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1. RESUM EXECUTIU: PRINCIPALS CONCLUSIONS
I RECOMANACIONS

I.  Nohihaconsensal'hora de definir les activitats que s'integren dins el concepte de treball de
cures, atesa I'heterogeneitat de les necessitats i espais de les cures, dels perfils de les persones amb
necessitats de cureside les persones cuidadores. Malgrat tot, i en linia amb I'Estrategia Europea de
les Cures (2022), I'informe que es presenta parteix d'una definici¢ de les cures que no es limita a les
cures de llarga durada ni a les situacions de dependencia permanent, sin6é que abasta les cures —no
mediques— adrecades a la primera infancia (0-5 anys) i a la infancia (6-11anys), al marge de I'educacio
formal (escolar i extraescolar) i al marge també d’altres serveis d'atencid a nens i nenes per cobrir
necessitats que no estan directament relacionades amb la manca o limitacié de la seva autonomia
per alarealitzacio de les activitats propies de la vida quotidiana, com ara I'atencid a infants enrisc
d'exclusio social. D'aquesta manera, el concepte de treball de cures s'aproximaria meés fidelment a la
realitat sociologica de les cures en I'entorn de la llar familiar. Un treball que tradicionalment havien
realitzat les dones adultes de la familia sobre la base de la divisid sexual del treball.

[l.  Malgrat I'heterogeneitat de les activitats de curai de perfils professionals considerats, ila
manca de dades agregades i desagregades que permetin una comparabilitat més acurada entre
subsectors d'activitat i, dins de cada subsector, entre diferents perfils professionals, de totes les
dades analitzades es poden desprendre tres idees claus sobre les caracteristiques dels treballs

de cures (formals): (i) la primera és que estem davant d'activitats que continuen sent altament
feminitzades, amb una presencia d’homes més prevalent en els treballs tecnics i de cura indirecta de
persones (gestid de les cures), i amb un destacable predomini del treball a temps parcial; (ii) la segona
és que continua existint una forta divisid pel que fa al nivell de professionalitzacid i de condicions de
treball entre els treballs de cura directa i continuada (personal auxiliar/assistencial) i els treballs de
cura indirecta de persones (personal tecnic/gestio de les cures), podent afirmar-se que les figures
claus de la cura directai continuada no sanitaria son les menys professionalitzades, i amb nivells
formatius i salarials més baixos, tot i que es tracta de feines complexes que comporten un elevat
grau de responsabilitat, aixi com alts requisits psicofisics; i (iii) 1a tercera és que, tot i que es pot
afirmar amb caracter general que els treballs de cura son encara socialment poc valorats, cal matisar
gue existeix una jerarquia en els prestigis que apareix condicionada per I'espai a on es desenvolupa la
cura —ambit domiciliari, residencial o sanitari-, pel tipus d'activitat de cura —cura directa o indirecta
de persones— i pel nivell de professionalitzacid —personal auxiliar/assistencial o técnic-.

lll.  Respecte al'analisi juridica dels convenis col-lectius seleccionats en clau de genere, es pot

intuir que, atesa I'elevada feminitzacio de I'ocupacio, les preocupacions sindicals en els subsectors
considerats no es focalitzen tant en les possibles desigualtats existents entre dones i homes, com
en la necessitat d'assolir una major professionalitzacio i un major reconeixement professional i
retributiu de les figures ocupacionals claus de la cura directa —no sanitaria— de persones. Aixi,
materies com els plans d'igualtat o la igualtat retributiva entre dones i homes per feines d’igual valor



no tenen el protagonisme que solen tenir en la regulacié convencional d'altres sectors d'activitat
amb major presencia masculina.

IV. Elssistemes de classificacid professional en els convenis analitzats pivoten sobre la distincid
entre la cura directa o assistencial de personesila cura indirecta de persones (gestio de les cures),
atorgant un pes decisiu a les titulacions academiques i professionals a I'hora de configurar els grups
professionals, fins al punt que bona part de les caracteristiques de les feines de cura directa queden
invisibilitzades darrere els baixos requeriments de qualificacid professional. La clara separacid i
jerarquitzacié entre les feines de cura directa i les feines de cura indirecta als convenis col-lectius
evidencia el desigual valor i prestigi atorgat a les feines de cura directa quotidiana i no sanitaria.

V. Una consequéncia de I'estricta separacio per grups professionals basada en el nivell de titulacid
academica o professional requerit és la dificultat o impossibilitat de promocionar professionalment
sense obtenir la corresponent titulacié. Cal tenir en compte a aquest respecte que les professions
relacionades amb I'atencid terapéutica d'infants o les activitats sanitari-assistencials dins del marc
dels centres sociosanitaris, més regulades, qualificades i consolidades, gaudeixen de trajectories
professionals amplies a través de la promocié econdmica i professional dins del mateix grup
professional. En canvi, en altres activitats de cura directa i continuada no sanitaries, els convenis
d'aplicacio no preveuen trajectories professionals ascendents dins del mateix grup professional que
premiin el compromis, la competencia professional i la formacid continuada de les professionals de
la cura directa, de tal manera que I'inica promocio professional possible passa sovint per assumir
funcions de coordinacid i supervisio d’equips de treball —amb increments retributius minims i

no consolidables— o bé per obtenir la titulacid requerida per desenvolupar funcions superiors.
Potser un disseny de les qualificacions i titulacions professionals més polivalent i que tingués en
compte les habilitats necessaries per fer un bon treball de cura de persones afavoriria trajectories
professionals de més llarg recorregut, en la mesura en que la mateixa titulacié professional
permetria ocupar diversos llocs de treball jerarquitzats a partir de lalogica de I'experiencia
aconseguida en el desenvolupament de la feina i la promocid economica.

VI. Respecte al'ordenacio del temps de treball, interessa destacar que, tot i gue no es poden
desconeixer les particularitats que presenten alguns dels serveis d'atencié a persones que es
desenvolupen en els subsectors analitzats, sobretot els serveis d'atencid domiciliaria, en que
I'ordenacid de I'activitat ha de prendre en consideracio les preferencies horaries dels usuari/es i

en gue existeix un cert marge d'imprevisibilitat pel que fa a la caiguda de serveis, el cert és que res
no impedeix tenir en compte les preferéncies de les persones treballadores pel que fa als horaris

i torns de treball i fomentar les permutes entre persones treballadores en la cobertura dels
horarisitorns. En canvi, es tendeix a una ordenacid individualitzada dels horaris i torns de treball,
fins i tot del calendarilaboral, que impedeix la presa en consideracio de forma col-lectiva de les
preferéncies horaries del conjunt de persones treballadores, la qual cosa suposa una barrera més a
les possibilitats de conciliaci¢ de la vida laboral i familiar, en detriment sobretot dels usos del temps
de les dones, en uns subsectors a on ja de per siles condicions horaries en les activitats de cura
continuada de persones sén gens o poc flexibles per a les persones treballadores, i a on la variabilitat



horariaila distribucid irregular de la jornada derivada d'incidencies en el servei és especialment
elevada.

VII. Unaltre aspecte rellevant és I'elevat percentatge de contractacio a temps parcial en els
subsectors considerats, sobretot en els serveis d'ajuda a domicili. S6n les mateixes particularitats
de l'activitat les que afavoreixen el recurs a la contractacié a temps parcial, atesa la prevalenca del
dret de la persona usuaria a decidir sobre I'horari en que vol que se I'atengui, la qual cosa implica que
la demanda de serveis es concentri en les primeres franges horaries del mati. Es per aixo que es pot
afirmar que sdn les exigencies de gestio de recursos humansino les preferencies de les persones
treballadores les que expliquen I'elevada contractacié a temps parcial. A més a més, aquestes
contractacions a temps parcial —sovint involuntaries per a les persones treballadores (dones, de
forma molt majoritaria)— no permeten garantir en molts casos una retribucié mensual suficient si
no és prestant serveis per a diverses empreses. Aixi, la parcialitat acumulada acaba eliminant tota
possibilitat de conciliacid de la vida laboral i familiar, en traduir-se a nivell practic en jornades laborals
extensives. Els convenis col-lectius analitzats introdueixen previsions tendents a millorar la qualitat
de les contractacions a temps parcial, com ara I'exigencia d’un volum setmanal minim d’hores de
treball, la limitacio de les interrupcions en la jornada diaria o la preferéncia per ampliar les hores de
treball o convertir contractes a temps parcial en contractes a jornada completa. Amb tot, una via de
millora que es podria explorar és la d’evitar que les activitats de cura es concentrin en les primeres
franges horaries del mati, limitant el dret de preferencia horaria de les persones usuaries del servei,
excepte justificacio suficient.

VIII. Pel que fa alaformacio professional, I'elevada feminitzacio en els subsectors considerats
permet explicar, almenys en part, que la perspectiva de genere no es prengui en consideracio a I'hora
de regular I'accés i gaudi de les accions formatives, sind que s'orienti cap a la professionalitzacié de
determinades ocupacions i perfils professionals claus en I'atencid directa i continuada de persones,
0 bé cap alamillora de la qualificacid professional del personal i el desenvolupament de la carrera
professional. Aixi, en el cas dels convenis d'atencid a la gent gran i d’'empreses d’atencié domiciliaria,
les previsions sobre formacio professional atorguen caracter prioritari a la realitzacié d’accions
formatives adrecades a I'obtencid de titols academics i professionals, i sobretot dels certificats de
professionalitat d’atencid sociosanitaria a través de I'acreditacio de les competencies professionals
en base a I'experiéncia laboral i a la formacio continuada. Malgrat tot, els processos d'acreditacid de
les qualificacions no s’han traduit fins a la data ni en una millora de la valoracio o prestigi d'aguestes
ocupacions ni en una millora a efectes retributius.

IX. Finalment, pel que fa a la materia de seguretat i salut laboral, cal destacar que en els subsectors
de cures considerats, i en particular en les activitats de cura directa de persones, presenten una
especial incidencia I'estres derivat dels factors de risc psicosocial (altes exigencies psicologiques i
emocionals; conflictes treball-familia; baix control sobre el treball; baix suport social i baixa qualitat
de lideratge), les malalties musculoesquelétiques derivades de les postures forcades i els moviments
repetitius, i la violencia en el treball, incloses les conductes d'assetjament sexual i per rad de sexe,
provinents dels pacients, usuaris dels serveis i llurs families.



No obstant aixo, els convenis col-lectius analitzats no es refereixen als riscos especifics que
concorren en les principals activitats del sector i que presenten una evident dimensio de genere
femeni, cosa que permetria fer visible els riscos que podrien no estar valorant-se prou. Atesa
I'especial incidencia que les conductes d'assetjament sexual i per rad de sexe per part de clients,
usuaris del servei o familiars poden tenir en els subsectors considerats, sobretot en les activitats
de curadirectaicontinuada de persones, i especialment en els serveis d'atencié domiciliaria, la
regulacid convencional hauria de prestar especial atencié a aquestes situacions, fent visible aguesta
problematicaiidentificant les obligacions de les empreses del sector i els drets de les persones
treballadores.




2. DELIMITACIO DE L'ENCARREC | OBSERVACIONS

Linforme que es presenta ha estat encarregat per la Secretaria de Feminismes del Departament
d'lgualtat i Feminismes de la Generalitat de Catalunya, i té per objecte I'analisi juridica del contingut
de sis convenis col-lectius de nivell supraempresarial, de subsectors d'activitats de cures (formals), i
d’ambit de Catalunya:

1. Conveni col-lectiu d’'empreses d’atencié domiciliaria de Catalunya (79001525011999)

2. Il Conveni col-lectiu del sector del lleure educatiu i sociocultural de Catalunya per als anys 2011a
2016 (79002295012003)

3. Conveni col-lectiu per als centres de desenvolupament infantil i atencio precoc
(79002585012007)

4. Convenicol-lectiu del sector de I'atenci¢ a la gent gran (GERCAT) (79100235012021)

IX Conveni collectiu de residencies, centres de dia i llars residéncies per a I'atencié de persones
amb discapacitat intel-lectual (79001195011996)

6. lll Conveni col-lectiu dels hospitals d'aguts, centres d'atencio primaria, centres sociosanitarisi
centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut (79100135012015)

La finalitat de I'encarrec s’ha centrat a valorar si els convenis col-lectius seleccionats i negociats a
I'ambit de Catalunya han tingut present i en quina mesura la perspectiva de génere en la regulacio
de les principals condicions de treball, amb I'objectiu d'aportar elements de reflexié sobre com

la negociacio col-lectiva sectorial desplegada a Catalunya en I'ambit de les cures pot contribuir a
incorporar aquesta mirada de génere a les relacions laborals.

En la seleccid dels convenis col-lectius s'ha partit d’'un concepte ampli de cures, que inclou les
activitats de cura directa no medica de persones que presenten una manca o limitacié en la seva
autonomia personal per desplegar les accions propies de la vida quotidiana o que necessiten un
suport no permanent (primera infancia, infancia, persones grans, malaltes i/o amb diversitat
funcional), excloent-hi els treballs desenvolupats en I'ambit de I'educacié formal.

Totique les activitats educatives preescolars de 0 a 3 anys també s’encabirien dins un concepte
amplide cures, ja que, fins a la data, encara no queden plenament incloses en el sistema educatiu,
aquest subsector ha quedat fora de I'analisi realitzada, atés que als centres privatsiales empreses
0 entitats privades que gestionen centres de titularitat publica els resulta d'aplicacioé el XIl conveni
collectiu d'ambit estatal de centres d'assistencia i educacio infantil (99005615011990).

En tot cas, es vol subratllar que I'analisi de convenis no és exhaustiva, sind que respon a la seleccid
gualitativa de convenis efectuada per la Secretaria de Feminismes del Departament d’lgualtat i
Feminismes de la Generalitat de Catalunya.

D’altra banda, cal posar en relleu igualment que I'informe ha partit d'identificar alguns dels trets
comuns de l'ocupacioé en els subsectors d'activitat considerats, amb la finalitat de contextualitzar



minimament I'estudi de les normes convencionals seleccionades. Tanmateix, aquesta caracteritzacio
ocupacional dels subsectors estudiats no ha estat exhaustiva, atesa I'heterogeneitat d'activitats

i perfils professionals que s'inclouen dins del concepte —no pacific— de treballs de curesila
insuficiencia de dades agregades i desagregades.
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3. EL TREBALL DE CURES: DEFINICIO

No hi ha consens a I'hora de definir les activitats que s'integren dins el concepte de treball de cures,
atesa I'heterogeneitat de les necessitats, espais i perfils de les persones amb necessitats de curesi
de les persones cuidadores.

D’acord amb la definicio emprada per I'Organitzacio Internacional del Treball, el treball de cures

es defineix de forma amplia com el treball que implica I'atencid fisica, psicologica, emocional i les
necessitats de desenvolupament d’una o més persones’. Aquesta definicié caracteritza el treball
de cures com un treball que implica I'atencio directa de persones per garantir la sostenibilitat de la
vida quotidiana en sentit ampli, incloent-hi no només la dimensi¢ de cura directa fisica, sind també
I'atencid i suport de caracter emocional.

Amb tot, es tracta d’'una definicid que no permet delimitar bé els treballs de cures d'altres activitats
com, per exemple, els serveis educatius formals, els serveis d'atencid sanitaria o els serveis d'accid
social adregats a persones en risc d'exclusio social, sent necessari delimitar els treballs de cura
d'altres arees professionals relacionades amb la formacid i I'educacio i amb I'atencié social.

Es evident que la sostenibilitat de la vida quotidiana només és possible garantint I'atencié de les
necessitats de les persones en totes aquestes altres dimensions i espais (educatiu, sanitari, social),
pero la construccié d'un concepte més precis i funcional de les cures hauria de partir de la necessitat
de visibilitzar, valoritzar i socialitzar els treballs de cures que tradicionalment han estat assumits
per les dones en I'entorn familiar com a consequéncia de la divisié sexual del treball productiu i
reproductiu. Es per aixd que una definicié més precisa del treball de cures apuntaria a les tasques
relacionades amb I'assoliment de I'autonomia i la cura de persones dependents en I'entorn familiar
(TORNS, 2008)>.

Siens atenim a la normativa interna, no existeix una llei que de forma holistica abasti totes les
dimensions del treball de cures. La Llei 39/2006, de 14 de desembre, de Promocié de 'Autonomia
Personal i Atencio a les persones en situacio de dependencia centra el seu objecte de proteccié en
les cures —no medigues— de llarga durada a partir de la idea de dependéncia permanent, entesa la
dependencia com la manca o la perdua d'autonomia fisica, mental, intel-lectual o sensorial lligada a
I'edat (gent gran), la malaltia o la discapacitat. En aquest sentit, la citada llei abasta bona part dels
treballs de cura, pero exclou la cura directa (fisica i emocional) d'infants que encara no han assolit
autonomia, en el context del procés normal de creixement i maduracié personal.

1 ILO(2015), Women and the Future of Work — Taking care of the caregivers.

2 TORNS, Teresa (2008), “El trabajo y el cuidado: cuestiones tedrico-metodoldgicas desde la perspectiva de genero”,
EMPIRIA. Revista de Metodologia de Ciencias Sociales, num. 15, p.59.



Enla literatura cientificaiinstitucional els treballs de cura també venen referits principalment a les
cures —no mediques— de llarga durada, excloent-hi la cura adrecada a la infancia, excepte en els
casos de discapacitat. En aquesta linia, els treballs de cura sén considerats per Eurofound com les
ocupacions de les persones que proveeixen suport o atencid (no medica) a persones dependents,
usualment pero no exclusivament als seus domicilis3.

Amb tot, cal destacar que I'Estratégia Europea de les Cures per a persones cuidadores i receptores
de cures, presentada per la Comissio Europea al mes de setembre del 2022, s'adreca a millorar tant
els serveis d'atencio a la infancia com els serveis de cures de llarga durada de les persones que, com
a consequencia de I'edat, la malaltia o la discapacitat, necessiten ajuda en les activitats de la vida
qguotidiana, acollint aixi un concepte més ampli de cures i més proper ales cures defillsi fillesi altres
familiars dependents en I'ambit familiar.

A efectes del nostre informe, i en linia amb I'Estratéegia Europea de les Cures (setembre 2022),
partim d'una definicid de les cures que no es limita a les cures de llarga durada ni a les situacions de
dependéncia permanent, sind que abasta les cures —no mediques— adregades a la primera infancia
(0-5anys)ialainfancia (6-11anys), al marge de I'educacié formal (escolar i extraescolar) i al marge
també d'altres serveis d’'atencid a nens i nenes per cobrir necessitats que no estan directament
relacionades amb la manca o limitacid de la seva autonomia per a la realitzacid de les activitats
propies de la vida quotidiana, com ara I'atencid a infants en risc d’exclusio social. Aixi, incloem
també dins del concepte de cures les activitats de lleure educatiu i sociocultural, aixi com I'activitat
desplegada al si dels centres de desenvolupament infantil i atencid precoc. D'aquesta manera, el
concepte de treball de cures s'aproximaria més fidelment a la realitat sociologica de les cures en
I'entorn de la llar familiar. Un treball que tradicionalment havien realitzat les dones adultes de la
familia sobre la base de la divisio sexual del treball.

3 Eurofound (2023), Social services in Europe: Adapting to a new reality, Publications Office of the European Union.

n
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L. FEMINITZACIO I CRISI DE LES CURES

Els estudis feministes sobre el treball de cures posen de manifest que la desigualtat sexual en el
treball de cures té el seu origen en la redefinicid de les relacions de genere que va acompanyar el
transit de la societat d’Antic Régim a la societat moderna, i que la desvaloritzacio d'aquest treball

va ser una construccio social que apareix lligada al desenvolupament de la produccié mercantil, que
només va atorgar valor econdomic i social al treball productiu (CARRASCO, BORDERIAS & TORNS, 2011)%.

La major part d'estudis sobre els treballs de cura de les ultimes decades corroboren que les
activitats de cura continuen sent un ambit feminitzat i socialment desvaloritzat. No obstant aixo,

la crisi de les cures ha generat un significatiu increment de I'interés politic i institucional envers
aquest sector. En efecte, I'increment de I'esperanca de vida i I'envelliment demografic de la poblacid
als paisos rics, juntament amb una creixent participacio laboral de les dones i I'escassetat de serveis
publics de cures, ha provocat I'anomenada —crisi de les cures-, evidenciant-se que I'oferta de cures
de les dones no és infinita (CARRASCO, BORDERIAS & TORNS, 2011)°. Aquesta realitat s’ha manifestat
especialment en el cas espanyol, que s'ha considerat tradicionalment un exemple de familisme, en
gue la cultura de la cura s’ha centrat en la familia i en una proteccio social debil (RECIO, MORENO-
COLOM, BORRAS & TORNS, 2015)°.

Tanmateix, des de fa decades, el pensament feminista ha posat de manifest que les cures no sén una
guestio propia de les dones sind una questio col-lectiva que no es pot resoldre de forma individual

ni en el si de la familia. Aixi, l'organitzacio de les cures s’ha d'incloure dins les politiques de I'Estat del
Benestar, buscant I'organitzacid social de les cures a fi d'evitar reforcar la divisio sexual del treball
(CARRASCO; BORDERIAS & TORNS, 2011)".

Aquesta perspectiva s’ha assumit per part de les institucions de la UE, concebent-se les cures de
llarga durada com un dret subjectiu de la ciutadania i com una area rellevant de la politica social de Ia
Unid Europea. Aixi queda expressat en el principi 18 del Pilar Europeu de Drets Socials, proclamat pel
Parlament, el Consell i la Comissi¢ europees I'any 2017, que consagra el dret universal a cures de llarga
durada assequibles i de bona qualitat, i, en particular, d'assistencia a domicili i serveis comunitaris®.

4 CARRASCO, Cristina; BORDERIAS, Cristina & TORNS, Teresa (2011), £l Trabajo de cuidados. Historia, teoria y politicas,
Catarata, p.13.

5 CARRASCO, Cristina; BORDERIAS, Cristina & TORNS, Teresa (2011), El Trabajo de cuidados, op.cit., p. 55.

6 RECIO, Carolina; MORENO-COLOM, Sara; BORRAS, Vicent & TORNS, Teresa (2015), —La profesionalizacién del sector de
los cuidados”, Abendua, disponible en http://dx.doi.org/10.5569/1134-7147.60.12

7  CARRASCO, Cristina; BORDERIAS, Cristina & TORNS, Teresa (2011), El Trabajo de cuidados, op.cit., p. 54.

8 Resolucio del Parlament Europeu, de 19 de gener de 2017, sobre un pilar europeu de drets socials [2016/2095(INI)]

i Recomanacio de la Comissio Europea de 26 d'abril de 2017 sobre el pilar europeu de drets socials C(2017) 2600 final
(https://ec.europa.eu/social/BlobServiet?docld=17625&langld=en)


http://dx.doi.org/10.5569/1134-7147.60.12
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=17625&langId=en

Anant més enlla de les cures no mediques de llarga durada, el setembre del 2022, Ia UE va presentar
I'Estrategia Europea de les Cures, sobre la base del Pilar Europeu de Drets Socials, amb la finalitat
de garantir serveis de qualitat, assequibles i accessibles tant per a la infancia com per ales cures
de llarga durada, i millorar la situacio de les persones beneficiaries i de les persones cuidadores, de
manera professional o informal.

En I'ambit intern, la promulgacid de la Llei espanyola 39/2006 de promocid de I'autonomia personal

i atencio a les persones en situacid de dependéncia va suposar també un significatiu avenc cap a un
nou enteniment dels serveis de cura a persones dependents, reconeixent les cures de llarga durada
comundret subjectiu i universal, per bé que les retallades pressupostaries aplicades en contextos
de crisi economica i les dificultats de professionalitzacio dels treballs de cura hagin limitat el seu
abast practic.
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5. CARACTERISTIQUES DE L'OCUPACIO

EN ELS TREBALLS DE CURES FORMALS

(amb exclusio de la contractacio de persones cuidadores
per part de les persones titulars de la llar familiar)

Atesa I'hneterogeneitat d'activitats i perfils professionals que s'encabeixen dins del concepte ampli
de treball de cures que hem assumit, aixi com la insuficiencia de dades agregades i desagregades
sobre totes les dimensions dels diferents treballs de cura que ens permetin comparar entre les
diferents activitats i perfils professionals de cures iamb altres sectors d'activitat, ens cenyirem
aposar enrelleu en aquest apartat alguns dels trets comuns de I'ocupacié en els subsectors
d’activitat considerats, amb la finalitat de contextualitzar minimament I'estudi de les normes
convencionals que s'analitzaran.

Enaquest sentit, cal referir-se a I'lnforme 2021 sobre la cura de llarga durada, elaborat conjuntament
pel Comite de Proteccid Social i la Comissio Europea®, que analitza els reptes comuns que enfronten
els estats membres en aquesta area.

Linforme comenca subratllant la forta dimensid de genere dels treballs de cura de llarga durada.
Gairebeé el 90% de les persones treballadores del sector sén dones en un sector (cures formals)

gue ocupa a 6.3 milions de persones —el que representa el 3,2% de la ma d'obra total de la UE—

i que s'estima generara 7 milions més de llocs de treball fins al 2030. Aixo no obstant, malgrat que es
tracta d’'un sector molt intensiu en ma d’obra, molts estats membres tenen dificultats per atraure
i retenir personal. Les dificils condicions de treball i els baixos salaris poden contribuir a I'escassetat
de personal.

Cal tenir en compte que 'ocupacio en aquest sector es caracteritza per la prevalenca del treball
atipic, jornades irregulars, treball a torns, elevades exigencies fisiques i psicologiques, salaris
relativament baixos en relacié amb altres sectors i, en particular, amb el sector sanitari, baix prestigi
social, i estructures i perspectives professionals poc desenvolupades.

El salari mitja per hora en el sector de les cures de llarga durada és inferior al salari mitja considerant
tots els sectors d'activitat. Fins i tot les professions relativament millor pagades dins del sector de
cures generalment no guanyen més que la mitjana salarial a nivell nacional. Cal tenir en compte, a
meés a més, que les dades salarials solen excloure els treballs de cura informals o desenvolupats en el
marc del treball autonom.

9 Long-Term Care Report. Trends, challenges and opportunities in an ageing society (2021). Informe conjunt del Comite
de Proteccié Social i la Comissié Europea.



Un altre tret caracteristic comu és la prevalenca del treball a temps parcial. Aixi, més del 40% de les
persones treballadores del sector de cures de llarga durada treballa a temps parcial en tota la UE-27,
comparat amb un 27% en el sector sanitari, i tenint en compte que la taxa global de treball a temps
parcial és d'un19%.

Pel que fa al perfil de les persones ocupades al sector de cures de llarga durada (cures formals),
interessa destacar que la majoria son persones de mitjana edat, sent I'edat mitjana els 45 anys
(2016). A més a més, I'any 2019, la proporcio de persones treballadores nascudes a l'estranger —
dinsiforadela UE— era propera al 20%. Finalment, pel que fa al nivell de qualificacié professional,

la majoria de les persones treballadores del sector tenen un nivell educatiu mitja, totique alguns
estats membres no requereixen cap qualificacid professional minima per a determinades categories
de personal (cura directa) i, en altres ocasions, la professionalitzacio s'adquireix per vies no formals, a
través de I'experienciail'acreditacio de les competéncies.

Siampliem el marc de referencia al conjunt de paisos de I'OCDE™, els trets ocupacionals que s’acaben
d'exposar coincideixen essencialment. Aixi, aproximadament % de persones ocupades en el sector
sanitariide cures sén dones i, en particular, les dones representen el 90% de 'ocupacio en el sector
de les cures de llarga durada. També I'OCDE conclou que les condicions de treball en el sector de
cures de llarga durada sén generalment dificils i exigents en I'ambit fisic i mental, amb baixos
salaris, predomini del temps parcial i elevada rotacid de personal. En diversos paisos no s'exigeix

cap formacid o qualificacio professional especifica a les persones treballadores i, sovint les cures
directes sén assumides a nivell familiar.

Pel que fa al cas espanyol, la delimitacid del sector de cures en I'Enquesta de poblacid activa
correspon, almenys, a les activitats d’educacio (codi 85 CNAE-2009, per al cas de I'educacié
preprimaria), activitats de les llars com ocupadores de personal domestic (codi 97 CNAE-2009),
assisténcia en establiments residencials (codi 87), activitats de serveis socials sense allotjament
(codi 88 CNAE-2009), i activitats esportives, recreatives i d'entreteniment (codi 93 CNAE-2009).

Seria necessaria una major desagregacio de dades perque dins de cada subsector indicat conviuen
activitats, realitats ocupacionals i perfils professionals molt heterogenis. En tot cas, ens centrarem
en els subsectors d'activitat amb els codis 87, 88197 de la CNAE-2009, clarament referits a les
activitats nuclears del sector de les cures.

Segons dades de I'EPA corresponents al tercer trimestre de 2023, del total de persones ocupades a
Espanya, les persones ocupades en l'activitat d'assisténcia en establiments residencials representen
un 1,8% del total. Per genere, un 82,3% de I'ocupacio en activitats d'assistencia en establiments
residencials correspon a dones enfront d’'un 17,6% d’homes. Les diferencies amb el subsector
d'activitats de serveis socials sense allotjament son minimes. En aquest cas, les persones ocupades

10 OCDE (2023) Long-term care workforce: caring for the ageing population with dignity, disponible en https://www.
oecd.org/health/health-systems/long-term-care-workforce.htm
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representen un 1,3% sobre el total de persones ocupades en el conjunt d’Espanya, sent la distribucio
per sexes d'un 83,8% de dones i d'un 16,1% d’homes.

Pel que fa a les activitats classificades amb el codi 97 CNAE, activitats de les llars com ocupadores
de personal domestic, les dades de I'EPA corresponents al tercer trimestre de 2023 mostren que el
subsector representa un 2,8% sobre el total de persones ocupades a Espanya, amb una distribucio
per generes del 89,1% d'ocupacio femenina i del 10,8% d’ocupacidé masculina.

Agquestes dades comparatives entre els tres subsectors (87, 88197 CNAE) revelen el major pes
a nivell ocupacional de les activitats de cura formal domiciliaria i no institucional i de la major
feminitzacio dels treballs formals de cura més propers a la realitat de les llars familiars.

En I'ambit de Catalunya, disposem de I'Enquesta econdmica de serveis socials 2019 (Idescat), que,
totique deixa fora de I'ambit d'estudi els centresi els serveis sociosanitaris i els serveis no prestats
através de centres estructurats, aporta rellevants dades sobre els centres de serveis socials i els
serveis complementaris de les entitats privades de serveis socials sense anim de lucre a Catalunya.

Pel que fa als centres de serveis socials, la primera dada a destacar és que del total de centres
un 41,6% corresponen a centres d'atencid a la gent gran, un 25% a centres d’atencio a la infancia,
I'adolescenciailajoventut, i un19% a centres d’atencio a persones amb discapacitat.

Ates el nombre de persones assalariades ocupades, d'un total de 91.755, més de la meitat es
concentra en els centres d'atencid a la gent gran (un 62,4%), un 19,4% en els centres d'atencio a
persones amb discapacitatiun 12,7% en els centres d'atencid a la infancia.

Respecte a la remuneracid mitjana per hora, la major remuneracio correspon als centres d'atencid a
lainfancia, 'adolescencia i la joventut (18,7 €), a continuacio als centres d'atencid a les persones amb
discapacitat (16,3 €) i, finalment, als centres d'atenci¢ a la gent gran (12,8 €).

Tenint en compte el sexe de les persones ocupades a cadascuna de les activitats considerades, als
centres d'atencid a la gent gran les dones representen un 93,6% del total de persones ocupades,
als centres d'atencio a les persones amb discapacitat un 81,9% i als centres d’atencio a la infancia,
I'adolescenciaila joventut un 88,1%.

Respecte als grups funcionals, cal destacar que als centres d'atencid a la gent gran, la majoria de
personal correspon al grup de personal auxiliar (64,1%), seguit del personal tecnic assistencial (17,6%).
Als centres d'atencio a les persones amb discapacitat, es repeteix la mateixa pauta, ja que la majoria
de personal es concentra en el grup de personal auxiliar (63,9%), i a forca distancia, el grup funcional
de personal tecnic assistencial aplega al 18,7% del total de personal. En canvi, als centres d'atencid
alainfancia, 'adolescencia i la joventut la gran majoria de personal correspon al grup de personal
tecnic assistencial (80,1%), seguit a distancia del personal de direcci¢ i serveis (10,1%).

Finalment, pel que fa als perfils professionals de les persones ocupades als centres d'atencid social,
interessa subratllar, en primer lloc, que als centres d'atencio a la gent gran el perfil professional
clau entre el personal auxiliar és I'auxiliar de gerontologia i, entre el personal técnic assistencial,



les figures claus son, per aquest ordre, el personal d'infermeria, els i les fisioterapeutesielsiles
treballadores socials. En el cas dels centres a persones amb discapacitat, les figures professionals
claus en el grup de personal auxiliar son l'auxiliar per a I'atencié personal i els monitors i monitores.
Entre el personal técnic assistencial, els perfils professionals centrals son els psicolegs/gues seguits
de lluny pels treballadors i treballadores socials. Finalment, als centres d'atencid a la infancia,
I'adolescenciaila joventut, la figura professional clau en el grup de personal auxiliar sén els monitors
i monitores. Entre el personal tecnic assistencial, els i les educadores socials seguits de lluny pels
integradors iintegradores socials.

També podem extraure informacio rellevant de I'Anuari de I'Ocupacio del Tercer Sector Social de
Catalunya (2019), ates el rol essencial que desenvolupen les entitats sense afany de lucre en el
sistema catala de serveis socials.

Els resultats mostren que els col-lectius amb els quals es treballa més sén els infants i joves (23%) i
les persones amb discapacitat (22%), seguides de les persones grans (12%), families (11%), persones
amb trastorns de salut mental i les families (11%), persones en situacid de risc de pobresa i atur (11%)
i persones migrades (9%). Les activitats més frequents al sector sén d'informacio i orientacioé (32%) i
d'intervenci¢ socioeducativa (26%), seguides de la intervencid psicosocial (22%), I'atencid continuada
(21%), I'atencid ditrna (20%) i 'ocupacio (15%).

La presencia de dones continua essent majoritaria en els equips, representant aquestes tres de
cada quatre persones contractades. A més, les dones sén meés presents en els equips d'atencio
directa mentre que els homes ho sén en funcions administratives, auxiliars i de suport. El perfil tipus
de la persona contractada al Tercer Sector Social és una dona de 26 a 35 anys, amb estudis superiors
que treballa com a tecnica d'atencio directa.

Respecte al nivell d'estudis de les persones contractades al sector, es pot apreciar que predominen
les persones amb estudis superiors (47%).

El 30% dels contractes al Tercer Sector Social sén estacionals. La contractacio estacional es vincula
especialment amb les entitats dedicades al lleure educatiu i sociocultural, on el 59% dels contractes
son estacionals, i al'atencid a la discapacitat fisica i/o sensorial (52%).

Finalment, podem destacar que al Tector Social predominen les jornades laborals a temps parcial
(59%), evidenciant-se que son les dones les que més jornades parcials concentren.

A tall de conclusid, i malgrat I'heterogeneitat d'activitats de cura i de perfils professionals
consideratsilainsuficiencia de dades agregades i desagregades que permetin una comparabilitat
mes acurada entre subsectors d'activitat i, dins de cada subsector, entre diferents perfils
professionals, de les dades analitzades es poden desprendre tres idees claus: (i) la primera és que
estem davant d'activitats que continuen sent altament feminitzades, amb una presencia d’homes
meés prevalent en els treballs técnics i de cura indirecta de persones (gestio de les cures), iamb un
destacable predomini del treball a temps parcial; (i) la segona és que continua existint una forta
divisio pel que fa al nivell de professionalitzacio i de condicions de treball entre els treballs de cura
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directaicontinuada (personal auxiliar/assistencial) i els treballs de cura indirecta de persones
(personal técnic/gestio de les cures), podent afirmar-se que les figures claus de la cura directai
continuada no sanitaria son les menys professionalitzades, i amb nivells formatius i salarials més
baixos, tot i que es tracta de feines complexes que comporten un elevat grau de responsabilitat, aixi
com alts requisits psicofisics; i (iii) la tercera és que, tot i que es pot afirmar amb caracter general
gue els treballs de cura sén encara socialment poc valorats, cal matisar que existeix una jerarquia
en els prestigis que apareix condicionada per I'espai a on es desenvolupa la cura —ambit domiciliari,
residencial o sanitari-, pel tipus d'activitat de cura —cura directa o indirecta de persones— i pel
nivell de professionalitzacid —personal auxiliar/assistencial o tecnic— (RECIO, MORENO-COLOM,
BORRAS & TORNS, 2015)". Les feines més properes als treballs de cura quotidiana continuada i no
sanitaria tradicionalment desenvolupats per les dones en I'entorn de la llar familiar continuen sent
les menys valorades i prestigiades enfront dels perfils més técnics i allunyats de I'espai domestic.

1 RECIO, Carolina; MORENO-COLOM, Sara; BORRAS, Vicent & TORNS, Teresa (2015), —La profesionalizacién del sector”,
op. cit., pp.186-7.



6. ANALISI JURIDICA DEL CONTINGUT DELS
CONVENIS COL-LECTIUS SELECCIONATS

6.1. Clausules especifiques sobre igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes
i plans d'igualtat

La majoria dels convenis col-lectius analitzats —excepte el conveni col-lectiu de residencies, centres
dediaillars residencies per al'atencio de persones amb discapacitat intel-lectual— incorporen

dins I'estructura del conveni un capitol o un article especificament dedicat al principi d'igualtat de
tracteid'oportunitatside no discriminacié entre dones i homes. En la majoria dels casos es tracta
de meres declaracions de principis o de meres remissions a la normativa vigent, recordant les
obligacions empresarials en materia d’igualtat i no discriminacié. Només en un cas (conveni col-lectiu
del sector del lleure educatiu i sociocultural de Catalunya) es fa referéncia a I'aplicaci¢ transversal
del principi en tots els aspectes del procés productiu i de prestacié de serveis. Amb tot, cal destacar
el valor pedagogic d’aquestes clausules declaratives en la mesura que fan una crida a I'obligacid
empresarial d'adoptar mesures per afomentar laigualtat efectiva entre donesihomes i evitar les
discriminacions per rad de sexe.

Cal destacar igualment que nomeés un (conveni col-lectiu per als centres de desenvolupament infantil
i atencio precoc) dels sis convenis analitzats es refereix a la possibilitat d'implantar mitjancant

la negociacio col-lectiva mesures d'accio positiva que afavoreixin I'accés a l'ocupacio de les dones

i I'eliminaci¢ de les situacions de desigualtat en les seves condicions de treball, establint també
I'obligacio de les empreses del sector d'adoptar mesures especifiques a favor de les dones quan
existeixin situacions de desigualtat de fet respecte dels homes. Tot i que I'abast d’aquesta obligacid
no queda ben definit, sembla que la referencia a I'adopcié de mesures especifiques inclouria les
accions positives.

Cinc dels sis convenis analitzats es refereixen als plans d'igualtat, per bé que només en tres dels
casos (conveni per als centres de desenvolupament infantil i atencid precog, conveni dels hospitals
d'aguts, centres d'atencid primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats
amb el Servei Catala de la Salut i conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural) la norma
convencional va més enlla de fer una mera remissio a la legislacio aplicable sobre la materia i entra
a concretar alguns aspectes claus dels plans d'igualtat. Especialment detallada és la regulacid
recollida al conveni aplicable als centres sociosanitaris concertats amb el Servei Catala de la

Salut, a on es contemplen (i) els objectius especifics del pla, la composicio paritaria en termes de
genere de la comissio negociadora, (i) I'obligacio de publicacio del pla a la intranet de I'empresa, (iii)
I'obligacio que la comissio de seguiment del pla es reuneixi amb una certa periodicitat anual, (iv) la
participacid de les persones treballadores en I'elaboracié de la diagnosi mitjancant una enquesta
0 qualsevol altre instrument, per tal de coneixer I'opinid respecte a la seva situacié en el lloc de
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treballiel compliment de les normes en cas de ja existir un pla d'igualtat anterior, (v) la informacio
concreta que I'empresa ha de facilitar a la representacio del personal de cara a elaborar la diagnosi
de situacio, i (vi) les mesures concretes a adoptar en cada ambit d'intervencié, com ara el foment de
I'exercici de mesures de conciliacioé per part dels homes. Cal destacar que cap dels convenis analitzats
estén l'obligacid d’elaborar plans d'igualtat a les empreses del sector de menys de 50 persones
treballadores en plantilla.

Al respecte convé assenyalar que, probablement, en subsectors d’'activitat altament feminitzats
com els que analitzem en el marc d'aquest informe, els plans d'igualtat no centren les
preocupacions sindicals en materia d'igualtat de genere, més focalitzades en altres questions com
la professionalitzacid i reconeixement professional i economic de les activitats de cura directa

i continuada, la qual cosa permetria explicar, almenys en part, I'escas desplegament a escala
convencional dels plans d'igualtat.

Finalment, de forma minoritaria (2 de 6 convenis), els convenis analitzats contemplen comissions
paritaries d’igualtat d'ambit sectorial, integrades per les organitzacions signants del corresponent
conveni col-lectiu, generalment amb funcions d’estudi i analisi de la situaci¢ laboral i d’'ocupacio de les
dones al sector, i de recull de bones practiques en materia d'igualtat.

En el cas del conveni col-lectiu del sector de I'atenci¢ a la gent gran, es preveu que, si aixi es pacta
al si de la comissig, s'elabori una enquesta sectorial en relacié amb la igualtat d'oportunitats, que
haura de presentar les dades desagregades per genere i, d'acord amb les conclusions obtingudes,
s’'examinara la possibilitat d'elaborar un codi de bones practiques en mateéria d'igualtat de tractei
d’'oportunitats en les empreses del sector.

En el cas del Conveni collectiu dels hospitals d'aguts, centres d'atencid primaria, centres
sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, es contempla la
creacid d'un observatori d'igualtat amb I'objectiu de recollir bones practiques en materia d'igualtat
que s'estiguin aplicant tant a empreses del sector com a altres empreses, donant trasllat de les
mateixes a la mesa negociadora del Conveni per a la seva valoracid i si s'escau incorporacio al Conveni.

6.2. Classificacio professional

D’acord amb l'article 22 de I'Estatut dels Treballadors, la classificacio professional ha d’organitzar-se
entorn de la definicié de grups professionals que agrupin totes les tasques que puguin considerar-se
professionalment equivalents. El concepte d’-equivalencia— es construeix a nivell legal a partir de
les aptituds professionals, titulacionsi contingut general de la prestacio.

En I'ambit normatiu, la necessaria vinculacio entre el sistema de classificacio professional i el principi
d'igualtat retributiva entre dones i homes per feines d'igual valor ve expressada en el mateix article
223 ET aon s'estableix que —la definicid dels grups professionals s'ajustara a criteris i sistemes que,
basats en una analisi correlacional entre biaixos de genere, llocs de treball, criteris d’'enquadrament
i retribucions, tinguin com a objectiu garantir I'absencia de discriminacid, tant directa com indirecta,



entre donesihomes. Aquests criteris i sistemes, en tot cas, compliran amb el principi d'igualtat
retributiva entre dones i homes per feines d'igual valor recollit a I'article 28 ET".

La tasca d'identificar els diversos llocs de treball i funcions existents en una determinada empresa

o sector d'activitat, agrupar-los en grups professionals i jerarquitzar-los, a efectes d'establir el
sistema de classificacio professional, exigeix una previa valoracio d'aquests llocs de treball i funcions;
valoracié que ha de realitzar-se atenent criteris no nomeés objectius sind neutres, sense biaix sexista,
aplicant a aquests efectes els parametres interpretatius del principi d'igualtat retributiva per feines
d'igual valor per tal d’establir laigualtat de valor dels llocs de treball i funcions de cara al disseny i
jerarquitzacio dels diversos grups professionals.

L'article 4 del Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes,
estableix els criteris que han de ser tinguts en compte a I'hora de comparar les feines a efectes de
donar compliment al principi d'igualtat retributiva, precisant que un treball tindra igual valor que un
altre quan (i) la naturalesa de les funcions o tasques efectivament encomanades, (ii) les condicions
educatives, professionals o de formacio exigides per al seu exercici, (iii) els factors estrictament
relacionats amb el seu acomplimenti (iv) les condicions laborals en les quals aquestes activitats es
desenvolupen en realitat siguin equivalents.

El precepte reglamentari concret, endemés, el significat de cadascun d'aquests criteris, indicant,

en primer lloc, que per —naturalesa de les funcions o tasques— s’entén el contingut essencial de

la relacié laboral, tant en atencid a allo establert a la llei o al conveni col-lectiu, com en atenci¢ al
contingut efectiu de I'activitat desenvolupada. Conseglientment, el primer criteri a tenir en compte
en la tasca de valoracio dels treballs o tasques és si es tracta o no d'activitats essencialment iguals o
equivalents des d'un punt de vista funcional, havent de considerar que dues tasques sdn equivalents
pel que fa al seu contingut funcional quan les aptituds per al desenvolupament de les funcions
propies d’'una permetin I'execucio de les funcions propies de I'altra, mediant, de ser necessari,
processos simples de formacio o adaptacio.

En segon lloc, es precisa que per —condicions educatives— cal entendre les que es corresponguin
amb qualificacions reglades, i per —condicions professionals i de formacio— aquelles que puguin
servir per acreditar la qualificacid de la persona treballadora, incloent-hi I'experiéncia o la formacid
no reglada, sempre que tinguin connexié amb el desenvolupament del treball.

En ultim lloc, s'especifica que per —condicions laborals— i per —factors estrictament relacionats
amb I'acompliment— han de considerar-se aquells diferents dels anteriors que siguin rellevants en
I'acompliment de la feina. |, a aquests efectes, podran ser rellevants, entre altres factors i condicions,
amb caracter no exhaustiu, el treball pends i la dificultat del treball, les postures forcades, els
moviments repetitius, la destresa, la minuciositat, I'aillament, la responsabilitat tant econdmica

com relacionada amb el benestar de les persones, la polivaléncia o definicid extensa d'obligacions, les
habilitats socials, les habilitats de curaiatencié a les persones, la capacitat de resolucid de conflictes
0 la capacitat d'organitzacid. Es tracta de factors i caracteristiques més presents en ocupacions i
llocs de treball amb predomini de dones, la presa en consideracio dels quals ha de permetre valorar
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degudament les habilitats i els esforcos requerits per al desenvolupament d’aquestes ocupacions i
llocs de treball, tradicionalment invisibilitzats en les valoracions de llocs de treball, que han pivotat
sobre les caracteristiques més presents en ocupacions illocs de treball amb predomini d’homes.

Pel que fa als convenis analitzats, la classificacid professional pivota sobre la distincid entre la cura
directa o assistencial de personesila curaindirecta de persones (gestio de les cures), atorgant un pes
decisiu a les titulacions academiques i professionals a I'hora de configurar els grups professionals,

fins al punt que bona part de les caracteristiques de les feines de cura directa queden invisibilitzades
darrere els baixos requeriments de qualificacié professional. Cal tenir en compte a aquest respecte que
les ocupacions relacionades amb la cura directa i quotidiana de persones dependents es consideren
com I'externalitzacio del treball domestic i familiar, un camp sense valor social i amb moltes barreres
per construir-se com a professié (RECIO; MORENO-COLOM; BORRAS & TORNS, 2015)™2.

Conveni Classificacio professional

Atencié domiciliaria Grup |. Area de coordinacié
Grup Il. Area d’atencid a la persona (treballador/a familiar; auxiliar d'ajuda a domicili)
Grup lIl. Area de serveis generals

Lleure educatiu i Grup I. Personal directiu

sociocultural Grup . Personal de gestid i coordinacio
Grup lll. Personal d'intervencioé (monitor/a)
Grup IV. Personal d'atencid al public
Grup V. Personal d'administracio
Grup VI. Personal cuina i serveis generals

Desenvolupament Grup A. Direccid

infantil i atencid precog Grup B. Atenci¢ terapéutica
Grup C. Administracio
Grup D. Auxiliar d'administracio
Grup E. Recepcid/telefonista
Grup F. Serveis Generals

Atenci¢ ala gent gran Grup 1. Direccio, titulats/des superiors i especialistes
Grup 2. Comandaments intermedis
Grup 3. Personal qualificat
Grup 4. Personal auxiliar (gerocultor/a; auxiliar SAD)
Grup 5. Personal auxiliar serveis

12 RECIO, Carolina; MORENO-COLOM, Sara; BORRAS, Vicent & TORNS, Teresa (2015), —La profesionalizacién del sector”,
op.cit., p.188.



Conveni Classificacio professional

Atencid persones amb Grup 1. Atenci¢ directa (metges/ses i altres titulacions universitaries)
discapacitat intel-lectual Grup 2. Atencid directa (infermer/a; treballador/a social)

Grup 3. Atencid directa (Auxiliar técnic educatiu/va)

Grup 4. Atencid indirecta

Grup 5. Atencid indirecta

Grup 6. Atencid indirecta

Centres sociosanitaris Grup 1. Personal sanitari (metge/ssa)
Grup 2. Personal sanitari (infermer/a)
Grup 3. Personal sanitari (tecnic/a en cures auxiliars d'infermeria)
Grup 4. Personal de gesti¢ i serveis
Grup 5. Personal de gestid i serveis
Grup 6. Personal de gestid i serveis
Grup 7. Personal sanitarii de gestid i serveis

En el cas del Conveni col-lectiu del sector de I'atencié a la gent gran (residéncies, centres de diai
de nit i habitatges tutelats), el sistema de classificacid professional parteix de distingir dos ambits
funcionals claus com sén I'atencid o cura directa (fisica i quotidiana) i la cura indirecta (gestit dels
serveis d'atencio a les persones) i atorga un pes decisiu a les titulacions academiques i professionals
al’hora de definir els grups professionals i els nivells salarials. La jerarquia entre els diversos

llocs de treball i grups professionals evidencia el menor valor social i economic i el menor prestigi
professional atribuit als perfils professionals de cura directa de persones dependents, excepte
I'atencio sanitaria, malgrat les altes habilitats, requeriments i responsabilitats que requereix
I'atencid directa, més propera a les persones.

Els dos perfils professionals claus en I'atencid directa, quotidiana i no sanitaria de les persones
dependents sdn Gerocultor/a i Auxiliar SAD. En canvi, en la cura indirecta no sanitaria destaca la
figura del o la treballadora social i del o la coordinadora SAD, ambdues amb funcions principalment de
planificacid i organitzacio del treball social (del centre o del servei d'ajuda a domicili), i de coordinacio
entre els diferents grups de treball.

En tant que les figures de Gerocultor/ai Auxiliar SAD estan classificades en el grup 4 de personal
auxiliar, juntament amb els llocs de treball d’Auxiliar administratiu/iva, Auxiliar administratiu SAD,
Auxiliar de manteniment, Conductor/ora, Jardiner/era, Porter/era/Recepcionistai Telefonista,
les figures de Treballador/a Social i Coordinador/a SAD estan classificades en el grup 2 de
comandaments intermedis, juntament amb els llocs de treball de Coordinador/a d'infermeria,
Infermer/a o Fisioterapeuta.

Una simple lectura de les funcions atribuides als llocs de treball de gerocultor/a i d’auxiliar de serveia
domicili (SAD) evidencia fins a quin punt la classificacié professional en el sector ha obviat no només
els esforcos i habilitats requerides per desenvolupar aquestes funcions, sind també I'elevat nivell

de responsabilitat que suposen. En el conveni s’estableix una important separacié entre el grup
tecnici el grup auxiliar/assistencial, atorgant a les titulacions un pes decisiu a I'hora de la classificacid
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professional, i obviant altres caracteristiques dels treballs que, malgrat no requerir un nivell de
qualificacié professional alt, mereixerien una major valoracié des d’'un punt de vista professional i
retributiu (SANCHEZ-MIRA; SERRANO & CARRASQUER, 2021)".

Aixi, la detallada descripci¢ de funcions corresponents a la figura de gerocultor/a i d'auxiliar SAD
posa de manifest qualitats d'aquests llocs de treball que encaixarien en treballs amb alta qualificacio
com son la responsabilitat, capacitat de decisid, autonomia, rapidesa de reaccio, empatia, capacitat
de detecci6 de necessitats. En canvi, els llocs de treball en questio apareixen classificats en el

grup 4, personal auxiliar, al mateix nivell que el personal recepcionista, conductor/a o auxiliar de
manteniment. Aquesta equiparacio en valor es reflecteix també en les taules retributives del
conveni, de tal manera que un o una gerocultor/a cobra 1.056,99 € al mes (2021), el mateix salari que
un conductor/a o un cuiner/a, i tan sols 18,53 € més que un jardiner/a o un porter/a/recepcionista. | el
mateix és aplicable a la figura de I'auxiliar d’ajuda a domicili, gue cobra 1043,73 € mensuals.

Nitan sols aquestes figures son classificades en el grup 3 com a personal qualificat, malgrat que per
desplegar la feina de gerocultor/a i d'auxiliar SAD resulta exigible posseir la qualificacié professional
gue acreditiles competencies, a través de la corresponent titulacié de formacid professional
(normalment de grau mig) o certificat de professionalitat o mitjangant I'habilitacié excepcional
prevista a la Resolucio de 28 de juliol de 2022, de la Secretaria d'Estat de Drets Socials, per la qual es
publica I'Acord del Consell Territorial de Serveis Socials i del Sistema per a l'autonomiaiatencid ala
dependéncia, sobre criteris comuns d'acreditacié i qualitat dels centres i serveis del Sistema per a
I'autonomiaiatencid a la dependencia.

D'altra banda, com destaquen RECIO, MORENO-COLOM & TORNS™ (2015), les qualitats necessaries
per realitzar les tasques de cura continuada de persones (responsabilitat, capacitat de decisio,
autonomia, rapidesa de reaccio, empatia i capacitat de deteccio de necessitats) son exigides per
les persones professionals que es dediquen a la gestid indirecta de les cures, pero, en canvi, No son
reconegudes per a la qualificacié formal dels treballs de gerocultor/a o auxiliar SAD, atesa la seva
manca de reconeixement ila naturalitzacié de la cura directa com a caracteristica femenina.

Aix0 explica en part que altres feines relacionades amb la cura, pero que no impliquen tasques
d'atenci¢ directa i continuada en la vida quotidiana, es visibilitzin com a més complexes i
necessitades d’un major nivell de qualificaci¢ professional quan, en realitat, podrien ser
professionalment equivalents, com ara, per exemple, el personal tecnic en animacid sociocultural
gue, segons el conveni col-lectiu, —ha de realitzar la seva activitat en coordinacié amb altres
professionals dins del Pla de cures i atenci¢ al personal usuari, intervenint, organitzant i executant

13 SANCHEZ-MIRA, Nuiria; SERRANO OLIVARES, Raquel; CARRASQUER, Pilar (2021), —A matter of fragmentation?
Challenges for collective bargaining and employment conditions in the Spanish long-term care sector”, Transfer:
European Review of Labour and Research, Volum 27.

14 RECIO, Carolina; MORENO-COLOM, Sara; BORRAS, Vicent & TORNS, Teresa (2015), —La profesionalizacin del sector-,
obcit., p.188-9.



de forma qualificada activitats culturals, socials, educativesirecreatives-, classificat en el grup 3 de
personal qualificat, i sent exigible una titulacié de grau superior de formacié professional (Tecnic/a
superior en animacio sociocultural i turistica). De fet, un/a TASOC cobra 1074,26 € mensuals (2021),
nomeés 17,27 € més que un/a gerocultor/a i 30,53 € més que un/a auxiliar SAD, el que evidencia que

es tracta de feines d'un valor similar. Per9, des del punt de vista de la jerarquia del prestigi, un/a
TASOC és considerat personal qualificat i queda classificat professionalment en un grup professional
superior perque es requereix un nivell de qualificacid professional més elevat.

Tot i que d'entrada sembla racnable que a un major de nivell de qualificacié professional
correspongui una millor posicid en la classificacid professional i a efectes retributius, el que no
sembla juridicament idoni des d’'una perspectiva de génere és realitzar una deficient valoracio dels
llocs de treball presents en un determinat subsector d'activitat mitjangant una hipervaloracio

de les titulacions i acreditacions professionals requerides per ocupar determinats llocs de treball
sense valorar prou altres caracteristiques dels llocs de treball que evidencien un elevat nivell de
responsabilitat i de complexitat de les feines, al marge del nivell de qualificacié professional requerit,
jaque la mateixa construccié del sistema de qualificacions professionals no és neutral des d'un

punt de vista de génere. Com sostenen RECIO, MORENO-COLOM, BORRAS i TORNS (2015)%, no s’ha

de perdre de vista que allo que delimita un bon treball de cura directa i continuada de persones
estarelacionat amb competencies actitudinals que escapen a la logica dominant de construccio del
sistema de qualificacions professionals, pero que, en canvi, es consideren imprescindibles per al bon
desenvolupament de la professio, concloent les autores que el tipus de treball (contingut) influeix en
les exigencies formatives i en el reconeixement de les qualificacions professionals, que esta lligat als
imaginaris de I'infravalorat treball domestic i familiar.

Des de la perspectiva de I'equitat professional i retributiva de génere caldria visibilitzar i prestigiar
les qualitats necessaries per a desenvolupar bé les feines de cura directa i continuada de persones,
comencant per classificar els llocs de treball de gerocultor/ai d'auxiliar SAD entre els treballs
qualificats, diferenciant-los clarament dels treballs de recepcionista, conductor/a o auxiliar de
manteniment, molt allunyats del grau de responsabilitat i complexitat dels primers, per bé que el
nivell de qualificacié professional pugui jugar com a factor diferencial a nivell retributiu a I'hora de
jerarquitzar els diversos llocs de treball classificats dins del grup professional de personal qualificat.

La clara separacidijerarquitzacié entre les feines de cura directai les feines de curaindirecta
als convenis col-lectius evidencia el desigual valor i prestigi atorgat a les feines de cura directa
quotidianaino sanitaria.

Pel que fa al conveni col-lectiu d'atencié domiciliaria, |a classificacio professional també parteix
de distingir entre el personal de coordinacid —gestio de les cures— i el personal d'atencid directa,
atorgant un major valor a la gesti¢ indirecta de persones. En la cura indirecta, destaca la figura del

15 RECIO, Carolina; MORENO-COLOM, Sara; BORRAS, Vicent & TORNS, Teresa (2015), —La profesionalizacién del sector”,
op. cit., pp.188-90.
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Coordinador/a técnic/a, que és desplegada per personal amb titulacié de diplomatura universitaria o
grau, en els ambits socials o de salut, preferentment en Treball Social i/o Educacio Social.

En aquest cas, tot i que les titulacions academiques i professionals també son rellevants,
I'estructura professional és més simple que en el cas del sector de I'atenci6 a la gent gran, ates
I'ambit en que es desplega I'activitat —domiciliari-, destacant-ne dos perfils professionals com
son les figures del o la treballador/a familiar i I'auxiliar de neteja d'ajuda a domicili. Figures que
apareixen integrades en grups professionals diferents, amb la intencid de separar i dotar de més
valor professional i retributiu a les tasques de cura directa de persones en I'ambit domiciliari que
a les tasques exclusivament de neteja domestica, i evitant al mateix temps que les persones que
despleguen funcions de treballadores familiars hagin d'assumir tasques de neteja domestica a
través de la mobilitat funcional ordinaria imposada per I'empresa. Amb tot, aquesta separacio
gueda diluida a nivell practic quan el conveni inclou entre les funcions propies de les figures del
treballador/ora familiar, técnic/a especialista d’atenci¢ sociosanitaria i auxiliar d’'ajuda a domicili —
totes elles incloses en el grup Il-, la vigilancia i manteniment de I'ordre de la llar i manteniment de
la netejadelallar.

Respecte al Conveni col-lectiu de residéncies, centres de diai llars residéncies per a I'atencié de
persones amb discapacitat intel-lectual, |a classificacio professional també parteix d'una clara
divisio entre el personal de cura directaiindirecta, establint-se una divisid i jerarquia entre grups
professionals estrictament lligada a les titulacions academiques i professionals requerides per a
desenvolupar els diferents llocs de treball.

La figura clau en I'atencid directa de persones amb discapacitat és I'auxiliar tecnic/a educatiu/va,
gue pertany al grup professional 3, i assumeix I'atencié dels i les usuaries en els ambits de cura en
salut, seguretat i atencid personal, foment dels habits d'autonomia personal, de la convivéncia,

de les relacions interpersonals i socials, foment de I'oci i del lleure i atencié conductual. Aquesta
figura es diferencia d'altres professionals que realitzen funcions d'atenci¢ indirecta i requereixen
titulacié de grau, com ara el personal sanitari, el o la treballadora social i 'educador/a social (grup
professional 2). La major valoracio dels treballs d’atencié sanitariai dels treballs d'atencid indirecta
alsiles usuaries queda evidenciada en la classificacio professional per grups i en les taules salarials
del conveni, malgrat la complexitat, I'alt nivell de responsabilitat i d'exigencies psicofisiques

gue requereix la feina d'auxiliar técnic/a educatiu/va. Aixi un/a auxiliar tecnic/a educatiu/va
cobra1.289,43 € al mes (2021) en tant que un/a treballador/a social o0 un/a educador/a social rep
1.647,44 € mensuals.

Una altra consequencia de I'estricta separacio per grups professionals basada en el nivell de titulacid
academica o professional requerit és laimpossibilitat de promocionar professionalment sense
obtenir la corresponent titulacio. Potser un disseny de les qualificacions i titulacions professionals
més polivalent i que tingués en compte les habilitats necessaries per fer un bon treball de cura de
persones afavoriria trajectories professionals de més llarg recorregut, en la mesura que la mateixa
titulacid professional permetria ocupar diversos llocs de treball jerarquitzats a partir de lalogica de
I'experiencia aconseguida en el desenvolupament de la feina i la promocid economica.



Pel que fa a la realitat dels centres sociosanitaris que acreditin uns ingressos habituals i continuats
superiors al 50% de la seva facturacio provinents de I'activitat concertadai/o contractada amb el
Servei Catala de la Salut, convé destacar que se'ls aplica el Conveni col-lectiu dels hospitals d’aguts,
centres d'atencio primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el
Servei Catala de la Salut, podent-se destacar d’entrada que es tracta d’'una activitat qualificada

de sanitaria, de tal manera que el sistema de classificacio professional es construeix a partir de dos
criteris: (i) la distincié entre funcions assistencials sanitaries i no sanitaries; i (i) el nivell de titulacions
academiques/professionals requerit per a desenvolupar els diferents llocs de treball.

El caracter legal habilitant de les titulacions academiques oficials per a I'exercici de les professions
sanitaries explica I'existéncia d’una estructura professional molt poc permeable a la mobilitat
funcional (@art.39 ET) i a la promocid professional.

En el marc d'aquest sistema de classificacio professional, una de les figures claus de la cura directa/
assistencial de persones és el/la técnic/a en cures auxiliars d'infermeria, que realitza funcions
similars a les que duu a terme un/a gerocultor/a en una residencia de gent gran. Es tracta de
personal amb formacio professional de grau mitja i classificat en el grup 3.1 (personal sanitari amb
formacio professional de grau mitja), juntament amb les figures del/la técnica i tecnic en farmacia

i cuidadorai cuidador psiquiatric. Aquest és un bon exemple de com I'espai en que es desenvolupa

el treball de cura directa de persones (sanitari/no sanitari) incideix en el nivell de qualificacio
professional requerit i en el desigual valor i prestigi de feines que sén practicament identiques a
nivell funcional. En I'ambit dels centres sociosanitaris s'exigeix un titol de formacié professional de
grau mig en tant que en una residéncia de gent gran seria suficient el certificat de professionalitat
d'atencid sociosanitaria a persones dependents en institucions socials. El diferent pes dels actors
socials al’hora de negociar i delimitar I'estatus de les diferents professions relacionades amb la cura
explicaria, almenys en part, perque unes professions estableixen més limits a I'entrada de personal i
tenen millors condicions de treball que altres (RECIO, MORENO-COLOM, BORRAS i TORNS, 2015).

Pel que faales activitats d'atencid i cura d'infants al marge del suport continuat en les activitats
de la vida quotidiana, atendrem el Conveni col-lectiu per als centres de desenvolupament infantil i
atenci¢ precog, i el Conveni col-lectiu del sector del lleure educatiu i sociocultural de Catalunya.

Respecte al conveni per als centres de desenvolupament infantil i atencié precoc, la classificacio
professional es construeix a partir de la distincié entre les tasques d'atencio terapeuticailes
tasques d'administracid i serveis generals. Per tant, les persones que realitzen funcions d'atencio
terapeéuticaals infants i les seves families son professionals en possessio del titol universitari
corresponent a la seva especialitat. Es un tipus de treball de cura prestigiat i molt allunyat de les
figures professionals que assumeixen tasques de cura quotidiana de persones dependents.

16 RECIO, Carolina; MORENO-COLOM, Sara; BORRAS, Vicent & TORNS, Teresa (2015), —La profesionalizacién del sector-,
op.cit., p.183.

27



28

En el cas del Conveni col-lectiu del sector del lleure educatiu i sociocultural de Catalunya,
aplicable a les activitats complementaries a I'educacié formal amb I'objectiu de desenvolupar habits
i habilitats socials com a forma d'educar integralment a la persona, la classificacio professional
parteix de distingir entre dos grans grups de personal: el personal de gestid i coordinacio (grup Il)

i el personal d'intervencid (grup Ill). La separacio entre nivells professionals i retributius dins del
grup que aplega el personal d'intervenci¢ es fa pivotar també sobre les titulacions professionals
requerides per a desenvolupar els diferents llocs de treball.

Malgrat que el pes de la intervenci¢ directa amb els infants recau sobre la figura dels monitorsii
monitores, mentre desenvolupen la seva funcio educativa en la formacio integral dels infants i joves,
itenen cura de l'ordre, seguretat, alimentacid i neteja personal i esbarjos dels infants, aguesta figura
professional queda classificada a efectes professionals i retributius en el nivell inferior del grup Il
atorgant major valor professional a altres figures d'intervencio que realitzen tasques de planificacio,
coordinacié i avaluacio de programes i d'activitats, o al o la tallerista, que dissenya i imparteix
programes o activitats monografiques, o el/la informador/a juvenil, gue informa, orienta i assessora,
segons quina sigui la necessitat concreta, tot i que els requeriments formatius sén similars. En
aquest punt cal subratllar I'alt nivell de responsabilitat (seguretat dels infants i formacio integral),
d'exigencies psicofisiques i d'habilitats i sabers relacionats amb la cura directa de persones que
requereix el treball de monitor i monitora, amb independencia del nivell formatiu exigit. Novament,
gueda pales el desigual valor atorgat a les activitats de cura directa de persones, d’'una banda, i a les
de planificacid i gestid de la cura de persones, d'altra banda, per bé que el nivell de responsabilitat i
fins i tot de complexitat de les feines pugui ser equivalent.

6.3. Seleccid de personal: cobertura de vacants, llocs de nova creacid i promocio
professional

En I'ambit juridic, el legislador laboral ha regulat escassament el procés de seleccié de personal en

el context de noves contractacions, limitant-se a exigir el respecte al principi d'igualtat de tracte |

no discriminacio en I'accés a l'ocupacio (art. 17 ET), incloent-hi a les agencies privades de col-locacid
gue duen a terme taques de preseleccid i seleccié de personal en el marc de la intermediacio laboral
(Llei 3/2023, de 28 de febrer, d'Ocupacio). Més recentment, la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral

per alaigualtat de tracteila no discriminacio, ha vingut a reforcar el principi de no discriminacio (i)
establint la prohibicid que es fixin limitacions, segregacions o exclusions per rad d’algun dels factors
de discriminacié prohibits per la llei (factors que s’han vist ampliats o concretats) peral'accés a
I'ocupacid, inclosos els criteris de seleccio, en la formacio per a l'ocupacio, en la promocioé professional,
en laretribucio, en lajornada i altres condicions de treball, aixi com en la suspensid, I'acomiadament

0 altres causes d’extincio del contracte de treball, sens perjudici de I'adopcid si s'escau de mesures
d'accid positiva, (ii) considerant com discriminatoris els criteris i sistemes d'accés a l'ocupacio,

publica o privada, o en les condicions de treball que produeixin discriminacio indirecta, (i) fomentant,
novament, que la negociacio col-lectiva estableixi mesures d'acci¢ positiva per a prevenir, eliminar

i corregir tota forma de discriminacio —mes enlla de la discriminacié per rad de sexe— en I'ambit



de I'ocupacidiles condicions de treball, i (iv) reforcant la funcid de la representacio del personal

i de I'empresa de vetllar pel compliment del principi d'igualtat i de no discriminacio, en particular,

en materia de mesures d'accio positiva i de la consecucio dels seus objectius (art.10). Interessa
destacar aixi mateix que la citada norma legal insta als serveis publics d'ocupacid, les seves entitats
collaboradesiles agencies de col-locacio o entitats autoritzades a afavorir I'aplicacio de mesures per
ala consecucio de laigualtat de tracte i no discriminacié com ara el curriculum de vida anonim (art. 9).

El legislador també regula la possibilitat que la negociacio col-lectiva estableixi mesures d'accio
positiva per afavorir I'accés de les dones a totes les professions i ocupacions (art.17 ET). A aquest
efecte, els convenis col-lectius podran establir reserves i preferencies en les condicions de
contractacio de tal manera que, en igualtat de condicions d'idoneitat, tinguin preferencia per a ser
contractades les persones del sexe menys representat en el grup professional de que es tracti.
Aixi mateix, la negociacid col-lectiva podra establir aquest tipus de mesures en les condicions

de classificacié professional, promocid i formacio, de tal manera que, en igualtat de condicions
d'idoneitat, també tinguin preferencia les persones del sexe menys representat per afavorir llur
accés al grup professional o lloc de treball de que es tracti.

Interessa destacar que la recent Llei 3/2023 d'Ocupacid preveu en el seu article 51.3 que els
organismes publics i privats d'ocupacid podran desenvolupar mesures d'incentiu perala
incorporacio de treballadors homes en aquells ambits de major preséncia femenina, amb 'objectiu
de reduir la segregacio ocupacional; previsio normativa que posa I'accent en el caracter bidireccional
de les mesures d’acci¢ positivaien la possibilitat d'adoptar accions positives adrecades nomeés

als homes. Tot i que aquestes mesures tenen com a teld de fons la finalitat de reduir la segregacio
ocupacional en favor de laigualtat, el cert és que I'atraccio dels treballadors homes cap als
subsectors, ocupacionsillocs de treball tradicionalment feminitzats, com és el cas dels convenis de
cures considerats en aquest informe, es pot aconseguir mitjancant la millora de les condicions de
treball i, en particular, de les condicions retributives d'aquestes ocupacions amb predomini de dones.

Respecte a la cobertura de vacants o llocs de nova creacié per la via de la promaocid interna, la
normativa laboral (art. 24 ET) estableix una minima regulacio sobre el sistema d’ascensos. Aixi, el
precepte legal en questio assenyala que els ascensos —es produiran d'acord amb el que s'estableixi
per conveni o, en el seu defecte, per acord col-lectiu entre 'empresaila representacio del personal,
tenint en compte, en tot cas, la formacio, merits, antiguitat, aixi com les facultats organitzatives de
I'empresari”. Afegint-se en el segon apartat del citat precepte legal que els ascensos “s'ajustaran a
criteris i sistemes que tinguin com a objectiu garantir 'absencia de discriminacio, tant directa com
indirecta, entre dones i homes, podent establir-se mesures d'accid positiva adrecades a eliminar o
compensar situacions de discriminacio-. La norma legal delega a la negociacio col-lectiva la tasca de
concretar els criteris i sistemes o procediments per a la promocié professional, per bé que ha fixat
alguns limits que hauran de ser tinguts en compte necessariament per part dels convenis col-lectius,
en particular, I'abséncia de discriminacions directes o indirectes per rad de sexe, i el foment de
mesures d'accio positiva en aquest ambit. Entre d'altres, la negociacio col-lectiva haura de considerar
criteris com la formacio, merits, antiguitat, aixi com les facultats organitzatives de I'empresari.
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Respecte als convenis col-lectius analitzats, la majoria (5 de 6, excepte CC centres desenvolupament
infantil) preveuen la cobertura de vacants o llocs de nova creaci¢ a través d'un procediment de
convocatoriainterna entre el personal en plantilla que reuneixi la capacitacié necessaria, i, en cas
gue la vacant no es cobreixi per aguest procediment, la cobertura del lloc de treball es fa mitjangant
oferta externa. Amb tot, nomeés en dos casos (conveni del sector de I'atencid a la gent gran i conveni
d’'atencié domiciliaria) la norma convencional estableix previsions especifiques sobre el procés de
seleccid de personal de nova contractacio, fixant el requisit que les persones candidates hagin de
superar unes proves de capacitacio per al treball a desenvolupar, tot i que no es concreta el tipus de
proves objectives a dur aterme.

Pel que fa a la convocatoria interna de llocs vacants o de nova creacig, en la meitat dels convenis
analitzats (conveni de residencies, centres de diai llars residencies per a I'atencid de persones
amb discapacitat intel-lectual, conveni dels hospitals d'aguts, centres d'atencié primaria, centres
sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut i conveni del
sector del lleure educatiu i sociocultural), s'utilitza el criteri de la major antiguitat en 'empresa per
atorgar preferencia en I'accés al lloc de treball vacant en cas d'igualtat de condicions d'idoneitat
entre persones candidates. No es concreten, pero, els criteris a tenir en compte de cara a valorar
la major o menor capacitacio de les persones candidates, com ara la formacié o els merits
professionals.

D’altra banda, en dos dels sis convenis col-lectius analitzats s'estableix expressament que queden
exclosos d'aquests procediments els llocs de confianca de I'empresa que impliquin funcions de
direccio, comandament o supervisié, aplicant-se un concepte ampli 0 extensiu de llocs de confianca
gue té I'efecte d'incrementar I'espai de discrecionalitat de I'empresa en la seleccid de personal.

Més enlla d'establir que la cobertura de vacants o llocs de nova creacio es dura a terme
preferentment a través de processos de convocatoria interna, els convenis col-lectius analitzats

no regulen propiament el dret a la promocié professional a altres grups professionals superiors.

A aguest respecte és necessari tenir en compte que els sistemes de classificacio professional
establerts en els convenis de cures analitzats es construeixen a partir de dos criteris claus com

son la distincio entre les funcions de cura directa i atencid indirecta, i el nivell de titulacions
académiques/professionals requerit per a desenvolupar els diferents llocs de treball. Es per aixd
gue l'estructura professional sembla poc permeable a la promocid professional i a la mobilitat
funcional (art. 39 ET). Tot i aix0, en tres dels convenis estudiats, es contempla I'ascens automatic

pel mer desenvolupament de funcions de grup professional superior durant un determinat periode
temporal, sempre que la persona treballadora estigui en possessio de la titulacid corresponent

gue el lloc requereixi (conveni del sector de I'atenci¢ a la gent gran, conveni d'empreses d'atencio
domiciliaria i conveni de residencies, centres de dia i llars residencies per a I'atencid de persones amb
discapacitat intel-lectual). Possibilitat d'ascens automatic que, en realitat, suposa una ampliacio
notable del marge de discrecionalitat empresarial en la seleccid de personal de cara a la promocio
professional, ja que I'adscripcid de la persona treballadora a la realitzacié de funcions superiors a les
corresponents al seu grup professional és una facultat empresarial.



Malgrat que les titulacions professionals requerides per al desenvolupament de moltes de les feines
dels subsectors analitzats constitueixen una important barrera per a la promocio professional, dos
dels convenis col-lectius analitzats (conveni per als centres de desenvolupament infantil i atencid
precoc i conveni dels hospitals d'aguts, centres d'atencio primaria, centres sociosanitaris i centres
de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut) dissenyen una carrera professional a
efectes econdmics o, en altres paraules, contemplen la promocié economica —i professional— dins
d’'un mateix grup professional, a partir de I'establiment d'una escala retributiva. Per ascendir en
I'escala de la carrera professional, s'exigeix romandre un minim de temps en cada nivell i acreditar
també un minim d’'hores anuals de formacio relacionada amb el lloc de treball (conveni per als centres
de desenvolupament infantil i atencié precog), i/o superar un procés d'avaluacio en que es tindra en
compte el compromis (participacid i implicacio amb els objectius de la seva institucio), la competeéncia
professional i I'efectivitat de la practica professional i la formacié continuada (conveni dels hospitals
d'aguts, centres d'atencid primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb
el Servei Catala de la Salut).

Cal tenir en compte a aquest respecte que les professions relacionades amb I'atenci¢ terapeutica
d'infants o les activitats sanitari-assistencials dins del marc dels centres sociosanitaris, meés
regulades, qualificades i consolidades, gaudeixen de trajectories professionals amplies a través de
la promocié economica i professional dins del mateix grup professional. En canvi, en altres activitats
de cura directaicontinuada no sanitaries, no es desenvolupa el dret a la promocidé economica

i professional dins del mateix grup professional. En aquests casos, els convenis d'aplicacid no
preveuen trajectories professionals ascendents dins del mateix grup professional que premiin

el compromis, la competencia professional i la formacid continuada de les professionals de la
curadirecta, de tal manera que I'Unica promocié professional possible passa sovint per assumir
funcions de coordinacid i supervisid d'equips de treball —amb increments retributius minimsino
consolidables— o bé per obtenir la titulacid requerida per desenvolupar funcions superiors.

Interessa destacar igualment que només en un cas s'imposa la participacio de les persones
treballadores en els processos de seleccié de cara a la cobertura de vacants o de llocs de nova
creacid (convenidel sector de I'atencid a la gent gran), establint-se que una persona representant
del personal participara en el procediment de convocatoria interna, en tant que, en el procediment
de convocatoria externa, només sera informada. Tampoc es regulen drets d'informacio addicionals
als previstos legalment (art. 64 ET) en favor de la representacio del personal respecte als processos
de contractacio o promocid interna. Val a dir que la intervencié de la representacio del personal

en aquests processos de seleccio permetria un major control de I'aplicacié del dret a laigualtat de
tracteino discriminacié entre dones i homes.

Finalment, cal subratllar que en els convenis analitzats no hi ha cap referencia al principi d'igualtat
de tracteino discriminacio per rad de sexe en el marc dels processos de contractacié externa (@amb
I'excepcid del conveni del sector de I'atencid a la gent gran) ni de promocid interna, ni tampoc es
contemplen accions positives per promoure la contractacio externa o la promocié professional

del sexe menys representat a llocs de treball en els quals hi hagi infrarepresentacio femenina
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o0 masculina. alta feminitzacid dels subsectors considerats i, especialment de determinades
ocupacions, sembla situar el focus d'atencid pel que fa a laigualtat entre dones i homes en altres
ambits diferents de la cobertura de vacants illocs de nova creacio, tot i que la presencia masculina
en llocs de direccid i comandament és proporcionalment més elevada que en el cas de les dones
treballadores del sector.

6.4. Igualtatitransparéncia retributiva

Larticle 28 ET consagra el principi d'igualtat retributiva entre dones i homes per feines d'igual valor
en quant concreta manifestacid del principi de no discriminacio per rad de sexe ex art. 14 CE. Aquest
principi vincula a totes les empreses, independentment de la dimensid ocupacional de llurs plantilles,
i atots els convenisiacords col-lectius.

Correspon a l'empresariacreditar que s’han utilitzat criteris de valoracid objectius i neutres, i que
s’ha garantit el principi d'igualtat retributiva. A agquests efectes caldra comprovar si s’han tingut
en compte totes les caracteristiques que singularitzen els llocs de treball i si s’ha donat més valor a
algunes caracteristiques de les feines més presents en els llocs de treball amb predomini d’homes,
desconeixent-se altres caracteristiques rellevants de les feines, més presents en llocs de treball
amb predomini de dones.

Com ja s’haavancat, I'article 4 del Reial Decret 902/2020, concretant els parametres interpretatius
facilitats per I'article 28 ET, estableix els criteris que han de ser tinguts en compte al'hora de
comparar els treballs a efectes de donar compliment al principi d'igualtat retributiva. Aixi, es
precisa que un treball tindra igual valor que un altre quan (i) la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, (ii) les condicions educatives, professionals o de formacio exigides per
al seu exercici, (iii) els factors estrictament relacionats amb el seu acompliment i (iv) les condicions
laborals en que s’han de desenvolupar les feines en realitat siguin equivalents.

D’altra banda, la norma reglamentaria exigeix que la tasca de valoracio de llocs de treball s'ajusti
atres principis o criteris: (i) adequacid, (i) totalitat i (iii) objectivitat. ladequacié implica que els
factors rellevants en la valoracié han de ser aquells relacionats amb 'activitat i que efectivament
concorrin en aquesta, incloent-hi la formacid necessaria. La totalitat implica que, per a constatar
si concorre igual valor, han de tenir-se en compte totes les condicions que singularitzen el lloc de
treball, sense que cap d'elles s’invisibilitzi o s'infravalori. Lobjectivitat implica que han d’existir
mecanismes clars que identifiquin els factors que s’han tingut en compte en la fixacio d’'una
determinada retribucié i que no depenguin de factors o valoracions socials que reflecteixin
estereotips de génere.

Els convenis collectius analitzats no contemplen expressament el principi d’igualtat retributiva

per feines d’igual valor, excepte el CC de centres de desenvolupament infantil. Amb tot, en un cas,

es fareferencia a la igualtat retributiva entre dones i homes com a finalitat especifica dels plans
d'igualtat (Conveni collectiu del sector del lleure educatiu i sociocultural), sense posar en relleu, pero,
el concepte fonamental d"“igualtat de valor de les feines”.



Respecte a la transparencia retributiva, I'article 3 del Reial Decret 902/2020 estableix que les
empreses i els convenis collectius hauran d'integrar i aplicar el principi de transparencia retributiva
entés com aquell que, aplicat als diferents aspectes que determinen la retribucié de les persones
treballadores i sobre els seus diferents elements, permet obtenir informacic¢ suficient i significativa
sobre el valor que se li atribueix a aquesta retribucio. Afegint-se que el principi de transparencia
retributiva té per objecte la identificacid de discriminacions, tant directes com indirectes,
particularment les degudes a incorrectes valoracions de llocs de treball.

El principi de transparencia retributiva s'aplicara, almenys, a través de quatre instruments claus:

(i) el registre retributiu; (i) I'auditoria retributiva, (iii) el sistema de valoracio de llocs de treball de

la classificacié professional continguda en I'empresa i en el conveni col-lectiu aplicable, i (iv) el dret
d'informacio de les persones treballadores.

Per bé que tots els convenis analitzats, excepte un (conveni del sector del lleure educatiu i
sociocultural), van ser publicats al DOGC amb posterioritat a I'entrada en vigor del Reial Decret 2019

i al Reial Decret 902/2020, només un conveni fa referencia expressa a l'auditoria retributiva en el
marc dels plans d’igualtat, i cap conveni es refereix a I'obligacio de registre retributiu que tenen totes
les empreses, amb independéncia de la dimensid de llurs plantilles. Tampoc els convenis analitzats
amplien els drets d'informacio de la representacio del personal en materia d'igualtat entre donesi
homes i, en particular, en matéria retributiva.

'escassa atencio a laigualtat retributiva entre dones i homes en els convenis analitzats segurament
obeeix al fet que, tractant-se de subsectors altament feminitzats, la principal problematica en
termes retributius no és tant de bretxa retributiva com de baixos salaris. Tot i existir una bretxa
retributiva lligada a la major presencia d’homes entre el personal directiu i el personal tecnic, les
reivindicacions salarials se centren en el major reconeixement professional i retributiu d'algunes
ocupacions de cura directa i continuada de persones.

6.5. Estructuraisistema salarial

Larticle 26.3 ET estableix tres grans categories de complements salarials (personals, en funcio
del treball realitzat, i vinculats a la situacid i resultats de I'empresa), per bé que el legislador
atribueix la tasca de fixar I'estructura retributiva a la negociacio col-lectiva en primera instancia
i, en el seu defecte, al contracte individual de treball. Des de la perspectiva de les desigualtats
de génere, els complements salarials constitueixen I'altra cara de la moneda dels sistemes de
classificacio professional, ates que la seva fixacio parteix d'una previa valoracio dels diversos
llocs de treball d’'una empresa o sector d’activitat. En el cas dels subsectors analitzats, altament
feminitzats i sovint amb inexisténcia de comparadors masculins, la manca de valoracié —i
retribucio— de determinades caracteristiques dels llocs de treball, principalment dels treballs
de curadirectaicontinuada de persones, no constitueix tant un problema d’infravaloracio de
determinats llocs de treball ocupats majoritariament per dones en relaciéo amb llocs de treball
d’igual valor ocupats majoritariament per homes, com un problema d’infravaloracio social i
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economica dels treballs de cura en I'entorn familiar, en comparacié amb els treballs de cura
indirecta de personesila cura sanitaria.

En els convenis col-lectius analitzats s'estableixen estructures salarials forca simples a on
predominen els complements fixats en funcid de les condicions horaries en que es desenvolupen les
feines (nocturnitat, treball en festiu, treball en cap de setmana, disponibilitat)”. Malgrat que aquests
complements resulten plenament justificats per rad de la naturalesa continuada de 'activitat, és
destacable que 'estructura retributiva no pren en consideracio altres condicions o caracteristiques
dels llocs de treball presents en algunes de les ocupacions claus del sector, fortament feminitzades,
com ara la responsabilitat i complexitat de les feines o els esforcos fisics, emocionals i psicosocials
d’'algunes figures professionals (gerocultora, auxiliar d'ajuda a domicilio monitores de lleure
educatiu, per exemple).

Menys freqlentment, els convenis analitzats preveuen també complements o plusos de
comandament, dedicacio i responsabilitat. Aquests plusos tenen en compte caracteristiques
presents en determinats llocs de treball, generalment de cura indirecta o gestio de persones,
podent-se intuir que caracteristiques com la responsabilitat sén interpretades de forma univoca, en
el sentit de comandament, sense valorar I'alt nivell de responsabilitat que s'amaga darrere de perfils
professionals de cura directa i continuada de persones que ocupen nivells professionals baixos.

D'altra banda, cal destacar que I'ambit en que es desenvolupen les cures i el tipus de treball de

cura (atenci¢ directai continuada versus atenci¢ indirecta i/o puntual) tenen un impacte manifest
en l'estructura retributiva. Aixi, en I'ambit de I'atencid terapéutica a infants en els centres de
desenvolupament infantil i atencio precog, el conveni col-lectiu d’aplicacio no estableix cap
complement retributiu lligat a les condicions horaries en que es despleguen les feines, ates que no es
tracta d'una activitat d'atencié continuada, sind que Unicament s'atorga rellevancia en l'estructura
retributiva a certs llocs de treball de gestid tecnicai coordinacié de professionals, que impliquen
comandament, coordinacio i responsabilitat.

D’altra banda, i respecte al sistema retributiu, I'article 26.3 ET estableix que I'estructura del salari
haura de comprendre el salari base, com retribucid fixada per unitat de temps o d’'obra, i, si s'escau,
complements salarials. Aixi doncs, en funcié del criteri utilitzat per al seu calcul, el salari pot atendre
basicament a la durada del treball en un modul temporal determinat o bé pot atendre al rendiment o
resultat, sent possibles també els sistemes salarials mixtos.

Dels 6 convenis analitzats, només un (conveni dels hospitals d’'aguts, centres d'atencio primaria,
centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut)
regula retribucions variables lligades al compliment d'objectius. Al respecte cal destacar que no

17 Aixienels convenis del sector de I'atencid a la gent gran; d'atencié domiciliaria; de residéncies, centres de diaillars
residencies per al'atencio de persones amb discapacitat intel-lectual; dels hospitals d'aguts, centres d'atencié primaria,
centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, i del sector del lleure
educatiuisociocultural.



s'inclouen previsions especifiques relatives a I'ajustament o adaptacio dels objectius a complir a
les situacions de reduccid de jornada i suspensions del contracte relacionades amb la conciliacid
de lavidalaboral i familiar, per accedir a la retribucio variable, per tal d’evitar aixi discriminacions
indirectes per rad de sexe.

6.6. Temps de treball

El temps de treball, juntament amb la retribucid salarial, és la condicid de treball que té un major
impacte en la vida quotidiana de les persones, especialment en els usos del temps de les dones,
atesa I'experiencia femenina de la doble preséencia. Lordenacio del temps de treball per part de la
normativa laboral i de la negociacio col-lectiva pot jugar un paper fonamental a I'hora d'aconseguir un
temps de treball equilibrat; objectiu que presentara un beneficids impacte de genere femeni.

'analisi de convenis s’ha centrat en aquells elements o dimensions del temps de treball que poden
tenir un major impacte de genere. Aixi, s'abordaran les materies de distribucio irregular de la jornada,
calendarilaboral, horaris i torns de treball, interrupcions de la jornada diaria, horari flexible i jornada
continuada, mesures de conciliacié de la vida familiar i laboral i contracte a temps parcial. També
s'abordara la problematica relativa als desplacaments entre serveis i la seva consideracié com temps
de treball efectiu en el cas dels serveis d'ajuda a domicili.

a) Calendari, horaris i torns de treball

La previsibilitat sobre la jornada i I'horari de treball constitueix un dret de les persones treballadores,
expressament reconegut a la Directiva 2019/1152 del Parlament Europeu i del Consell, de 20 de

juny de 2019, relativa a unes condicions laborals transparents i previsibles en la Unid Europea, i té

un important impacte sobre les possibilitats reals de conciliacio de la vida laboral i familiar de les
persones treballadores, amb un evident impacte de genere femeni.

'Estatut dels Treballadors no regula practicament I'horari de treball, excepte pel que fa al calendari
laboralila jornada continuada. En el cas del calendari laboral, el legislador no defineix el seu
contingut, malgrat que a escala judicial i doctrinal s'ha considerat que el calendari inclou els dies
laborables i no laborables a I'empresa, aixi com I'horarilaboral. Les Uniques previsions que contempla
la normativa vigent venen referides a la necessitat que I'empresari elabori anualment el calendari,
previinformeiconsulta de la representacid del personal, i que n'exposi un exemplar en un lloc visible
del centre de treball.

Cal tenir present igualment que, en compliment del que es disposa en els articles 8.5 de I'Estatut
dels Treballadorsi 2.2 f) del Reial Decret 1659/1998, de 24 de juliol, 'empresari esta obligat a informar
per escrit a les persones treballadores sobre els elements essencials del contracte de treball, entre
altres, sobre la durada i distribucio de la jornada (durada de la jornada ordinaria, diaria o setmanal,
hores extraordinaries i canvis de torn).

No obstant aix0, i tot i les obligacions d'informacié que recauen o poden arribar a recaure sobre
I'empresari en una futura reforma del marc legal en transposicio de la Directiva comunitaria (el
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termini de transposicid de la qual va finalitzar I'agost del 2022), el fet és que la vigent ordenacid legal
del temps de treball no impedeix que les empreses puguin establir com condicié contractual un
horari laboral de dilluns a diumenge, podent exigir la prestacid de treball qualsevol dia de la setmana,
sens perjudici els preceptius descansos, aixi com la variabilitat dels horaris de treball setmanal,
mensual o trimestralment, sense necessitat de recdrrer al procediment de modificacié substancial
de les condicions de treball de I'article 41 de I'Estatut dels Treballadors.

Es més, la normativa laboral parteix de reconeixer a 'empresa la facultat unilateral de fixar
I'horari de treball, aixi com de decidir el nombre de torns, horariiorganitzacio d’'aguests, sense
preveure expressament la intervencio dels organs de representacio del personal —amb I'excepcio
del calendari laboral-, ni establir la presa en consideracio de les preferencies de les persones
treballadores en l'adscripcid als horaris i torns de treball o la possible permuta de torns entre
persones treballadores.

Es per aixd que la negociacid col-lectiva constitueix la font normativa idonia per establir una
ordenacio dels horaris i torns de treball que tingui en compte les preferencies horaries de les
persones treballadores —que sén canviants al llarg de la vida— i que garanteixi la previsibilitat i
I'estabilitat dels horaris laborals i eviti la unilateralitat en la fixacié i modificacid d'aquests.

La majoria dels convenis analitzats atribueixen a les empreses dels diferents subsectors considerats
la facultat unilateral de fixar el calendarilaboral, els horaris de treball, els torns de treball, aixi com

la possibilitat de la seva variacid trimestral o fins i tot mensual (cas del personal del servei a domicili
del conveni del sector de I'atenciod a la gent gran), preveient-se un mer dret d'informacid a favor de la
representacio del personal, amb I'excepcié del conveni collectiu del sector de I'atencid a la gent gran,
pel que fa al personal que no presta serveis d'atencié domiciliaria, ja que en aquest cas nomes es
preveu l'obligacid empresarial d'informacio a la representacio del personal.

Tot i que no es poden desconeixer les particularitats que presenten alguns dels serveis d'atencié a
persones que es desenvolupen en els subsectors analitzats, sobretot serveis d'atencié domiciliaria,
en que l'ordenacid de I'activitat ha de prendre en consideracio les preferencies horaries dels usuari/
esien els quals existeix un cert marge d'imprevisibilitat pel que fa a la caiguda de serveis o, al

revés, per lI'increment d’'aquests, el fet és que res no impedeix tenir en compte les preferencies de
les persones treballadores pel que fa als horaris i torns de treball i fomentar les permutes entre
persones treballadores en la cobertura dels horaris i torns.

En canvi, es tendeix a una ordenaci¢ individualitzada dels horaris i torns de treball, fins i tot del
calendari®®, que impedeix la presa en consideracié de forma col-lectiva de les preferéncies horaries
del conjunt de persones treballadores, la qual cosa suposa una barrera més a les possibilitats de

18 Aixi, el cas més paradigmatic és el del conveni d'atenci¢ domiciliaria, a on es preveuen calendaris anuals individuals,
que, a principis de cada any, I'empresa haura de lliurar a cada treballador/ora, en el qual constin els dies de treball, els
festiusiels descansos, aixi com la jornada diaria i I'horari segons la franja horaria corresponent (calendaris individuals que
es comunicaran posteriorment a la representacio del personal).



conciliacio de la vida laboral i familiar, en detriment sobretot dels usos del temps de les dones, en uns
subsectors a on ja de per siles condicions horaries en les activitats de cura continuada de persones
sén gens o poc flexibles per a les persones treballadores, i a on la variabilitat horaria i la distribucid
irregular de la jornada derivada d'incidencies en el servei és especialment elevada.

Malgrat tot, en alguns convenis es contempla el dret a obtenir un canvi de torn més enlla dels suposits
previstos legalment (i) per a 'acompanyament a consulta medica de familiars menors o dependents

fins al primer grau de consanguinitat, permetent-se expressament les permutes entre persones
treballadores per tal d'evitar absencies (conveni del sector de I'atencid a la gent gran), o es preveu

(i) la preferencia per al canvi de torn en favor de les persones treballadores que per circumstancies
personals hagin de conciliar la seva situaci¢ laboral i familiar, aixi com a la persona gue acrediti major
puntuacio en funcio d'un barem de puntuacio que té en compte els anys d'antiguitat a 'empresa, els
anys transcorreguts com correllocsi corretorns, i els titols, diplomes i formacio relacionada amb el lloc de
treball (conveni del sector d'atencid a la gent gran), o (iii) la preferencia en els canvis de torn en favor de
les persones treballadores amb fills o filles amb una discapacitat fisica, psiquica o sensorial, reconeguda
pel departament de la Generalitat o organisme competent en la materia, igual o superior a un 33%
(conveni dels hospitals d'aguts, centres d'atencid primaria, centres sociosanitaris i centres de salut
mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut i conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural).

Amb tot, no sempre la preferéncia per al canvi de torn s'atorga en funcid de les necessitats de
conciliacid de la vida laboral i familiar sind que en dos dels convenis analitzats aquesta preferéncia
també es reconeix a les persones que acreditin una major antiguitat en el grup professional a
igualtat de condicions d'idoneitat (conveni dels hospitals d’aguts, centres d'atencié primaria,
centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala dela Salut) oala
persona que acrediti major puntuacio en funcié d’'un barem de puntuacié que té en compte els anys
d'antiguitat a 'empresa, els anys transcorreguts com correllocs i corretorns, i els titols, diplomes i
formacio relacionada amb el lloc de treball (conveni del sector de I'atencid a la gent gran).

Finalment, pel que fa als periodes de gaudi de les vacances, la majoria dels convenis sectorials
analitzats no estableixen una planificaci¢ de les vacances fixant criteris objectius d'atribucié dels
torns de vacances, deixant oberta la porta a que en nivells inferiors de negociacié col-lectiva, inclos el
nivell empresarial, es puguin fixar criteris d'atribucio dels periodes de vacances de la plantilla. Amb
tot, en el cas del conveni del sector de I'atencid a la gent gran es contempla una assignacié de torns
de vacances per rigorosa rotacié anual de personal entre els diferents mesos, iniciant-se aquesta
rotacio el primer any, per antiguitat a 'empresa, i en el cas del conveni del sector del lleure educatiu
i sociocultural, es preveu que, en els suposits que I'activitat empresarial o del centre de treball

sigui constant al llarg de tot I'any, les vacances es gaudeixin en torns rotatius de 7i 23 dies naturals
consecutius en dos periodes, que han de ser compresos, preferentment, en determinats periodes
temporals coincidents amb el cessament o disminuci6 de I'activitat.

En cap dels convenis analitzats I'atenci¢ de les responsabilitats familiars es configura com un criteri
preferent per al'eleccié d’'un determinat torn de vacances.
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b) Distribucid irregular de la jornada

L'article 34.2 ET permet una distribucid irregular de la jornada en interés de I'empresa, que podra ser
establerta per conveni col-lectiu, o, en el seu defecte, per acord entre 'empresaila representacio
del personal. En tot cas, i en defecte de pacte, el legislador atorga a I'empresa la facultat unilateral
de distribuir de manera irregular al llarg de I'any fins a un 10% de la jornada ordinaria de treball.

Com arequisits addicionals, la distribucid irregular ha de respectar els periodes minims de descans
diariisetmanal previstos ala llei i respectar un preavis minim de cinc dies per informar la persona
treballadora sobre el diaiI'nora concrets de prestacio del treball.

D’altra banda, la norma legal preveu que el nombre d’hores ordinaries de treball efectiu no podra ser
superior a 9 diaries, excepte que per conveni col-lectiu o, en el seu defecte, acord entre I'empresaiila
representacio del personal, s'estableixi una altra distribucio del temps diari, respectant en tot cas el
descans entre jornades.

Les férmules de distribucid irregular de la jornada solen consistir en una flexibilitat horaria o borsa
d'hores flexibles, que suposa allargar o reduir la jornada diaria de la persona treballadora, i/o en

una borsa de dies, podent variar els dies laborables de |la persona treballadora. En les dues versions
exposades, la distribuci¢ irregular de la jornada implica una certa imprevisibilitat i variabilitat sobre
I'norarii, a vegades, també sobre el calendari de treball —dies laborables-, de tal manera que pot
suposar un obstacle per al'organitzacio de la vida privada i familiar de les persones treballadores,
amb un evident impacte de genere femeni. En aguest sentit, la negociacio col-lectiva té un important
marge de maniobra tant per limitar el percentatge de distribuci¢ irregular de la jornada com per
establir altres limitacions o condicionaments més enlla dels previstos legalment. Especialment
rellevant des de la perspectiva de genere resulta I'exclusié dels mecanismes de distribucio irregular
de lajornada de les persones treballadores que estiguin gaudint de reduccions de jornada per
lactancia, cura defillsifilles, conjuge o parella de fet i altres familiars dependents, o d'altres mesures
d'adaptacié del temps de treball per motius de conciliacio de la vida familiar i laboral, incloent-hi

les dones victimes de violéncia de genere, aixi com I'exclusio de les persones treballadores a temps
parcial, majoritariament dones, excepte adscripcio voluntaria.

En el cas dels convenis col-lectius analitzats, la meitat™ preveuen percentatges de distribucid
irregular de la jornadaiguals o superiors al 10% previst legalment, en tant que I'altra meitat? situen

19 Convenidel sector d'atenci¢ a la gent gran; conveni de residencies, centres de diaillars residencies per a l'atenci¢ de
persones amb discapacitat intel-lectual; i conveni per als centres de desenvolupament infantil i atencié precog.

20 Elconvenid'atencié domiciliaria fixa una borsa maxima de 80 hores anuals per tal d’'atendre I'excés o el defecte d’hores
de treball pactades, ateses les particularitats del servei d'atencié domiciliaria i les caigudes de servei que es puguin produir,
el que representa un 4,8% de jornadairregular (tenint en compte que la jornada anual se situa en 1.665 hores). Interessa
destacar que lanorma convencional distingeix a aquests efectes entre les jornades a temps complert i a temps parcial,
establint que es podra modificar la jornada parcial diaria i I'norari del treballador/ora en una franja que no sobrepassi en dues
hores abansi/o després de I'horariinicialment assignat. En el cas de les jornades a temps complet, es podra sobrepassar en
una horaabansi/o després de I'horariinicialment assignat. Malgrat que la borsa de distribucid irregular se situa en 80 hores



la facultat empresarial de distribucid irregular de la jornada per sota del 10%, tot i que es permeten
prolongacions de la jornada diaria en casos d'incidencies derivades de les persones usuaries del
servei (conveni d’atencié domiciliaria), o per rad de la naturalesa continuada del servei (conveni del
sector del lleure educatiu i sociocultural —activitat de cases de colonies, campaments i rutes-),
sense aplicar els limits de la distribuci¢ irregular.

D’altra banda, només en dos dels sis convenis analitzats es preveu I'exclusié de determinats
col-lectius de les formules de distribucid irregular de la jornada o flexibilitat horaria. Aixi, el conveni
dels hospitals d'aguts, centres d'atencio primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental,
concertats amb el Servei Catala de la Salut, estableix que al personal que estigui gaudint de reduccio
de jornada per cura de familiars no se'l pugui aplicar cap tipus de flexibilitat horaria, excepte acord
entre les parts. Per |la seva banda, el conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural, preveu que
la jornada irregular no apliqui als casos de persones treballadores que alhora estiguin contractades
en altres empreses o entitats quan hi hagi incompatibilitat horaria, afavorint aixi la previsibilitat
horaria del personal amb contractes a temps parcial.

¢) Interrupcions de la jornada diaria

El legislador laboral no estableix cap limit al nombre i durada de les interrupcions de la jornada partida,
excepte en el contracte a temps parcial (en aquest cas, quan el contracte comporti l'execucio d'una
jornada diariainferior a la de les persones treballadores a temps complert i aquesta es realitzi de forma
partida, només sera possible efectuar una Unica interrupcio en la jornada diaria, excepte que es disposi
una altra cosa mitjancant conveni col-lectiu -art. 12.4 b) Estatut dels Treballadors).

Des d'una perspectiva de genere, les interrupcions de la jornada diaria, quan son excessives, poden
dificultar la conciliacio de la vida familiar i laboral de les persones treballadores en general, i de

les dones, en particular, en fragmentar la jornada laboral i convertir-la en una jornada extensiva,
especialment en el treball a temps parcial.

Dels sis convenis col-lectius analitzats, nomeés la meitat (conveni del sector d'atencio a la gent gran,
conveni d'atencid domiciliaria i conveni aplicable als centres sociosanitaris) regulen les interrupcions

anuals, superades les quals, I'excés d’hores es computara com hores extraordinaries, s'estableix I'obligacio de prolongar la
jornada diaria quan es presentinincidencies en el servei que afectin directament a l'usuari/a; excessos de jornada que, per
acord entre I'empresaila persona treballadora, seran compensats amb descans o retribuits com hores ordinaries. Sembla
gue aquestes hores de treball obligatories derivades d'incidencies s'addicionen a les 80 hores de distribucid irregular anuals.

D’altra banda, el conveni aplicable als centres sociosanitaris preveu que la distribuci¢ irregular de la jornada al llarg de
I'any es limitara a un 5% de la jornada anual contractada, i el conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural estableix
que ladistribuci¢ irregular de la jornada al llarg de I'any es limitara a un 5% de la jornada anual contractada. Amb tot, en
aquest ultim cas, el conveni preveu una distribucié irregular de la jornada o jornada especial, sense la limitacié del 5%, per
atendre la realitzacio del bon servei dins de I'ambit de les cases de colonies, campaments i rutes concedint un factor de
disponibilitat per ala solucid de les petitesincidencies producte de les caracteristiques de continuitat i convivencia que
es produeixen en la realitzacio d’aquest tipus de serveis.
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de la jornada partida i tots tres coincideixen a establir la possibilitat de fraccionar la jornada diaria
en dos periodes, per bé que en el cas del conveni dels hospitals d’aguts, centres d'atencid primaria,
centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, la
segona interrupcié nomeés sera possible per causes organitzatives raonables i es comunicara per
escrit al comité d'empresa.

Tant el conveni del sector d'atencio a la gent gran com el conveni d’atencié domiciliaria contemplen
una regulacio més detallada sobre les interrupcions de jornada, en particular pel que fa als serveis
d'atenci¢ domiciliaria, tenint en compte la major concentracié d’activitat en determinades franges
horariesil'elevat percentatge de contractacio a temps parcial. Aixi, amb la finalitat d’assolir un
cert equilibri entre les necessitats organitzatives i productives de les empreses i una minima
qualitat del treball a temps parcial, evitant contractacions a temps parcial marginals o de poques
hores iamb horaris extensius, les citades normes convencionals imposen la jornada continuada en
la contractacio a temps parcial (conveni d'atencid a la gent gran) o bé només permeten la jornada
partida quan el contracte a temps parcial presenta una quantitat minima d’hores setmanals
(conveni d'atenci¢é domiciliaria —25-).

Amb tot, convé destacar que ambdds convenis col-lectius preveuen importants excepcions al regim
general aplicable a les interrupcions de jornada. Aixi, el conveni d'atencid a la gent gran possibilita
gue lajornada a temps parcial realitzada en dissabtes, festius i jornades especials sigui partida i que,
en el cas del servei d'ajuda a domicili, es puguin realitzar jornades especials per a I'atencio de serveis
nocturns, privats, rurals o qualsevol altre que per les seves caracteristiques requereixin una atencio
especial, de tal manera que el regim de jornada i horari de les jornades especials vindra donat en
cada cas per les necessitats dels serveis a atendre i sera especificat en cada contracte de treball. Al
seu torn, el conveni d’'atencid domiciliaria preveu igualment la realitzacio de jornades especials per
al'atencio de serveis nocturns, privats, rurals, de caps de setmana i/o festius o qualsevol altre que
per les seves caracteristiques requereixin una atencié especial, establint-se que el regim de jornada
iI'norari atendran a les necessitats concretes del servei a realitzar. Aquestes previsions impliquen
gue les jornades especials podran ser cobertes amb contractes a temps parcial amb jornada partida,
no aplicant-se el limit maxim de dues interrupcions, de tal manera que es possibilita I'existencia de
jornades a temps parcial extensives, amb més de dues interrupcions diaries. Jornades extensives
dificilment compatibles amb la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones treballadores en
el context de contractacions que de per si jaimpliquen horaris de treball antisocials (treball nocturn,
de cap de setmanai/o festiu).

Interessa destacar igualment que els convenis col-lectius poden complir una rellevant funcio
limitadora de les jornades extensives fixant la durada maxima de les interrupcions de la jornada
diaria. Unicament en el cas del conveni d’atencié domiciliaria es limita el temps maxim de les
interrupcions precisant que lainterrupcié entre els dos moduls diaris de la jornada partida —
completa o a temps parcial— no podra ser superior a dues hores, llevat pacte individual entre
I'empresaiel/la treballador/ora. Al respecte, és precis assenyalar que, tenint en compte que el
conveni permet dues interrupcions en la jornada diaria, fins i tot en el treball a temps parcial d'un



minim de 25 hores setmanals, les persones treballadores suportaran una interrupcio total dela
jornada diaria de 4 hores. En tot cas, la norma convencional estableix un contrapes preveient que
el temps de desplacament entre el domicili on s'ha prestat I'Ultim servei abans de la interrupcio
de lajornada diaria —completa o a temps parcial— i el primer domicili en el qual es prestaran
serveis després de la interrupcié computara com a temps de treball efectiu com si es tractés d’'un
treballador/ora de jornada continuada.

d) Dret al'adaptacio del temps de treball

El Reial Decret-Llei 5/2023, de 28 de juny, pel qual es transposa a I'ordenament juridic espanyol,
entre altres, la Directiva 2019/1158, del Parlament Europeu i del Consell, de 20 de juny de 2019,
relativa a la conciliacio de la vida familiar i professional de les persones progenitores i cuidadores ha
modificat recentment el dret a I'adaptacio de la durada i distribucid de la jornada de treball, inclosa
la prestacio del treball a distancia, per motiu de conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones
treballadores regulat a I'article 34.8 ET. Tot i que, per raons temporals, els convenis analitzats no han
pogut incorporar les noves previsions legals, és oportu referir-se breument als canvis introduits,
jaque aguests apliquen a les relacions laborals incloses dins I'ambit d'aplicacié dels respectius
convenis col-lectius per ra¢ de jerarquia normativa des de la data d'entrada en vigor de la referida
norma legal (30 de juny de 2023), sens perjudici de I'aplicacio del regim transitori previst per als casos
d'adaptacions de jornada, permisos, excedéncies i reduccions de jornada que s'estiguessin gaudint
en data de 30 dejuny de 2023.

En primer lloc, la reforma concreta i amplia els subjectes causants del dret, precisant que, en cas
que tinguin fills ofilles, les persones treballadores tenen dret a sol-licitar 'adaptacio de la durada

i distribucio del temps de treball fins que els fills o filles compleixin 12 anys; previsio que sembla
configurar I'automaticitat del dret, en el sentit que la persona treballadora no haura de justificar les
concretes necessitats de cura en aquest cas, que ja es presumeixen.

Aixi mateix, tindran aquest dret aquelles persones que tinguin necessitats de cura respecte dels fills
i filles majors de 12 anys, el conjuge o parella de fet, familiars per consanguinitat fins al segon grau de
la persona treballadora, aixi com d'altres persones dependents quan, en aquest ultim cas, convisquin
en el mateix domicili, i que per raons d'edat, accident o malaltia no puguin valer-se per si mateix,
havent de justificar les circumstancies en que es fonamenta la peticié. Aixi doncs, la reforma amplia
els subjectes causants del dret, incloent-hi la parella de fet i les persones convivents, toti que en
aquest cas I'abast del dret queda configurat de forma més restrictiva.

Ensegonlloc, i pel que fa a l'exercici del dret, ara es preveu que, davant I'absencia de regulacio per
conveni col-lectiu dels termes i condicions d'exercici del dret, 'empresa, davant la sol-licitud de Ia
persona treballadora, obrira un procés de negociacid que haura de dur-se a terme amb la maxima
celeritati, en tot cas, durant un periode maxim de quinze dies, presumint-se la seva concessio si
No concorre oposicio motivada expressa en aquest termini (silenci positiu). Finalitzat el procés de
negociacio, I'empresa, per escrit, comunicara lI'acceptacio de la peticid o, en cas contrari, plantejara
una proposta alternativa que possibiliti les necessitats de conciliacid de la persona treballadora o
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bé manifestara la negativa a la peticid. Quan es plantegi una proposta alternativa o es denegui la
peticio, I'empresari haura de motivar les raons objectives que sustenten la seva decisid.

Aixi doncs, les principals novetats pel que fa a I'exercici del dret son tres: (i) es redueix la durada
maxima del periode de negociacié amb la persona negociadora, que passa de 30 a 15 dies; (ii) es
presumeix la concessié del dret sil'empresa no s'oposa expressament i de forma motivadaala
proposta de la persona treballadora en el termini maxim de 15 dies; i (i) s'imposa a 'empresa
I'obligacié de motivar la seva decisié no només quan refusi la proposta de la persona treballadora
sind també quan I'empresa li plantegi una proposta alternativa.

Finalment, la reforma reforca la proteccid de les persones treballadores que exerceixen aguest dret

de conciliacid davant dels acomiadaments, aplicant la mateixa garantia objectiva que ja s'havia aplicat

a altres suposits d'exercici de drets de conciliacid. Aixi, la proteccio davant de 'acomiadament objectiu

i disciplinari s’estén ales persones que hagin sol-licitat o estiguin gaudint de les adaptacions de jornada
del'art. 34.8 de I'Estatut dels Treballadors, establint-se la nul-litat de la decisié extintiva, excepte que es
declarila procedencia de la decisio extintiva per motius no relacionats amb I'exercici del dret.

Pel que fa al paper de la negociacié col-lectiva en la regulacié d'aquest dret, convé destacar que, tant
abans com després de la reforma operada pel Reial Decret-llei 5/2023, la negociacio col-lectiva ha
comptaticomptaamb un ampli marge d'intervencio, podent establir els termes d'exercici d'aquest.
De fet, la font collectiva sembla ser prioritaria a I'hora d’establir les condicions d'exercici del dret, ja
gue el procés de negociacio a nivell individual entre la persona treballadorai I'empresa nomeés s'inicia
davant I'absencia de previsié convencional al respecte. En tot cas, ara la norma legal precisa que la
negociacio col-lectiva podra establir els termes d’exercici del dret, que s’hauran d'ajustar a criteris

i sistemes que garanteixin I'absencia de discriminacio, tant directa com indirecta, entre persones
treballadores d'un sexeialtre.

De I'analisi de convenis realitzada es deriva que cap de les normes convencionals estudiades inclou
previsions que regulin els termes d'exercici del dret a I'adaptacié de la durada i distribucid de la
jornada de treball, incloent-hi la prestacio del treball a distancia. Amb tot, quatre dels convenis
analitzats configuren un dret preferent al canvi de torn davant de concretes necessitats de
conciliacio de la vida familiar i laboral, apostant per la regulacié d'una de les mesures d’adaptacio de la
distribuci¢ del temps de treball segurament més demandades a nivell practic, ateses les condicions
horaries en que es despleguen bona part de les activitats en els subsectors considerats.

Aixi, en el cas del conveni d’atencid a la gent gran s'estableix la preferencia per al canvi de torn, dins
de laseva categoria, en favor de les persones treballadores que per circumstancies personals hagin
de conciliar la seva situaci¢ laboral amb la familiar. Previsio certament geneérica que, a nivell practic,
presentara el problema de delimitar i jerarquitzar entre diferents circumstancies familiars, aixi com
entre diferents drets de preferéncia, ja que la norma convencional també preveu un dret preferent
per al canvide torn en favor de les persones treballadores que assoleixin determinada puntuacio en
aplicacio d’'un barem que pren en consideracio I'antiguitat en el grup professional, els anys prestats
com correllocsicorretorns,ila formacié relacionada amb el lloc de treball.



En el cas del conveni d’atencié domiciliaria es preveu el dret de les persones treballadores a adaptar
la seva jornada per acompanyar als centres de desenvolupament Infantil i atencié precoc als fills

i filles menors de sis anys que necessiten rebre aquesta mena d'atencid. | en el cas del conveni
aplicable als centres sociosanitaris i el conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural es
contempla el dret preferent de les persones treballadores amb fills o filles amb una discapacitat
igual o superior al 33% al canvi de torn (i a la flexibilitat horaria, en el cas del conveni del sector del
lleure educatiu i sociocultural) per conciliar els seus horaris laborals amb les necessitats d'atencio
delsfillsifilles.

La manca de desenvolupament integral dels termes d'exercici del dret a I'adaptacio del temps de
treball per part de la negociacid col-lectiva, considerant un ampli ventall de diferents necessitats
de conciliacid i de diferents mesures d'adaptacio del temps de treball, evidencia la dificultat de
regular una materia altament casuistica, que requeriria jerarquitzar entre diferents necessitats de
conciliacio, i molt condicionada per la realitat organitzativa i productiva de cada empresa.

A més, aquesta manca de regulacid integral del dret segurament respon també a la voluntat de les
persones negociadores del conveni de no limitar o condicionar el mateix exercici del dret en guestid,
optant-se a escala convencional per establir drets de preferéncia per al canvi de torn i flexibilitat
horaria davant d’algunes necessitats de cura de familiars concretes que els mateixos negociadors/
es han considerat especialment necessitades de proteccid.

En tot cas, els convenis col-lectius podrien afavorir laimplantacio col-lectiva de mesures de
racionalitzacid horaria —jornada continuada en aquelles activitats que ho permetin o limitacié de les
interrupcions en la jornada partida— i de flexibilitat horaria en favor de les persones treballadores
—horari flexible-, afavorint aixi la conciliacio de la vida familiar i laboral, i evitant la negociacio a nivell
individual de les adaptacions del temps de treball.

Amb tot, és necessari tenir en compte la dificultat d’aplicar férmules de racionalitzacié horariai,
sobretot, de flexibilitat horaria en favor de les persones que presten serveis en activitats d'atencio
directaicontinuada de persones, ia on el treball a torns sol ser molt present, especialment pel que
faales persones que presten serveis en horari nocturn, en caps de setmana i festius. En aguests
casos, les possibilitats reals de conciliacid passarien més per una reduccié generalitzada del temps
de treball sense minva salarial, el que obligaria a les empreses del sector a configurar més torns de
treballi contractar més equips de treballadores i treballadors, amb un evident increment dels costos
empresarials. Tot i aixi, el recurs frequent a la contractacio a temps parcial en aguestes activitats
redueix les possibilitats reals d'adopcid de mesures d’adaptacio horaria.

Finalment, cal recordar que el Reial Decret-Llei 5/2023 ha modificat I'article 4 de I'Estatut

dels Treballadors establint una important precisié respecte al dret basic de les persones
treballadores a no ser discriminades directament o indirecta per a l'ocupacié o, un cop
ocupades, per rad de sexe, incloent-hi expressament el tracte desfavorable a dones i homes per
I'exercici dels drets de conciliacié o corresponsabilitat de la vida familiar i laboral. Amb aquesta
madificacio, i fent-se resso de la doctrina jurisprudencial, la norma legal expressament reconeix
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el fet que el tractament desfavorable dispensat a un home per 'exercici dels drets de conciliacid
suposa una discriminacio indirecta per rad de sexe, al suposar un impediment o un obstacle ala
corresponsabilitat entre dones i homes en I'assumpcio de les tasques de cura en I'ambit familiar
en detriment de les dones.

e) Suspensions, permisos, excedencies i reduccions de jornada

El Reial Decret-Llei 5/2023, de 28 de juny, ha vingut també a ampliar els anomenats drets d'absencia de
les persones treballadores per motius de conciliacid de la vida familiar i laboral. Per raons temporals, els
canvis legals operats en materia de suspensions i interrupcions del contracte de treball, excedencies i
reduccions de jornada per necessitats de conciliacio no han estat incorporats en els convenis analitzats
en el marc d'aguest informe. Amb tot, conveé referir-s'hi, ja que aguests canvis legals apliquen a

les relacions laborals incloses dins I'ambit d'aplicaci¢ dels convenis analitzats per rad de jerarquia
normativa, des de la data d’entrada en vigor del RDL 5/2023 (30 de juny de 2023), sens perjudici de
I'aplicacié del regim transitori previst per als casos d'adaptacions de jornada, permisos, excedencies i
reduccions de jornada que s'estiguessin gaudint en data de 30 de juny de 2023.

Aixi, i, en primer lloc, en materia de permisos retribuits, (i) s'amplia el permis per matrimonia la
constitucié de les parelles de fet, (i) se separa el permis per defuncié de familiar del permis per
cura de familiars per accident o malaltia greus, hospitalitzacid o intervencio quirtrgica sense
hospitalitzacié que requereixi repos domiciliari, i aguest Ultim s'incrementa fins a 5 dies i s'estén
als convivents convalescents, i (iii) es contempla un nou permis per causa de forga major quan sigui
necessari per motius familiars urgents relacionats amb familiars o persones convivents, en cas de
malaltia o accident que facin indispensable la preséncia immediata de la persona treballadora.

En segon lloc, respecte a les suspensions del contracte de treball, la principal novetat rau en la
previsid d'un nou permis parental de durada no superior a vuit setmanes per alacuradefill ofillao
menor acollit per temps superior a un any, fins al moment en que el o la menor compleixin 8 anys.

Entercerlloc, i pel que fa ales excedencies, el principal canvi normatiu consisteix en la concrecid i
ampliacid dels subjectes causants del dret, precisant-se que seran el conjuge o parella de fet,oun
familiar fins al segon grau de consanguinitat i afinitat, inclos el familiar consanguini de la parella de
fet. Un altre canvirellevant és que, quan dues 0 més persones treballadores de la mateixa empresa
generin aquest dret pel mateix subjecte causant, I'empresa podra limitar I'exercici simultani per
raons fonamentades i objectives de funcionament degudament motivades per escrit, pero haura
d'oferir un pla alternatiu que garanteixi el gaudi d'ambdues persones treballadores i possibiliti
I'exercici dels drets de conciliacio.

Finalment, respecte a les reduccions de jornada per motius de conciliacid, el primer canvi aplica a les
reduccions de jornada per lactancia de menor en els suposits en que dues persones treballadores
de la mateixa empresa exerceixin aguest dret pel mateix subjecte causant, establint-se ara que
I'empresa podra limitar el seu exercici simultani per raons objectives, pero estara obligada a oferir
un pla alternatiu que garanteixi el gaudi del dret a les dues persones treballadores. | el segon canvi



aplica ales reduccions de jornada per cura directa d’'un/a familiar i consisteix a concretar i ampliar
els subjectes causants incloent-hi el conjuge i parella de fet, o un familiar fins al segon grau de
consanguinitatiafinitat, inclos el familiar consanguini de la parella de fet, que per raons d'edat,
accident o malaltia no pugui valer-se per si mateix, i no exerceixi activitat retribuida, precisant-se
igualment per a aquest suposit de reduccié de jornada que, en cas que dues persones treballadores
de la mateixa empresa exerceixin aquest dret pel mateix subjecte causant, I'empresa podra limitar
el seu exercici simultani per raons objectives, pero estara obligada a oferir un pla alternatiu que
garanteixi el gaudi del dret a les dues persones treballadores.

Pel que fa al tractament per part de la negociacio col-lectiva dels drets d’'absencia, interessa
destacar que, ja des d'abans de la reforma operada pel Reial Decret-Llei 5/2023, la negociacio
col-lectiva havia millorat els drets d’'abséncia previstos a la normativa laboral, sobretot pel que fa
als permisos o interrupcions del contracte de treball, incorporant sovint algunes de les millores
gue actualment es recullen en I'ambit legal. En canvi, en materia de suspensions del contracte per
naixement, adopcio, guardaiacolliment, i de reduccit de jornada per motius de conciliacié exart.
37.3 de I'Estatut dels Treballadors, la negociacié col-lectiva sovint s’ha limitat a fer remissions a la
regulacio legal vigent o bé a reproduir en part les previsions legals sobre la matéria?'.

Els convenis analitzats en el marc d'aquest informe segueixen la mateixa pauta regulatoria
apuntada, centrant-se les millores convencionals en I'ampliacid dels drets d'interrupcio del contracte
de treball (permisos i llicencies) per necessitats de conciliacié. Aixi, la majoria dels convenis ja
preveuen un permis retribuit per matrimoni o constitucio de parella de fet (convenis d'atencid ala
gent gran, d’atencio domiciliaria, de residencies, centres de dia i llars residencies per a I'atencio de
persones amb discapacitat intel-lectual, de centres de desenvolupament infantil i atenci¢ precoc,
d’hospitals d'aguts, centres d'atencio primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental,
concertats amb el Servei Catala de la Salut, i del sector del lleure educatiu i sociocultural), i, anant
meés enlla del marc legal, permisos per acompanyar fills o filles i altres familiars dependents a visites
mediques (conveni d'atencid a la gent gran; conveni d'atencié domiciliaria, conveni de residencies,
centres dediaillars residencies per al'atencid de persones amb discapacitat intel-lectual; conveni
de centres de desenvolupament infantil i atencio precog, i conveni del sector del lleure educatiu

i sociocultural), permisos per assistir al consultori medic per a proves diagnostiques o visites
medigues (conveni d’atencid domiciliaria, conveni de residencies, centres de dia i llars residencies
per al'atenciod de persones amb discapacitat intel-lectual, conveni de centres de desenvolupament
infantil i atencid precog, conveni d'hospitals d’'aguts, centres d'atencid primaria, centres
sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, i conveni del

21 Pelquefaaldretalasuspensio del contracte de treball per naixement, adopcid, guarda amb finalitat d'adopcid, i
acolliment, els convenis analitzats - excepte el conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural, per raons temporals -,
es fan resso dels canvis operats pel Reial Decret-Llei 6/2019, de mesures urgents per a la garantia del dret a laigualtat de
tracteid'oportunitats entre donesihomes en I'ocupacio, configurant-se la suspensio contractual com un dret individual i
intransferible d'ambdues persones progenitores, adoptants, guardadores o acollidores, i d'igual durada — 16 setmanes-.
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sector del lleure educatiu i sociocultural), permisos per assistir a reunions academiques dels fills i
filles (conveni d’atencié domiciliaria; conveni de residencies, centres de diai llars residencies per a
I'atencio de persones amb discapacitat intel-lectual, conveni de centres de desenvolupament infantil
i atencio precoc, i conveni d’hospitals d’aguts, centres d’atencio primaria, centres sociosanitaris i
centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut), aixi com dies de lliure disposicid
(conveni d'atenci¢ a la gent gran; conveni d'atencioé domiciliaria; conveni d'hospitals d'aguts, centres
d’'atencié primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala
de la Salut) i permisos no retribuits (conveni d'atencié a la gent gran; conveni d'atenci¢ domiciliaria;
convenide residencies, centres de diaillars residencies per a I'atencid de persones amb discapacitat
intel-lectual, i conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural).

Tenint en compte les condicions horaries en qué es desenvolupen algunes de les activitats de cura
directaicontinuada de persones en els subsectors considerats, i de la dificultat d'aplicar formules
de flexibilitat horaria, I'ampliacid dels permisos retribuits i no retribuits en favor de les persones
treballadores sembla una mesura idonia per afavorir la conciliacié de la vida familiar i laboral.

Especialment destacable és el conveni d’hospitals d'aguts, centres d’atencié primaria, centres
sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, en la mesura que
pren en consideracio el treball nocturn de cara a la realitzacid de proves diagnostiques invasives que
requereixin una preparacio o convalescencia importants, establint que les persones treballadores
del torn de nit tindran dret a I'ds del credit de 14 hores anuals per cobrir aquestes circumstancies.
lgualment destacable és la previsié en aquesta norma convencional d’'una excedéncia especial de
finsa 3 anys, amb reserva del lloc de treball durant els dos primers anys, i reserva d'un lloc de treball
del mateix grup i subgrup professional en cas del tercer any, per al personal que realitzi estudis,
formacié o docencia, vinculats a I'activitat del centre.

f) Temps parcial

Dels sis convenis col-lectius analitzats, només la meitat regulen de forma detallada la contractacio
atemps parcial, limitant-se la resta a fer una remissié a la normativa aplicable. Val a dir que els
convenis que aborden aquesta mateéria corresponen a subsectors d'activitat amb un alt percentatge
de contractacié a temps parcial (atencid a la gent gran, atencié domiciliaria i centres sociosanitaris).

En el cas dels serveis d'ajuda a domicili, sdn les mateixes particularitats de I'activitat les que
afavoreixen el recurs a la contractacio a temps parcial. En efecte, la prevalenca del dret de la persona
usuaria a decidir sobre I'horari en que vol que se I'atengui fa que la demanda de serveis es concentri
en les primeres franges horaries del mati?. Es per aixd que es pot afirmar que sén les exigéncies

de gestid de recursos humans i no les preferencies de les persones treballadores les que expliquen
I'elevada contractacio a temps parcial. A més, aquestes contractacions a temps parcial -sovint

22 Unaviade millora que es podria explorar és la d'evitar que les activitats de cura es concentrin en les primeres franges
horaries del mati, limitant el dret de preferencia horaria de les persones usuaries del servei, excepte justificacio suficient.



involuntaries per a les persones treballadores (dones, de forma molt majoritaria) - no permeten
garantir en molts casos una retribucié mensual suficient si no és prestant serveis per a diverses
empreses. En aquests casos, la parcialitat acumulada acaba eliminant tota possibilitat de conciliacio
de la vida laboral i familiar, en traduir-se a escala practic en jornades laborals extensives. Al respecte
convé destacar que els treballs de baixos salaris, menys qualificats i menys valorats son els que
presenten un major grau d'inflexibilitat en la gestid del temps de treball de cara a conciliar la vida
professional i familiar; treballs que majoritariament sdn ocupats per donesi en els que la realitat del
—terra enganxdés— hi és molt present (CARRASQUER & DO AMARAL, 2019)%.

En aquest sentit, els convenis analitzats que regulen la contractacio a temps parcial estableixen
formules per al'ampliacio de la jornada del personal contractat a temps parcial (conveni d’atencid
ala gent gran), contemplen drets d'informacio per a la conversio de contractes a temps parcial en
contractes ajornada completa (conveni d'atencio a la gent gran), i estableixen jornades setmanals
minimes per a la millora de la qualitat de I'ocupacio d’aquest col-lectiu (convenis d’atencio a la gent
granid'atencidé domiciliaria).

Aixi, el conveni del sector de I'atencié a la gent gran, pel que fa al servei d'atencid domiciliaria,
contempla que les empreses tendiran preferentment a I'ampliacio de la jornada de treball amb

el personal que la seva jornada sigui inferior al 100% de I'establerta en el conveni per tal de suplir

la jornada que deixen vacant les persones que causin baixa a I'empresa o es trobin en situacio
d'incapacitat temporal o vacances, o bé quan a causa de I'assignacio de noves persones usuaries hi
hagi vacants a cobrir. A més,ien liniaamb les previsions legals de possibilitar la mobilitat voluntaria
en el treball a temps parcial, el conveni estableix que I'empresa ha d’'informar la representacio
unitaria o sindical del personal o, en la seva abseéncia, als treballadors i treballadores de I'empresa,
sobre I'existencia de llocs de treball vacants, de manera que aquestes puguin formular sollicituds
de conversio voluntaria d'un treball a temps complet en un treball a temps parcial i viceversa, o per
I'increment del temps de treball de personal a temps parcial. En Ultim lloc, la norma convencional
comentada fixa una durada minima de les jornades a temps parcial, que sera de 25 hores setmanals,
llevat de les originades per contractes o serveis que per les seves caracteristiques requereixin
jornades inferiors (caps de setmana), sent en aquest cas la durada minima de 8 hores setmanals.

Per la seva banda, el conveni d'atencié domiciliaria es limita, en canvi, a establir una durada minima de
les jornades a temps parcial, que sera de 20 hores setmanals, llevat de les originades per contractes
0 serveis que per les seves caracteristiques requereixin jornades inferiors, sent en aquest cas

la durada minima de la jornada de 12 hores, llevat dels contractes a temps parcial per a caps de
setmana o de persones treballadores que quedin en situacio de pluriocupacié o pluriactivitat, en que
podra ser celebrat per a una jornada inferior.

23 CARRASQUEROTO, Pilar & DO AMARAL PINTO, Mariana (2019), El terra enganxds de les dones a la ciutat de Barcelona,
Ajuntament de Barcelona, Barcelona Activa, p. 11.
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Finalment, el conveni dels hospitals d'aguts, centres d'atencié primaria, centres sociosanitaris i
centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut contempla férmules d’ampliacio
temporal de la jornada de les persones contractades a temps parcial, ja sigui per substitucio

d’'una persona treballadora que té dret a reserva de lloc de treball o per qualsevol altra causa que
hagués pogut donar lloc a una nova contractacio temporal, quedant en suspens el seu contracte
atemps parcial d'origen fins que finalitzi la causa de temporalitat. També contempla la norma
convencional comentada una férmula per afavorir I'ampliacio de la jornada ordinaria de les persones
contractades a temps parcial que realitzen hores complementaries, voluntaries i obligatories, com
és la consolidacié d'un percentatge de la mitjana d'hores complementaries que hagin efectuat en

un determinat periode de temps anterior a la consolidacio. En aquest cas, es preveu que es podra
sol-licitar la consolidacio, a la jornada de treball ordinaria pactada, del 50% de la mitjana anual d’hores
complementaries realitzades en un periode de dos anys, comptats des de I'inici de la vigencia del
seu contracte, o en el seu cas, durant els Ultims dos anys anteriors a la sollicitud de consolidacio.
D’altra banda, es contempla també l'obligacié empresarial d'oferir les vacants a temps complert a
les persones a temps parcial sollicitants que siguin del mateix grup professional i reuneixin el perfil

i les aptituds i requisits exigits per 'empresa per a la nova contractacid, i porti, com a minim, un any
d'antiguitat a I'empresa, tenint preferéncia el personal de 'empresa respecte del personal extern.
Finalment, i a diferéncia dels convenis d'atencid a la gent gran i d'atencié domiciliaria, no es preveu
una durada setmanal minima de la contractacié a temps parcial.

Malgrat les previsions convencionals que s'acaben de comentar s'adrecen a millorar la situacio de
les persones contractades a temps parcial en els subsectors considerats, el fet és que aquestes
millores conviuen amb altres condicions contractuals que dificulten la previsibilitat sobre el temps
de treballila conciliacid de la vida familiar i laboral.

Cal tenir en compte en aquest sentit que el conveni d'atenci¢ domiciliaria incrementa el percentatge
d’hores complementaries pactades fins a un 40% de les hores ordinaries pactades, aixi com el
percentatge d’hores complementaries voluntaries fins al 30% de les hores ordinaries pactades.
Alseu torn, el conveni dels hospitals d’aguts, centres d’atencid primaria, centres sociosanitaris

i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut augmenta el percentatge
d'hores complementaries pactades fins al limit legal del 60% de les hores ordinaries acordades, i el de
les hores complementaries voluntaries fins al 30% de les hores ordinaries pactades.

Aquestes previsions convencionals respecte de les hores complementaries permeten que les
persones treballadores a temps parcial puguin acabar realitzant jornades de treball molt properes
ales de les persones treballadores a temps complet, amb |a particularitat que, en el cas del temps
parcial, un ampli percentatge del temps de treball total pot quedar indeterminat quan es recorriala
realitzacié d’'hores complementaries. Per aix0, aquesta modalitat contractual pot arribar a dificultar
de forma notable I'efectiva conciliacié de la vida laboral i familiar, amb un innegable impacte negatiu
de genere. En aquest context, la previsibilitat pel que fa als periodes de temps i les franges horaries
de realitzacio de les hores complementaries resulta fonamental per tal de possibilitar una minima
organitzacid de la vida familiar i personal, aixd no obstant, només en el cas del conveni d’atencio



alagent gran es preveu que no es puguin exigir al treballador o treballadora la realitzacid d'hores
complementaries fora de I'horari corresponent al seu torn de treball (mati, tarda o dissabtes,
diumenges i festius) i que les hores complementaries la realitzacio de les quals estigui previstaamb
anticipacio, s'incloguin dins la programacio de treball del treballador o treballadora, respectant un
preavis minim de 7 dies, amb I'linica excepcid que la necessitat de la seva realitzacid sorgeixi de
forma no prevista, sent en aquest cas el preavis minim de 48 hores.

Finalment, convé assenyalar que els tres convenis que regulen la contractacio a temps parcial
preveuen la possibilitat d'aplicar fins a dues interrupcions en la jornada diaria de treball, per bé que
aquesta possibilitat queda limitada als contractes que superen una durada minima setmanal. En tot
cas, és destacable que només en el cas del conveni d’atencio domiciliaria es limita el temps maxim
de les interrupcions precisant que la interrupcio entre els dos moduls diaris de la jornada partida
—completa o atemps parcial— no podra ser superior a dues hores. Tot i aixo, la fragmentacié de la
jornada diaria en tres parts suposa a escala practica una jornada extensiva que no es tradueix en
una ampliacié de les hores de treball.

A més, cal recordar que, com s’ha avancat, sovint les limitacions regulades convencionalment per als
contractes a temps parcial (durada minima setmanal, nombre d'interrupcions maximes en la jornada
diaria) no apliquen als contractes a temps parcial realitzats per a cobrir caps de setmana, festiusi
jornades o serveis especials, de tal manera que el regim de jornada i horari en aquests contractes
vindra donat en cada cas per les necessitats del servei a atendre i sera especificat en cada contracte
de treball.
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7. TREBALLADORES VICTIMES DE VIOLENCIA
DE GENERE

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra la violencia
de genere, va reconeixer drets especifics per a les treballadores victimes de violencia de genere en
I'ambit laboral i de seguretat social.

En destaquen els drets a la reduccio o a la reordenacio del temps de treball, a la mobilitat geografica,
al canvi de centre de treball, a I'adaptacid del lloc de treball i als suports necessaris per rad de
discapacitat per ala reincorporacio al lloc de treball, a la suspensid de la relacid laboral amb reserva
dellloc de treballia I'extincid del contracte de treball, considerant-se que la suspensid i I'extincio del
contracte donaran lloc a la situacio legal d'atur i el temps de suspensio es considerara com periode
de cotitzacio efectiva a efectes de prestacions de seguretat social i atur. A més a més, les absencies
o faltes de puntualitat a la feina motivades per la situacio fisica o psicologica derivada de la violencia
es consideraran justificades i seran remunerades, quan aixi es determini pels serveis socials 0
serveis de salut, segons procedeixi, sens perjudici que aguestes absencies siguin comunicades per la
treballadora a I'empresa tan aviat com es pugui.

El Text Refds de la Llei de I'Estatut dels Treballadors ha desenvolupat els drets a la reduccid i
adaptacio del temps de treball (art.37.8), a la mobilitat geografica (art.40.4), a la suspensio del
contracte de treball (48.8), a I'extincid del contracte de treball (art.49.1m), i ha previst la nul-litat
de I'acomiadament —per causes objectives o disciplinaries— (arts. 53i55) de les treballadores
victimes de violencia de genere per I'exercici del dret a la tutela judicial efectiva o els drets laborals
reconeguts per a fer efectiva la seva proteccid o el seu dret a I'assistencia social integral, excepte
sil'empresariacredita que 'acomiadament obeeix a motius no relacionats amb I'exercici d'aquests
drets.

Tots els convenis col-lectius analitzats estableixen previsions especifiques sobre els drets laborals de
les dones victimes de violencia de genere. De forma majoritaria, les normes convencionals es limiten
a reproduir totalment o parcial les previsions legals sobre la matéria.

Aixiitot, és oportu destacar que alguns convenis introdueixen drets addicionals als reconeguts

a escala legal. Aixi, el conveni de residencies, centres de dia i llars residencies per a I'atencio de
persones amb discapacitat intel-lectual, a proposit del dret de les dones victimes de violencia de
genere a la mohilitat geografica, preveu la possibilitat de promoure acords interempreses del sector
per tal de facilitat el trasllat a una altra localitat i el canvi d’empresa, quan el trasllat no sigui possible
perque I'empresa d’'origen només té un centre de treball o perque tots els centres estan situatsala
mateixa localitat o en localitats molt proximes i la mesura de mobilitat pugui resultar ineficac.

Cal destacar igualment el conveni dels hospitals d'aguts, centres d'atencid primaria, centres
sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, que contempla



els mateixos drets laborals per a les treballadores victimes de violencia sexual. Aquesta previsio
segurament té el seu origen en el fet que, durant la negociacio d'aquest conveni, va entrar en

vigor la Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, que va
reformar I'Estatut dels Treballadorsila Llei general de la Seguretat Social a fi d'introduir diversos
drets laborals per ales victimes de violencies sexuals, en la linia del que es preveu normativament
per ales victimes de violencia de genere. Actualment, pero, aquests drets laborals (@mb I'excepcid
de les absencies a la feina per violencia sexual) ja no es reconeixen a escala legal per a les victimes
de violencies sexuals, ja que la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a laigualtat real i efectiva de les
persones transiper ala garantia dels drets de les persones LGTBI, va eliminar els drets a la reduccid
i reordenaci¢ de lajornada, mobilitat geografica, suspensio del contracte, extincio del contracteila
garantia objectiva enfront dels acomiadaments per a les victimes de violencia sexual.

D’altra banda, convé posar de manifest que algunes previsions convencionals poden suposar una
limitacid injustificada a I'exercici dels drets laborals de les treballadores victimes de violencia de
genere. Aixi, quan la norma convencional estableix un percentatge minim i maxim de reduccié de
jornada per a les situacions de violencia de genere (conveni d'atencid domiciliaria); o bé quan s'exigeix
per acreditar la condici¢ de treballadora victima de violencia de genere la corresponent ordre judicial
de proteccio (conveni de residencies, centres de dia i llars residencies per a I'atencio de persones
amb discapacitat intel-lectual) i, excepcionalment, es permet acreditar aquesta situacio mitjancant
informe del Ministeri Fiscal que indigui I'existencia d'indicis (conveni d'atenci¢ domiciliaria). Cal tenir
en compte a aquest respecte que, d'acord amb la Llei organica 1/2004, les situacions de violencia

de genere es poden acreditar mitjancant una sentencia condemnatoria, una ordre de proteccid

0 qualsevol altra resolucid judicial que acordi una mesura cautelar a favor de la victima, o bé per
I'informe del Ministeri Fiscal que indigui I'existéncia d'indicis de violencia de genere, o mitjangant
I'informe dels serveis socials, dels serveis especialitzats, o dels serveis d'acollida de I'administracid
publica competent destinats a les victimes de violencia de genere, o per qualsevol altre titol,
sempre que estigui previst en les disposicions normatives de caracter sectorial que regulin I'accés a
cadascun dels dretsirecursos de la normativa legal.
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8. FORMACIO PROFESSIONAL

Tots els convenis col-lectius analitzats introdueixen previsions en materia de formacio professional,
pero no atenen especificament el seu impacte de genere, més enlla de recomanar accions
formatives en materia d'igualtat de tracte entre dones i homes.

Molt probablement, I'elevada feminitzacid en els subsectors considerats permet explicar, almenys
en part, que la perspectiva de génere no es prengui en consideracio a I'hora de regular I'accés i gaudi
de les accions formatives, sin6 que s'orienti cap a la professionalitzacid de determinades ocupacions
i perfils professionals claus en I'atenci¢ directa i continuada de persones, o bé cap ala millora de la
gualificacid professional del personal i el desenvolupament de la carrera professional.

Aixi, en el cas dels convenis d’atencid a la gent gran i d’'empreses d'atencio domiciliaria, les

previsions sobre formacio professional atorguen caracter prioritari a la realitzacié d’accions
formatives adrecades a l'obtencid de titols academics i professionals, i sobretot dels certificats de
professionalitat d’atencid sociosanitaria a través de I'acreditacio de les competencies professionals
d'acord amb I'experiéncia laboralia la formacioé continuada.

'aposta sindical en aquests dos subsectors d’activitat s'ha focalitzat en professionalitzar figures
claus com ara la de gerocultor/a o auxiliar SAD i el o la treballadora familiar, a través del foment de
determinats itineraris formatius o bé a través de I'acreditacié de les competencies i la certificacid
de I'experiencia. Malgrat tot, els processos d'acreditacié de les qualificacions no s’han traduit fins a
la data ni en una millora de la valoracié o prestigi d’'aguestes ocupacions ni en una millora a efectes
retributius (LOPEZ; CANDELA & SANCHEZ, 2023)%

En el cas del conveni dels centres de desenvolupament infantil i atencid precoc i del conveni dels hospitals
d'aguts, centres d’atencié primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb

el Servei Catala de la Salut, amb ocupacions molt més reglades des del punt de vista de les titulacions
academiques i professionals requerides per al desenvolupament de les feines, les previsions sobre
formacio professional semblen més orientades a afavorir el desenvolupament de la carrera professional,
permetent I'accés als nivells professionals superiors dins del mateix grup professional.

Aquestes diferents aproximacions en I'abordatge d’'una mateixa materia com és la formacio
professional constitueix una evidencia més de I'heterogeneitat de problematiques que conviuen en
el sector de les cures i la necessitat de distingir entre els diferents ambits en que es despleguen les
cures, les diferents activitats de cures i els diversos perfils professionals i ocupacions que impliquen
les cures.

24 LOPEZ, Sandra; CANDELA, Paloma & SANCHEZ, Maria Del Carmen (2023), —Precarias, segregadas y divididas: Ia
profesionalizacion de los cuidados de atencion directa en las residencias de mayores”, Ehquidad International Welfare
Policies and Social Work Journal, ndm. 20.



9. SEGURETAT | SALUT LABORAL | PREVENCIO
| ABORDATGE DE LA VIOLENCIA CONTRA LES DONES
EN L'AMBIT LABORAL

En els subsectors de cures considerats en aquest informe, i en particular en les activitats de

cura directa de persones, presenten una especial incidencia l'estres derivat dels factors de risc
psicosocial (altes exigéncies psicologiques i emocionals; conflictes treball-familia; baix control
sobre el treball; baix suport social i qualitat de lideratge), les malalties musculoesquelétiques
derivades de les postures forcades i els moviments repetitius, i la violencia en el treball, incloses
les conductes d'assetjament sexual i per rad de sexe, provinents dels pacients, usuaris dels serveis
i lurs families.

No obstant aix0, els convenis col-lectius analitzats no es refereixen als riscos especifics que
concorren en les principals activitats del sector i que presenten una evident dimensio de genere
femeni, cosa que permetria visibilitzar els riscos que podrien no estar valorant-se prou.

Nomeés en el cas del conveni dels hospitals d’aguts, centres d’atencio primaria, centres sociosanitaris
i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut s’estableix una especifica
regulacio de la violencia en el lloc de treball provocada pels pacients o usuaris/ries dels serveis o pels
seus familiars o persones vinculades, establint I'obligacid de les empreses d’elaborar un protocol
d'actuacio davant d'episodis de violencia o existencia de risc, que haura de contemplar els canals

de comunicaci¢ dels episodis violents i un sistema de registre d'incidencies. També es reconeix el
dret de les persones treballadores victimes de violéncia en el lloc de treball a rebre suport juridici, si
s'escau, psicologic a carrec de I'empresa. |, finalment, es preveu que els comites de seguretat i salut
laboral, o comissions multidisciplinars creades especificament en cada centre per a la prevencio de la
violeéncia en el lloc de treball, hauran d’identificar els riscs 0 amenaces potencials dels llocs de treball,
i dels pacients/usuaris, i encarregar-se de la seva avaluacid i de proposar a la gerencia la cartera de
mesures per a reduir els riscs d'agressio.

'Estrategia Espanyola de Seguretat i Salut en el Treball 2023-2027 estableix com una de les
principals prioritats la introducci¢ de la perspectiva de génere en matéria de seguretat i salut
laboral, partint de considerar que existeixen evidencies que reflecteixen que la incidencia
d'accidents de treball i malalties professionals és superior en les dones que en els homes

en determinades ocupacions i activitats, i que tenen més risc de patir determinats danys

en la salut associats a condicions de treball concretes, incloses entre aquestes activitats,
I'assistencia en establiments residencials, I'educacid i les activitats de serveis socials sense
allotjament. Els convenis analitzats, pero, no incorporen la perspectiva de genere en la regulacid
de laseguretatisalut laboral, amb I'excepcio de les mesures especifiques de proteccid de les
dones embarassades i en periode de lactancia, i de la prevencio i abordatge de I'assetjament
sexual i per rad de sexe.

53



54

La Llei organica 3/2007 ja contemplava l'obligacié empresarial d'adoptar mesures especifiques per
prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe (art. 48), que incloien procediments
interns de denuncia. Tanmateix, la Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la
llibertat sexual ha reforcat aquesta obligacio preventiva situant en el centre de la proteccio juridica
la llibertat sexual iimposant a les empreses I'obligacid de promoure condicions de treball que evitin
la comissio de delictesialtres conductes contra la llibertat sexual i la integritat moral en el treball,
incidint especialment en I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, inclosos els comesos en
I'ambit digital. Aquesta nova previsié legal ha suposat la modificacio de I'article 48 de la Llei organica
3/2007.

La Llei organica 10/2022 precisa també I'ambit subjectiu de les mesures adoptades per les empreses
per preveniriabordar la violencia contra les dones en I'ambit laboral, podent-se beneficiar la plantilla
total de 'empresa, aixi com les becaries, el voluntariat i les persones que prestin els seus serveis a
través de contractes de posada a disposicio.

S'estableix igualment I'obligacio a carrec de les empreses consistent en promoure la
sensibilitzaci¢ i oferir formacio per a la proteccio integral contra les violencies sexuals a tot
el personal al seu servei.

Finalment, es contempla expressament I'obligacié preventiva d'incloure en la valoracié de riscos
dels diferents llocs de treball ocupats per treballadores, la violencia sexual entre els riscos laborals
concurrents, havent de formar iinformar-ne a les treballadores. A proposit d'aquesta previsio legal,
cal assenyalar que les metodologies existents per a I'avaluacio dels riscos psicosocials no semblen
Utils per al'avaluacio del risc de violencia contra les dones, ja que aquelles només atenen a factors
com (i) I'excés de les exigencies psicologiques en el treball; (ii) la falta de control sobre els continguts
i les condicions de treball; (iii) la falta de suport en el treball; (iv) les escasses compensacions en el
treball; (v) I'alta doble presencia; i (vi) el baix capital social.

Amb tot, el que sembla clar és que la violencia contra les dones en el treball constitueix un risc laboral
gue requereix una metodologia d'avaluacio especifica, resultant especialment Util a aquests efectes
el Conveni nim. 190 de I'0IT sobre la violencia i I'assetjament (2019), i la Recomanacié nim. 206 de I'0IT
(2019), a on s'indica que en l'avaluacio de riscos s’hauria de prestar especial atencio als riscos que es
derivin (i) de les condicions i modalitats de treball que impliquin a tercers com a clients, proveidors

de serveis, usuaris, pacients i el public; i (ii) de la discriminacid, I'abus de les relacions de poderi

les normes de génere, culturals i socials que fomenten la violencia i I'assetjament. A més a mes,
s'afirma que caldria identificar, en consulta amb les organitzacions d’'empresaris i de treballadores

i treballadors, els sectors i ocupacions i les modalitats de treball més exposades a la violencia i
I'assetjament, com ara el treball nocturn, el treball que es fa de forma aillada, el treball en el sector
de la salut, I'hostaleria, els serveis socials, els serveis d'emergencia, el treball domestic, el transport,
I'educacio i I'oci. Aixi doncs, d’aquestes normes internacionals es desprén que, en els subsectors
analitzats en aquest informe, el nivell d’'exposicid al risc de violencia i assetjament en el treball
resulta especialment elevat.



Tot i que els convenis analitzats no han incorporat aguestes noves obligacions legals, atesa la recent
entrada en vigor d’aguestes, de forma majoritaria (4 dels 6 convenis?®) aborden la prevencié de
I'assetjament sexual i per rad de sexe, recollint I'obligacid de totes les empreses del sector d'elaborar
un protocol per a la prevencid i l'abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe. Amb tot,

nomeés dos convenis recullen una definicio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe,
distingint degudament ambdues conductes. En 4 dels 6 convenis analitzats la norma convencional
nomes es refereix a I'assetjament sexual i no aixi a I'assetjament per rad de sexe.

Pel que fa a les obligacions preventives de les empreses en aguesta materia, només la meitat dels
convenis col-lectius estudiats estableixen previsions sobre aquesta questio.

Aixi, d'una banda, destaquen el conveni dels centres de desenvolupament infantil i atencid

precoc i el conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural, que contemplen com una de les
mesures preventives de I'assetjament sexual i per rad de sexe la garantia de laigualtat de tracte
i d'oportunitats en materia de contractacid, salari, promocié interna, i altres condicions de treball,
entre totes les persones, sense distincid de sexe i altres factors prohibits de discriminacid. Aixi
doncs, el tracte igualitari entre dones i homes es considera com un factor organitzatiu clau, que
afavoreix una organitzacio del treball saludable i lliure de violencia sexista.

D'altra banda, destaca el conveni dels hospitals d'aguts, centres d'atencio primaria, centres
sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, en la mesura

que dissenya I'iter preventiu que han de seguir les empreses del sector (declaracié de principis,
definicions i exemples d’assetjament sexual i per rad de sexe, drets i obligacions de la direcci¢, de la
representacio legal de les persones treballadores i de les persones treballadores, mesures generals i
procediments de comunicacio, assessorament, denuncia, actuacio i resolucio, seguiment i avaluacio,
informacid i sensibilitzacio, faltes i sancions i model de denuncia) i regula minimament les diferents
fases del sistema intern de dendncia. A proposit d'aquesta ultima questid, cal assenyalar que el referit
conveni preveu I'exoneracio de responsabilitat de I'empresa per vulneracio de drets fonamentals quan
aquella obri expedient informatiui inicii la deguda investigaci¢ dels fets de formaimmediata després
de la denuncia d'assetjament. Aixo no obstant, laimmediata actuacio de I'empresa no permetra en
tots els casos I'exoneracio de responsabilitat davant d'una denuncia i/o demanda per assetjament i
vulneracid de drets fonamentals, ja que caldra analitzar en cada cas si l'empresa ha adoptat mesures
preventives previes (declaracid de principis i politica de tolerancia zero, informacié i formacio a les
persones treballadores sobre les conductes d'assetjament, politica d'igualtat aplicada per I'empresa,
etc.), siha donat compliment de forma correcta a totes les fases del sistema intern de denuincia, i siha
aplicat mesures disciplinaries contra el presumpte assetjador, en cas que la investigacié conclogui que
existeixen indicis suficients d'assetjament sexual 0 per rad de sexe.

25 Il Conveni col-lectiu del sector del lleure educatiu i sociocultural de Catalunya per als anys 2011 a 2016; Conveni
collectiu per als centres de desenvolupament infantil i atencid precog; Conveni col-lectiu del sector de I'atencid a la gent
gran (GERCAT); i lll Conveni col-lectiu dels hospitals d'aguts, centres d'atencid primaria, centres sociosanitaris i centres de
salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut.
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Un altre aspecte a destacar de I'analisi convencional és que només en dos casos (conveni dels
centres de desenvolupament infantil i atencid precoc i conveni del sector del lleure educatiu i
sociocultural) es contempla expressament la responsabilitat de I'empresa davant de I'assetjament
sexual produit per clients, sense que es desenvolupi de forma especifica aquesta previsio, establint
mesures preventives concretes respecte de la clientela ni especifics canals de dendncia. Atesa
I'especial incidencia que les conductes d'assetjament sexual i per rad de sexe per part de clients,
usuaris del servei o familiars poden tenir en els subsectors considerats, sobretot en les activitats
de curadirectaicontinuada de personesiespecialment en els serveis d'atencié domiciliaria, la
regulacié convencional hauria de prestar especial atencid a aquestes situacions, visibilitzant aquesta
problematicaiidentificant les obligacions de les empreses del sector i els drets de les persones
treballadores.

Respecte al sistema intern de queixa o denuncia, convé referir-se a la Llei 2/2023, de 20 de febrer,
reguladora de la proteccio de les persones que informen sobre infraccions hormatives i de lluita
contra la corrupcio, en la mesura que imposa a totes les entitats que integren el sector public,

aixi com a les empreses privades de 50 0 més persones treballadores, que disposin d’'un sistema
intern d'informacio, que abasti tant el canal o canals, entesos com la bustia o mitja per a la recepcié
d’'informacio, com la persona responsable del sistemai el procediment de denudncia. Aquest sistema
haura d'integrar els diversos canals interns d'informacic, inclosos els canals de dendncia de les
conductes de violencia i, en particular, d'assetjament sexual i per rad de sexe. A proposit d'aquesta
nova normativa interessa subratllar que es possibilita que les denuncies de conductes irregulars
puguin ser anonimes, la qual cosa sembla contradir-se amb algunes regulacions convencionals que,
abans de I'entrada en vigor d'aquesta llei, havien establert la prohibicid de presentar denuncies
d'assetjament de forma anonima. No és el cas, pero, dels convenis analitzats en aquest informe.

Pel que fa al regim disciplinari previst a nivell convencional, interessa destacar que les conductes
d'assetjament sexual i per rad de sexe apareixen tipificades com faltes laborals molt greus a efectes
disciplinaris. Tanmateix, en 4 (conveni d'atenci¢ domiciliaria, conveni de residencies, centres de diai
llars residencies per a I'atencié de persones amb discapacitat intel-lectual, conveni dels centres de
desenvolupament infantil i atencio precog i conveni del sector del lleure educatiu i sociocultural) dels
6 convenis analitzats només es configura com falta laboral molt greu I'assetjament sexual.

Finalment, convé posar en relleu que només un dels sis convenis analitzats (conveni dels hospitals
d'aguts, centres d'atencio primaria, centres sociosanitaris i centres de salut mental, concertats
amb el Servei Catala de la Salut) recomanen les eines de suport per a la prevencio i abordatge de
I'assetjament sexual i per rad de sexe al'empresa confeccionades pel Consell de Relacions Laborals
de Catalunya.
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