries i bugaderies de la comunitat
autonoma de les llles Balears.
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1r. Cap conveni col-lectiu balear amplia a
més d'una el nombre d'interrupcions en la
jornada partida dels treballadors a temps
parcial.

2n. El procediment per a la formulacié de
sol-licituds de conversié voluntaria d'un
treball a temps complet a un altre a temps
parcial i viceversa, o per a l'increment del
temps de treball, és, aixi mateix, un contin-
gut que no ha desenvolupat cap conveni
el 2024.

3r. Al BOIB, el 2024 hi apareix només un
conveni col-lectiu que incorpora mesures
per facilitar I'accés efectiu dels treballadors
a temps parcial de la CAIB a la formacio
professional continua. Es el cas del Conveni
col-lectiu de I'empresa Establiments sanita-
ris, d’hospitalitzacié, consulta i assisténcia
sanitaria de les llles Balears (article 7), que
indica que, amb la finalitat de consolidar
i perfeccionar els coneixements adquirits,
el personal contractat a temps complet
i amb una antiguitat d’almanco dos anys
disposara d'un crédit per a la formacié de
30 hores, i el personal a temps parcial dis-
posara d'aquest mateix dret en proporcié a
la jornada que tengui pactada.

4t. El percentatge maxim d’hores comple-
mentaries és un contingut present nomeés
en un conveni col-lectiu de la CAIB el 2024.
Efectivament, el Conveni col-lectiu de
I'empresa Casino de Mallorca, SA (article
7.3) preveu la realitzacié d’hores comple-
mentaries, i amplia el percentatge fins al
60 % que permet la llei (article 12.5 ET),
amb la garantia relativa que la suma de
les hores ordinaries i complementaries no
poden excedir del limit legal del treball a
temps parcial (article 12.1 ET). Segons el
conveni esmentat, aquestes hores com-

plementaries van destinades a absorbir
la demanda més elevada de feina que es
produeix durant els ponts festius, esdeve-
niments extraordinaris, com congressos,
banquets, celebracions, etc., abséncies im-
previstes de personal i per adequar la distri-
bucioé del treball durant la setmana.

5é. Pel que fa al termini de preavis per a la
realitzacié d’hores complementaries que,
en virtut de I'article 15.5 de I'ET, ha de ser
com a minim de tres dies, llevat que el con-
veni estableixi un termini inferior, cal desta-
car que el Conveni col-lectiu de I'empresa
Casino de Mallorca, SA (article 7.3) instau-
ra un termini inferior de 48  hores.

6e. El percentatge maxim d’hores comple-
mentaries d’acceptacio voluntaria, que no
pot excedir el 30 % de les hores ordinaries
contractades, no apareix regulat en cap
conveni col-lectiu.

4.4.

CONFLICTIVITAT LABORAL | SOLUCIO
DE CONFLICTES

L'analisi de I'estat de la conflictivitat labo-
ral a la CAIB el 2023 s'efectuara distingint
entre la judicial i I'extrajudicial.

4.4.1. CONFLICTIVITAT JUDICIAL

D’acord amb la informacié subministrada
pel Ministeri de Treball i Economia Social®,
el total d’assumptes judicials de caracter

63. https://www.mites.gob.es/es/estadisticas/condi-
ciones_trabajo_relac_laborales/AJS/welcome.htmi.

381



382

CES - Memoria

laboral resolts a les llles Balears el 2024
per part dels jutjats socials va ser de 7.204.

Entre aquests casos, hi va haver 20 con-
flictes col-lectius i 1.904 controveérsies en
materia de seguretat social. Pel que fa als
assumptes individuals, 2.910 van consistir
en reclamacions derivades del contracte
de treball i 2.370 varen ser reclamacions
per acomiadaments. De tots aquests as-
sumptes individuals resolts en matéria
d’acomiadaments que van arribar als tri-
bunals, només un total de 439 varen ser
resolts per senténcia favorable al treballa-
dor, sigui de manera total o parcial, i van
afectar 534 treballadors.

De les 2.370 reclamacions per acomiada-
ments, 1.156 es van resoldre en concilia-
Ci6 judicial, sense necessitat d'arribar a
celebrar el judici. Els treballadors afectats
per aquestes conciliacions van ser 1.423.
En el cas dels acomiadaments resolts per
sentencia favorable al treballador, la quan-
tia mitjana reconeguda va ser de 9.577 €;
mentre que en els suposits resolts per con-
ciliacié, la quantia mitjana reconeguda per
treballador va ser bastant inferior, concre-
tament de 4.545,10 €.

Sigui com sigui, les dues quanties mitjanes
reconegudes sén bastant per sota de les
quanties mitjanes reconegudes a escala
estatal. En efecte, comparant les quan-
ties mitjanes reconegudes als treballadors
de les llles Balears amb les d’altres terri-
toris, resulta que en el cas de la quantia
mitjana reconeguda per sentencia (9.577
€) va ser la sisena més baixa, per darrere
de Ceuta i Melilla (4.881,10 €), Extrema-
dura (8.209,50 €), Andalusia (8.407,90
€), Canaries (8.508,40 €) i Castella i Lled

(8.663,30 €). La més alta va ser la de la
Comunitat Foral de Navarra (16.163,90 €).
En el cas de la quantia mitjana reconeguda
en conciliacié (4.545,10 €), va ser la terce-
ra més baixa, per darrere de Ceuta i Melilla
(1.935,50 €) i Cantabria (3.496,40 €), i la
meés alta correspon a la Comunitat Foral de
Navarra (13.858,90 €).

Ateés que les indemnitzacions per acomia-
dament prenen com a referencia tant el
salari dels treballadors com la seva anti-
guitat, aquestes xifres deixen pales un any
més que el nostre mercat de treball pateix
certa precarietat, ja sigui perqué els salaris
no sén alts, ja sigui perque I'antiguitat dels
treballadors és curta.

4.4.2. CONFLICTIVITAT EXTRAJUDICIAL

L'estat de la conflictivitat laboral extrajudi-
cial a la CAIB s’examina considerant tant
els assumptes resolts pel TAMIB, com les
vagues convocades dins I'ambit autondmic.

A) L'activitat del TAMIB

Atesa la manca d'informacié de I'any 2024
relativa a I'activitat del TAMIB, aquest
apartat es remet a la memoria de 2023.

B) Dinamica de les vagues

D’acord amb les dades subministrades per
la Direccio General de Treball i Salut®, al
llarg de 2024 es convocaren 36 vagues, 2
més que el 2023 i 16 més que el 2022.

64. Vegeu https://www.caib.es/sites/relacionslabo-
rals /f/495221.
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En tot cas, 32 d'aquestes vagues es des-
convocaren abans d’iniciar-se, 2 varen ser
anul-lades i desistides i només 2 es du-
gueren a terme el 2024. Dissortadament,
les dades manejades pel Ministeri de Tre-
ball i Economia Social®® més actualitzades

65. Vegeu Ministeri de Treball i Economia Social.
Estadistiques de vagues i tancaments patronals. Dis-
ponible a: https://www.mites.gob.es/es/estadisticas/
condiciones_trabajo_relac_laborales/THUE/welcome.

htmi.

Requapre II-1.

(GENERE, CONCILIACIO | MER-
CAT DE TREBALL: LA LLEI DE
CONCILIACIO LABORAL, PER-

SONAL | FAMILIAR A LES ILLES

BALEARS

MARiA ANGELS AGUILO BoscH
CCOO llles Balears.

Les bretxes de genere a I'entorn laboral
son una realitat arreu del mon, de la qual
les llles Balears no s'escapa. Les xifres de-
mostren els desavantatges que tenen les
dones a I'hora de desenvolupar la seva

vida professional.

A la nostra comunitat autonoma, les dis-
criminacions sén evidents. La bretxa sa-
larial se situa en el 14,01 %' segons les
dades de I'’Agéncia Tributaria del 2023,
pero les desigualtats van més enlla. La
bretxa en la taxa d'ocupacié s'amplia fins
al'11,73 ala franja de 35 a 44 anys, edat

1. Calculs fets segons les dades de I’Agéncia Tri-

butaria per al 2023.

fan referencia a I'any 2023. Segons aques-
tes, a les llles Balears hi va haver un total
de 2.525 participants en vagues, i 5.621
jornades no treballades. No consta cap

tancament patronal.

de crianca dels infants; 23 de cada 100
contractes femenins sén a temps parcial
i només 12 de cada 100 en els homes.
Ocupar llocs de responsabilitat continua
essent més dificil per a les dones (només
el 37,56 % dels contractes de direccid i
gerencia és per a dones)?

Es igual de manifesta la fractura vin-
culada a la conciliacié, la maternitat i
I'anomenada economia de les cures. La
conciliacié entre la vida personal, laboral i
familiar és un problema que sol represen-
tar un fre per a la carrera professional de
les dones; el 47 % de les dones fa canvis
en la seva vida laboral quan és mare, en
comparacio al 8 % d’homes3.

Aquestes desigualtats venen provocades
essencialment pel fet que les dones ocu-
pen les tasques de cures en I'entorn fa-
miliar i han de sacrificar, en molts casos,
la seva carrera professional per aquesta
questié. El 70 % de persones inactives a

2. Dades d'lbestat.

3. Dades de l'informe de I'Observatori de la
dona professional d’'Espanya.
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les llles Balears el 2024 per dedicacié a
les tasques de la llar son dones*. Per tant,
fixar-se en els serveis de cures i d'atencié
als infants i persones amb discapacitat
o dependéncia sembla fonamental per
poder assolir una conciliacié vertadera i
igualitaria.

Es evident que treballar per una concilia-
cié de la vida personal, laboral i familiar
millor, lligada al progrés de la correspon-
sabilitat i la lluita per la igualtat de genere
en I'entorn laboral a les llles Balears, és
imprescindible. Una llei orientada a tre-
ballar aquests tres aspectes obriria una
oportunitat per a la millora dels drets de
les persones treballadores i I'inici d'un
cami que ha de conduir cap a una socie-
tat més justa i igualitaria.

Per altra banda, cal tenir en compte que
la legislacié espanyola vigent recull me-
sures per a la promocié de la igualtat
en I'ambit laboral amb I'obligatorietat
de posar en marxa plans d'igualtat en
aquelles empreses que tenen cinquanta
persones treballadores o més. Els plans
d’igualtat suposen una eina molt valuo-
sa pel sindicat, ja que en aquest espai no
només es fa una fotografia de la realitat
dintre de I'empresa, sind que també es
negocien mesures per poder assolir jus-
ticia de génere més elevada, i que, en
molts casos, fomenten la corresponsabili-
tat i faciliten la conciliacio.

Per tot aixo, al sindicat pensem que és
un encert plantejar una llei de conciliacié
gue posi en relleu la necessitat d'establir
normes i aporti solucions en agquesta ma-

4. Dades d'lbestat.

téria, tot i que encara no se'n coneix la
redaccié definitiva. La proposicié de llei
es troba en tramit parlamentari i, per
tant, pot patir certes modificacions o, fins
i tot, no aprovar-se.

Pel que es coneix fins ara, es pot ressaltar
positivament el fet que, en la seva exposi-
cié de motius, s'’esmenta la voluntat i ne-
cessitat de fomentar la corresponsabilitat
i reduir les distintes bretxes de genere. A
més, exposa l'exigencia de planificar de
forma periddica, en I'ambit autonomic i
local, les actuacions i les mesures concre-
tes a posar en practica, partint d'un estu-
di de diagnostic per conéixer la situacié
de partida i amb la finalitat de fixar-ne
els objectius a assolir. No obstant aixo, és
important concretar que aquests plans
haurien d'incloure una avaluacio del pla
anterior, indicadors de referéncia consen-
suats, una planificacio de referéncia i una
memoria pressupostaria.

Per altra banda, i de forma generalitzada,
aquesta llei hauria d'incidir en I’eliminacié
de distintes bretxes de genere en |'entorn
laboral i no limitar-se Unicament a
I'aspecte salarial. Cal abordar el fet que
la definicié de bretxa salarial no s'ha de
referir al salari per hora. La utilitzacio del
salari per hora com a base per calcular la
bretxa salarial entre homes i dones pot
emmascarar també diferencies sobre les
quals no es porta un control especific,
com les pagues extra, els complements
per rendiment o les remuneracions es-
pecials en temporades concretes®. Els

5. Comissié Europea (2014). Com combatre la
bretxa salarial entre homes i dones a la Unid Eu-
ropea.
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complements salarials no sén la part més
important del salari, pero si que concen-
tren una part molt rellevant de la bretxa
salarial entre homes i dones®.

Es positiu el fet que el document inclogui
un article dedicat exclusivament a la sen-
sibilitzacié destinada a conscienciar sobre
la necessitat d'una societat més iguali-
taria i corresponsable. En aquest sentit,
trobem a faltar mesures especifiques de
sensibilitzacié referides a la universalitza-
ci6 de |'etica de la cura i la corresponsa-
bilitat, campanyes dirigides especialment
als homes i programes especifics per a
joves o gent gran.

En I'ambit privat també s’inclouen mesu-
res, perd no van més enlla de potenciar
els plans d'igualtat. Respecte d'aixo, s'ha
d'assegurar que les comissions de segui-
ment serveixin realment per avaluar el
desplegament i funcionament de les me-
sures establertes per tal de corregir-les en
cas de necessitat. A més, de cap manera
s'ha d’'incloure el calcul de la producti-
vitat en les mesures de conciliacio, tal
com proposa |'esborrany estudiat.

Ens sembla fonamental que la llei in-
corpori algunes mesures que segons
CCOO sén imprescindibles, pero cal
anar més enlla i ser més ambiciosos.
Per exemple, s'ha de profunditzar en la
necessitat de millora dels serveis dedi-
cats a I'atencié de la infancia i de les
persones amb dependéncia facilitant-

6. Secretaria Confederal de Mujeres, Igualdad y
Condiciones de Trabajo (2024). Con més avan-
ces sin brechas. CCOO. Disponible a: https:/
Wwww.ccoo.es/12005fe3565d34454e20821124
2477a5000001.pdf.

ne l'accés a tots els usuaris. Garantir
el servei de les cures és un assumpte
public, d'estat, no particular de les fa-
milies o de les dones. S'ha de tenir en
compte que l'atribucié de les tasques
de cures, que la societat assigna a les
dones, és un dels factors claus que con-
dueixen als desequilibris i desigualtats
de genere en I'entorn laboral.

En I'ambit educatiu, s’hauria de garan-
tir, de manera progressiva, la universa-
litat dels serveis publics del primer cicle
de I'educacio infantil (etapa 0-3 anys) i
que aquests siguin assequibles, acces-
sibles i de qualitat. En aquest sentit,
és imprescindible que qualsevol servei
donat sigui de caracter educatiu i no
assistencial, tal com indica la normativa
educativa actual i tal com mereixen els
seus usuaris i les persones treballado-
res del sector. Es necessari cobrir el buit
public que existeix des del moment que
finalitza el permis per naixement fins a
la practicament universalitzacié que es
dona al segon cicle d’educacié infan-
til. Igualment, s’ha de tendir a la gra-
tuitat del menjador escolar en I'etapa
d’educacié infantil i en totes les etapes
d’educacié obligatoria. A més a més,
cal involucrar tota la comunitat edu-
cativa en el canvi d'actituds i valors de
I'alumnat respecte a la igualtat.

En I'ambit d’atencié a les persones amb
dependéncia cal elaborar un mapa de
la xarxa publica de cures que inclogui
el cataleg de serveis per a l'atencio a
les persones que ho requereixin. S’han
d'incrementar les ratios de plantilla per
a la cobertura assistencial, tenint en
compte la necessitat d’una ratio minima
per torn de treball, aixi com el personal
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d'atenci6 al domicili. També és essencial
reduir el temps de gestié en els proces-
sos de valoracio i reconeixement del grau
i assignacid de la prestacid per depen-
deéncia. A més, és fonamental dissenyar
campanyes per dignificar i millorar la va-
loraci¢ social de les professionals de les
cures, sector altament feminitzat. A les
llles Balears el 2024 van augmentar un
12,3 % les afiliacions al conveni especial
de cuidadors no professionals’. Aquesta
dada suposa un creixement superior a la
mitjana espanyola i reflecteix la falta de
professionalitzacié d'aquest sector i les
deficiencies que després se’n deriven.

De forma general s’ha de donar més pro-
teccio a les families monoparentals. Entre
altres mesures, i a efectes de permisos
laborals en matéria de cures, les families
monoparentals han de tenir la mateixa
condicié que les families nombroses.

Tots aquests aspectes  s’haurien
d’incloure per tal d'assolir una vertadera
conciliacié de la vida personal, laboral
i familiar, corresponsable i igualitaria al
mateix temps, per garantir que es presta
un servei professionalitzat i de qualitat a
les persones usuaries.

Tenim clar que per assolir aquest objec-
tiu de transformacié del model social
imperant haurem de menester un fi-
nancament adequat i progressiu que pu-
gui millorar tant la qualitat de I'ocupacié
com la dels serveis prestats que han de
ser publics i de gesti¢ directa. Aquesta
és I'lnica alternativa que assegura un

7. Informe d’ocupacié en el sector dels serveis
socials. Dades del 4t trimestre de 2024. Ministeri
de Drets Socials.

servei basat en la qualitat i no en el ren-
diment economic, alhora que es creen
llocs de feina estables i amb un accés
basat en els principis d'igualtat, mérit i
capacitat. A més a més, és fonamental
gue en, qualsevol cas, les mesures que
es planteja la llei tenguin prou desplega-
ment i pressupost per fer efectiu I'accés
a tots els drets i millores que s’hi incor-
porin i no es redueixi Unicament a una
declaraci6 d'intencions.

Finalment, cal incidir en la necessitat de
donar una perspectiva de génere a la fu-
tura llei de conciliacié per tal de rompre
amb les estructures socialment accepta-
des fins avui i que sén generadores de
desigualtats i discriminacions.

Aixi doncs, a CCOO pensem que
I'aprovaci6 d’'una llei que incorpori
aquests aspectes i que tracti d'una forma
integral la necessitat de cura dels menors
i de les persones amb discapacitat o de-
pendéncia, al mateix temps que aposta
per una ocupacié de qualitat, és una
oportunitat e progrés. No ens podem
conformar amb mesures de baix impac-
te que no siguin transformadores i que
abordin la problematica des dels seus
multiples vessants.

FrRANCISCA GARJ PERELLO
UGT llles Balears

La consecucié de la igualtat efectiva en-
tre les dones i els homes ha de ser un
objectiu prioritari i un principi irrenun-
ciable en una democracia. La igualtat, a
més de ser un dret fonamental, és una
guesti6 de justicia, que constitueix una
necessitat social i de la nostra economia.
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Es imprescindible perqué les empreses
siguin competitives. Un model de com-
petitivitat basat en la qualitat dels pro-
ductes i els serveis no és possible sense
igualtat real entre les dones i els homes
en els centres de feina.

Malgrat aixo, les dades de bretxa de
genere entre les dones i els homes en
I'ambit laboral continuen sent molt pre-
ocupants, aixd confirma que, si bé la
passada crisi economica s’ha superat i
estem veient una millora en I'ocupacio,
les bretxes de génere en I'ambit laboral
persisteixen i no experimenten avancos
significatius.

L'assumpcio de les responsabilitats fami-
liars de dones i homes continua posant
de manifest la desigualtat que patim
les dones respecte als homes en |'ambit
laboral, a les feines de cures les dones
continuem sent majoria.

Aquest fet influeix directament en la dis-
ponibilitat per a la conciliaci6 de les do-
nes envers dels homes. Les dones tenim
més dificil conciliar perqué som majori-
tariament les que assolim les cures dins
I'ambit familiar.

Eliminar els desequilibris en I'assumpcié
de cures familiars i feines domestiques
amb un efecte clarament negatiu per a
les dones en detriment del seu desenvo-
lupament professional, personal i econo-
mic, és un objectiu ineludible a aconse-
quir.

Per tot aix0, és molt important que es
continuin adoptant tant mesures legis-
latives com politiques publiques, plans i
programes per corregir la bretxa de géne-

re en I'ocupacio i que la igualtat efectiva
de les dones sigui una realitat.

També és necessari el reforcament del
paper de la negociacié col-lectiva per
aconseguir la igualtat real en les empre-
ses, a través dels convenis col-lectius i els
plans d'igualtat, aixi com el dialeg social
per assolir el consens de mesures que ens
permetin aconseguir el nostre objectiu a
la igualtat real i efectiva entre les dones i
els homes.

Historicament, quan I'ocupacié ha anat
bé, ha anat molt millor per als homes
que per a les dones i la bretxa en la taxa
d’ocupacié ha crescut, mentre que en els
periodes en els quals I'ocupacié va ma-
lament, la bretxa de genere disminueix
(per la destruccié més gran de I'ocupacié
masculina). Per tant, lamentablement,
la millora en la bretxa de genere en la
taxa d’ocupaci®é no sempre, ni en tots
els casos, ha estat sinonim de millora
ni un increment en els nivells d'igualtat
d'oportunitats entre les dones i els ho-
mes.

Les dones també patim la segregacid
ocupacional, ens concentrem majori-
tariament en el sector dels serveis. Les xi-
fres dels estudis realitzats a la UGT posen
de manifest la gran segregacié sexista
ocupacional horitzontal del mercat labo-
ral i les diferéncies de les dones amb els
homes.

També hi ha una notable desigualtat en-
tre els homes i les dones en I'ocupacio,
especialment a temps parcial.

La feina a temps parcial esta desenvolu-
pada, en la seva immensa majoria, per
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les dones i no ha estat triada de manera
voluntaria per la majoria de les treballa-
dores.

El motiu principal per triar aquest tipus
de jornada és el de les cures dels infants
o de les persones adultes malaltes, in-
capacitades o grans, o altres obliga-
cions familiars (dones a temps parcial
per aquesta causa: 92,07 %, homes a
temps parcial per aquesta causa: 7,3
%). Hi ha una gran diferéncia entre les
dones i els homes, que posa de manifest
que el rol de les cures continua recaient
majoritariament en les dones.

Aguest fet suposa per la dona menys
ingressos retributius, menys proteccio
social i més dificultats d'accés a les pres-
tacions contributives del sistema de la
seguretat social.

Tot aix0 fa que la feina a temps parcial
sigui una modalitat de feina precaria
que recau de forma desigual, despro-
porcionada i injusta damunt les dones.

La individualitzacié dels drets suposa
una passa important per avancar en la
consecucié de la igualtat real i efectiva
entre les dones i els homes, i la conse-
cucié de I'assumpcié corresponsable de
les cures, que d'aqui ve el problema de
la conciliacié.

Els permisos per cures i poder conciliar
han avancat. Ara ja tenim un permis per
naixement i cura del menor o la menor
de dotze mesos, de setze setmanes de
manera individual i intransferible.

En aquest moment, ens trobem que el
nombre total de prestacions d'aquest
permis reconegudes és més gran per

al segon progenitor (el pare) que per
a la primera progenitora (la mare).
L'explicacié és que les taxes d'ocupacio
dels homes sén més elevades, fet que
facilita el compliment dels requisits exi-
gits per a I'accés a aquesta prestacio de
la Seguretat Social. Per tant, és evident
gue quan l'exercici del dret en mate-
ria de conciliacié no suposa una minva
d’ingressos i hi ha garanties respecte a
la reserva del lloc de feina, els homes
exerceixen el dret a aquesta materia.

Quant a les excedéncies, que tenen
caracter no retributiu, en la majoria
d’'ocasions, sén el darrer recurs per a
la majoria de les persones treballadores
quan l'atencié a les necessitats de cures
resulta incompatible amb el manteni-
ment de l'ocupacié. Any rere any, les
xifres constaten que |'exercici majoritari
d'aquest tipus de permis el sol-licitem de
forma aclaparadora les dones.

Es evident la manca de corresponsa-
bilitat en |'exercici de les excedencies,
malgrat que en el darrer paragraf de
I'article 46.3 de I'Estatut dels treballa-
dors s'estableixi que les empreses han
de tenir en compte el foment de les ex-
cedencies i la no perpetuacio de rols i els
estereotips de génere.

Les excedéncies per cura de familiars
posen de manifest que sén necessaris
serveis publics accessibles i de qualitat,
gue garanteixin la cura, permetin la in-
corporacié o el manteniment en el mer-
cat laboral de les persones cuidadores i,
a la vegada, garanteixin les condicions
laborals dignes de les persones que es
dediquen de manera remunerada a les
cures.
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Es imprescindible insistir en la necessi-
tat de comptar amb permisos retribuits
per a la cura familiar, de caracter indi-
vidual i intransferible, per tal d'eliminar
els obstacles en I'accés en |'ocupacié
per aquesta causa, aixi com evitar
I'abandonament temporal de la feina o
la renUncia involuntaria a una promocio
professional per part de les dones per
dedicar-se a la cura de la familia, siguin
fills o filles, ascendents o altres familiars.

Les ajudes a les empreses per fomentar
la concessié de permisos retribuits i aixi
afavorir la conciliaci® mai seran sufi-
cients si no van acompanyades de la de-
guda corresponsabilitat. Aixd només es
pot aconseguir canviant, mitjancant la
coeducacié, aquesta estructura mental
fruit del patriarcat.

Vull destacar que en matéria de conci-
liacio i corresponsabilitat de la vida labo-
ral, familiar i personal tenim molt bones
lleis, decrets i normatives. Pos com a
exemple el Reial decret llei 2/2024, de
21 de maig, pel qual s’adopten mesu-
res urgents per a la simplificacié i millora
del nivell assistencial de la proteccié per
desocupacio, i per completar la transpo-
sici6 de la Directiva (UE) 2019/1158 del
Parlament Europeu i del Consell, de 20
de juny de 2019, relativa a la conciliacié
de la vida familiar i la vida professional
dels progenitors i els cuidadors, i per la
qual es deroga la Directiva 2010/18/UE
del Consell.

Aquest Reial decret llei, tant en el titol
com en |'exposicid de motius, assevera
que, d'aguesta manera, es completa la
transposicié de la Directiva europea de
conciliacié del 2019 amb la «modifica-

cio/assimilacié» del permis de lactan-
cia al permis parental, pero des d’'UGT
reivindicam que la correcta i completa
transposicié encara esta pendent. El
permis parental ha de ser remunerat i
ha de sortir del comput del permis de
lactancia.

Aixi, aquest Reial decret llei suposa una
ampliacié de drets des d'un concepte
superador de |'organitzacié tradicional
de la familia. Aquesta ampliacié de drets
no esta exempta de dificultats en el seu
compliment per part de les empreses,
que sovint en fan interpretacions erro-
nies pel que fa als permisos per conciliar
i la seva retribucié.

La no retribucié dels permisos resulta
contraria al principi d'igualtat real per-
que el que fa és perpetuar la denomina-
da bretxa laboral de génere, ja que im-
plica que qui tradicionalment assumeix
les cures vegi minvada la seva retribucié
per aquesta causa. A més a més, suposa
una desmotivacid perque els homes as-
sumeixin el deure de corresponsabilitat
en les carregues familiars.

Resulta imprescindible I'abordatge de
les cures des de la corresponsabilitat so-
cial i no com un tema privat que tenen
I'obligacié de resoldre de manera indi-
vidual les persones treballadores o les
families. Aquest abordatge ha d'apostar
per un sistema integral de cures que
millorin  I'accés als serveis de cures,
gue han de respondre a les necessitats
de cures actuals i futures, per garantir
la qualitat, assequibilitat i accessibilitat
tant per a I'atencié a la infancia com per
a les cures de llarga duracié. Per tot aixo,
és fonamental un increment de la inver-
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si6 publica que garanteixi uns serveis i
prestacions socials suficients, publics i
de qualitat, que assegurin una respos-
ta immediata a situacions de necessitat,
per generar un impacte positiu en la
reduccié de la pobresa de les families i
ajudar a combatre’n I'exclusié social.

Quant a la llei de conciliacié de les llles
Balears, com a declaracié d'intencions,
pot estar bé, perd una llei no és una de-
claracié d’intencions, una llei esta per
complir-se. La redaccié d'aquesta llei no
és prou contundent. El contingut de la
norma i les mesures que es proposen
s6n de baix impacte. Les formes ver-
bals que nodreixen el redactat de la llei
—«promouray», «impulsara», etc.— no
donen seguretat de compliment i aixo fa
que les mesures que anuncia sén gené-
riques i una mica ambigUes. Una llei ha
de tenir un redactat que impliqui obliga-
torietat i garanteixi efectivitat.

Aquesta redaccié ha de tenir present, en
tota la seva transversalitat, la perspecti-
va de génere. A vegades, sense voler, es
pensa i, per tant, es redacta amb una
perspectiva androcentrica.

Per altra banda, es fa referéncia a la
bretxa salarial de genere, perd s'obvien
altres bretxes de génere persistents en
el mercat de treball com, per exemple,
la bretxa de génere en les modalitats de
contractacioé o les bretxes de génere en
I'ocupacié i els sectors d’activitat, dels
quals he parlat anteriorment. La llei ha
de recollir totes les bretxes de genere
gue patim les dones, que sén les que
ens impossibiliten créixer professional-
ment i perjudiquen el nostre desenvolu-
pament personal i social.

Aguesta llei es podria aprofitar per fer
una transposicid correcta de la Directi-
va europea 2019/1158 del Parlament
Europeu i del Consell, de 20 de juny
de 2019, relativa a la conciliacié de la
vida familiar i la vida professional dels
progenitors i els cuidadors, que he
esmentat anteriorment. Si fos aixi, se-
riem la primera comunitat autdbnoma
en millorar la normativa estatal, la qual
va fer una transposicié incorrecta de la
directiva europea, i donar una passa
endavant important en la millora del
benestar de les persones.

Demanem una estimacié pressupos-
taria. No serveix de res aprovar norma-
tives si no van acompanyades de do-
blers. Sense pressupost, aquesta llei no
es pot posar en marxa.

Cal dir que comptem amb normativa
molt bona, tant d’ambit estatal com
d'ambit autonomic, que implica mesu-
res de conciliacié i corresponsabilitat:
el Decret 901 de plans d’igualtat, el
PIAL (Pla d’igualtat en I'ambit laboral
de les llles Balears), el Pla de concilia-
cié i corresponsabilitat, el Pla estrategic
d’igualtat i el Pla d’ocupacié de quali-
tat.

Totes aquestes normatives ja inclouen
mesures de conciliacié que cal tenir en
compte en la llei actual. No partim de
zero i hi ha d'haver una seguretat que
les empreses compleixen la normativa.
Tan sols que les empreses complissin la
llei, ja ens assegurariem poder arribar
a una igualtat real (conciliacié i corres-
ponsabilitat). Per tant, la nova llei tam-
bé hauria d'incloure mesures de control
i d'inspeccid.
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Es necessari assolir la corresponsabilitat
per part dels homes perque les dones
no siguin sempre les que concilien. La
conciliacié no es pot entendre sense co-
rresponsabilitat i només arribarem a una
societat corresponsable a través de la co-
educacié. Educar sense biaixos de génere
és el que cal per arribar a una societat
justa, equitativa i igualitaria. Per tant,
tan important és tenir una bona llei de
conciliacié com una bona normativa de
coeducacié. Es importantissim comptar
amb un pla de coeducacié valent, que
sigui d'obligat compliment per a tots
els centres educatius, tant privats com
publics, i que impliqui tota la comunitat
educativa: personal docent, families i ins-
titucions publiques.

D’aquesta manera podrem arribar a no
haver de xerrar mai més de desigualtats
entre les dones i els homes, perqué hau-
rem arribat a una societat feminista.

Per acabar, vull destacar que conciliar no
és aparcar en escoletes o residencies els

infants o les persones de les quals tenim
cura. Conciliar és poder dedicar temps a
les persones que estimes i que et neces-
siten en determinats moments de la vida,
i també temps a tu mateixa. Per aixo sén
tan importants els permisos retribuits, les
reduccions de jornada (sense reduccié de
sou) i les flexibilitzacions horaries.

Cal dir que, ara que estem en un moén
tan digitalitzat i comenca a estar impreg-
nat de la intel-ligencia artificial, aprofitem
aquestes eines per fer menys feina, poder
conciliar més, fer del mén un lloc amable
i, en definitiva, viure millor.

Les dones no tenim per qué renunciar a
res, ni de la nostra vida personal ni de la
professional.

No hem de renunciar a la conciliacié i és
molt important el compromis de tots els
agents socials: les families, les empreses,
I'Estat i els sindicats.

Hem de canviar la realitat social en la
qual vivim per ser més felices.
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