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I'encarrec de dinamitzar I'emprenedoria
i les noves oportunitats d’ocupacié. Amb
les set noves incorporacions de I'any 2018
ja sumen 50 professionals financats pel
SOIB amb cobertura per a la majoria de
municipis de les Balears.

L'IDlI també desenvolupa el programa
Impuls a les Capacitats Emprenedores
(ICAPE), que consisteix a organitzar jorna-
des formatives per fomentar I'emprenedo-
ria i I'autoocupacié en el sistema educatiu,
fonamentalment, per als alumnes de se-
cundaria i a la formacié professional per a
I'ocupacié. El nombre de participants I'any
2018 ha estat de 2.838, una quantitat
lleugerament per sota de I'any anterior (hi
ha una reduccié del 15,68 % respecte de
I'any 2017).

El foment de I'ocupacié autonoma mitjan-
¢ant subvencié a persones desocupades ha
beneficiat 350 persones I'any 2018, men-
tre que 150 han rebut una subvencié per
incorporar-se en alguna cooperativa de les

Balears o societat laboral de les Balears. En
ambdds casos, el nombre de subvencions
és molts més elevat que els anys anteriors,
ja que el nombre de subvencions pel fo-
ment de |'ocupacié autbnoma ha estat de
247, ield’incorporacié a cooperatives, no-
més de 21 I'any 2017.

LES RELACIONS LABORALS

4.1.

MARC NORMATIU DE LES
RELACIONS LABORALS

La funcié de regulacio de les condicions de
treball que impliquen els convenis col-lec-
tius a la Comunitat Autdbnoma de les llles
Balears, com a tot el territori nacional, es
desenvolupa en un marc normatiu ordenat
per la Uni6 Europea i pel legislador estatal.

Quabrge II-51. ACTUACIONS EN AUTOCUPACIO, EMPRENEDORIA | ECONOMIA SOCIAL

2016 | 2017 | 2018
Actuacions 3.882 | 3.965 | 4.031
Informaciod des del servei d'orientacio del SOIB 354 52 56
Servei d'assessorament especialitzat en emprenedoria des de I'IDI 286 279 637
Jornades ICAPE 3.004 | 3.366 2838

Ajuts als autonoms per a l'inici de I'activitat emprenedora des de

la DGT

221 247 350

Ajuts a la incorporracié de socis en cooperatives/economia social des

de la DGT

17 21 150

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'informe de Politiques actives d’ocupacio a les llles Balears 2018 (les dades de 2018 son

previsions)
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Des de I'any 2017 la politica social comu-
nitaria esta presidida pel Pilar Europeu de
Drets Socials (PIEDS), un instrument no
coercitiu aprovat pel Consell d’Ocupacio,
Politica Social, Sanitat i Consumidors en la
sessio del 23 d'octubre de 2017. La finali-
tat del PIEDS és impulsar la politica social
comunitaria amb alternatives viables a les
politiques d’austeritat activades després
de la crisi economica.

La Recomanacio (UE) 2017/761, de la Co-
missid, sobre el PIEDS, dissenya diversos
eixos —igualtat d'oportunitats i d’accés al
mercat laboral; condicions de treball jus-
tes, i proteccié i inclusié social— i recalca
el paper de la negociacié col-lectiva en els
ordenaments interns amb vista a possibili-
tar la flexibilitat necessaria perqué les em-
preses es puguin adaptar amb rapidesa als
canvis del context economic.

En aquest sentit, la normativa comunitaria
estel-lar en I'ambit de la politica social és
la directiva. Ates que hi ha la proscripcio
d’'adoptar directives en materia de sindica-
Ci6 i remuneracions, les que tenen un pa-
per més incisiu a I'hora de delimitar el radi
d'accié de la negociacié col-lectiva en els
ordenaments interns tracten de condicions
laborals.

Es paradigmatica la Directiva 2003/88/
CE, del Parlament Europeu i del Consell,
relativa a determinats aspectes de I'orde-
naci6 del temps de treball, ja que posa en
relleu la capacitat intrinseca dels convenis
col-lectius per regular al detall tots els as-
pectes essencials de les condicions de tre-
ball vitals per a I'empresa. De fet, aquesta
directiva va ser, precisament, la que va
servir de base al Tribunal de Justicia de la

Uni6 Europea per decidir en la recent sen-
téncia de 14 de maig de 2019 (assump-
te C-55/19) que el registre de la jornada
laboral diaria de cada treballador s’ha de
considerar obligatori per a les empreses,
ja que es tracta d'una garantia indispen-
sable per assegurar el compliment dels li-
mits legals del temps de treball. Aquesta
interpretacio garantista té el seu origen en
la vinculacié que s'ha establert tradicional-
ment, des d'un punt de vista europeu, en-
tre el respecte als temps maxims de treball
i la proteccié de la seguretat i salut dels
treballadors.

De la mateixa manera, hi ha moltes altres
directives en matéria de politica social que
també contenen al-lusions importants a la
funcio reguladora de la negociacié col-lec-
tiva. Aixi, per exemple, en matéria d'igual-
tat entre sexes, la Directiva 2006/54/CE
anima els estats a fomentar normes de
treball flexibles amb I'objectiu de facilitar
la conciliacié de la vida laboral i familiar,
i fa una crida als interlocutors socials per-
que incloguin normes antidiscriminatories
en els convenis col-lectius que negocien.

L'any 2019 es va continuar aprofundint en
aquesta mateixa linia per mitja de I'apro-
vacio 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 pro-
genitors i els cuidadors, i per la qual es de-
roga la Directiva 2010/18/UE, del Consell.

A més a més, també hem de recérrer a la
normativa comunitaria en el camp de la
durada del contracte de treball, el temps
de feina en activitats especials, el comite
d'empresa europeu o els drets d'infor-
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macié i consulta en empreses i grups de
dimensié comunitaria. En aquest dar-
rer ambit, la contractacié laboral ja s'ha
vist afectada per la nova Directiva (UE)
2019/1152, del Parlament Europeu i del
Consell, de 20 de juny de 2019, relativa
a unes condicions laborals transparents i
previsibles a la Unié Europea, que aviat ha
de ser transposada a la nostra normativa
interna.

A més de la politica social, la politica
d'ocupacié és un altre ambit material
d’exercici de les competéncies comunitari-
es amb rellevancia des del punt de vista de
la dinamica dels convenis col-lectius. Se-
gons consta en el web de la Comissié Eu-
ropea??, I'Estrategia europea d’ocupacio,
de 1997, té la finalitat de crear ocupacio
de qualitat a la Uni6 Europea. Actualment
forma part de I'estratégia de creixement
Europa 2020 i s'executa mitjangant I'ano-
menat Semestre Europeu, procediment
previst per coordinar anualment les politi-
gues economiques i d'ocupacio de la Unio
Europea i dels estats membres.

La Uni6 Europea aposta en aquest terreny
per una normativa més admonitoria que
no vinculant, formalitzada per mitja d’ori-
entacions per a les politiques d'ocupacié
dels estats membres, les quals, a més,
constitueixen la primera de les quatre fa-
ses que estructuren el Semestre Europeu
per marcar les prioritats i els objectius co-
muns en la materia.

En aquest context s’emmarca la Reco-
manacié del Consell, de 15 de febrer de
2016, sobre la integracié dels aturats de

22. http://ec europa.eu/e t al/main.jp ?a tl-
d=101&langld=es

llarga durada en el mercat laboral, que te-
nia per objectius: a) el foment de «la ins-
cripcié dels sol-licitants de feina en un ser-
vei d'ocupacié i una major orientacié cap
el mercat laboral de les mesures d’'integra-
Cio»; b) la garantia d'oferir «als aturats ins-
crits de llarga durada inscrits avaluacions i
orientacions individuals i detallades», i ¢)
la informacié «sobre les ofertes de feina i
I'ajuda disponible en els distints sectors de
I'economia».

Tot i el seu caracter no vinculant, I'esmen-
tada norma va tenir efectes tan importants
sobre les politiques nacionals com el pla
Reincorpora‘t, adoptat pel Consell de Mi-
nistres de 5 d'abril de 2019 com un instru-
ment destinat a la prevencié i reduccié de
I'atur de llarga durada. Aquesta iniciativa
nacional comparteix arrels comunitaries
amb unes altres de similar transcendencia
gue s'aprovaren el mateix any, com ara
el Pla de Xoc per I'Ocupacié Jove 2019-
2021, en el qual s’enforteix el compromis
amb la formacioé integral i amb la qualifica-
Ci6 de les persones joves i que impulsa les
actuacions recollides a la Recomanacio del
Consell de 22 d'abril de 2013 sobre I'esta-
bliment de la garantia juvenil.

Pel que fa al nostre ordenament intern,
el text que serveix de marc a l'exercici del
dret a negociar col-lectivament les condi-
cions 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 tre-
balladors (ET). Durant I'any 2019, la Llei de
I'estatut dels treballadors ha estat objecte
de modificacions, introduides en dues ve-
gades pel Reial decret llei 6/2019, d'1 de
marc, de mesures urgents per garantir la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre
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dones i homes a la feina i I'ocupacio, i pel
Reial decret llei 8/2019, de 8 de marg, de
mesures urgents de proteccié social i de
lluita contra la precarietat laboral en la jor-
nada de treball.

El primer reial decret fa una revisio integral
del text estatuari des de la perspectiva de
genere, la qual cosa suposa nombroses al-
teracions al llarg de tot I'articulat. Aixi, es
pot destacar que s'afegeix un nou apartat
a l'article 9 indicant que «en cas de nul-li-
tat per discriminacio salarial per raons de
sexe, el treballador tendra dret a la retribu-
ci6 corresponent al treball igual o d'igual
valor» i es modifiquen: a) la lletra d de
I'article 12.4., relatiu al contracte a temps
parcial, incidint en la necessitat de garan-
tir «en tot cas I'abséncia de discriminacio,
tant directa com indirecta, entre dones i
homes»; b) I'article 14, relatiu al periode
de prova, tipificant expressament la nul-li-
tat de la resolucié del contracte de treball
a instancia empresarial per ra6 d’embaras;
) l'article 22.3, relatiu als criteris que han
d’orientar la definicié dels grups professi-
onals, disposant que aquests han d'estar
«basats en un analisis correlacional entre
biaixos de genere, llocs de treball, criteris
d’enquadrament i retribucions»; d) I'ar-
ticle 37.4, relatiu al permis de lactancia,
disposant el seu caracter intransferible i la
possible extensi6 del seu periode de gaudi
fins que el lactant compleixi dotze mesos,
i e) l'article 53.4, relatiu a la nullitat de
I'acomiadament posterior al part, ampli-
ant aquesta garantia fins als dotze mesos
posteriors a la data del naixement.

Aixi mateix, i al marge de les variacions an-
teriors, és necessari tractar amb més pro-
funditat les que es poden considerar les

tres principals mesures d'aquesta norma.
La primera és la introducci6 —a I'article
28— d'una definicid del que s'ha d'en-
tendre per «treball d’igual valor» a efectes
d’identificar una possible discriminacié sa-
larial i una obligacié empresarial de dur un
registre dels valors salarials mitjans de la
plantilla desagregats per sexes, al qual han
de tenir accés els representants dels treba-
lladors i que ha de contenir una justifica-
ci6 raonable de les diferéncies salarials, en
cas que s'hi reflecteixin divergéncies que
superin el 25 %.

La segona és la nova configuracio legal del
dret a I'adaptacio de la jornada de treball
de I'article 34.8., que regula el dret dels
treballadors a sol-licitar les adaptacions de
distribuci¢ i duracié de la jornada de treball
que siguin «raonables i proporcionades en
relacié amb les necessitats de la persona
treballadora i amb les necessitats organit-
zatives o productives de I'empresa».

Finalment, s’estipula en la disposici6 tran-
sitoria tretzena el régim transitori per I'apli-
cacié progressiva de I'article 48, conforme
al que s’ha d'arribar, a I'any 2021 a I'equi-
paracio del periode de suspensié del con-
tracte de treball al que tenen dret ambdds
progenitors en el cas de naixement.

El segon reial decret pel qual el 2019 es
modifica I'Estatut dels treballadors té com
a principal consequéncia la introduccio, a
I'article 34.9., de la ja referida obligacio
empresarial de registrar diariament la jor-
nada de treball efectiva dels treballadors.
Aguesta novacié normativa tanca la po-
lémica jurisprudencial que s'havia suscitat
entre les sales socials de I'’Audiéncia Na-
cional i del Tribunal Suprem i s'avanca a
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la ja esmentada sentencia del Tribunal de
Justicia de la Unio Europea.

Aixi, es vincula amb caracter general les
empreses a garantir el registre diari de
jornada que «ha d‘incloure I'horari con-
cret d'inici i de finalitzacio de la jornada
laboral de cada persona treballadora».
La forma en queé s'organitzi el registre de
jornada s’ha de regular en la negociacio
col-lectiva o acord d’empresa i, en el seu
defecte, per «decisio de I'empresari prévia
consulta amb els representants legals dels
treballadors de I'empresa». De la mateixa
manera, I'empresa ha de conservar els re-
gistres durant quatre anys i mantenir-los a
disposicié dels treballadors, els seus repre-
sentants legals i de la Inspecci6 de Treball i
Seguretat Social.

Dels tres titols que estructuren la Llei de
I'estatut dels treballadors, el primer es de-
dica a la relacié individual de treball, i el
darrer, al régim juridic quant al dret a la
negociacié col-lectiva. En aquestes condici-
ons, interessa manifestar que la flexibilitat
interna suggerida des de diverses instancies
com a férmula perque les nostres empreses
siguin competitives i puguin crear ocupacié
estable o de qualitat, només es pot materi-
alitzar en la practica de les relacions laborals
de la CAIB si els convenis col-lectius tracten
detalladament del regim juridic de les con-
dicions laborals, aixi com de |'organitzacié
mateixa de la feina a I'empresa.

Aquesta necessitat és ben present en la
Llei de I'estatut dels treballadors, que, per
una part, inclou en el titol primer les opor-
tunes obertures d’espais normatius a la
funcié reguladora dels convenis col-lectius
(especialment pel que fa a la classificacio

professional; la contractaci6 de durada
determinada, a temps parcial i fixa dis-
continua; els drets de promocié i formacio
a la feina; el temps de feina i la presta-
ci6 salarial...) i les crides consegtents als
negociadors perque no es descuidin totes
aquestes materies i es preocupin perque es
tractin en els convenis col-lectius; per una
altra part, proporciona en el titol tercer re-
gles sobre I'estructura i la mateixa dinami-
ca de la negociacié col-lectiva.

4.2.

NOVES FORMES DE TREBALL.

EL COMPLIMENT DE LA

LEGISLACIO LABORAL | L'ACTUACIO
INSPECTORA A LA CAIB

4.2.1. NOVES FORMES DE TREBALL A LA
CAIB

D'acord amb les estadistiques anuals de
les llles Balears que elabora I'Observatori
del Treball de les llles Balears®, el 2019
el nombre de persones afiliades al régim
especial de treballador autonoms (RETA)
oscil-la entre les 87.747 el mes de gener i
les 96.183 el mes de maig. En les memo-
ries corresponents als anys 2017 i 2018 ja
es va posar de manifest la importancia del
treball autonom en el teixit productiu de
les nostres illes, que guanya forca i conviu
amb la forma de treball prototipica en les
economies de capitalisme avancat, el tre-
ball subordinat o per compte d’altri.

23. http://www.a ib.es &tes obe ra torideltreball/
a /illes balears 23555/
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També s'hi explicava que la figura del tre-
ball autonom queda associada a la proble-
matica de la fugida del dret del treball per
escapar de la legislacié laboral i aplicar en
el seu lloc la legislacié6 comuna dels con-
tractes, amb tot el que aixd implica des de
la perspectiva de poder eludir indeguda-
ment pagaments laborals i pagaments al
sistema public de la Seguretat Social, i, aixi
mateix, obtenir beneficis provinents de re-
gims tributaris més favorables.

El treball autdonom és una realitat a la
Comunitat Autonoma de les llles Balears
que a un nivell més general també esta
connectat amb l'auge que experimenten
models actuals d’activitat econdmica que
s'han anomenat d’'«economia col-labora-
tiva», basats en formes d’'ocupacié carac-
teritzades per treballar a través de plata-
formes virtuals, propies de societats amb
una forta preséncia de les tecnologies de
la informacié i comunicacié en qué dispo-
sitius digitals com tauletes i telefons intel-
ligents fan possible connectar el prestador
d'un servei amb els seus usuaris per ca-
nalitzar el desenvolupament de I'activitat
empresarial.

A I'ambit estatal, el 2019 és I'any de
I'eclosié d'una vertadera batalla judici-
al sobre la consideracid de les persones
fisiques per mitja de les quals aquestes
plataformes presten els seus serveis com
a treballadors per compte d'altri o com a
treballadors autonoms, que han d’estar
d’alta en el RETA. A falta del pronuncia-
ment del Tribunal Suprem (i, en diverses
ocasions, com resultat d'una actuacié
sancionadora prévia per part de la Ins-
peccié de Treball), els Tribunals Supe-
riors de Justicia de Catalunya, Astdries

i Madrid** —en aquest cas per una sen-
tencia dictada en Ple corregint-ne una
d'anterior de seccié quarta en el sentit
contrari— qualificaren els repartidors de
I'empresa Glovo (la propietaria de la in-
fraestructura digital per mitja de la qual
s'organitza lI'encarrec i I'entrega de pro-
ductes a domicili) com a treballadors per
compte d’altri.

Pel que fa a la nostra comunitat autono-
ma, en concret, I'any 2019 també ha estat
un any de novetats en el que respecta al
tractament juridic de I'economia col-la-
borativa o I'economia de les plataformes,
tant en el sector del repartiment com en el
del transport de persones.

D’una banda, després de l'arribada a les
illes els anys 2017 i 2018, respectivament,
d’empreses tan representatives del sector
del repartiment de menjar i altres estris
com la mateixa Glovo i Deliveroo, la con-
trovérsia juridica suscitada en els tribunals
sobre la consideracio dels repartidors com
a treballadors per compte d'altri ja ha tin-
gut els seus primers efectes, resultant en
una acta de la Inspeccié de Treball dictada
a finals del 2019 en queé s’exigeix a la pri-
mera que inclogui en la seva plantilla com
a treballadors indefinits els seus 361 riders
de l'illa de Mallorca.

24. Sentencies del Tribunal Superior de Justicia
d'Asturies de 25/07/2019 (Rec. num. 1143/2019,
del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de
27/11/2019 (Rec. num. 588/2019) i del Tribunal
Superior de Justicia de Catalunya de 21/02/2020
(Rec. nim. 5613/2019).
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4.2.2. COMPLIMENT DE LA LEGISLACIO
LABORAL | ACTUACIO INSPECTORA A LA
CAIB

El 2018 el Govern espanyol va posar en
marxa el Pla Director per un Treball Dig-
ne,” amb I'objectiu explicit de «recuperar
drets laborals i millorar la qualitat de I'ocu-
pacio» i funcionant com a «eina, des de
les competencies de la Inspeccié de Treball
i Seguretat Social (ITSS), per afrontar els
problemes més greus del nostre mercat
laboral en I'actual etapa de sortida de la
darrera crisi economica».

Aquest pla manté la vigencia I'any 2019
i, en el seu desenvolupament, s'adopten,
per mitja de la Instruccié 4/2019, de 7
d'agost de 2019, de la Direccié de I'Or-
ganisme d'Estat d'Inspeccié de Treball i
Seguretat Social, dos plans de xoc contra
la temporalitat fraudulenta i contra els
abusos de la contractacié a temps parci-
al. En relacio amb |'anterior, cal mencionar
I'adopcid, mitjancant la Resolucié de 29
d'abril de 2019, de la Secretaria General
Tecnica, del segon conveni entre |'Organis-
me Autonom Estatal d'Inspeccié de Treball
i Seguretat Social i la Comunitat Autono-
ma de les llles Balears, de lluita contra el
treball no declarat, |'ocupacié irregular,
frau a la Seguretat Social i en matéria de
formacié professional per I'ocupacio.

Aquest acord, hereu d'altres similars que
se celebren des del 2014, preveu el despla-
cament temporal a les llles Balears d'ins-

25. Resolucié de 27 de juliol de 2018, de la
Subsecretaria del Ministeri de Treball, Migracions i
Seguretat Social, per la qual es publica I’Acord del
Consell de Ministres de 27 de juliol de 2018, pel
qual s'aprova el Pla Director per un Treball Digne
2018-2019-2020 (BOE 28/07/2018).

pectors i subinspectors d'altres territoris de
I'Estat, amb el proposit de reforcar les acti-
vitats inspectores que han de comportar la
consecucié dels objectius principals del pla
director, a més del compliment normatiu
en materies com el treball no declarat, les
cotitzacions a la Seguretat Social o el des-
ti de les ajudes i subvencions pel foment
de I'ocupacié i formacié professional. En
concret, durant els mesos de temporada
alta del 2019 s’han desplacat a la CAIB un
total de 32 inspectors, dels quals 16 s’han
destinat a Mallorca, sis a Menorca, vuit a
Eivissa i dos a Formentera.

A les llles Balears es reedita des del 2015
el Pla de Lluita contra la Precarietat Laboral
com a resultat del compromis politic assu-
mit després de les eleccions al Parlament
balear del 24 de maig de 2015%, per la
qual cosa que es calcula que, entre aquell
any i el 2019, uns 30.700 treballadors de
la CAIB van han vist millorades les seves
condicions laborals per la transformacio
dels seus contractes temporals en contrac-
tes indefinits i/o per I'ampliacié de les se-
ves jornades laborals.

Segons recull el document Resultats de
lluita contra la precarietat en el treball?’,
es calcula que el 2019, conjugant els
efectes directes del Pla de Lluita i els seus
efectes dissuasius, 6.744 treballadors
gaudeixen de contractes laborals de ma-
jor qualitat. En la seva execucio, s"han dut

26. Vid., Acord de Governabilitat per a les llles
Balears (#AcordspelCanvi: un Govern al servei de
la gent), on la seva primera linia («<Un nou temps
per a la gent: primer, el rescat de la ciutadania»)
planteja la creacié de politiques transversals per a
la creacio de feina estable i digna en horaris i en
remuneracions.

27. http://www.caib.es/govern/sac/fitxa.do?co-
di=4010626&lang=es&coduo=2390298.
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a terme 1.328 visites a centres de treball
de les llles Balears que han donat lloc a
1.302 actuacions d'inspeccio. Les actua-
cions directes de la inspeccidé han permes
la conversié de 3.500 contractes laborals
temporals en indefinits (un 48,3 % dels
revisats), I'allargament de la jornada de
treball en 232 casos (un 10,3 % dels re-
visats) i I'aflorament de 280 contractes
laborals no donats d'alta a la Seguretat
Social. Pel que fa als procediments sanci-
onadors, en temporada alta s'iniciaren un
total de 93 expedients que afectaven 120
treballadors.

Al 'marge de I'anterior, val la pena fer espe-
cial referéncia, com a novetat suscitada ar-
ran del ja esmentat Reial decret llei 8/2019,
que per primera vegada s'ha dut a terme
una activitat especifica de control del re-
gistre de la jornada laboral dels treballa-
dors. D'acord amb el mateix document, la
inspeccié ha comprovat en 650 centres de
treball que I'empresa hagués disposat el
registre de jornada obligatori, la qual cosa
ha donat lloc a 151 requeriments.

4.3.

DESCRIPCIO DE L'ESTAT DE LA

NEGOCIACIO COL-LECTIVA A LA
CAIB

La descripcid de I'estat de la negociacio
col-lectiva a la CAIB durant I'any 2019 es
fa proporcionant una foto fixa dels con-
venis i altres acords col-lectius derivats
publicats al Butlleti oficial de les llles Ba-
lears (BOIB) en aquesta anualitat. A con-
tinuacié, s'agafa el referent del «IV Acord

per a I'ocupacié i la negociacié col-lectiva
2018-2019-2020»% per comprovar fins a
quin punt les indicacions de I'acord, que
tenen naturalesa exclusivament obligaci-
onal —no normativa (apartat 2 de I'acta
de firma del quart acord)—, han comen-
cat a ser assumides pels negociadors dels
convenis col-lectius de la nostra comunitat
en els corresponents processos finalitzats
I'any 2019.

Els dos darrers apartats es dediquen a exa-
minar el tractament que fan els nostres
convenis col-lectius, d'una banda, de la
questié referent a les noves tecnologies,
intentant extreure pautes concernents a
assumptes actuals, com la problematica
de la racionalitzacié d'horaris, el teletreball
o el dret a la desconnexi¢ digital, i, d'al-
tra banda, de I'acord sobre I'organitzacié
del registre obligatori de jornada que es
realitza segons l'article 34.9. de I'Estatut
dels treballadors, indicant que «mitjancant
negociacié col-lectiva o acord d’empresa
o, en el seu defecte, decisié de I'empresari
prévia consulta amb els representants le-
gals dels treballadors a I'empresa, s'orga-
nitzara i documentara aquest registre de
jornada».

4.3.1. DADES QUANTITATIVES DELS
CONVENIS COL-LECTIUS PUBLICATS AL BOIB
DURANT EL 2019

Al BOIB de I'any 2019 s’han publicat 23
convenis col-lectius —per sota dels 28
que es van publicar I'any 2018 i per sobre
dels 19 de I'any 2017—. De tots aquests
convenis, set son de caracter sectorial (ne-

28. BOE de 18 de juliol de 2018.



Capitol II.

Mercat de treball, i politiques d'ocupacio

teja d'edificis i locals; industries del forn
i pastisseria; derivats del ciment; comerg;
exhibicid cinematografica; transport dis-
crecional i turistic de viatgers per carrete-
ra, i establiments sanitaris, hospitalitzacio,
consulta i assisténcia), mentre que el 2018
foren sis.

No es va publicar, en canvi, cap conveni
col-lectiu de grup d’empreses, tipologia
que si que apareix reflectida a I'edicid
anterior d’aquesta memoria. Dels altres
convenis, onze sén d'aplicacié a empreses
privades (Casino de Mallorca, Foodzilla,
Globalia Mantenimiento Aeronautico, Fer-
rocarril de Soller, Irubus, Dornier, Astilleros
de Mallorca, Limpiezas Urbanas de Mallor-
ca, Club de Mar Mallorca i Nartha Serveis
i Management Empresarial). D’aquests,
interessa deixar apuntat que tres se sig-
nen en aplicacié de l'article 84.2 de I'Es-
tatut dels treballadors, pel qual les seves
disposicions tenen preferéncia aplicativa
en algunes matéries determinades, sobre
convenis d'ambit superior.

Aixi mateix, es publica un conveni relatiu
als centres de treball de les llles Balears
d'una empresa (Rey Sol) que té una im-
plantacioé geografica més amplia. En rela-
ci6é amb la resta, el 2019 no s'ha publicat
cap conveni col-lectiu corresponent a un
organisme public, perd si cinc convenis
d’entitats que formen part del sector pu-
blic instrumental de la CAIB (Calvia 2000,
Fundacié Pilar i Joan Mird, Institut Supe-
rior d’Emergéncies, Funeraria Municipal i
Empresa Municipal de Transports Urbans
de Palma).

Al marge d'aquesta llista de convenis col-
lectius, el resultat de la negociacié col-lec-

tiva a la CAIB el 2019 s'ha traduit també
en una série de practiques de negociacié
classiques, que estan ben arrelades en el
dia a dia de la negociaci¢ col-lectiva. A
més de les actes geneériques tant de les
comissions paritaries (personal laboral de
la Fundacioé d’Atencié i Suport a la Depen-
déncia i de Promocié de I’Autonomia Per-
sonal, Reforma Juvenil i Protecci6 de Me-
nors), com de comissions negociadores
de convenis col-lectius (sector de lloguer
de vehicles sense conductor, sector de
I'hostaleria, Limpiezas Candor), aquestes
practiques inclouen actes de constitucid
de la comissio paritaria del conveni (sector
de la hostaleria, sector de les bugaderies
i tintoreries, sector del transport regular
de viatgers per carretera), actes d'actu-
alitzacions salarials de convenis en vigor
(Perlas Orquidea, Mallorca Pearls Center,
Limpiezas Sayago, sector de la construc-
ci6), diverses adequacions interanuals del
calendari laboral (sector de la indUstria de
la fusta i del moble, sector dels derivats
del ciment, sector de la construccid), mo-
dificacions puntuals de determinats arti-
cles de convenis col-lectius en vigor (per-
sonal laboral de I’Ajuntament d’Alard,
personal laboral de I’Ajuntament de Son
Servera, personal laboral de I’Ajuntament
de Llucmajor) i acords d'adhesio de dues
entitats a un conveni col-lectiu que, en
principi, no els seria d'aplicacié (adhesio
de la societat mercantil publica Gestio
d’Emergéncies de les llles Balears i de la
Fundacio per a I'Esport Balear al Conveni
col-lectiu del personal laboral al servei de
I’Administracié de la CAIB i adhesid de
I'empresa Puerto Deportivo Botafoch al
Conveni col-lectiu d'instal-lacions espor-
tives i gimnasos).
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4.3.2. Les pauTeS DEL IV ACORD PER A

L'OCUPACIO | LA NEGOCIACIO COL:LECTIVA

EN ELS CONVENIS coL-LECTIUS DE LA CAIB
EL 2019

El 2018 es va subscriure el IV Acord per a
I"'ocupacié i la negociacié col-lectiva, de vi-
géncia triennal (2018, 2019 i 2020), entre
les organitzacions sindicals i empresarials
més representatives del panorama estatal.
El primer que manifesten els negociadors
és la voluntat expressa de prorrogar en els
seus propis termes I'establert a I'anterior
«lll Acord per a I'ocupacié i la negocia-
ci6 col-lectiva 2015-2017», «excepte en
aquells continguts que s'oposin expressa-
ment a allo que se subscriu en el IV Acord
i fins a la seva finalitzacié», és a dir, fins a
I'any 2020.

Per tant, quedarien prorrogats tots els
continguts del capitol Il del Il Acord (sobre
I'impuls de I'ocupacié de qualitat i amb
drets) referits a I'estabilitat de I'ocupacié i
les modalitats de contractacio; la contrac-
tacié de joves; la formaci¢ i qualificacio
professional; els processos de reestructu-
racio; els drets d'informacio i consulta; la
igualtat de tracte i oportunitats i la segure-
tat i la salut en el treball.

També queda prorrogat el capitol IV (so-
bre instruments de flexibilitat negociada i
condicions de treball) pel que fa a la classi-
ficacio professional i la mobilitat funcional;
I'ordenacié del temps de treball, la inapli-
caci6 de determinades condicions de tre-
ball pactades en els convenis col-lectius; el
teletreball, i la incapacitat temporal i I'ab-
sentisme. | queda igualment prorrogat, en
part, el capitol V (sobre la negociacié col-
lectiva) pel que fa als continguts referits

a les comissions paritaries i a la resolucio
autonoma de conflictes.

El tractament que fan els convenis col-lectius
de les llles Balears de moltes de les matéries
recollides en el Ill Acord (modalitats de con-
tractacio, formacio i qualificacié de perso-
nal, classificacié professional, salaris, temps
de treball...) es pot consultar en memories
anteriors com, per exemple, la correspo-
nent a I'any 2017. Per aquest motiu, I'ana-
lisi convencional en aquesta memoria se
circumscriu als continguts no prorrogats del
Il Acord perque s’han regulat expressament
al IV Acord. Aquests continguts sén essen-
cialment dos: la dinamica dels increments
salarials i la problematica de la renovacio i
actualitzacio dels convenis col-lectius.

Pel que fa als increments salarials, el ter-
cer punt de l'acord expressa que aquests
inclouran durant cada un dels anys de la
seva vigéncia una part fixa —al voltant
d'un 2 %— i una altra part variable —d’un
1%—, que anira lligada «als conceptes
que en cada conveni es determinin, com
I'evolucio de la productivitat, resultats, ab-
sentisme injustificat i altres, sobre la base
d’indicadors quantificats, mesurables i
coneguts per ambdues parts».

El quart punt de l'acord estableix que el
creixement gradual del salari minim de
conveni, previst en 14.000 euros anuals,
«haura d’emmarcar-se en els mateixos
convenis col-lectius existents, vinculant-se
a la seva renovacié», la qual cosa ha de
quedar prevista en el cinqué punt, que
els convenis col-lectius «podran establir
mecanismes de revisié salarial, tenint en
compte els indicadors que en cada cas es-
timin aplicables els negociadors».
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Doncs bé, tots els convenis col-lectius pu-
blicats al BOIB I'any 2019 fan referéncia
a la questid de la revisid salarial, perd de
diverses maneres. En primer lloc, es pot
considerar que només sis dels 23 convenis
analitzats —tres d’ambit empresarial i tres
d’ambit sectorial— se subscriuen a les in-
dicacions de |'acord preveient increments
salarials que oscil-len entre el 2% i el 3 %.

Aixi i tot, ignoren generalment el fet que
part d'aquest increment hauria de tenir un
component variable que s'hauria de calcu-
lar d'acord amb uns criteris quantificables
previament acordats per les parts. L'Unic
gue compleix aquesta part de la recoma-
nacié és el conveni del sector de I"exhibicié
cinematografica, en el qual s'acorda un in-
crement salarial que depéen del compliment
de I'objectiu d'incrementar els espectadors
en un 2 % respecte de I'any anterior.

Uns altres sis convenis, tots de caracter
empresarial, sén de vigéncia anual i, per
tant, a les taules salarials que fixen no s'hi
reflecteixen les variacions salarials inte-
ranuals. Entre els convenis col-lectius del
sector public, és habitual que remetin a la
consulta de la Llei de pressupostos gene-
rals de I'Estat, a la qual queden vinculades
les variacions retributives, i, en aquest cas,
en sén dos.

Per altra banda, en I'ambit de la neteja,
tant sectorial com empresarial, es preve-
uen increments interanuals superiors que
arriben fins al 4% i el 5%. També en el
sector del transport discrecional i turistic
de viatgers de carretera es preveu algun
increment interanual que arriba fins al
4%. Respecte a la resta, un conveni em-
presarial preveu un increment de només

I'1 %, quatre convenis empresarials fan
dependre I'increment salarial de I'IPC i el
conveni del sector del ciment ho vincula a
I'evolucio del consum de ciment publicat
per I'INE.

En referéncia a la dinamica de la renovacié
i actualitzacié dels convenis col-lectius, el
sisé punt de I'acord incideix en la necessitat
d'articular «regles sobre la vigéncia, la ul-
traactivitat i el procediment sancionador,
subratllant que els convenis han de mante-
nir la vigéncia durant el periode d'ultraacti-
vitat, que és el temps que transcorre entre
la denuincia del conveni i I'entrada en vigor
del successiu conveni que el substitueix o
d’un laude arbitral equivalent.

En principi, l'article 86.3.4. ET estableix
gue els convenis col-lectius s’han de man-
tenir vigents durant el primer any del peri-
ode d'ultraactivitat, pero I'acord incentiva
I'ampliacié d'aquest periode, fent preval-
dre la bona fe negocial i propiciant la in-
novacié en els continguts dels convenis
col-lectius, amb el telé de fons del recurs
als sistemes de resolucié extrajudicial de
conflictes per dirimir-hi, en I'ambit estatal
o autonomic, tots aquells problemes inhe-
rents a les situacions de bloqueig de les
conversacions.

Una amplia majoria dels convenis col-lec-
tius publicats al BOIB el 2019, deu d'am-
bit empresarial i quatre d'ambit sectorial,
s’ajusten a les indicacions de I'acord quan
estableixen una clausula expressa sobre
la ultraactivitat indefinida, per la qual els
convenis col-lectius denunciats s’han de
mantenir en vigor fins que se n’'aconse-
gueixi pactar un de nou. Tot i aixi, en bas-
tants casos s'especifica que la prolongacié
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del conveni s'acorda sense perjudici de la
perdua de vigencia de les seves clausules
obligacionals i en alguns també es pre-
veuen disposicions que regulen un regim
salarial especific que ha de ser d'aplicacid
durant aquell periode.

Uns altres quatre convenis col-lectius, tres
d'empresarials i un de sectorial, o bé con-
firmen expressament que s'aplica la regu-
lacio legal (termini maxim d’un any d'ultra-
activitat garantida) o bé deixen de regular
aguest aspecte i, per tant, confirmen im-
plicitament I'aplicacié de tal regulacio le-
gal, que té caracter supletori.

Per la seva banda, dos convenis col-lectius,
un d’empresarial i un de sectorial, establei-
xen que han de tenir una vigéncia temporal
de 18 mesos dins del periode d'ultraacti-
vitat, mentre que un altre de caracter em-
presarial amplia aquest periode a 30 mesos.

Per acabar, un conveni empresarial i un de
sectorial incorporen previsions concretes
aplicables després de la denuncia del con-
veni per assegurar que la comissié negoci-
adora del nou conveni es constitueix amb
rapidesa i que ambdues parts estableixen
un calendari o pla de negociacié que haura
de dur, idealment, a la firma d’un nou text.

4.3.3. EL TRACTAMENT DE LES NOVES
TECNOLOGIES | DEL REGISTRE DE LA
JORNADA ALS CONVENIS DE LA CAIB DE
2019

La Comissid Europea indica en el seu do-
cument de reflexié sobre la dimensio social
d’Europa: «La vida laboral s'esta transfor-
mant radicalment per I'efecte combinat

del progrés tecnologic, de la globalitzacié i
de I'expansié del sector de serveis. De fet,
sectors sencers de I'economia estan sent
reconfigurats mitjancant I'economia col-
laborativa i les plataformes en linia. La ma
d’obra ha de fer front a un ritme de canvi
accelerat per adquirir noves competenci-
es, ajustar-se a nous models de negoci o
adaptar-se a les canviants preferéncies dels
consumidors. Per alguns, aquests canvis
representen oportunitats sense precedents
i formes de treball més flexibles gracies a
la utilitzacié d’eines digitals, aixi com a la
creixent importancia dels horaris flexibles
i del teletreball. Per altres, son una font
d’inseguretat.»?®

L'Acord marc europeu sobre teletreball,
signat el juliol del 2002 pels interlocutors
socials europeus, va marcar el punt de par-
tida del tractament d’'aquesta tematica en
els ordenaments juridics nacionals. En la
nostra legislacié, va fer falta esperar fins
a la reforma de I'any 2012 per tenir una
regulacio legal expressa d'aguesta forma
de treball, a I'article 13 ET. En aquestes
condicions, la practica de la negociacid
col-lectiva a la CAIB de I'any 2019 posa
en relleu que el teletreball dista molt de
ser un contingut habitual dels convenis
col-lectius. De fet, cap dels convenis col-
lectius publicats I'any 2019 inclou alguna
referéncia a aquesta forma de treball, com
tampoc ho feren abans els de I'any 2018.
Per trobar alguna regulacié expressa al re-
gim especificament aplicable al teletreball
en un sol conveni col-lectiu balear ens hem
de remuntar a I'any 2017.

29. https //ec europa.eu/o mmis on/s tes beta-
political/files/reflection-paper-social-dimension-
europe_es pdf
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El teletreball és només un dels multiples
aspectes en que les tecnologies de la
informacié i comunicacié possibiliten i
condueixen a canvis molt profunds en les
relacions laborals. Poder-se comunicar a
través d'internet —tenint a disposicié una
connectivitat fiable ininterrompuda que
permet treballar a distancia— incideix
de forma important sobre les dimensions
del contracte de treball referides al lloc,
temps i contingut de la prestacio laboral.
Aixi, per exemple, pel que fa a la protec-
ci6 de la privacitat digital dels treballadors
pel que fa a les possibilitats de les avanca-
des modalitats de tractament informatic
de la seva informacid, s'havia reservat un
important espai a la negociacié col-lecti-
va, tant des del I'ambit europeu a I"article
88 del Reglament (UE) 2016/679, de 27
d'abril de 2016, relatiu a la proteccié de
les persones fisiques en el que respecta
al tractament de les dades personals i a
la lliure circulacié d'aquestes dades i pel
qual es deroga la Directiva 95/46/CEl com
a l'article 91 de la Llei organica 3/2018,
de 5 de desembre, de proteccié de da-
des personals i garantia dels drets digitals
(LOPDGDD).

Una dada que cal destacar sobre aquesta
matéria és que la majoria dels convenis
col-lectius de les illes es negocien d'es-
quena al fet tecnologic, sense tenir-lo en
compte. Aixi, només nou dels 23 conve-
nis col-lectius analitzats hi fan algun ti-
pus de menci6. D'entre aquests, quatre
convenis col-lectius (tres empresarials i
un sectorial) es marquen |'adaptacié als
canvis motivats pels processos d’inno-
vacio tecnoldgica com un dels objectius
dels plans de formacié que han d'oferir
als seus treballadors.

Aixi mateix, quatre convenis tracten aques-
ta qUestio des d'una perspectiva eminent-
ment disciplinaria; d'una banda, es tipifica
com a sancionable la utilitzacié dels mitjans
informatics de I'empresa amb finalitats per-
sonals, i, d'altra banda, es preveu també la
imposicié de sancions als treballadors que
facin un Us indegut dels seus propis dispo-
sitius personals durant la jornada de treball,
desatenent les seves obligacions laborals,
sobretot en casos en queé es posi en perill la
seguretat de les persones.

Com a excepci6 destacable s'ha de fer
referéncia al conveni de I'empresa Nart-
ha, en el qual es fa una regulacié6 modé-
lica i molt més sistematica de les anteriors
guestions; conté un «codi d'utilitzacié dels
mitjans tecnologics de I'empresa» en qué
es detalla com han d'utilitzar els treballa-
dors els mitjans de I'empresari o dels seus
clients i la manera en la qual I'empresa pot
establir controls per comprovar el compli-
ment d'aquests criteris.

Per la seva banda, un altre conveni col-lec-
tiu empresarial preveu que, davant I'am-
pliacié d'activitats a qué poden donar lloc
les noves tecnologies, si algun treballador
té dificultats per adaptar-s'hi, I'empresa es
compromet a procurar mantenir-lo en les
seves activitats, si és possible. A un darrer
conveni empresarial es preveu també una
clausula singular, referent a la seguretat
informatica, en qué s’estipula que els tre-
balladors han de ser responsables en I's
de les seves claus d'accés al sistema infor-
matic de I'empresa i que cap altra persona
en pot tenir coneixement.

En molt directa connexié amb I'anterior, fi-
nalment, es tracta el paper que el conveni
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col-lectiu pot desenvolupar com a instru-
ment per aconseguir una racionalitzacio
dels horaris dels treballadors, tant pel que
respecta a la facilitacio de la conciliacio
de la vida laboral, personal i familiar, com
al compliment dels limits legals en mate-
ria de temps de treball i de garantia de la
deguda retribucio i cotitzacié de les hores
extres. Sobre la primera de les funcions
anteriors, |'article 88 de la LOPDGDD es-
tableix que els treballadors «tenen dret a
la desconnexio digital a fi de garantir, fora
del temps de treball legal o convencional-
ment establert, el respecte del temps de
descans, permisos i vacances, aixi com de
la seva intimitat personal i familiar» i es re-
met a la negociacié col-lectiva per la con-
crecio de les modalitats d'exercici d'aquest
dret. Aixi i tot, ni els convenis analitzats en
I'edicié anterior d'aquesta memoria ni els
de I'any 2019 contenen cap tipus de pre-
visié d'aquesta naturalesa, dirigides a con-
formar el régim juridic del dret legal del
treballador a la desconnexi¢ digital.

Sobre la segona funcié, el ja esmentat arti-
cle 34.9. ET, que obliga a la garantia d'un
registre de la jornada diaria dels treballa-
dors, també remet a la negociaci6 col-lec-
tiva per regular I'organitzacié que ha de
fer-ne I'empresa. Com que aquesta obliga-
cié va entrar en vigor el 12 de maig i molts
dels convenis publicats es van negociar
abans d'aquest moment, és comprensible
que la majoria no hi facin referéncia. Tot
i aixi, es pot pensar que el registre de la
jornada diaria no era una practica comple-
tament desconeguda als centres de treball
balears; per exemple, perque sis convenis
col-lectius d'ambit empresarial disposen
com a falta greu o molt greu simular la
preséncia d'un altre treballador registrant

per ell la seva assisténcia a la fitxa de con-
trol corresponent, i un altre disposa ex-
pressament que no tindra la consideracio
de temps de treball el dedicat al fitxatge.

Els convenis que si que regulen especifi-
cament el registre de la jornada diaria de
treball son tres: dos d’ambit sectorial i un
d'empresarial. El primer és el conveni del
sector de transport discrecional i turistic
de viatgers per carretera, un ambit en que
el registre del temps de treball ja era obli-
gatori des del 2007, d'acord amb el que
disposa el Real decret 1561/1995, de 21
de setembre, sobre jornades especials de
treball, i on s’acull expressament I'amplia-
ci6 de I'obligacié de registre a tots els ve-
hicles, també els que no tenien I'obligacio
de dur tacograf, mitjancant una llibreta de
control.

El conveni sectorial del comerc també preveu
que el registre de jornada es dura a terme
per mitja d'un sistema analdgic (un full de
firmes), en el cas de les empreses de menys
de 50 treballadors. En canvi, per a les empre-
ses de més de 50 treballadors es preveu que
I'empresari pugui escollir entre diferents sis-
temes, com ara el rellotge mecanic, el rellot-
ge electronic, un sistema de PIN personal, de
reconeixement de les empremtes dactilars o
de reconeixement facial.

Finalment, el conveni de I'empresa Nart-
ha té les particularitats d’establir que no-
més es consideren hores extraordinaries
aquelles expressament autoritzades per
I'empresa i de disposar que el registre de
jornada es dura a terme «mitjancant un
teléfon mobil i un adhesiu amb un codi
QR que s’ha de col-locar en cada centre
de treball», possibilitant expressament que
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s'utilitzi per a aquesta finalitat el teléfon
mobil personal de cada treballador.

4.4.

LA CONFLICTIVITAT LABORAL |
LA SOLUCIO EXTRAJUDICIAL DE
CONFLICTES

Una analisi de I'estat de la conflictivitat la-
boral a la Comunitat Autonoma de les llles
Balears el 2019 pot ser la que s'efectua
distingint entre la judicial i I'extrajudicial.

4.4.1. LA CONFLICTIVITAT JUDICIAL

D'acord amb la informacié subministrada
pel Ministeri d'Inclusid, Seguretat Social i
Migracions®, el total d’assumptes judicials
de caracter laboral resolts a les Balears du-
rant el 2019 va ser de 6.510 (similar a les
dades d'anys anteriors, pero lleugerament
superior: 6.454 el 2018 i 6.342 el 2017),
una quantitat que representa només
1'1,92 % de processos iniciats a tot I'Estat
espanyol en el mateix periode.

Entre aquests casos, va haver-hi 13 con-
flictes col-lectius (havien estat 30 el 2018),
1.486 controversies en materia de Segu-
retat Social (I'any anterior n'eren 1.592)
i 2.891 reclamacions derivades del con-
tracte de treball (menys que els 2.878 del
2018), dels quals 2.120 eren acomiada-
ments.

30. Estadistica d'assumptes judicials socials, Ge-
ner-Desembre 2019, http://www.empleo.gob.es/
estadisticas/ajs/welcome.htm

D’acord amb la informacié obrant en la
base de dades oficial del Centre de Docu-
mentacié Judicial del Consell General del
Poder Judicial (CENDOQJ), la Sala Social del
Tribunal Superior de Justicia de les llles Ba-
lears ha dictat I'any 2019 un total de 404
senténcies, menys que les 550 dictades
I'any 2018 o les 554 de I'any 2017.

D'acord amb els descriptors que utilitza
el CENDOJ, I'any 2019 poc més del 35%
d'aquests processos tracten sobre questi-
ons relatives a la relacié individual de tre-
ball, gairebé un 60% sén casos relatius
a prestacions de Seguretat Social i el 5%
restant son assumptes referits a la relacié
col-lectiva de treball (impugnacié de conve-
nis col-lectius, perdua de vigencia, vagues
i conflictes col-lectius), a sancions adminis-
tratives per incompliments de la normativa
en mateéria de prevencié de riscos laborals o
mateéries de caracter essencialment proces-
sal com ara I'admissibilitat del recurs de su-
plicacié plantejat en contra de la resolucié
de la senténcia del jutjat social.

Si es desgranen les dades anteriors en su-
posits més concrets, obtenim que, pel que
fa als casos judicials sobre la relaci¢ indi-
vidual de treball, els més abundants son
els relatius a les reclamacions de quantitat,
que en constitueixen el 15 %. Els seguei-
xen els procediments per acomiadaments
o altres sancions disciplinaries, que soén
un 7% i, per darrere, les resolucions de
contractes temporals i els acomiadaments
col-lectius i per causes objectives, cada un
amb un 5% aproximat del total.

En percentatges menys significatius, la
Sala Social del Tribunal Superior de Justicia
de les llles Balears també ha dictat sentén-
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cies referides a altres resolucions contrac-
tuals com antiguitat, triennis, vacances,
assetjament laboral, excedéncies, mobili-
tat geografica, modificacié substancial de
condicions de treball, classificacié professi-
onal, descentralitzacié productiva, Fogasa,
salaris de tramitacié i infraccions i sancions
administratives.

Pel que fa als processos en matéria de se-
guretat social, com ja s'ha posat de ma-
nifest en altres anys, la tematica estel-lar
és la proteccié de la incapacitat temporal,
sobre la qual s’han dictat al voltant del
30% del total de senténcies. Assumptes
referits a la proteccié per I'atur ocupen
aproximadament un 6 % dels casos totals,
un 10% soén sentencies dictades en pro-
cessos generics sobre accidents de treball
i/o malalties professionals, i un altre 5 % fa
referéncia a la proteccié de la incapacitat
permanent.

La proteccié de la jubilacié és relativament
poc debatuda el 2019, com també ho sén
les prestacions no contributives, que no-
més ocupen un 3% del total. La resta de
senténcies, finalment, donen lloc a percen-
tatges menys significatius i comprenen les
millores en I'accié protectora del sistema
public de Seguretat Social, la maternitat,
la viudetat, I'orfandat, els complements de
minims i la proteccio per fill a carrec.

4.4.2. LA CONFLICTIVITAT EXTRAJUDICIAL

Per obtenir una visié de I'estat de la conflic-
tivitat laboral extrajudicial a la Comunitat
Autonoma de les llles Balears, a continua-
Ci6 s'exposen les caracteristiques que se’n
desprenen a partir del recurs a vagues per

part dels representants dels treballadors.
Al respecte, es pot afirmar que, d'acord
amb les dades provisionals subministrades
pel Ministeri de Treball i Economia Social®',
durant el 2019 s’han plantejat deu vagues
a I'ambit territorial de la CAIB, dues menys
que I'any anterior i onze menys que l'any
2017. Es significatiu el fet que aquesta
dada representa el minim registrat des de
I'any 2012, en que només es convocaren
sis vagues. Les jornades no treballades per
aguest motiu ascendeixen a 4.912 i els
treballadors que han exercit aquest dret
fonamental son un total de 3.005.

5.

LA SEGURETAT I LA PREVENCIO
DE RISCS LABORALS

El 2019 s'han registrat 21.707 accidents
en jornada de treball amb baixa a les
llles Balears, segons es despren de les
dades provisionals de la Direccié General
de Treball i Salut Laboral. Es tracta del
sete any consecutiu en que augmenta el
nombre d'accidents, en aquest cas amb un
increment del 5,3 % respecte a les dades
del 2018.

La major part dels accidents registrats a les
llles Balears el 2019 sén de caracter lleu
(99,5 %), un 0,5% son greus i els mortals
just representen el 0,01 % (7 accidents).
En termes absoluts i respecte al 2018, com
s'ha dit, el nombre d'accidents ha aug-
mentat, tant en el cas dels lleus com dels
greus, un 5,2 % els primers i un 4,0 % els

31. http://www.mitramiss.gob.es/estadisticas/Hue/
welcome.htm





