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DOSSIER TEMA 1

Tema 1. Determinacié deles
condicions de treball: classificacio,
lloc i temps de treball

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL I LLOC DE

TREBALL

TEMPS DE TREBALL

1. Jornada de treball: a. Jornada diaria i jornada
setmanal; b. Jornades especials c. Jornada extraordinaria

2. Horari de treball
3. Calendarilaborali registre de jornada

4. Periodes de descans diari, setmanal, festius i
vacances

1 DETERMINACIO DE LA PRESTACIO LABORAL: CLASSIFICACIO I LLOC DE TREBALL

L’objecte del contracte de treball esta constituit per les obligacions de I'empresa i les obligacions

de la persona treballadora:

1. La persona treballadora es compromet a prestar uns serveis, de manera que I'obligacié de la
persona treballadora esta constituida per una prestacié de serveis laboral, pero aquesta
obligaci6 no ésindeterminada, en un contracte de treball ningd pot quedar obligat a fer qualsevol
prestacié o funcid, ni ha de fer les seues funcions de manera indeterminada en qualsevol moment

temporal o en un lloc indeterminat.

De manera que hem de preguntar-nos quin treball s’ha de prestar o com es determinen les

funcions que ha de fer la persona contractada:

o Respecte a aixo, cal recordar que les tasques, responsabilitats, funcions i especialitats de
treball a les quals queda obligat el treballador es relacionen amb la classificacié

professional i ja es van estudiar en I'assignatura Dret Treball I.

o A través de la classificaci6 professional es determina la prestacié laboral: només cal un
acord entre 'empresa i el treballador o treballadora per a especificar en el contracte de

treball totes o alguna de les funcions previstes per a un grup professional, o bé




directament classificar el treballador o treballadora en un grup professional previst en el
conveni col-lectiu, o bé atorgar funcions de dos grups professional com a polivalencia
funcional (potser hauries de repassar 'article 22 ET).

I respecte a les circumstancies de temps i de lloc de prestaci6 del treball que defineixen la
prestacid laboral, hem de tenir en compte que sén dues condicions de treball respecte de les
quals hi ha I'obligacié de determinacid o concrecié en cada contracte de treball, ja que no poden
quedar a l'arbitri o determinaci6 sobrevinguda de I'empresa.

2. Aquesta prestacio laboral la du a terme la persona contractada a canvi d'una retribucio, de
manera que l'obligacié6 de 'empresa consisteix en 'abonament d’una prestacié-salarial,
condicié que també cal especificar en el contracte de treball, i que també pot estar vinculada amb
la classificaci6é professional i que estudiarem al tema 2 de I'assignatura.

2. EL TEMPS DE TREBALL: els art. 34 a 38 ET, el RD 15671 /1995,"de 21 de setembre i els
CONVENIS COL-LECTIUS

EL TEMPS DE TREBALL

Art.34 a 38 ET i RD 1561/1995

1. JORNADA DE TREBALL: jornada diaria, setmanal, jornades especials,
jornada extraordinaria

2. HORARI DE TREBALL

3. CALENDARI LABORAL | REGISTRE DE JORNADA

4. PERIODES DE DESCANS: diari, setmanal, dies festius i descans anual
(vacances)

Per a poder entendre la qliestié sobre el temps de treball en la relaci6 laboral, hem de saber
contestar una serie de preguntes, la resposta de les quals la trobem en els articles 34 a 38 de
I'Estatut dels Treballadors, en el RD 1561/1995, de 21 de setembre; a més, una font molt
important sén els convenis col-lectius aplicables a cada empresa (ja que el ET efectua moltes




remissions a la negociacié col-lectiva); fonts a les quals cal afegir, per ultim, les clausules
individuals de cada contracte de treball (perd que Unicament tenen com a funcié contenir
regulacions més favorables per a les persones treballadores en materia de temps de treball).

Quan la persona treballadora assumeix la prestacid de serveis laborals en una empresa, aquesta
obligaci6 ha d’estar concretada en uns periodes de temps limitats.

Cal diferenciar les qiiestions quantitatives (relatives a la jornada de treball, és a dir, el nombre
d’hores), de les qualitatives (la distribuci6 de les hores de treball i de descans: 'horari de treball)

i les formals (obligacions formals que corresponen a les empreses).

Que és la jornada de treball? Quina sera la duracio6 de la jornada de treball de cada treballador o
treballadora? Com es determina? Quina sera la jornada maxima que es podra pactar? Com es pot
distribuir aquesta jornada anual?

La jornada de treball és el periode de temps que cada dia, setmana, mes o any la persona

treballadora ha de dur a terme la seua prestacid de serveis per a 'empresa.

Segons I'art. 34 ET, la jornada de treball sera la pactada en el conveni col-lectiu o en el contracte
de treball (aquest inicament mitjancant la introduccié d’una condicié més beneficiosa).

Pero el ET estableix unes limitacions:

=> Per una banda, el maxim setmanal d’hores sera de 40, calculades de mitjana en comput
anual, la qual cosa suposa una jornada anual maxima de 1.826 hores i 27 minuts, que la
negociacié col:lectiva només podra regular reduint-la en benefici de les persones
treballadores. Es possible, per tant, que el conveni col-lectiu o el contracte de treball
estableixen'com a jornada de treball un nombre d’hores inferior a les 40 hores setmanals,
perd mai una jornada superior.

=> Per altra banda, un altre limit pot ser el nombre d’hores al dia que es fan, ja que segons
determina l'article 34.3 ET el nombre d’hores ordinaries de treball efectiu al dia no pot
ser superior a nou. Aquest regla no és absoluta ja que hi pot haver una jornada diaria
superior si es preveu en conveni o acord col-lectiu. La limitacié de les nou hores al dia pot
ser disposada per la negociacié col-lectiva (i preveure una jornada diaria superior),
només cal respectar el descans diari de 12 hores entre el final d’'una jornada i el principi
de la jornada segiient.




o No passa el mateix amb els treballadors o treballadores menors de 18 anys: en
aquest cas la jornada diaria no podra superar en cap cas les vuit hores al dia de
treball efectiu.

Com es pot distribuir aquesta jornada anual?

L’art. 34.2 ET permet que la jornada tinga una distribuci6 regular (en la qual totes les
setmanes tindran la mateixa duracid: 40 hores setmanals o un nombre inferior d’hores,
pero totes les setmanes iguals) o irregular (de manera que hi haura setmanes amb més
de 40 hores i setmanes amb menys de 40 hores de treball, sense superar les 40 hores

setmanals de mitjana).
La distribucié irregular té unes regles propies:

- com a regla general, ha d’estar prevista en conveni o acord col-lectiu entre 'empresa i
els representants dels treballadors; en aquest cas no hi ha limitacions a la distribucié
irregular més enlla de respectar els descansos legals.

- com a regla especifica, és possible la distribucidirregular a iniciativa inica de 'empresa
sense acord col-lectiu previ: perod en aquest cas només pot afectar el 10% de la jornada

anual;

- en els dos casos, la distribucid irregular sempre ha de respectar els descansos setmanals
i diaris; i la persona treballadoraha de conéixer la distribucid irregular amb un preavis
minim de 5 dies.

El comput de la jornada diariatindra en.compte la referéncia al temps de treball efectiu: cal
precisar els moments inicial i final dela jornada: I'art. 34.5 ET estableix que el treball efectiu es
computa tenint en compte que tant al comengament i com al final de la jornada diaria la persona
es trobe al seu lloc de treball.

L’art. 34.7 ET autoritza a establir ampliacions o limitacions en l'ordenacié i duraci6 de la

jornada de treball i de descansos per sectors i treballs que ho requereixen.

Aquestes jornades especials es regulen en el RD 1561/1995, de 21 de setembre, sobre jornades
especials de treball en SECTORS com el comerg i 'hostaleria, el transport, el treball en el mar, el

treball en cameres frigorifiques etc,, i les especialitats consisteixen en:
- el comput de la jornada,

- ampliacions i/o limitacions de jornada,




- regles especials en materia de gaudiment de descansos.

A més, el ET preveu regles especials de jornada en funcié de circumstancies PERSONALS de
les persones treballadores en els art. 34.8, art. 37.4, 37.5 1 37.8 ET. La conciliaci6é de la vida
familiar i la laboral de les persones treballadores permet algunes adaptacions de la jornada de
treball a iniciativa de les persones treballadores mateixes. Es tracta de drets sobre el temps de
treball relacionats amb la cura de menors d’edat, persones en situacié de dependéncia o familiars
i, al mateix temps, s’ha de procurar I'eliminacié de desavantatges de les persones que s’ocupen
de la cura per tal de garantir la igualtat real i el reconeixement del dret de conciliacié.

La llista de situacions personals previstes en el ET que permeten a la persona treballadora

modificar la seua jornada sén:

a. Adaptaci6 de la jornada de treball per conciliaci6 de la vida laboral i familiar: cura de
fills o filles menors de 12 anys, o atenci6 a majorsde 12 anys, conjuge o parella de fet
o altres familiars que necessiten atencid per raons d’edat, accident o malaltia (art. 34.8
ET);

b. Abséncia o reduccié de jornada per a la cura:d’'un menor lactant de menys de nou
mesos (lactancia) (art. 37.4137.7 ET);

c. Absencies i reduccié de jornada per naixement de fill o filla prematur o prematura
(art.37.5137.7ET);

d. Reduccié de jornada per raons de cura de fills o filles menors de 12 anys, familiars
discapacitats, o per raons d’edat, accident o malaltia i persones amb dependéncia (art
37.6137.7 ET);

e. Disminucions‘de jornada per a victimes de violéncia de genere i victimes de
terrorisme (art. 37.8 ET).

f. Abséncies en situacions de for¢ca major de cura de familiars (urgencia familiar: art.
379 ET).

Ha de tenir-se en.compte que el Reial decret llei 5/2023, de 28 de juny, fa la transposicié de la
Directiva (UE) 2019/1158, del Parlament Europeu i del Consell, relativa a la conciliacié de la vida
familiar i la vida professional dels progenitors i cuidadors, per la qual cosa s’ha modificat
I’Estatut dels Treballadors per incloure nous suposits d’adaptacions de la jornada a les diferents
situacions de cura de menors, persones amb dependéncia o majors, en termes de
corresponsabilitat entre dones i homes. També és important prestar atenci6 a l'article 4.2.c ET,
segons el qual sera constitutiva de discriminacié per radé de sexe el tractament desfavorable

dispensat per I'exercici dels drets de conciliacié de la vida familiar i laboral.




JORNADA EXTRAORDINARIA: LES HORES EXTRAORDINARIES

e concepte dhores extraordinaries R —

Sén hores de treball que es fan sobre laduracié
maxima de la jornada laboral ordinaria

.

JORNADA e Sempre és obligatoria la seua compensacié
EXTRAORDINARIA: econdmica o amb descansos.

¢ Tipus:
art. 35 ET e Comunes: voluntaries o pactades (conveni o

contracte); prohibides a menors de 18 anys, treball
a temps parcial i treballs nocturns o perillosos;
nombre maxim en I'art. 35.2 ET, no computen les
compensadesamb descansos.

e Per forca major: per prevenir o reparar sinistres i
altres danys extraordinaris i urgents; son
obligatories.

La regulacid de la jornada extraordinaria de treball en el contracte de treball la trobem en I'art.
35 ET.

Dues qiiestions s’han de resoldre:

La primera és determinar el concepte de jornada extraordinaria i la seua diferencia amb
altres formules per a ampliarla jornada: queé sén les hores extraordinaries? Sén diferents
de les hores complementaries?

Hem de recordar que les hores complementaries (art. 12.5 ET) s6n una férmula per tal d’ampliar
la jornada de les persones contractades a temps parcial, per la qual cosa només es poden pactar
i fer si el contracte és a temps parcial, mentre que les hores extraordinaries sén possibles en la
resta de modalitats de contractaci6 laboral i, en canvi, no en els contractes a temps parcial.

Les hores extraordinaries son hores dutes a terme sobre la jornada ordinaria de treball
individual: és a dir, hores que superen la jornada maxima de treball efectiu establida per a cada
persona, d’acord amb les previsions legals, del conveni col-lectiu i/o la pactada en el seu
contracte de treball.

Hi ha situacions en les quals no es poden fer hores extraordinaries: les persones menors de 18
anys, els treballadors o treballadores nocturns, els contractats a temps parcial, o en determinats
treballs especialment perillosos.




El segon grup de qiiestions fan referencia al seu régim juridic:

Quin tipus d’hores extraordinaries estan previstes en el ET? S6n voluntaries per als
treballadors i treballadores o poden ser obligatories? Son retribuides? S’han de retribuir

economicament o hi ha alternatives? Per quin import?

Per a determinar el régim juridic és necessari diferenciar les hores extraordinaries comunes i

les hores extraordinaries originades en una causa de for¢ca major.

1. Les hores extraordinaries de caracter comu responen a decisions empresarials de
productivitat o organitzatives i son, en principi, voluntaries per a la persona treballadora, de
manera que 'empresa li pot oferir fer-les i sera lliure per a acceptar-les o rebutjar-les. Ara bé, és
possible que s’haja pactat en conveni col-lectiu o en el seu contracte de treball el caracter
obligatori, de manera que en aquest cas quedaria obligat a fer-les i la negativa es tractaria com

un incompliment greu que es pot sancionar.

Hi ha un nombre d’hores extraordinaries comunes maxim: 80 hores al’any, pero per a calcular
aquest topall maxim cal tenir en compte el régim de compensacio de les hores extraordinaries:
retribucié economica o descans. Només computen en el maxim les hores que suposen superar la

jornada ordinaria i no les que es compensen amb descansos.

L’art. 35 ET permet les dues opcions: retribuci6 de les hores extraordinaries en una quantia
predeterminada (no inferior al valor de l'hora ordinaria) o compensaci6 per descans pel temps
equivalent. Si no es pacta res, s’entén que hauran de compensar-se per descansos en un periode

posterior de quatre mesos.

2. Les hores extraordinaries per forca major tenen com a finalitat la protecci6 de les persones o
les coses —prevencié o reparacié de sinistres o danys extraordinaris i urgents—, i en
conseqiiéncia sén obligatories per a les persones treballadores (inclosos els treballadors

nocturns).

Queé és I'horari de treball? Qui el determina? Quines possibilitats hi té 'empresa?




2. 'HORARI DETREBALL

Correspon a I'empresa fixar

I'horari de treball: els

moments en qué cada dia Treball a torns i
s'inicia i es finalitza la iR drets vinculats
jornada de treball, Ia Possibilitats al treball a

Treball nocturn i
PERSONES
eamd TREBALLADORES
nocturnes: art. 36.1

distribucié dels periodes de torns:art. 36,3 ET i 2 ET.
treball i de descans de cada
jornada diaria.

L Jornada
Horari rigid o Descans Descans Descans

flexible par'tlda 0 diari setmanal /N anual
continuada

Quan es parla de I'horari de treball es fa referéncia a la distribuci6 dels moments en qué cada
dia es presten serveis a 'empresa.

Correspon al’empresa la determinacié de 'horari de treball, pero hi intervenen habitualment
els pactes col-lectius i els individuals.

Les opcions que troben regulaci6 en el ET son:

a. El treball a torns, és a dir, treball sotmes a una forma d’organitzacié del treball en
equip segons la qual s’ocupen successivament els mateixos llocs de treball en hores
diferents (art. 36.3 ET), implicant o no rotacio en els torns de treball.

S’introdueixen regles destinades a la protecci6 de les persones que treballen a torns:

o Cap persona pot estar més de dues setmanes consecutives en el torn de nit.

o Es revisara la seua salut periodicament i, si hi ha problemes, cal canviar el
sistema de treball.

o Si es cursen estudis per a I'obtencié d’un titol es podra tenir preferéncia en
I'elecci6 del torn.

o Habitualment els convenis collectius preveuen un complement salarial
especific per a retribuir el treball sotmés a torns.

b. Dur a terme treball en horari nocturn, és a dir, fer el treball entre les deu de la nit i
les sis del mati (art. 36.1 ET). S'introdueixen algunes limitacions a aquesta opcié:




o Eltreball nocturn esta prohibit per als menors de 18 anys, i per a treballadores
embarassades o en periode de lactancia si hi ha risc per a I'embaras o la
lactancia.

o El treball nocturn requereix una retribucié superior, especifica per tal de
compensar el major cost del treball en aquest horari.

o Seratreballador nocturn el que fa en periode nocturn una part no inferior a un
ter¢ de la seua jornada diaria (art. 36.1.3 ET). En aquest cas es protegeixen
especialment la seua saluti la seua seguretat mitjangant les mesures segiients:
es limita la jornada diaria a 8 hores; no poden fer hores extraordinaries
(excepte les de for¢a major); s’ha d’avaluar la salut préviament a lI'adscripci6 al
treball en horari nocturn i posteriorment de manera regular, i si es constaten
problemes de salut la persona treballadora té dret a ser destinada a un altre
lloc de treball ditirn (art. 36.4 ET).

c. Determinar la jornada diaria de forma partida (fraccionada en periodes) o
continuada (amb un descans intrajornada de 15 minuts/30 minuts, millorable per

conveni col-lectiu art. 34.4 ET).

Pero, a més de les opcions legals, hi ha altres possibilitats: per exemple, una molt freqiient és
diferenciar horari rigid (casos en que les persones tenen fixades hores d’entrada i eixida
obligatories) de I'horari flexible (en el qualla persona pot triar I'’hora d’entrada i d’eixida —dins

d’uns limits preestablits— i sempre complint unnombre d’hores predeterminat).




3. OBLIGACIONS FORMALS: EL CALENDARI LABORAL I EL REGISTRE DE JORNADA

"JN ™
| L 3. CALENDARI LABORAL: art. 34.6 ET

‘ Qsﬁc‘f / T Cada any I'empresa ha d’elaborar un calendari en el qual s'estableixen
04}, ?J‘”*’U\ é la jornada i els descansos diaris i setmanals, les festes i els dies de
”00 4 vacances. A més ha d'exposar-ne un exemplar en un lloc visible de

, 504 i cada centre de treball.
sk e l W |l | REGISTRE DE JORNADA: art. 34.9 ET

"V .
= L'empresa ha de garantir el registre diari de la jornada de les persones

‘ treballadores de la seua empresa:
— - registre individualitzat;
- la negociacié collectiva (o per acord d'empresa o amb consulta
1 prévia amb la representacid legal dels treballadors a I'empresa)
determina la forma en qué s'organitzara i documentara el registre;
| ;—-"""51 )

e .
E““ON{ M - obligacié de conservar els registres i posar-los a disposicié de la RLT i
' Dee = £ delaIT
T B -
q UESquR REGISTRE D'HORES EXTRAORDINARIES (ART. 35.5 ET)
u .

Les empreses estan obligades a establir un calendari laboral anual en el qual es distribueix la
jornada ordinaria de treball en dies concrets (art. 34.6 ET). Per a elaborar-lo, ha de consultar a
la representaci6 dels treballadors (o finsi tot pactar-lo).

A més, d’acord amb l'article 34.9 ET, 'empresa ha de garantir el registre diari de la jornada de

les persones treballadores de I'empresa per tal de comprovar el compliment de la jornada i
horaris pactats:

- Esun registre individualitzat en el qual s’ha d’incloure I'horari d’inici i de finalitzaci6 de
la jornada de cada persona treballadora.

- Sera la negociacié col-lectiva (o per acord d’empresa o, si és per decisié de 'empresari
almenys amb la consulta previa amb la representacio legal dels treballadors a I'empresa)
la que determinara la forma en qué s’organitzara i documentara el registre.

- S'imposa a'empresa I'obligaci6 de conservar els registres durant quatre anys i de tenir-
los a disposici6 de les persones treballadores, dels representants legals d’aquestes i de la
Inspecci6 de Treball i Seguretat Social.

També hi ha obligaci6 de dur a terme un registre de les hores extraordinaries fetes (art. 35.5 ET),
i de lliurar una copia a cada persona treballadora.




4. PERIODES DE DESCANS

4. PERIODES DE DESCANS

DESCANS DIARI: art. 34.3 ET

DESCANS SETMANAL: art. 37.1 ET

“E
m DIES FESTIUS: art. 37.2 ET

DESCANS ANUAL: art. 38 ET

El descans diari —de 12 hores entreel final d'una jornada i el principi de la jornada segiient
(art. 34.3 ET)— i el descans setmanal minim de dia i mig, que sera dos dies ininterromputs per
als menors de 18 anys (art. 37 ET), constitueixen dos limits per a la determinacié de la jornada.

S’ha de recordar que la Llei organica 3/2018 reconeix el dret a la desconnexi6 digital fora de la
jornada de treball.

A més, 'art. 37.2 ET estableix el nombre de dies festius anuals, catorze dies que tenen caracter

retribuit i no recuperable. Hi ha festius nacionals, autonomics i locals.

Els dies festius no-gaudits per raons técniques o organitzatives ni compensats amb descansos

alternatius s’hauran de pagar incrementats en un 75% sobre el valor de I’hora ordinaria.

El periode de descans de major abast és el descans anual, les vacances, de caracter periodic i
retribuit, garantides en 'art. 40.2 de la CE i regulades en 'article 38 ET (i en el Conveni 132 de
la OIT).

Les vacances son el periode de descans anual amb la duracié pactada en el conveni col-lectiu o
en un contracte individual, amb un minim de 30 dies naturals per any. En cas que el periode de
prestacié de serveis siga inferior a un any, el periode es calcula proporcionalment. En canvi, esta
prohibida la reduccié del periode vacances per sanci6 disciplinaria, i igualment esta prohibit
substituir aquest periode de descans per compensacid economica, excepte en els casos d’extincid




del contracte abans del gaudiment del periode. La impossibilitat de substitucié6 per cap
compensaci6 economica es tracta d'una garantia del seu gaudiment efectiu.

El gaudiment del periode es fixara per acord entre 'empresa i la persona treballadora. El
conveni pot establir regles de planificacié anual de vacances. S’han de gaudir al llarg de I'any
natural, pero hi ha la possibilitat de fraccionar el periode. Ara bé, la persona treballadora ha de
coneixer les dates que li corresponen almenys dos mesos abans del comengcament del gaudiment.

Hi ha regles especials de gaudiment si coincideixen les vacances amb una situacié d’incapacitat
temporal o amb la maternitat o la lactancia natural amb suspensid de contracte, ja que hi pot
haver una nova fixaci6 de dates (art. 38.3 ET).

El periode de vacances sera retribuit. El que pot causar problemes interpretatius és la quantia
que ha d’abonar-se. Respecte a aix0, el Conveni 132 de la OIT garanteix la remuneracié normal,
per la qual cosa s’ha d’entendre que ha d’incloure els conceptes salarials que rep de manera
habitual la persona treballadora, pero no els conceptes que tenen caracter extraordinari o de
naturalesa compensatoria.




1. FES I LLIURA L’ACTIVITAT 2 DE LA PRACTICA TRANSVERSAL.
2. CONTESTA RAONADAMENT I APLICA ELS ART. 34 A38 DEL ET I ELRD 1561/1995.

A) Imagina que una persona et pregunta com pot saber quina ha de ser la seua jornada laboral o
imagina que et pregunta si la jornada que fa és la correcta. Quines normes i fonts hauries de

consultar per a poder contestar-li correctament?

B) Un empresari del sector de I'ensenyament privat negocia un contracte de treball amb un
treballador i vol introduir, exclusivament, les clausules que l'obliguen la llei i el conveni
col-lectiu. Determineu quina seria la jornada de treball, 'horari, les vacances i els descansos
tenint en compte que es tracta d'un treballador que sera contractat com a professor titular de

xines en I'ESO.

C) El professor de xines va ser pare el gener passat. Ja va. gaudir de la suspensi6 del contracte,
perd ara ha decidit sol-licitar una adaptacié de jornada, ja que necessita deixar la xiqueta a
I'escoleta infantil a les 9 h del matiiarreplegar-la ales 5h dela vesprada. Considereu que té dret
a fer les seues classes respectant aquest horari? Quines alternatives tindria?

D) Quan arriba I'estiu, el centre comunica a tot el personal que les vacances seran en agost. El
professor de xineés tenia planificat un viatge a la Xina al juliol, mes en qué 'empresa vol que
impartisca cursos intensius d’estiu. Qui determina el periode de vacances?

E) Al bar on esmorza el professor de xines treballa Xavier cada dia de la setmana des de les 20.00
h fins a les 02.00 h (excepte dissabtes i diumenges, que descansa). També treballa de reforg
Mariam, 3 hores al dia,; amb-un contracte a temps parcial, i un horari de 19.00 h a 22.00 h cada
dia entre setmana. El cap els ha comunicat que el cap de setmana vinent necessita que facen
hores extraordinaries per'a atendre una festa que s’ha organitzat al local. Es legal la realitzacié
d’aquestes hores extraordinaries? Si la resposta és afirmativa, assenyaleu si Xavier o Mariam

podriennegar-sea fer-les.
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DOSSIER TEMA 2

Tema 2. Elsalari

1. El concepte de salari
2. L'estructura del salari

3. La determinacio o fixacio del

salari

4. El pagament del salari

5. La proteccio del salari




‘ 1. EL CONCEPTE DE SALARI

1. Concepte de salari: qué anomenem salari?

Salari Definicié de salari i presumpcié en I'article 26.1 ET

Totalitat de
percepcions - En diners: moneda o una altra modalitat de pagament (29.4 ET)

econdmiques una - En espécie: que no pot ser mai superior al 30 % ni minorar la quantia
partida o més d'unalss integra del SMI en diners (26.1 ET)

- Per unitat de temps o per unitat d'obra: sistemes de remuneracié

A canvi d'una prestacié de Abonat per I'empresa (subjecte)
serveis laborals per

Retribueix el treball efectiu laboral (causa)
compte d’un altre...

Perd també periodes de descans computables com de treball

Presumpcio: “Es
considera salari...”

A favor de la persona treballadora es presumira que el que rep té naturalesa salarial

La persona treballadora s’obliga a prestar serveis i 'empresa queda obligada a abonar una
retribucié a canvi de la prestaci6 de serveis de la persona treballadora.

Es l'article 26 ET el que s’ocupa de la definicié legal de salari.

Segons aquest precepte es considera salari la totalitat de les percepcions economiques de les
persones treballadores a canvi de la prestacié de serveis laborals per compte de I'empresa. Per
tant, per a considerar salariuna quantitat, ha de donar-se una prestacié de serveis laborals (amb
les notes de laboralitat de I'article 1.1 ET), ja que estem davant una relacié contractual bilateral

o sinal-lagmatica, en la qual es produeix un intercanvi de prestacié de serveis per salari.

Aquesta retribucié por ser en diners o en espéecie —en els dos casos estem davant percepcions
econdmiques—. La retribuci6 en especie suposa el lliurament de productes o serveis: roba,
transport gratuit, automobil, manutenci6 i allotjament —habitual en treball domestic—, plans
dejubilaci6..., sempre que suposen retribucié del treball i no una eina de treball (ja que en aquest
cas sera extrasalarial).

El salari en especie esta limitat, ja que:

- Laseua quantia no pot ser superior al 30% de les percepcions salarials del treballador o
treballadora.




- Elseu abonament no pot minorar el SMIL

El salari no compensa tinicament els periodes de treball en 'empresa, ja que hi ha periodes de
descans que també sén retribuits previstos legalment (vacances anuals, dies festius, descans
intrajornada, permisos retribuits...) o davant impediments o impossibilitat de prestar serveis
per causa prevista en l'article 30 ET: vigent el contracte de treball, sorgeixen impediments
imputables a I'empresa que impedeixen a la persona treballadora fer el treball: es manté el dret
arebre salari.

Sén salari inicament les quantitats abonades per 'empresa i no les que, amb ocasié del treball,

es reben de clients o terceres persones (propines).

Pero en principio tot el conjunt de partides econdomiques que rep la persona contractada de
I'empresa, integrades per una partida o per més d’una partida, siguen comsiguen calculades, es
beneficia de la “presumpcié” de salari, presumpcid iuris tantum a favor del treballador o
treballadora, de manera que només seran considerades no salarials les partides que s’acrediten
com a no salarials per 'empresa. Per si hi ha la voluntat de dissenyarles retribucions mitjangant
una disminucié artificial de les quantitats salarials, I'article 26 del ET inclou una presumpcid iuris
tantum de salari, segons la qual totes les quantitats que rep la persona treballadora es
consideraran salarials, i se n’haura de provar el/caracter extrasalarial.

La importancia de considerar una partida economica com a salari deriva en moltes
conseqiliéncies per a la persona treballadora: servira per a calcular la quantia que rep en el
periode de vacances, per a calcular indemnitzacions o salaris de tramitacié en casos d’extinci6
del contracte, o per a calcular la proteccié del FOGASA (art. 33 ET), o la protecci6 amb
responsabilitat solidaria en cas de contractes o subcontractes (art. 42 ET) o empreses de treball
temporal (art. 16.3 LETT).

A més, té repercussié per a calcular la base de cotitzaci6 (legislacié de Seguretat Social té en
compte el concepte de salari, perd ha incorporat parcialment conceptes extrasalarials) o a

efectes de tributaci6.

Els sistemes de remuneracié que es poden utilitzar per a determinar el salari estan basats en dos
criteris: la unitat de temps (tenint en compte el temps en qué es presten serveis, amb unitat
temporal diaria, mensual o anual, en funcié del sistema de classificaci6 professional) o per unitat
d’obra (tenint en compte el resultat, la qualitat o quantitat de treball dut a terme o el rendiment
de la persona treballadora: primes, incentius), encara que és molt habitual un sistema mixt
combinant els dos criteris anteriors (una part fonamentada en el temps de treball i complements
salarials en funcid dels resultats del treball dut a terme). Aquest tltim sistema predomina sobre

el sistema per unitat d’obra pur.

Ara bé, segons el segon paragraf de I'article 26 del ET, no totes les retribucions que perceben les

persones treballadores tenen la consideracid de salari, és a dir, salari no és igual a retribucid. No




son salarials les percepcions que la persona rep de persones diferents de 'empresa amb ocasi6
de la prestaci6 de serveis, per exemple, les propines, ni tampoc percepcions economiques que

no estiguen retribuint el treball (obsequis).

-’

Salari no és igual a retribucio

exclou 1. indemnitzacions o
del concepte de salari z . bestretes per despeses
algunes percepcions NO SON SALARI: consequénciade
que rep el treballador I'activitat laboral.

2. prestacions i 3. indemnitzacions per
indemnitzacionsde la 4 trasllats, suspensions o
Seguretat Social acomiadaments

De fet, 'article 26.2 del ET identifica tres tipus diferents de retribucions que poden rebre les
persones treballadores amb ocasié de la prestacié de serveis laborals que no tenen consideraci6
de salari:

1. Les indemnitzacions 0 bestretes per despeses que fa el treballador o treballadora com a
conseqliencia del seu treball: es tracta de quantitats que compensen la persona que ha fet una
despesa per a poder fer la seua prestaci6 i no una retribucid del treball dur a terme. A la persona
treballadora no li suposa un guany, siné una compensacié d’'una despesa ja feta o que ha de er.

Alguns exemples: percepcions per desgast d’eines o ferramentes, complement per menyscapte
de diners, manteniment de la roba de treball, despeses per desplagament, gasolina o vehicle
propi, o dietes de manutencié o allotjament, plus de distancia o plus de transport, plus de
vestuari, ajuda de manutenci6... o qualsevol altre, perque no hi ha un llistat tancat de conceptes
extrasalarials de compensacié de despeses.

2. Les prestacions de la Seguretat Social, pagades per entitats gestores o per les empreses com a
millora voluntaria. Es un cost que assumeixen les entitats gestores de la Seguretat Social o les
mutues d’accidents de treball, encara que en ocasions s6n abonades per 'empresa (ajudes
socials a la plantilla), pero no sén salarials perque la seua causa no és la prestacié d’un treball
assalariat sin6 atendre situacions de necessitat de la persona treballadora.




3. Indemnitzacions per trasllat o suspensions o extincions del contracte, previstes en la llei o en
el conveni col-lectiu. Amb aquestes indemnitzacions es tracta de reparar un perjudici, no
retribuir un treball (causa del pagament) originat per una modificacié greu de les condicions de
treball o del lloc de treball o una extinci6 injustificada del treball, o altres suposits d’extinci6 del

contracte que tenen atribuida indemnitzacié compensatoria de I'extincid.

La diferéncia entre percepcions salarials i extrasalarials NO depén de la denominacié que les

parts o el conveni col-lectiu donen al complement, sind de la seua naturalesa.

‘ 2. ESTRUCTURA DEL SALARI

Salari no és igual a retribucio

exclou 1. indemnitzacions o
del concepte de salari = . bestretes per despeses
algunes percepcions NO SON SALARL: consequénciade
que rep el treballador Iactivitat laboral.

2. prestacions i 3. indemnitzacions per
indemnitzacionsde la 4 trasllats, suspensions o
Seguretat Social acomiadaments

Per tal de quantificar la quantia del salari, es pot acudir a diferents sistemes salarials —el sistema
de remuneraci6 fa referéncia al criteri o mesura que s’utilitza per al calcul del salari— tenint en
compte la unitat de temps de treball o bé el resultat obtingut amb el treball (unitat d’obra), o bé
un sistema que barreja el temps treballat (salari base mensual) amb el resultat del treball dut a
terme (comissions sobre operacions fetes o complements per quantitat o qualitat de treball).
També és possible determinar el salari en funci6 dels beneficis empresarials (participacié en els

beneficis).

L’estructura salarial que correspon a un treballador o treballadora concret depén de les
previsions del conveni col-lectiu que resulte aplicable aixi com dels pactes inclosos en el

contracte de treball.




Pot consistir en una Unica partida o en diferents elements, amb les directrius que estableix
I'article 26.3 del ET, que assenyala que la retribucié pot estar composta pel salari base i, si en
corresponen, els complements salarials, depenent de l'estructura prevista en el conveni
col-lectiu i en els pactes contractuals.

El salari base és habitualment de caracter mensual i es determina en el conveni col-lectiu en
funcié de la classificacié professional en les anomenades TAULES SALARIALS. A més de les 12
pagues de caracter mensuals, s’han d’afegir com a minim dues pagues extraordinaries (com
determina 'article 31 del ET), 'abonament de les quals es fa coincidir amb les festes de Nadal i

amb l'estiu, encara que també es poden prorratejar en les dotze mensualitats.

La naturalesa salarial de les pagues extraordinaries suposa que la seua quantia es té en
consideraci6 quan es calculen indemnitzacions i salaris de tramitacid i el seu import integrara la
remuneracié total que compreén la base de cotitzacio.

El salari de la persona treballadora es pot completar amb: els anomenats complements
salarials, percepcions economiques que retribueixen alguna circumstancia relacionada amb la
persona que presta serveis, amb les circumstancies en que es presten serveis o amb els resultats

de 'empresa.

Els complements personals més freqlients son: el plus d’antiguitat, plus d’idiomes, o plus de

titulacié.

Els complements vinculats al treball.inclouen els complements vinculats al lloc de treball
(condicions geografiques en que es presten serveis —plus d’insularitat, complement de
destinaci6, plus de residencia—, temps de treball —nocturnitat, tornicitat o disponibilitat— i
caracteristiques del lloc de treball'—perillositat, toxicitat o especial penositat per soroll,
direccié, especial dedicacio, o plus de maquines— i els relacionats amb la qualitat o quantitat de
treball, que compensen el treballador o treballadora pel resultat obtingut en termes quantitatius
o qualitatius: primes, incentius, comissions, plus d’activitat, plus d’assistencia, plus de
puntualitat, plus de productivitat...

Per ultim, els complements en relacid a la participacié en beneficis de 'empresa han d’estar

relacionats amb la situaci6 i els resultats de I'empresa.

Cal fer atencié6 per diferenciar el que és estructura del salari del que és estructura de la retribucio,
ja que aquesta inclou elements que no tenen caracter salarial:




Estructura del salari Estructura de la retribucio

Salari base ‘

— Salari base ‘

Complements salarials ‘

Complements salarials

Pagues extraordinaries

- Complements extrasalarials ‘

—— Pagues extraordinaries ‘

— Deduccions SS i IRPF

3. LA FIXACIO o DETERMINACIO DEL SALARI

3. LA DETERMINACIO O FIXAOED SALARI

1 Com saber quin salari correspon a un

k2. El conveni col-lectiu determina el que
| s'anomena salari professional: previst en

funcio de la classificacid professional.

3. El contracte de treball pot millorar (amb

CMB) el que ha establit el conveni o la llei.

El salari minim interprofessional (SMI) es fixa anualment pel govern, previa consulta amb
organitzacions sindicals i associacions empresarials i tenint en compte una serie de factors: I'IPC,
la productivitat nacional, I'increment de la participaci6é del treball en la renda nacional i la

conjuntura economica general.

El salari professional ha de respectar el SMI, pero, en cas de conflicte entre el SMI i el salari de

conveni, cal fer la comparacid tenint en compte el comput anual, a jornada completa i tots els




conceptes salarials. El conveni col-lectiu, quan estableix el salari professional, queda afectat pel
principio d’igualtat de tractament, i les diferéncies han de respondre a justificacions de caracter
objectiu.

Per ultim, parlem de salari contractual per a referir-nos al salari pactat entre 'empresa i la
persona contractada. Aquest salari ha d’estar per damunt del salari legal (SMI anual) i del salari
convencional o professional, i constituira una millora salarial limitada per la necessitat de
respectar la prohibici6é de discriminacié, que no implica una igualtat de tractament pero si la
prohibici6 de diferéncies salarials que deriven d’'una de les causes de discriminacié previstes
legalment i constitucionalment.

Tres questions essencials

ABSORCIO | COMPENSACIO SALARIAL:

IGUALTAT DE RETRIBUCIO | PROHIBICIO DE LA DISCRIMINACIO:

* El concepte de treball d'igual valor.
« L'obligacio de dur un registre salarial i una justificacio de diferéncies.

La CONSOLIDACIO del complements salarials:

‘ ABSORCIO I EOMPENSACIO DEL SALARI

Es tracta de plantejar com funcionen les millores legals i convencionals en el salari rebut
pel treballador o treballadora. Respecte a aixo, I'art. 26.5 del ET estableix que hi ha d’haver
compensaci6 i absorcié quan els salaris pagats realment, en conjunt i en comput anual, siguen
més favorables per als treballadors que els que fixa I'ordre normatiu o convencional de
referencia.

La compensacié i absorci6 té per objecte evitar superposicions de millores salarials de diferent

origen, de manera que poden quedar neutralitzats els increments amb diferent font d’origen.




Observem |'exemple seglient:

Nora va ser contractada fa dos anys per una empresa informatica. El conveni col-lectiu aplicable

preveia les retribucions segiients per al seu grup professional:

Salari base: 1.000 €/mes; plus de conveni: 200 €/mes; plus de transport: 100 €/mes.

No obstant aix0, en el contracte de treball, 'empresa li va reconeéixer aquestes retribucions:
Salari base: 1.200 €/mes; plus de conveni: 200 €/mes; plus de transport: 100 €/mes.
Recentment, s’ha negociat un nou conveni col-lectiu que preveu aquests increments:

Salari base: 1.050 €/mes; plus de conveni: 250 €/mes; plus de transport: 150 €/mes.

Després de l'entrada en vigor del nou conveni, Nora no ha vist incrementades les seues
retribucions.

Creus que Nora podria exigir els increments previstos en el nou conveni?

LA IGUALTAT DE RETRIBUCIO I LA PROHIBICIO DE DISCRIMINACIO

Una de les qiiestions essencials en materia de retribuci6 és la del tractament de la discriminaci6
salarial por raé de sexe. Respecte a aixo, cal assenyalar que queden prohibides tant les
discriminacions directes com les indirectes (ocultes en la creaci6 de categories professionals
ocupades per dones i amb menor retribuci6 salarial i extrasalarial) i s’ha d’exigir una igualtat de
remuneracio per treball d’igual valor: aixi ho recorda I'art. 28 del ET, que a més de recordar la
prohibici6 de discriminacid retributiva afegeix una definicié del que és un treball d’igual valor:

“un treball tindra igual-valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o de formaci6 exigides per
al seu exercici, els factors-estrictament relacionats amb el seu acompliment i les condicions
laborals en les'quals aquestes activitats es duen a terme en realitat siguen equivalents”.

Per tal d’acreditar i refor¢ar la igualtat retributiva, s’ha establit 'obligacié de dur un registre
amb els valors salarials, els complements salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla,
desagregats per sexe i distribuits per grups professionals, categories professionals o llocs de
treball iguals o d’igual valor.

També s’inclou una previsié de justificacié de les diferéncies retributives per a les empreses
d’almenys cinquanta treballadors: si la mitjana de les retribucions als treballadors d’un sexe és
superior als de I'altre en un vint-i-cinc per cent o més, prenent el conjunt de la massa salarial o
la mitjana de les percepcions satisfetes, I'empresari haura d’incloure en el registre salarial una
justificaci6 —que aquesta diferéncia respon a motius no relacionats amb el sexe de les persones
treballadores—.




En definitiva, I'article 28 del ET conté:

Un mandat a I'empresari: portar un registre dels valors mitjans dels salaris, complements
i percepcions extrasalarials, desagregats per sexe i distribuits per grups professionals,
categories professionals o llocs de treball iguals o d’igual valor. L’accés al registre per part
de les persones treballadores es fara a través dels seus representants.

Uns limits: si és una empresa de menys de 50 treballadors la mitjana de salaris d'un sexe
superar els de l'altre en un 25% o més, haura d’'incloure en el registre la justificacié que

aquesta diferéncia no esta basada en motius de discriminacié per sexe.

Per a aprofundir en aquestes qiiestions, cal tenir en compte el que estableix el RD 902/2020, de

13 d’octubre, relatiu a la igualtat retributiva entre dones i homes.

LA CONSOLIDACIO DELS COMPLEMENTS SALARIALS

En aquest cas es tracta de qiiestionar el manteniment/consolidacié o la pérdua dels

complements salarials quan canvien les circumstancies per les quals es van concedir.

A aquesta qiiestid es refereix I'article 26.3 del ET segons el qual:

Els complements vinculats al lloc de treballi els relacionats amb la situaci6 i resultats de
I'empresa no seran consolidats excepte que es pacte el contrari.

Els complements personals i els vinculats al treball no relacionats amb el lloc de treball
sén consolidables en funci6 del que s’haja pactat, i en cas de falta de pacte s’entendra que
son consolidables.

Observem |'exemple seglient:

Laura treballa enla planta‘de color d'una empresa textil des de fa 5 anys i rep aquestes
retribucions: 800 € en concepte de salari base; 300 € d’antiguitat; 200 € de plus de toxicitat; 50€
de plus d’assiduitat.

Recentment, amb motiu de la finalitzaci6 dels seus estudis, I'han traslladada al Departament de

Comptabilitat, on fara funcions administratives. Segons el conveni, en el nou lloc de treball

corresponen les retribucions segiients: 1.000 € en concepte de salari base i 200 € en concepte

de plus de conveni.

Laura es pregunta quina sera a partir d’ara la seua retribuci6 i qué passara amb els complements

que rebia en 'anterior lloc de treball de 'empresa.




PRACTICA SOBRE COMPLEMENTS RETRIBUTIUS

Classifiqueu els elements segiients tenint en compte la definicié que s’hi acompanya. S’ha
de determinar si son salarials o extrasalarials, aixi com si es tracta de complements
salarials personals, de treball o pels resultats de 'empresa:

Ensenyament gratuit: els fills del personal afectat per aquest conveni, quan preste els seus

serveis en regim de jornada completa, tindra dret a una plaga de gratuitat en els ensenyaments
reglats que s'impartisquen en el centre mateix.

Complement de desenvolupament professional: amb I'objectiu d’estimular la iniciativa de les

persones treballadores en la millora de la seua formacié i qualitat enda prestacié dels serveis,
aixi com de servir d’estimul al desenvolupament professional i economic propi, el treballador o
treballadora reportara un complement per a la formacié i els coneixements adquirits en cada
periode de cinc anys, sempre que aquesta formacid I'organitze 'empresa o aquesta I'autoritze
expressament. La persona treballadora tindra dret a la percepcié d’aquest complement sempre
que acredite la realitzacid, en els cinc anys anteriors, de: cent hores de formacié per al personal
docent (grup I); quaranta hores de formacié per al personal de serveis complementaris (grup
II); quaranta hores de formaci6 per al personal d’administracié (grup III); quinze hores de
formacié per al personal de serveis generals (grup IV).

Plus d’insularitat: els treballadors de centres que radiquen a les comunitats autonomes de
Canaries i Balears, aixi com a les localitats de Ceuta i Melilla, continuaran percebent una
quantitat no absorbible equivalent al denominat i desaparegut plus de residéncia i insularitat,
segons el cas.

Complement per treball nocturn: les hores de treball nocturn, tenint en compte el que s’ha
assenyalat en el paragraf cinqué de I'article 29 d’aquest conveni, tindran un complement d’un 25

% sobre el salari base.

Complement per a la finalitzacié del Batxillerat: el personal docent de les empreses afectades
per I'annex IIl.d’aquest conveni, que preste els seus serveis en l'dltim curs del Batxillerat
percebra un complement en compensacio per la seua dedicaci6 i responsabilitat en el rendiment
final de 'alumnat, que propicie I'obtencié del titol de Batxillerat i possibilite adquirir, si escau,
els coneixements necessaris per a l'accés a estudis superiors. Aquest personal percebra com a
complement, i per les hores dedicades a aquest nivell, una quantitat equivalent al 14 % del salari

base, conforme al que s’estableix en aquest conveni.

Plus de productivitat docent: tot el personal docent afectat per aquest conveni tindra dret a

percebre un plus salarial de productivitat, que s’abonara en onze mensualitats. Aquest plus




incentiva i compensa la qualitat de la dedicaci6 docent inherent al seu lloc de treball i
l'actualitzaci6 constant de coneixements que aquest exigeix.

Complement de titulacié: sera reportat per aquells treballadors que ostenten una titulaci6
académica superior a la que es necessita per a 'acompliment del seu lloc de treball.

Ajuda familiar: la percebran aquelles persones treballadores que acrediten tenir al seu carrec
dos o més fills que siguen menors d’edat, o que sense ser-ho patisquen deficiencies psiquiques o
fisiques.

Plus de responsable d’equip: es reconeix a la persona treballadora que, a més de fer les tasques

propies, faga una labor de coordinaci6, distribuint el treball i indicant com dur-lo a terme.

Solament el percebran mentre facen aquestes funcions.

Plus de menyscapte de diners: el percebran els treballadors o treballadores amb categoria de

caixers i cobradors a fi de compensar els desquadraments de caixa que puguen produir-se com
a conseqiiéncia del seu treball, dels quals hauran de fer-se responsables.

Plus conveni: el percebran mensualment, tots els treballadors, per dia natural.

Plus de menjar: s’abona mensualment a tots els comercials a fi de compensar les despeses que

han de suportar com a conseqiiéncia de la seua activitat laboral.

Complement per antiguitat: els treballadorstindran dret, en concepte d’antiguitat, a dos triennis

i quinquennis successius per import del 5 % del salari base.

Plus de manteniment de vestuari: s’estableix com a compensacié de les despeses, que
obligatoriament seran a carrec del treballador, per a la neteja i la conservacié del vestuari que
compon la uniformitat.

Plus de jornada fraccionada: es reconeix als treballadors la jornada dels quals es trobe

interrompuda per-a menjar.en, almenys, una hora.

Plus de cambra frigorifica: es reconeix aquest plus al personal que haja de dur a terme la seua

jornada laboral a les cambres frigorifiques de 'empresa, i s’exclou d’aquesta percepcié aquelles

persones treballadores que hi hagen d’accedir de manera ocasional.

Plus de transport: es percep, com a compensaci6 de les despeses per desplacament, per dia
treballat, sense que es reporte en dies de descans, vacances, permisos o casos d’inassisténcia al
centre de treball per malaltia o accident.

Plus d’assistencia i puntualitat: es reconeix aquest plus a tot el personal que no haja faltat a la

puntualitat o deixat d’assistir al treball injustificadament, o per causa de malaltia comuna o
malaltia no professional.




Disponibilitat de vehicle a carrec de I'empresa: per a certes categories professionals, es reconeix

el dret a gaudir plenament, i mentre es mantinga en vigor el contracte de treball, d'un vehicle de

I'empresa per a Us privat del treballador.

Prima de productivitat: es retribueix per dia treballat, i el dret a percebre-la es genera quan el
treball s’efectua amb un rendiment correcte, i no perjudica la seua percepcio6 si el treball

programat no es conclou per causes no imputables al treballador o treballadora.

Plus de Falles: en el servei de neteja es reconeix aquest plus, que es percep del 15 al 20 de mareg,
a fi de compensar I'esfor¢ major que es produeix en el servei de recollida de fem i neteja durant

aquesta festivitat.

Complement de localitzacié: correspon a les persones treballadores pelfet que, si es produeix
una situacié d’emergencia i es troben fora de la jornada laboral, han d’estar localitzables per

I'empresa i incorporar-se a la brigada.

Plus de nupcialitat: es reconeix una ajuda a tot el personal de I'empresa que contrau matrimoni
o s’inscriu en el registre de parelles de fet.

Plus de distancia: es reconeix als treballadors i treballadores de centres de treball que disten
més de 2 km del centre urba; la distancia es mesura com un Unic viatge d’anada i tornada des del
limit del centre urba al lloc de treball. Només s’abona per cada dia treballat.




4. PAGAMENT DEL SALARI

El pagament del salari s’ha d’efectuar en el lloc i en el temps préviament convingut, sense que
puga excedir d'un mes en cas de retribucions periodiques, amb excepci6 de les pagues
extraordinaries i les comissions —art. 29 ET—. S'imposa un deure de puntualitat en el pagament
il'opci6 del treballador o treballadora d’obtenir pagaments a compte del treball ja dut a terme.

El pagament es pot fer en qualsevol modalitat —xec, moneda de curs legal o transferéncia—,
pero sobre tot cal complir una obligacié de documentacié del pagament a través del rebut de
salaris, havent-hi un model oficial aprovat per I'Ordre de 27 desembre de 1994 —modificada en
2014—.

En el model de rebut de salaris que s’utilitze s’ha d’incloure amb_separaci6 les diferents
percepcions i deduccions: el salari base, els complements salarials, les percepcions extrasalarials
i els descomptes per les cotitzacions a la Seguretat Social i retencions d’IRPF si escau.

5. PROTECCIO DEL SALARI

5. LA DEL SALARI
GARANTIES GARANTIES
DAVANT ELS DAVANT ELS GQ}F;C:;!IFS
CREDITORS DEL CREDITORS DE EMPRESARI
TREBALLADOR LEMPRESARI

Cal identificar tres situacions en qué resulta protegit el salari de les persones treballadores:
1. DAVANT ELS CREDITORS DE LA PERSONA TREBALLADORA
2. DAVANT ELS CREDITORS DE L’EMPRESA

3. DAVANT LA INSOLVENCIA DE L’'EMPRESA




1. Davant els creditors del treballador o treballadora —quan té deutes amb tercers aliens a la
relacid laboral—, el salari es protegeix a través de la sesua INEMBARGABILITAT:

En primer lloc, s’estableix una inembargabilitat absoluta per la quantia equivalent al SMI (art. 27
ET): el salari minim interprofessional, en la seua quantia, no es pot embargar.

Perd, si el salari que rep la persona treballadora és superior al SMI, s’estableix una
inembargabilitat relativa: la quantitat de salari que excedeix del SMI és pot embargar
parcialment segons una escala de trams que oscil-la entre un 30 % i un 90 % —art. 607.2 LEC

(Llei d’enjudiciament civil) —.

5.1. GARANTIES DAVANT ELS CREDITORS DEL TREBALLADOR

Davant els creditors del treballador, el salari es protegeix a través
de la seua INEMBARGABILITAT:

Inembargabilitat absoluta del SMI (art. 27 ET): el salari minim
interprofessional, en |a seua quantia, no es pot embargar.

Inembargabilitat relativa (art 607 LEC): la quantitat de salari
gue excedeix del SMI segons l'escala de trams (entre un 30 % i
un 90 %), art. 607.2 LEC.

2. GARANTIES DAVANT ELS CREDITORS DE L’EMPRESA: l'art. 32 ET estableix unes
preferéncies en el pagament per als suposits en qué I'empresa té deutes amb la seua plantilla i
amb tercers, tractant d’afavorir la prioritat en el pagament per part de les persones treballadores
front a la resta de creditors, que suposen excepcions al repartiment proporcional del patrimoni
de 'empresa.

Hi ha tres preferéncies per als suposits de concurréncia de crédits salarials amb credits
d’una altra naturalesa:

o 1la Els salaris de I'iltim mes tenen preferencia absoluta sobre qualsevol altre credit
sempre que la seua quantia no supere el doble del SMI (art. 32.1 ET): privilegi de caracter

general i extraordinari.




o 2a Els altres salaris impagats gaudeixen igualment de preferéncia absoluta sobre
qualsevol altre credit respecte dels objectes elaborats pels treballadors, mentre siguen
propietat o estiguen en possessié de I'empresa (s’hagen venut, perd no entregats encara
al comprador): privilegi de caracter especial i extraordinari.

o 3a Els salaris no protegits per les regles de preferéncia anteriors i les indemnitzacions
per acomiadament tindran la condicié de singularment privilegiats en la quantia que
resulte de multiplicar el triple del SMI pel nombre de dies de salari pendents de pagament
i, en el cas de les indemnitzacions per acomiadament, en la quantia corresponent al minim
legal calculada sobre una base que no supere el triple del SMI i gaudiran de preferéncia
enfront de qualsevol altre credit sobre els béns de 'empresa deutora, excepte enfront
dels crédits amb dret real als quals una llei els haja atribuit el caracter de preferents (art.
32.3 ET). En aquest cas és un privilegi de caracter general i ordinari: és a dir, hi ha credits
com els hipotecaris sobre immobles que, en aquest cas, tindrien preferéncia sobre el
crédit salarial o les indemnitzacions per acomiadament.

En canvi, quan concorren exclusivament credits salarials d’idéntica naturalesa, la regla és el
repartiment proporcional o a prorrata.

A més a més, si s’ha iniciat un procediment concursal, s’han d’aplicar les regles de la Llei
concursal.

Garanties fronts als creditors de 'empresari: excepcions al repartiment
proporcional del patrimoni de I'empresari.

Tres preferéncies:

Laresta del salariiles
indemnitzacions: cedeixen davant
els drets reals (penyorai hipoteca).
Limits: 3 SMI/indemnitzacio, el
minim legal; privilegi de caracter
general i ordinari.

Credits salarials pels altims 30 dies
de treball, quantia de 2 SMI;
privilegi de caracter general i

extraordinari.

Credits salarials respecte dels
objectes elaborats; privilegi de
caracter especial i extraordinari.




3.En cas D'INSOLVENCIA DE L'EMPRESARI, I'art. 33 ET estableix la responsabilitat del FOGASA.
La principal funci6 del fons és actuar com a garantia de I'efectiu cobrament pels treballadors o
treballadores d’alguns crédits que aquests tinguen enfront de I'empresari, quan aquest no els
pague per trobar-se en situacié d’insolvéncia singular o concursal, és a dir, actua com a

responsable legal subsidiari en casos d’insolvencia de 'empresa respecte de:

Els salaris —per tots els conceptes descrits en I'article 26.1 ET— pendents de pagament,
reconeguts a favor de les persones treballadores en un acte de conciliaci6 o de resolucid
judicial.

Dues limitacions: la quantia no pot ser superior al doble del SMI; nombre de dies maxim
pendent de pagament no pot superar els 120.

Indemnitzacions reconegudes en senténcia, auto, acte de conciliaci6 judicial o resoluci6
administrativa en casos d’acomiadaments improcedents o d’extincié previstos en els
articles 50, 511 52 ET, o extincié de contractes temporals, o modificacions substancials
de condicions de treball o mobilitat geografica.

o Limits: 'import de la indemnitzacid, a I'inic efecte del pagament per part del Fons
de Garantia Salarial per als casos d’acomiadament o d’extincié dels contractes es
calcula sobre la base de trenta dies per any de servei; i el salari diari, base del
calcul, no pot excedir el doble del salari minim interprofessional, inclosa la part
proporcional de les pagues extraordinaries.

El FOGASA també és responsable legal directe, com a suport en suposits de for¢a major, previst
en l'art. 51.7 ET, que suposa I'abonament d’'una part o tota la indemnitzacié segons determine
'autoritat laboral que autoritza I'extincié de contractes de treball per constatar I'existéncia de

for¢a major.




Garanties front a 'empresari: en cas d’insolvencia de
I'empresari I'art. 33 ET estableix la responsabilitat del FOGASA.

Suposits de responsabilitat:

A) Responsable legal B) Responsable legal directe:
subsidiari: proteccié davant suport en suposits de forga
la insolvéncia de I'empresari. major.

‘ PRACTICA FOGASA

Xavier treballava per a una empresa amb un salari de 1.700 € mensuals (incloent-hi la part
proporcional de les pagues extraordinaries, o 1.457,14 € si no s’hi inclouen les pagues
extraordinaries). L'empresa va deixar de pagar-li les retribucions i Xavier les va reclamar
judicialment. S’ha dictat una senténcia en'qué es reconeix al seu favor un credit de 6.524,75 €.

Quan s’executa la sentencia, 'empresa es declarada insolvent.

Els conceptes pels quals es reconeix el credit del treballador sdn els seglients:

- 80 dies de salaris pendents'd’octubre, novembre i desembre de I'iltim any: 3.885,71 €.
- Paga extra de Nadal: 1:457,14 €.

- Indemnitzaci6 per fi de contracte: 582,84 €.

- Dietes: 524,20 €.

a) Quins son els credits per salaris dels quals respon el FOGASA?

b) Quin és el salari minim interprofessional que ha de tenir-se en compte a fi de limitar la
responsabilitat del FOGASA?

c) Com es calcularia la prestacié que ha d’abonar el FOGASA una vegada s’ha determinat el credit
salarial al seu carrec?
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TEMA 3 LA MODIFICACIO DE LES CONDICIONS DE TREBALL

A més de la possibilitat de canviar les condicions inicialment pactades en el contracte de treball,
amb la voluntat bilateral d’'ambdues parts, en 'ordenament laboral s’introdueixen possibilitats
de canvi unilateral d’aquestes condicions inicialment incloses en la relacié laboral. La rad
d’aquesta diferencia amb el dret contractual comt esta en relacié amb la duracié perllongada en
el temps del contracte de treball, a més vinculada al funcionament i organitzacié empresarial.

De manera que en I'Estatut dels Treballadors es preveuen opcions de modificacié unilateral de
les condicions inicialment pactades en el contracte de treball, que s’afegeixen a les modificacions
per acord o modificacions bilaterals i a les modificacions que es produeixen de manera

automatica per modificacions legislatives.

Tipus de modificacié de les condicions de treball segons el seu origen

Automatica:
canvis
normatius

Per acord
novatori

Ainstancies | A instancies

del de
treballador 'empresa

mabiitt funcional {art. 39
€

Mobilitat funcional o geografica mabiitt gecgrifica (art. 40
€

maddicacis substancial de

Aixi, els tipus de MODIFICACIO DE CONDICIONS SEGONS L’ORIGEN sén:

1. La modificacié automatica es produeix com a conseqiiéncia de les modificacions
legislatives o del conveni col-lectiu.
o Exemple 1: si es modifica la quantia del SMI, s’adequaran els salaris de les
persones treballadores que siguen inferiors a aquesta quantia segons hem
estudiat en el tema 2.




o Exemple 2: si es modifica el conveni col-lectiu per incloure una jornada maxima
inferior a I'anteriorment aplicada, es modificara la jornada que feien les persones
incloses en el seu ambit d’aplicacié.

2. Lamodificacié esta sotmesa als mateixos requisits generals
de capacitat, consentiment, objecte i forma que s’exigeixen per al naixement de la relacié
laboral: igual que les parts poden fixar les condicions de treball per acord, poden
modificar-les posteriorment per la mateixa via —per acord—.

o Exemple: en qualsevol moment durant la vigéncia del contracte 'empresa i la
persona contractada poden pactar un salari superior, o més dies.de vacances,
respectant els drets minims reconeguts en la llei o en el conveni col-lectiu, de la
mateixa manera i amb els mateixos limits que ho van fer quan pactaren el
contracte de treball.

3. Amés d’aquestes dues possibilitats, la normativa laboral permeta cada part —I'empresa

ila persona treballadora— modificar unilateralment els termes inicialment pactats.

1. La iniciativa per modificar el ‘contracte de treball correspon al
treballador o treballadora responent a causes variades:
= Per tal de protegir la seua salut:
e Exemples: és el cas delarealitzacié de treball nocturn (art. 36.4 ET:
modificacié del lloc en cas d’afectacié de la salut), o la previsié de
I'article 26 de la Llei de prevencié de riscos laborals que, en cas
d’embaras o lactancia de la treballadora, permet la modificaci6 del
lloc o temps de treball per protegir si el lloc de treball suposa un risc
per al’embaras o la lactancia natural; o I'article 40.5 ET respecte als
treballadors amb discapacitat i el dret preferent a ocupar un altre
lloc de treball en una altra localitat per accedir a tractaments de
rehabilitacid.
= Per facilitar la conciliacié de la vida personal o familiar: exemple: art. 40.3
ET estableix el dret al trasllat en cas de mobilitat dels conjuges; art. 34.8 i
37.6 ET respecte de la jornada de treball, la seua distribucié o adaptacio6
per facilitar I'atencid i cura de fills o familiars.
= Per afavorir I'activitat laboral o la proteccié de les victimes de violéncia —
de genere o terrorisme—: art. 37.8 ET permet adaptar la jornada de treball

per garantir la seua protecci6 i I'article 40.4 ET la seua mobilitat geografica.

En aquests casos la persona treballadora no té capacitat d'imposar directament la
modificacié: s’estableix el dret a sol-licitar-la i la seua concessié es fa dependre de les
facultats organitzatives de I'empresa o de la disponibilitat de vacants, per la qual cosa si

I'empresa no accepta haura de sol-licitar-la judicialment.




2. Per a I'empresa les modificacions que unilateralment pot introduir en el
contracte de treball es vinculen amb causes economiques, técniques,
organitzatives o de produccié associades a l'exercici del poder directiu
empresarial, o bé responen a causes disciplinaries i s’associen al seu poder
disciplinari especific de la relacié laboral —imposant-se la modificacié com a
sancio—.

En aquest cas les decisions empresarials queden sotmeses a uns limits de
caracter causal (necessitat d’acreditar una causa) i procedimental
(necessitat de seguir un procediment) previstos en els articles 39, 40 i 41
del ET.

A més, també s’admet la variacié no substancial de les condicions de
treball, que rep el nom de ius variandi empresarial, quan la modificacid
unilateral a iniciativa de 'empresa no és substancial, sind que es tracta de
I'exercici d'un poder d’especificacid o concrecié.dela prestacio laboral, a la
qual es refereixen els articles 5.ci 20.1i 20.2"del ET: existéncia d’ordres i
instruccions en l'exercici regular del poder de direcci6 per part de

I'empresa.

La delimitacié de les funcions que ha de fer la persona contractada es vincula a la classificaci6
professional. El fet d’atribuir a una persona un determinat grup o nivell professional permetra a
I'empresa exigir totes les funcions previstes en el sistema de classificacié professional del
conveni col-lectiu aplicable. També és possible que I'acord inicial incloga només algunes funcions
de les previstes per.a un grup o nivell professional o, pel contrari, funcions de més d'un grup o
nivell, la qual cosa anomenem polivaléncia funcional (art. 22.5 ET).

Una vegada pactades d’aquesta manera les funcions que s’han de fer, vigent el contracte de
treball és possible canviar-les mitjancant un nou pacte entre la persona treballadora i 'empresa
(modificacions per acord o bilaterals que hauran de seguir les mateixes regles que el pacte
inicial).

També és possible que unilateralment I'empresa concrete les funcions que s’han de fer, per
aplicacié de les funcions directives a través d’ordres i instruccions sense canviar el treballador

o treballadora de grup o nivell professional: ius variandi empresarial.

Finalment, el que l'article 39 ET permet és el canvi per decisié unilateral de '’empresa
modificant les funcions derivades de la classificacié professional inicial, la qual cosa pot exigir

canviar el grup o nivell professional, temporalment o de manera definitiva.




De manera que en l'article 39 del ET trobem tres tipus de mobilitat funcional unilateral o

modificacié de funcions:

1. La modificaci6 de menor gravetat és la que es produeix dins del grup professional
assignat inicialment a la persona treballadora.

2. Lamodificaci6 fora del grup professional també és possible, perd inicament amb caracter
temporal.

3. Per ultim, es preveu una modificacié substancial de les funcions o mobilitat funcional
extraordinaria, que implica una major intensitat que les modificacions previstes

anteriorment.

MOBILITAT FUNCIONAL a iniciativa de I'empresa: ART. 39 ET

CONCEPTE: modificacio de les tasques o funcions assignades inicialment al contracte de treball

TIPUS:

Mobilitat funcional horitzontal: dins del grup professional

Mobilitat funcional vertical: fora del grup professional
Mobilitat funcional extraordinaria

Mobilitat funcional parcial

1. La modificéciGde fuhcions horitzontal o dins del grup professional implica I'exigéncia al
treballador o treballadora de qualsevol de les funcions incloses en el grup professional. Segons

I'article 39 del ET, només esta subjecta a les limitacions segiients:

- Les titulacions académiques o professionals —permisos o llicéncies necessaris per a fer una

activitat professional— exigits per la normativa.

- La dignitat del treballador, per la qual cosa no podra atemptar els drets fonamentals del

treballador.

En conseqiiéncia, I'empresa no requereix una causa especifica per a imposar aquest canvi de
funcions, que quedaria inclos en els suposits de ius variandi empresarial, amb les limitacions
propies de respectar el principi general de bona fe contractual i el principi d’'igualtat i no
discriminacid, per la qual cosa haura de respondre a una necessitat objectivament acreditable.




Tampoc hi ha cap tipus de limitacié temporal.
Respecte als efectes d’aquesta modificacié en la persona del treballador, cal tenir en comte que:

- Tindra dret a la retribucié corresponent a les funcions que fa (art. 39.3 ET), excepte que es
tracte d’una mobilitat dins del grup pero destinant-lo a funcions inferiors, en que s’estableix la
garantia de la retribuci6 d’origen -encara que aquesta regla esta sotmesa a una interpretaci6
restrictiva, ja que no significa que no puga patir perjudicis en la seua retribucié pel fet de la
mobilitat: cal recordar les regles de consolidacié de complements salarials que estableix I'article
26.3 ET segons el qual no sén consolidables els complements vinculats al lloc de treball o a la
situacié i resultats de I'empresa. D’acord amb aquest precepte la mobilitat funcional si podra
perjudicar la retribucié de la persona treballadora ja que podra perdre complements salarials
vinculats al lloc de treball si canvia de lloc de treball. La mobilitat descendent no podra produir
perjudicis al treballador pel que respecta al salari base, als complements vinculats a la
classificaci6 professional i als complements personals, pero si podra modificar-se els
complements de lloc de treball que no tenen caracter consolidable.

- A més, en aquest cas 'empresa no pot invocar les causes d’acomiadament objectiu d’ineptitud
sobrevinguda o de falta d’adaptacié com a conseqiiéncia de la mobilitat funcional.

La mobilitat fora del grup professional o mobilitat vertical pot implicar la realitzacié de funcions

inferiors o superiors.

En aquest cas, a més de les observacions i limitacions ja efectuades, cal afegir les limitacions

segiients:

a. Una limitaci6 causal: només és possible si hi ha en I'empresa raons técniques o raons
organitzatives que la justifiquen.

b. Una limitacié temporal: només sera possible pel temps imprescindible per a
I'atencid‘de la necessitat empresarial.

c. Unalimitaci6 procedimental: 'empresa ha de comunicar la seua decisi6 i les raons
que justifiquen el canvi a la representaci6 legal dels treballadors.

La mobilitat funcional vertical pot ser de caracter ascendent o descendent.

Si es tracta de mobilitat de caracter ascendent:

4. El dret a la retribucié de les funcions que faga suposa que es poden reclamar les
diferencies retributives.

5. Eldretal’ascens: sila prestacid es perllonga per un periode superior a 6 mesos en 1 any
0 8 mesos en 2 anys. Cal tenir en compte que només hi ha dret a I'ascens d’acord amb les




previsions del conveni col-lectiu que pot indicar uns periodes de temps diferents als
previstos legalment, establir requisits addicionals o procediments especifics per a
aconseguir I'ascens. També pot sol-licitar la cobertura de la vacant corresponent a les
funcions superiors segons les regles d’ascens aplicables en 'empresa.

En cas que la mobilitat siga descendent, I'article 39.3 ET estableix que el treballador o

treballadora mantindra la retribuci6 d’origen, perd aixod no significa que no puga patir perjudicis
en la seua retribuci6 pel fet de la mobilitat, ja que cal recordar les regles de consolidacié de
complements salarials que estableix I'article 26.3 ET, segons el qual no sén consolidables els
complements vinculats al lloc de treball o a la situacié i resultats de 'empresa. D’acord amb
aquest precepte, la mobilitat funcional si que podra perjudicar la retribucié de la persona
treballadora, ja que podra perdre complements salarials vinculats al lloc de treball com a

consequiencia del canvi de funcions.

El tercer tipus de mobilitat funcional previst en l'article 39 del ET és I'anomenada mobilitat
extraordinaria per tractar-se d’'un canvi de funcions no-inclos en els apartats anteriors: en
conseqiiencia només pot tractar-se d’'un canvi de funcions fora del grup professional i amb
duraci6 indefinida.

Per a introduir aquest canvi només sén possibles dos procediments:

6. Un acord entre la persona treballadora i 'empresa: per tant, estariem en un cas de
modificacié bilateral.
7. L’aplicacié de les regles de la modificacié substancial de condicions de I'article 41 ET o

previstes en el conveni col-lectiu.




I1I. MOBILITAT GEOGRAFICA

El canvi del lloc en la prestacié de serveis s’'anomena mobilitat geografica. Cal fer atencié al fet
que, quan parlem de canvi de lloc de treball, s’inclou des d’un senzill canvi de centre de treball
dins de la mateixa localitat als suposits més greus que impliquen la modificacié del lloc de
residéncia de la persona afectada; canvis de duracié temporal o canvis definitius o de llarga
duraci6; canvis acordats entre empresa i persona treballadora o canvis a iniciativa d’'una de les

parts...

MOBILITAT GEOGRAFICA

Concepte: canvia un
lloc de treball diferent
del pactat
contractualment.

Tipus de MG

Pels efectes sobre el
loc de Perla duracid:
treball/residencia:

Perla persona que
adopta la decisio:

Unilateral: a iniciativa
de 'empresari o del
treballador /a.

Temporal o indefinida,

Canvi de centre que no Canvi de centre que
permanent o de

implica canvi de implica canvi de
residencia. residéncia.

Canvi simple de lloc
dins del mateix centre.

Bilateral: peracord.

duracié indeterminada

Alguns del suposits de mobilitat geografica estan regulats en l'article 40 del ET (altres queden
fora de l'article 40 ET com els canvis acordats entre les parts (bilaterals) o de poca rellevancia

(ius variandi empresarial) - tema 5).

En l'article 40 ET trobem:

e Per una banda canvis a iniciativa de la persona treballadora (art. 40 apartats 3,4 i 5 ET)
- ja explicats

e Per altra banda, els canvis a iniciativa de I'’empresa, per als quals es diferencien dos
nivells: els trasllats i els desplacaments, els dos suposen canvi de residencia de la
persona treballadora, pero es diferencien per la duracié del canvi i amb conseqiiéncies
en el procediments que ha de dur 'empresa per a la introduccié de la modificacié i pels




efectes que produeixen sobre les persones afectades per la decisié empresarial (art. 40
apartats 1,2, 617 ET).

Per ultim, el canvi de lloc de prestacié de serveis també pot tenir un origen disciplinari, i en
aquest cas seran els convenis col-lectius els que, quan estableixen el quadre d’infraccions o
sancions, poden incloure com a sancié la mobilitat geografica de la persona treballadora. En
aquest suposit no s’apliquen les regles de I'article 40 ET.

MOBILITAT GEOGRAFICA A INICIATIVA DE 'EMPRESA

1. PER CAUSES ECONOMIQUES, TECNIQUES, ORGANITZATIVES O DE PRODUCCIO (Art. 40 ET)

A) Trasllat (art, 40.1i 2 ET)
* Causes per introduir untrasllat: 'empresa ha de justificar la seua decisid
* Procediment: qué ha de fer l'empresa per introduir-la?
« Efectes: quina potser |z reaccid de la persona afectada per un trasllat?
B) Desplagament [art.40.6 ET)
= Concepteiduracic
+ Causes perintroduir un desplagament
* Procedi per
* Reaccid de |z personadesplacadai drets gue els correspanen

2. PER CAUSES DISCIPLINARIES

Previsions en convenis col-lectius com a sancié disciplinaria. Hi ha d’haver correspondéncia entre el tipus de sancid i la gravetat de la
falta. No regeixen les regles de ['art. 40 ET = tema 6

‘ 1. TRASLLATS ‘

S’entén per trasllat la decisi6 de 'empresa de modificar, de manera indefinida o temporal
superior a 12 mesos en un periode de 3 anys, el lloc de prestacié de serveis a un de diferent que
implique la necessitat de modificar el seu lloc de residéncia, fins i tot si el canvi és a 'estranger.
El procediment de canvi previst en l'article 40 ET no s’aplica als suposits de persones

contractades per a prestar serveis en empreses amb centres mobils i itinerants.




La primera qiiestié que s’ha de valorar és que, per a poder introduir un trasllat, 'empresa ha de
justificar la seua decisi6é en raons economiques, técniques, organitzatives o de produccid, o en
I'existéncia de “contractacions referides a I'activitat empresarial”.

La segona qiiesti6 és que el procediment per a introduir un trasllat és diferent en funcié del
nombre de treballadors o treballadores afectats, per la qual cosa es diferencia entre trasllats
individuals o plurals i trasllats col-lectius.

El trasllat es considera col-lectiu d’acord amb I'art. 40.2 ET:

1. Quan afecta a tota la plantilla del centre de treball, si aquest ocupa més de 5
treballadors: s’haura d’entendre que es refereix a quan tot el centre de treball canvia de
lloc 0 quan desapareix com a centre per tancamentiles persones canvien a un altre centre

de I'empresa.
2. Quan, en un periode de noranta dies, el trasllat afecte com a minim:
- Deu persones treballadores, en empreses amb una‘plantilla inferior a cent.

- El deu per cent del nombre de treballadors de 'empresa en aquelles que ocupen entre

cent i tres-cents treballadors.
- Trenta treballadors en les empreses que ocupen tres-cents o més treballadors.

En cas que el trasllat no afecte el nombre de persones treballadores assenyalades, el trasllat sera
individual.

El que ha dur 'empresa per a traslladar els treballadors és el segiient:

En cas que es tracte d'un trasllat de caracter individual: 'empresa haura de notificar la seua
decisio a les persones afectades i al representants legals amb una antelacié minima de 30 dies a
la data d’efectes.

En canvi, si el trasllat és de caracter col-lectiu, I'art. 40.2 ET exigeix la necessitat de desenvolupar
un periode de consultes previes a la decisi6 de trasllat amb la RLT (amb una comissié formada
d’acord amb les regles de I'article 41 ET per a modificacions substancials de caracter col-lectiu).
Aquest periode pot finalitzar amb un acord amb la RLT o sense acord, pero 'empresa és qui
adopta la decisi6 de traslladar les persones treballadores, a les quals haura de notificar la seua
decisio.

S’han de tenir en compte les preferencies de permaneéncia en el seu lloc de treball que garanteix
a la representacio legal i sindical dels treballadors la prioritat de permanéncia en els termes de
I'art. 40.7 ET. A més, aquest article permet que el conveni col-lectiu incloga altres preferéncies:
treballadors amb carregues familiars, majors de determinada edat o persones amb discapacitat
o altres col-lectius.




Com pot reaccionar una persona treballadora a qui notifiquen un trasllat?
Segons l'article 40 ET, haura d’optar entre:

1. Extingir el seu contracte de treball amb dret a indemnitzacié equivalenta 20 dies de salari
per any de prestacié de serveis amb el maxim de 12 mensualitats.

2. Acceptar el trasllat amb compensacié de les despeses tant propies com dels familiars,
amb el minim establit en el conveni col-lectiu (que habitualment inclou despeses com el
transport personal i el trasllat de mobiliari, gratificacions extraordinaries o altres
(GOERLICH, 2023)

3. Impugnar la decisié de 'empresa davant la jurisdiccié social per tal que un tribunal la

qualifique com a justificada, injustificada o nul-la (art. 40.1 in fine ET).

2. DESPLACAMENTS

Si la mobilitat geografica amb canvi de residencia no és indefinida, siné temporal (o es preveu
que durara menys de 12 mesos en 3 anys), s’exigeix igualment que I’empresa justifique la seua
decisi6é en causes economiques, tecniques, organitzatives o de produccid, o per contractacions
referides a l'activitat empresarial, aixi com que netifique la seua decisid a les persones afectades
amb una antelacid suficient: no inferior a cinc dies laborables si el desplagament és de duraci6

superior a tres mesos.

A més de rebre la notificacié de I'empresa amb antelaci6, la persona afectada té els drets

seglents:

- Si dura més de 3 mesos, té dret'a un permis de 4 dies laborals per cada 3 mesos de

desplacament, sense computar els dies de viatge i assumint les despeses I'empresa.

- L’empresa ha d’abonar les.despeses de viatge i les dietes (en la quantia que determinen els

convenis col-lectius).
Com pot reaceionar una persona treballadora a qui notifiquen un desplagcament?

L’ordre de desplagament és executiva per a la persona afectada, pero la pot recérrer davant la

jurisdicci6, per tal que es declare la decisi6 justificada, injustificada o nul-la.

El que no podra la persona afectada per un desplacament és extingir el contracte amb dret a
indemnitzaci6. Només hi ha una opcié d’extincié: en cas d'impugnacié de la decisié de
desplacament, si el tribunal considera que és injustificat, el treballador o treballadora té dret a
ser reintegrat al seu lloc de treball d’origen. Si 'empresa incompleix aquesta reincorporacié al
lloc d’origen, es podra extingir el contracte aplicant l'article 50.1.c ET amb dret a la
indemnitzacié que correspon als acomiadaments improcedents.




També s’apliquen les prioritats de permanencia dels representants legals dels treballadors

assenyalades per als trasllats.

1. Laura esta contractada com a auxiliar de clinica en una residéncia de majors. Es pregunta si la
cap de planta li pot encomanar funcions d’infermera, tenint en compte que no té cap titulaci6

universitaria sanitaria.

2. Maria fa funcions de dependenta en un comerg de roba. Com que la persona de neteja ha tingut
avui un accident abans d’entrar a treballar, el director de la planta li ha encomanat fer una neteja
d’'urgéncia per tal de poder obrir la botiga als clients. Sera valida aquesta ordre? Quines

limitacions tindra? Es compleixen?

3. Sofia feia funcions de directora creativa en una empresa de Valéncia. Com a conseqiiéncia
d’una disputa amb el director general, li han encomanat fer funcions de dependenta en la secci6
comercial, amb caracter indefinit. Sofia esta bastant disgustada i necessita el vostre consell
juridic.

4. Com a conseqiiéncia d’'una modificacid de I'organitzacié de I'empresa, David ha passat de fer

funcions de quimic, a fer funcions administratives i comptables a la planta de comptabilitat.

a. Com a conseqiiencia, ha perdutun complement de toxicitat d'import equivalent a 500

euros al mes.

b. A més, 'empresa no esta satisfeta del seu treball i es planteja acomiadar-lo per

ineptitud, ja que David desconeix les funciones basiques de comptabilitat.

5. Fa sis mesos que Joan i Miquel van sol-licitar 'ascens a la categoria de cap de negociat en el
centre d’ensenyament privat on treballen. Els dos treballen com a oficials dins del grup
professional de personal d’administraci6 (grup III) i coneixen I'existéncia d’una vacant de cap de
negociat. Joan pensa que té dret a ocupar-la de manera definitiva perqué ja esta més de sis mesos
fent les funcions de cap de negociat. Miquel considera que les regles del conveni impedeixen

'assignacié automatica a Joan. Qui té ra6?

6. L’empresa Amazona, dedicada al comerg electronic, ha pres la decisi6 de tancar un dels seus

centres de treball a la localitat de Barcelona, per raons organitzatives vinculades a la seua




activitat empresarial, la qual cosa afecta 800 treballadors i treballadores. Esta previst el

tancament el proper dia 22 de desembre.

L’oferta de 'empresa suposa la reubicacié de 600 treballador i treballadores en altres ciutats
com Girona i Saragossa, i només 190, menys del 20% del la plantilla, podran romandre en centres

de treballs prop de Barcelona.

La majoria de les persones afectades es plantegen no acceptar aquest oferiment de I'empresa de
canviar de centre de treball, donat que tenen la seua residencia a Barcelona. Per aixo us

pregunten quines opcions tenen.

Per tal de fer una resposta completa i correcta, heu de plantejar-vos les preguntes segiients:
Davant de quins tipus de modificacions geografiques ens trobem?

Quins procediments hauria de seguir I'empresa per a dur a terme aquestes modificacions?

Tots els treballadors i treballadores afectats poden reaccionar davant aquesta decisi6 de

I'empresa de la mateixa manera?




TEMA 4 La modificacié de les condicions de treball: la
modificacio substancial de les condicions de treball

N

all




Quan una empresa ha d’aplicar I'article 41 ET per a introduir modificacions de les

condicions de treball?

|. L’article 41 ET

Larticle 41 de I’ET permet a
I’empresari modificar de forma
substancial les condicions de treball
inicialment pactades.

Una MSCT pot ser INDIVIDUAL o
COL-LECTIVA, segons el nombre de
treballadors afectats, cosa que afecta
el procediment per a dur a terme la
MSCT.

stancial quan modifica els aspectes
namentals dela relacié laboral. Ha
d’estar justificada en causes
economiques, técniques,
organitzatives o de produccid.

D’acord amb el que ja hem estudiat, les condicions concretes relatives al treball d'una persona
estan establides en el seu contracte de treball, perd sén conseqiiéncia d’'una serie de fonts
diferents: la llei, els reglaments’i els convenis col-lectius fonamentalment. De manera que, com
ja hem dit, si es modifiquen aquestes fonts es modificaran les condicions en qué es presten
serveis de manera automatica (exemple 1: puja el SMI o el salari professional, ha de pujar el
salari de la persona contractada; exemple 2: es redueix la jornada en el conveni col-lectiu, la
persona haura defer menys hores de treball efectiu). Per altra banda, ja hem assenyalat també
que les condicions.acordades en el contracte de treball es poden modificar en qualsevol moment

per acord-entre treballador o treballadora i empresa.

El que l'article’41 del ET permet a I'empresa és modificar substancialment les condicions de
treball que s’apliquen a un treballador o treballadora, un grup de treballadors o treballadores o
totes les persones treballadores de 'empresa, perd unicament les establides en contractes de
treballs, acords col-lectius o decisions unilaterals d’efectes col-lectius —no les establides en lleis,
reglaments o convenis col-lectius estatutaris—, i es modificaran de manera UNILATERAL per
I'empresa i de mode SUBSTANCIAL.

Aquesta opci6 empresarial té limitacions CAUSALS i PROCEDIMENTALS que estan determinades
en l'article 41 ET i vinculades a I'existéncia de raons economiques, técniques, organitzatives o




productives; correspon a I'empresa acreditar-ne la concurréncia i argumentar I'adequaci6 entre
la causa al-legada i la modificacié introduida.

Quines condicions de treball sén modificables aplicant I'article 41 ET?

Sén condicions modificables substancialment, d’acord amb les previsions de 'article 41 ET, les
que afecten, “ENTRE D’ALTRES” —expressi6 que la jurisprudéncia relaciona amb el caracter
exemplificatiu del llistat—, les materies segiients:

a) Jornada de treball.

b) Horari i distribuci6 del temps de treball.
c) Régim de treball a torns.

d) Sistema de remuneraci6 i quantia salarial.
e) Sistema de treball i rendiment.

f) Funcions, quan excedeixen dels limits de I'article 39/del ET.

S’ha d’observar que aquestes condicions de treball que poden ser objecte de modificacié podrien
haver sigut establides per diferents fonts (cal comprovar l'origen de la condicié que es vol

modificar):

¢ Sila condici6 de treball que es vol modificar esta establida per llei o reglament, no
podra ser modificada per la via de I'article 41 ET.

e Si esta establida en el contracte de treball, o en un acord o pacte col-lectiu de
I'empresa o es'tracta de condicions que gaudeixen els treballadors o treballadores
per una decisi6 unilateral de 'empresa d’efectes col-lectius, sén modificables pel
procediment de 'article 41 ET.

D’aquesta manera, el precepte permet eliminar condicions més beneficioses d’origen
contractual, modificar decisions empresarials preexistents sobre organitzaci6 del treball i
inaplicar les previsions d’acords d’empresa o pactes col-lectius de caracter extraestatutaris
(GOERLICH, 2023).

També s’ha de tenir en compte que:

e No es pot utilitzar I'article 41 ET per a transformar la modalitat contractual
(recordeu el que estableix I'article 12.4.e ET).

e Hi ha condicions que tenen establit un procediment especific per a la seua
modificaci6, per la qual cosa no s’aplica l'article 41 ET (és el que passa amb la




modificacié del lloc de treball, mobilitat geografica regulada en I'art. 40 ET o amb els
suposits de modificacié de les funcions als quals es refereix I'art. 39 ET).

L’article 41 ET no assenyala quan una modificacié és SUBSTANCIAL. Estem davant un concepte
juridic indeterminat que s’ha de concretar en cada cas pels tribunals.

Amb caracter general, s’afirma que la modificacié és substancial quan transforma els aspectes
fonamentals de la relacié laboral, que passen a ser altres de manera notdria, i es poden valorar
els seglients elements indiciaris (GOERLICH, 2023):

- laimportancia qualitativa de la condici6;

- lamajor o menor intensitat quantitativa de la modificacio;

- el caracter definitiu o temporal;

- el nivell de perjudici o sacrifici que I'alteracié suposa per a les persones afectades o les

compensacions introduides a canvi.

Segons l'art. 41.2 ET, 'empresa ha de seguir un procediment diferent per a introduir la
modificaci6 de condicions de treball segons es tracta d’'una modificacié individual o d'una
modificacié col-lectiva.

La diferencia entre modificacié individual i col-lectiva és simplement de caracter quantitatiu.
Es considera col-lectiva lamodificacié quan

“en un periode de noranta dies, afecte almenys:

a) deu treballadors, en les empreses que ocupen menys de deu treballadors;

b) el deu per cent del nombre de treballadors de I'empresa en aquelles que ocupen entre
cent i tres-cents treballadors;

c) trenta treballadors, en les empreses que ocupen tres-cents o més treballadors”

A contrario sensu, “es considera de caracter individual la modificacié que, en el periode de
referencia establit, no aconseguisca els llindars assenyalats per a les modificacions col-lectives”.

Perd atencid, perqué cal evitar la descomposicié arbitraria de la modificacié perquée es
considerarien frau de llei amb nul-litat de la decisi6 empresarial, segons les previsions de 'art.
41.3 in fine ET, els suposits en qué, a fi d’eludir les previsions legals per a les modificacions

substancials de caracter col-lectiu, I'empresa faca noves modificacions substancials de les




condicions de treball en periodes successius de noranta dies en nombre inferior als llindars

abans assenyalats, sense que concérreguen causes noves que justifiquen tal actuacio.

‘ Procediment per a introduir[modificacions\

Procediment

Com pot introduir-les 'empresa?

1. en cas de MSCT INDIVIDUALS
Comunicacié amb una antelacié de 15 dies.
2. encasde MSCT COL-LECTIVES

Periode de consultes i negociacié amb els
representants dels treballadors per un temps no
superior a 15 dies (art. 41.4 ET).

Comunicacié amb antelacié de 15 dies.

_ -

‘ Procediment per a introduir modifieacions de caracter individual

Per tal d’introduir una modificacié de caracter individual, I'empresa ha de notificar la seua
decisi6 a la persona.o persones afectades i a la representacid legal respectant els requisits

seglients:

- antelaci6 minima de quinze dies

- notificacid escrita

- notificacié motivada: causes i explicacié de la modificacié que s’introduira per tal de
permetre la defensa en cas d'impugnacié per part de la persona o persones afectades.

Procediment per a introduir modificacions de caracter col-lectiu

- En cas de tractar-se d’'una modificacié6 de caracter col-lectiu, cal fer un periode de
consultes amb la representaci6 legal de les persones treballadores.

- La comissié negociadora estara composta per la representacié de I'empresa i una
representacid dels treballadors. Per tant, per tal d’iniciar el periode de consultes, la RLT

Comentado [MT1]: En el text de la imatge, cal:
Eliminar el “¢”




ha de designar les persones que formaran part de la comissié negociadora (membres de
la representacié unitaria o de la sindical que representen la majoria de la unitaria: vegeu
les regles previstes en 'apartat 4 de l'article 41 ET; o una comissié ad hoc designada de
manera especifica en cas que no hi haja en I'empresa RLT).

Les consultes: el periode de consultes no ha de ser superior a quinze dies; el contingut de
les consultes esta relacionat amb les causes de les modificacions, les modificacions i com
evitar o atenuar les conseqiiéncies de les modificacions. La negociacid exigeix bona fe per
ales dues parts, i s’ha de tractar d’arribar a un acord.

La finalitzacié del procés pot ser amb acord (adoptat per majoria de la representacié) o
sense acord.

Siacabaamb acord, les persones afectades no poden impugnar lamodificacié excepte per
frau, dol, coaccié o abus de dret, pero no per falta de causa.

L’empresa ha de notificar la decisi6 als treballadors amb una antelacié minima de 7 dies
(art. 41.5 ET) i als representants dels treballadors (segons ha interpretat el TS).

Efectes de les modificacions: Com pot reaccionariun treballador o treballadora davant
una MSCT?

Efectes

* ¢Cém pot reaccionar el/la treballador/a?
* Les opcionsson 3:

¢ Acceptarla MSCT.

* Rescindir el contracte UNICAMENT si es modifica =\
condici6 + PERJUDICI = indemnitzaciéde 20 dies/any, |
amb un maxim de 9 mensualitats

¢ Impugnar-les judicialment perqueé es declaren
justificades o injustificades.

* A mésen cas de MSCT col-lectiva
* Contra les decisions del’empresaes pot reclamar
en conflicte col-lectiu, la interposiciédel conflicte
paralitzala tramitacidde les accions individuals
iniciades.

La persona treballadora afectada per la modificacié té diverses opcions de reaccié:

1r) La primera és optar per acceptar la modificacio; si accepta no esta previst cap tipus
de compensacio, pero es poden pactar.




2n) La segona és rescindir el contracte amb dret a rebre una indemnitzacié de 20 dies per
any de servei amb un topall de nou mensualitats. Aquesta extincié té caracter
extrajudicial, perd només és possible si es donen dues circumstancies:

- la modificacid introduida afecta unes certes materies, les de les lletres a), b), c),
d)if) del'art. 41.1 ET,

- el treballador o treballadora resulta perjudicat per la modificaci6: pérdua de
retribucions o dificultats objectives de conciliacié de la vida laboral i familiar, o

pérdua d’un altre treball, o dificultat de manteniment d’estudis...

3r) La tercera opcid és impugnar la decisié6 que només és possible si el treballador o
treballadora no ha decidit extingir directament el contracte, perd que no impedira que
s’execute 'ordre empresarial. La impugnaci6, prevista en I'art.138-L]S, s’ha de formular
en el termini de caducitat de 20 dies (art. 59.4 ET).

La senténcia declarara la modificaci6 justificada, injustificada o nul-la. La modificacié es
considerara justificada quan la modificaci6 és regular des de les perspectives
procedimental i causal. En aquest cas la persona afectada encara por optar per l'extincié
indemnitzada del contracte.

La sentencia declarara la modificacié injustificada en cas d’irregularitat causal o
procedimental. En aquest cas, es reconeix el dret del treballador a tornar a les seues
condicions anteriors i, eventualment, es.condemna I'empresa a rescabalar els danys que
puga haver produit la decisié empresarial. Si no es compleix, el treballador o treballadora
podra sol-licitar I'extinci6 del seu contracte (art. 50.1.c ET), amb indemnitzacié equivalent
al'acomiadament improcedent (art. 50.2 ET).

La senteéncia declarara la modificacié nul-la en els casos de frau de llei, si no s’han
desenvolupat les consultes requerides per a les modificacions col-lectives aixi com si
s’han lesionat els'drets fonamentals del treballador. En aquests casos el treballador o
treballadora pot optar per la resolucié indemnitzada del contracte o per I'execucié de la
sentencia.

De la mateixa manera que s’ha explicat en el cas de les modificacions individuals, en les
col-lectives les persones afectades poden acceptar, extingir o impugnar la modificacié. Pero la
impugnacié té algunes peculiaritats, ja que es pot impugnar de manera individual o col-lectiva
(art. 41.5 ET). En aquest cas la reclamaci6 col-lectiva és preferent sobre les individuals i, si se
n’inicia una de col-lectiva, suspendra les reclamacions individuals.




En qualsevol cas, la impugnaci6 buscara la declaracié de justificada, injustificada o nul-la de la
modificacid.




‘ PRACTIQUES SOBRE MODIFICACIONS CONTRACTUALS

‘ PRIMERA

L’empresa d’ensenyament L'ENSENYANCA OFICIAL D’IDIOMES SA té el domicili social a Madrid,
tot i que té centres de treball a Madrid (amb 60 treballadors), Barcelona (amb 40 treballadors) i

Valéncia (amb 10 treballadors).

En els ultims tres anys, a causa de la forta competencia del sector de I'ensenyament, s’han anat

produint perdues continues, segons s’acredita en les ultimes auditories de I'empresa.

Per aquesta causa, 'empresa es veu en la necessitat d’introduir, urgentment, algunes mesures

que afecten els treballadors de diferents maneres:

- A les persones treballadores de Valéncia, els ha comunicat el tancament del centre de

treball i els ha ofert incorporar-se al centre de Barcelona.

- Dels deu treballadors de Valencia, cinc sén professors de primaria i continuaran duent
aterme les mateixes funcions a Barcelona. Entre els treballadors als quals s’ha comunicat
el canvi definitiu de centre de treball es troba Ramon, que va ser escollit delegat de

personal el mes de maig passat.

- El cap d’estudis del centre de treball de Valéncia s’haura d’incorporar a Barcelona com

a professor de secundaria, ates que alla, el lloc de cap d’estudis ja esta ocupat.

- A algun dels treballadors i treballadores del centre de treball de Madrid, I'empresa ha
decidit ampliar-los Thorari de treball, de manera que ha endarrerit en una hora el
moment d’entrada i d’eixida del personal de secretaria (20 treballadors afectats), amb la
intencio de fer coincidir la seua jornada amb I'horari de més afluéncia d’estudiants, per

tal de millorar I'horari d’atenci6 directa al public.

- Finalment, als treballadors del centre de treball de Barcelona, els ha notificat un canvi
en el sistema de remuneracid, que s’havia fixat per una circular de 'empresa I'any
anterior. El canvi afecta el complement de productivitat que fins a aquell moment era de
quantia fixa per als 5 treballadors i treballadores de la seccié comercial i, a partir de la

modificacid, passara a calcular-se en funcié dels anuncis aconseguits per cada comercial.




1. Valoreu les modificacions introduides als treballadors del centre de Valéncia. Creieu
que I'empresa té causa per a introduir-les? Quin seria el procediment que hauria de
seguir l'empresa per a introduir adequadament les modificacions? Quines
possibilitats de reaccié té Ramon davant la decisié de I'’empresa? I el cap d’estudis?

2. Qualifiqueu la modificacié introduida en el cas dels treballadors del centre de Madrid.
Es substancial? Es col-lectiva o individual? Quin seria el procediment per a dur-la a
terme? Imagineu que el canvi en I’horari suposa, alhora, un increment en la jornada
anual de treball prevista en el conveni col-lectiu del sector, de caracter,_estatutari;
canviarieu la vostra resposta?

3. Qualifiqueu la modificacié introduida en el cas dels treballadors del centre de
Barcelona. Es substancial? Es col-lectiva o individual? Quin seria el,procediment per a

dur-la a terme?

SEGONA

L’empresa GRUP A, dedicada a I'assessorament laboral, compta amb un total de 53 treballadors.
El passat mes de febrer va enviar una circular a tot el personal de 'empresa en la qual fixava
I'horari de treball, i permetia una flexibilitat horaria en I'hora d’entrada (que podia tenir lloc
entre les 8.00 am i les 9.00 am; una interrupcio obligatoria de 14.00 ha 16.00 h; i I'hora d’eixida

sempre entre les 17.00 pm i les 18:00 pm.

Al local que hi ha a la vora van obrir una empresa nova el passat setembre, GRUP V, dedicada a

la mateixa activitat, i oberta durant tota la vesprada, fins les 21 hores.

Com a conseqiiéncia d’aix0, I'empresa GRUP A ha vist com molts dels seus antics i tradicionals
clients han preferit contractar els serveis de GRUP V; i, a més, no han aconseguit incorporar-ne

cap de nou.

L’empresa GRUP A prefereix no acomiadar cap dels treballadors, almenys de moment, pero
alhora vol millorar les condicions d’assessorament oferides als clients mitjangant una millora

dels seus serveis.

Per a aix0 pensa que, potser, als clients els resulta atractiu que els serveis es presten de manera
ininterrompuda de 9 am a 9 pm, perque puguen accedir-hi en virtut de les necessitats propies

de cadascu.




Aquesta nova oferta de prestaci6 de serveis continuats requereix modificar les condicions de
treball: desapareix I'horari flexible i el descans al migdia, introdueix torns de treball rotatoris,
de tal manera que sempre hi ha un servei d’assessors per a atendre clients sense cita. Abans
d’'introduir la modificacié6 i de notificar-la als afectats, demana als representants dels
treballadors i les treballadores que emeten un informe sobre els canvis que vol introduir.
L’endema d’aquesta sol-licitud al comite d’empresa, notifica als treballadors i treballadores els

canvis planejats, perque siguen efectius com més prompte millor (dilluns segiient).

Arran d’aquest canvi, Joan i Pau no podran assistir a les classes de pilates que s'imparteixen al
campus de Tarongers a les 17 h; d’altra banda, el canvi impedeix que Leonor i Sofia, totes dues
treballadores de 'empresa, atenguen el fill comt que acaben d’adoptar, perque I’'escoleta tanca

ales 17 hino hi ha cap persona que puga fer-se’n carrec.

1. Qualifiqueu la modificacié introduida.
2. Valoreu el procediment seguit per a introduir-la:
3. Determineu les possibilitats de reacciddels treballadors afectats per la mesura

empresarial, i presteu una atencié especial’als casos de Joan, Pau, Leonor i Sofia.




TEMA 5. La modificacio de la prestacio laboral: la

modificacio a instancies de la persona treballadora

Ja s’ha assenyalat en aquests temes previs que la persona treballadora pot, per diverses causes,

introduir modificacions en la relacié contractual, o almenys, sol-licitar aquests canvis responent

a diverses causes i afectant diferents condicions de treball.

Les opcions previstes s6n (algunes ja esmentades en apartats anterior):

1. Modificacions del temps de treball per raons de conciliacid.

2. Mobilitat funcional a instancia de la persona treballadora: ascensos.

a.

Mobilitat funcional després de fer funcions del grup superior: art. 39.2 ET: després
de fer funcions d’un grup superior durant 6 ' mesos en un any o 8 mesos en dos
anys la persona treballadora podra reclamarl’ascens a I'empresa o la cobertura
de la vacant.

Processos d’ascens previstos en conveni col-lectiu: en aquest cas el conveni
estableix regles especials diferents de les previstes en I'article 39 ET per a afavorir
'ascens entre nivells o grups professionals a través de concursos, lliure designacié

o altres.

3. Mobilitat geografica a iniciativa de la persona treballadora:

Art. 40.3 ET: reagrupament familiar en cas de trasllat d'un dels conjuges.

Art. 40.4 ET: garantir a les victimes de violéncia de genere o de terrorisme el dret
a ocupar vacants en altres centres de treball del mateix grup professional, de
manera temporal o indefinida.

Art. 40.5 ET estableix que els treballadors amb discapacitat que necessiten rebre

tractament en una localitat diferent tenen dret preferent a la mobilitat geografica.

4. Mobilitat per causes objectives:

a.

Proteccié de la capacitat de la persona treballadora: el RD 1451/1983 preveu
ocupar el treballador o treballadora en un lloc de treball adequat a la capacitat
residual quan haja sigut declarat en situacié d’'incapacitat permanent parcial.

Protecci6 de la salut: a més de la proteccié6 prevista per a les persones
considerades treballadores nocturnes, i les previsions per als casos de malaltia

professional, cal tenir en compte les previsions dels articles 25 i 26 de la Llei de




prevencid de riscos laborals. Especialment I'article 26, que estableix una proteccié
especifica per a suposits de riscos laborals i treballadores en situacié de
maternitat o periode de lactancia, que inclou l'obligacié de I'empresa d’evitar el
risc a la treballadora a través d’'una adaptacié de condicions de treball o de temps
de treball o una modificacié de les funcions dutes a terme (mobilitat funcional).

5. Proteccié de la integritat de les victimes de violéncia de génere i de terrorisme, es
preveuen tant la modificacié del temps de treball (art. 37.8 ET: reduccié de jornada,
reordenaci6 del temps de treball, adaptacié de I'horari, aplicacié horari flexible, o treball
a distancia) com la mobilitat geografica (art. 40.4 ET).

6. Raons de conciliaci6 de la vida laboral i familiar: fonamentalment afecten el temps de
treball: es permet I'adaptaci6 de la jornada de treball aixi com reduccions de la jornada
de treball per cura de fills o familiars en diferents situacions:

a. art. 37.5 ET: absencia del treball en cas de naixement de fill o filla prematur o
hospitalitzat

b. art.37.6 ET: reduccid de jornada per cura de fill menors de 12 anys o persona amb
discapacitat, o familiar que necessita atencié per edat, accident o malaltia

c. art.37.9 ET: dret a absentar-se per causa de for¢ga major familiar en cas de malaltia

o accident que fan indispensable la seua preséncia de manera immediata.
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TEMA 6 PODERS DE L’EMPRESARI EN LA RELACIO LABORAL

|. PODER DE DIRECCIO i DEURE
D’OBEDIENCIA

El poder de direccid de I'empresari -subordinacié del treballador
en la relacié laboral | deure d’obediéncia:

empresa defineix les obligacions de les persones treballadores per
ella contractades

La persona contractada ha d'obeir les ordres empresarials, perd pot
impuganr-les si les considera abusives o lesives

Fonament juridic: art. 1.1ET, 20.1 ET,5aicET
= Queé pot fer un treballador davant d’una ordre irregular?

= Hi ha un ius resistentioe? O en cas de desobediéncia sempre
hi ha una sancidé com a resposta?

1. El DEURE D’OBEDIENCIA DE LA PERSONA TREBALLADORA EN RELACIO AL PODER DE
DIRECCIO DE L’EMPRESA

De la lectura de l'article 1.1 del ET es deriva que la prestacié de serveis inclosa en la relacié
laboral esta relacionada amb una situacié de subordinacié o dependéncia de la persona
treballadora que evidencia que s’esta atribuint a I'empresa un poder de direcci6 al qual fan
refereéncia altres preceptes del ET com els apartats a i c de I'article 5 o I'article 20.1 del ET.

S’assenyala que el poder de direcci6 de I'empresa és un poder de caracter genéric, que pot
canalitzar-se a través d’ordres i instruccions dirigides a la plantilla de persones treballadores,
pero cal assenyalar que no estem davant un poder il-limitat, siné que cal exigir un exercici
REGULAR delpoder directiu en 'empresa, i per a entendre que s’esta fent un exercici regular cal

que tinga legitimitat subjectiva i objectiva.

La legitimitat subjectiva es vincula amb la persona que té la capacitat de direcci6, que exerceix
el poder de direccid, ha de ser “I'empresari o persona en qui delega” (art. 20.1 ET).

La legitimitat objectiva exigeix que I'exercici del poder de direccié empresarial es faga de manera
instrumental en I'organitzacié empresarial, i d’acord amb les lleis i el conveni col-lectiu aplicable
(art. 20.2 ET), per tant, es troba sotmés a limits constitucionals, legals, convencionals o
contractuals.




Es un poder que s’exerceix amb autotutela, la qual cosa significa que I'empresa no requereix la
intervencié de ningl per tal d’exercitar el poder directiu amb la finalitat de garantir-ne
I'efectivitat.

Per tal de garantir aquesta efectivitat del poder de direcci6, s’atribueix a la persona treballadora
un deure d’obediéncia, i a 'empresa dues facultats o poders complementaris: la vigilancia o
control de l'activitat duta a terme per les persones treballadores i el poder disciplinari de les
conductes infractores.

Deure d’obediéncia de la persona treballadora i ius resistentiae

En correspondéncia a I'atribucié a'empresa del poder de direccid trobem el deure de la persona
treballadora de complir ordres i instruccions de I'empresari quan siguen conseqiiencia de
I'exercici regular de les seues facultats directives, segons podem derivar dels art. 5.c) i 20.2 ET:
el contracte de treball imposa un deure d’obediencia a les ordres regulars impartides per
I'empresari o persona en qui delega, i, en conseqiiencia l'incompliment sera considerat
indisciplina i podra ser sancionat per I'empresa amb l'acomiadament disciplinari o sanci6
inferior en funcié de la gravetat de la indisciplina (art. 54.2.b) ET i art. 58 ET).

Les persones treballadores no poden desobeir lesordres empresarial, fins i tot, si les consideren
incorrectes. Les ordres empresarials es presumeixen iuris tantum legitimes i en cas de
discrepancia cal acatar 'ordre, sense perjudici d’ IMPUGNAR-LES si no les considera legitimes

(solve et repete).

Aixi doncs, que pot fer un treballador davant una ordre que considere irregular? Hi ha un ius
resistentiae —possibilitat o dret a resistir-se a complir-la—?

No, el treballador no pot valorar la legitimitat de I'ordre, siné que ha d’obeir i, si escau, reclamar
davant els tribunals.

Solament de manera excepcional s’admet aquest ius resistentiae del treballador o treballadora.
Aquesta resisténcia només és possible quan es tracte d'una ordre il-legitima subjectivament
(donada per qui no té capacitat de donar ordres, és a dir, no és I'empresari o delegat de
I'empresari), o il-legitima de manera objectiva, pel contingut (quan estiguen exposats a un risc
greu en ocasid del seu treball, quan es rep ordre de cometre alguna il-legalitat o quan conté una

vulneracié de drets fonamentals, o es tracte d’'una ordre clarament il-legal o perillosa).

Al contrari, els efectes de la desobediéncia del treballador o treballadora a una ordre empresarial
legitima sén la sanci6 on es valora la gravetat i la culpabilitat, i només en els casos
d’incompliments més greus s'imposara la sancié més greu, que és I'acomiadament disciplinari
(art. 54.2.b ET).




Pero I'empresari, a més de dirigir el treball (poder de direccié concretat en els articles 20.1120.2
ET), vigila i controla I'activitat dels treballadors (art. 20.3 ET) i sanciona els treballadors i
treballadores que incompleixen (art. 58 ET).

De fet el poder de direcci6 explica i fonamenta els poders de control i disciplinari, sén facultats
instrumentals.

2. Vigilancia i poder de control

|l. PODER DE CONTROL

Larticle 20.3 ET.

BROBLEMA: l'exerciel del poder de contral pot afectar la dignitat | la

intimitat del treballadar, per I qual cosa ha d'estar subjecta a uns limits:
1. Informe previ als representantsdels treballadors (art. 64 ET). 1 als
treballadors (STC)
3. Necessitat de respectar la dignitat i |a intimitat del treballador
|drets fonamentals imatge, secret de comunicacions...). Dret a la
intimitatinformatica (art. 20 bis ET)

3, 5 hi ha control amb mitjans audiovisuals, triple judicl de
proparcionalitat: idaneitat, necessitat indi ilf

Previsions especifiques
Registres p del L rart. 18 ET

Controlde la situacio sanitaria del treballador; art. 204 ET

Controlatravés de tecnologies

ATl'empresari, I'article 20.3 ET li atribueix un poder de control sobre I'activitat laboral, establint
que I'empresa pot adoptar les mesures que considere oportunes de vigilancia i control, per tal
de verificar el compliment de les obligacions i els deures laborals per part de les persones
contractades laboralment.

La literalitat del precepte concedeix la capacitat a 'empresa per tal de decidir el sistema de
control que imposa a la seua plantilla. Ara bé, el primer PROBLEMA que cal plantejar és que
I'exercici del poder de control pot afectar la dignitatiala intimitat del treballador o treballadora,
per la qual cosa ha d’estar subjecte a uns limits:

1. Informe previ als representants dels treballadors (art. 64 ET).

2. Necessitat de respectar la dignitat i els drets fonamentals (especialment la intimitat del
treballador) (art. 20.3 ET).




3. Control sobre l'activitat laboral, per tant en el centre de treball i temps de treball.
Excepcionalment s’admet el control sobre I'activitat extralaboral quan tinga repercussié
sobre el desenvolupament laboral. S’admet la prova a través dels serveis professionals de
detectius privats.

4. Cal tenir en compte que, si el control és mitjancant sistemes audiovisuals, I'article 20
bis ET estableix:

“Els treballadors tenen dret a la intimitat en 1'is dels dispositius digitals posats a
la seua disposici6 per 'ocupador, a la desconnexid digital i a la intimitat enfront de
I'Gs de dispositius de videovigilancia i geolocalitzacié en els termes establits en la
legislacié vigent en matéria de proteccié de dades personals.i garantia dels drets
digitals”

5. Cal fer una tasca de ponderaci6 entre el poder empresarial de control de I'activitat de
les persones contractades i els drets de les persones sotmeses a vigilancia i control,
sotmes al triple judici de proporcionalitat:

- judici d'idoneitat: que la mesura siga susceptible d’aconseguir la finalitat proposada;
- judici de necessitat: que no hi haja una altra mesura més moderada amb igual eficacia;

- judici de proporcionalitat en sentit estricte: que deriven més beneficis o avantatges que
perjudicis.

A més, respecte a la vigilancia del treballador o treballadora, hi ha unes previsions especifiques
enel ET:

A) Per una banda, l'article 20.4 ET permet el control de la situaci6 sanitaria del
treballador o-treballadora: és possible la realitzacié6 de reconeixements a carrec de
personal médic per tal de verificar 'estat de malaltia o accident de treball que justifiquen

faltes d’assisténcia al treball.

La negativa del treballador o treballadora al reconeixement només pot determinar la
suspensio dels drets economics que hi puga haver a carrec de 'empresari per a aquestes
situacions (per exemple un subsidi afegit a la prestacié per incapacitat temporal), pero
aquesta negativa no pot implicar cap altra sancio.

En aquesta linia, I'article 22 de la LPRL estableix la voluntarietat dels reconeixements
meédics, excepte que siguen imprescindibles per a avaluar els efectes de les condicions de
treball sobre la salut dels treballadors i treballadores o per a verificar si 'estat de salut
constitueix un perill o quan estiga establit en una llei en relacié amb la protecci6 de riscos
especifics i activitats d’especial perillositat.




B) Amés, I'art. 18 ET estableix la possibilitat de fer registres de les persones contractades

i com es poden dur a terme, introduint una série de limitacions:

0

- En primer lloc, només sén possibles si son necessaris per a la protecci6 del patrimoni
empresarial i de la resta de personal de I'empresa.

- En segon lloc, inicament dins del centre de treball i en hores de feina.
- En tercer lloc, han de respectar al maxim la dignitat i la intimitat del treballador.

- Per ultim, en quart lloc, s’ha de comptar amb l'assisténcia d'un representant legal
dels treballadors o d’un altre treballador o treballadora de I'empresa.

Per ultim, cal prestar especial atenci6 a la influencia que les noves tecnologies tenen
sobre les mesures de control. La jurisprudencia considera privats el telefon, el correu
electronic i la navegacié per internet efectuada des del lloc de treball, per la qual cosa
resulta imprescindible, préviament a autoritzar-ne I'is, incloure la informacié sobre
I'existencia de mesures de control sobre aquests elements

Es possible la videovigilancia si és coneguda per la plantilla, i molt excepcionalment
en cas contrari, i cal fer atencié a la LOPD, LO 3/2018, que autoritzen I'empresa al
tractament de dades derivades de I'establiment de cameres, enregistrament d’'imatges
i so, o la utilitzaci6 d’elements de geolocalitzacid, perd amb submissi6 a limits causals
(necessitat) i procedimentals (informaci6 prévia).




3. Poder disciplinari

I1l. PODER DISCIPLINARI

LU'empresa té atribuida la facultat de sancionar per incompliments

vinculats a la relacic laboral (art. 58 ET)

Qiiestions:

Quin és el paper del conveni col-lectiu?

Quin és el procediment per a poder sancionar validament?

Hi ha garanties addicionals per alguns treballadors?

Si un treballador o treballadora rep una sancid, com por reaccionar? Pot
impugnar-la?

En que consistira aguesta actuacio judicial?

Hi ha un termini per poder sancionar les persones treballadores?
(prescripcié art. 60.2 ET)

L’art. 58 ET concedeix a 'empresa un poder disciplinari o facultat de sancionar els treballadors
o treballadores. Assenyala aquest precepte que “Els treballadors poden ser sancionats per la
direcci6 de les empreses en virtut d'incompliments laborals, d’acord amb la graduacié de faltes
i sancions que establisquen les disposicions legals o el conveni col-lectiu”.

L’empresa no necessita acudir als tribunals per a sancionar els treballadors o treballadores, siné
que directament pot sancionar-los. Ara bé, ha de tenir en compte les previsions legals i les del

conveni col-lectiu.

En aplicaci6 d’aquest article, per una banda els articles 54 a 56 ET regulen I'acomiadament
disciplinari —la sancié més greu que es pot imposar perque suposa la finalitzacié de la relacié
laboral— i, per altra banda, correspon als convenis col-lectius establir el corresponent quadre
de faltes i sancions que constituiran I'ambit d’actuacié6 de I'empresa per a sancionar els
treballadors o treballadores de la seua plantilla.

Al conveni col-lectiu li correspon:

1. La previsié de les conductes que es consideraran incompliments en el seu ambit
d’aplicacid (i que seran diferents d'un ambit a un altre).




2. La graduacié6 de les faltes, considerant cada incompliment com a falta lleu, greu o molt
greu (aqui també trobarem diferéncies importants segons convenis col-lectius, ja que, per
exemple, no tindra la mateixa gravetat fumar en una industria pirotécnica que en una
administraci6, o consumir begudes alcoholiques si es condueixen vehicles que si estem

en una oficina, per assenyalar-ne alguns);

3. L’establiment de les sancions que es poden imposar d’acord amb I'incompliment comes
i la graduacid d’aquestes sancions (amonestacions, suspensions d’ocupacié i sou; canvis

de lloc de treball, trasllats o acomiadaments, son les sancions més freqiients).

De manera que s’aplica un doble principi de tipicitat, tant de les faltes com de les sancions: no es
podra sancionar una conducta que no estiga prevista com a incomplimentsancionable o falta en
el conveni col-lectiu, i a més a més només es podra imposar una de les sancions tipificades per a

I'incompliment comes.

A més, cal prestar atenci6, ja que I'art. 58.3 ET limita la capacitat de disseny de les sancions i
preveu algunes sancions prohibides: no es podran imposar sancions que consisteixen en la

reduccio6 de la duracié de les vacances, minoracions del dret al descans o multa economica.

La limitacié per a I'empresa no deriva exclusivament de la necessitat de respectar el quadre
d’infraccions o sancions previst en el conveni col-lectiu, siné que a més, perque la sancié siga
valida, s’ha de seguir el procediment previst legalment per a les faltes greus i molt greus. En
primer lloc, I'empresa per a exercir el poder disciplinari haura de qualificar la falta, haura de
triar la sancid i haura de notificar-la ala persona o persones treballadores:

- Per a les faltes lleus no hi cap regulaci6 legal, pero sense dubte s’ha d’exigir la notificacié al
treballador o treballadora.

- Per a les faltes greus i molt greus, segons I'art. 58.2 ET, cal la notificacié escrita (amb inclusi6
de la data d’efectes de la sancid i dels fets que es consideren incompliments), i a més cal informar
els representants dels treballadors (art. 64 ET).

Algunes GARANTIES addicionals:

1. Si es tracta d’'una sancid per falta greu o molt greu a un representant dels treballadors: cal fer

previament un expedient contradictori.

2. Si s’ha de sancionar treballadors o treballadores afiliats a un sindicat: cal donar audiéncia
previa als delegats sindicals (art. 10.3 LOLS).

El requisits formals sén rellevants per a la qualificaci6 de la sanci6, que es declarara nul-la si s’ha

imposat sense observar els requisits formals.




Efectes de la sancio:

La valoracié de les faltes i les corresponents sancions imposades per la direccié de I'empresa

seran sempre revisables davant I'ordre jurisdiccional social (art. 58.2 ET).

Perque siguen revisades s’han d'impugnar judicialment pel treballador en un termini de 20 dies
habils segiients al d’aquell en qué s’haguera produit la sancié. Es un termini de caducitat, que es

compta des de la notificaci6 de la sancié.
L’activitat judicial consistira a:

- Comprovar si s’ha seguit el procediment i s’han respectat les garanties: si judicialment es
considera que la sanci6 s’ha imposat al treballador sense haver-se seguit el procediment
exigible, la declarara nul-la, sense entrar en el fons.

- Comprovar si hi ha vulneracié de drets fonamentals o és una sanci6 discriminatoria: sera
procedent la declaraci6 de nul-litat de la sancidé que respon a raons discriminatories o que
viola drets fonamentals del treballador, atés que I'art. 17.1 ET atribueix nul-litat i manca
d’efectes als actes unilaterals de I'empresari discriminatoris o vulneradors de drets
fonamentals.

- Valorar la falta comesa, aplicant la doctrina jurisprudencial de la proporcionalitat o
gradualista que exigeix tenir en compte les circumstancies concurrents en cada cas
concret i I'exigéncia de la proporcionalitat i adequacié entre el fet motivador de la sanci6
i la sancié imposada.

En aquest cas podra:
o Confirmar la sancié, si queda acreditada la realitat de I'incompliment i la seua
entitat.
o Revocar la sanci6: totalment o parcialment.
=~ La revocacid total és procedent quan no haja sigut provada la realitat dels
fets imputats al treballador o aquests no siguen constitutius de falta, aix{
com en cas de prescripcio.
=" Larevocaci6 parcial es preveu per als casos en els quals la falta comesa no
haja sigut adequadament qualificada. En cas d’incorrecta qualificacid, el
jutge podra autoritzar a I'empresari la imposicié d’una sancié adequada a
la gravetat de la falta, sense autoritzar la imposicié d'una sancié superior, i
conservant la llibertat de l'empresari per a l'elecci6 de la sanci6

corresponent entre les diverses possibles.

També cal tenir en compte que hi ha un limit temporal a I'exercici de la facultat sancionadora, a
través de la fixaci6é d'uns terminis per a la prescripcié de les faltes, superats els quals ja no sera

possible sancionar el treballador per aquesta causa.




Segons estableix I'art. 60.2 ET, es poden diferenciar els terminis de prescripci6é d’acord amb dos

criteris:

- Ladataen que 'empresa va tenir coneixement de la comissié de la falta: en aquest cas les
faltes lleus prescriuen als 10 dies, les faltes greus als 20 dies i les faltes molt greus als 60
dies (s’anomena prescripcié curta: hi ha coneixement de I'empresa a aquest efecte quan
aquesta pren consciencia de la infraccid, no de les activitats considerades de manera
aillada i aseptica, siné de la seua significaci6 antijuridica, de manera que en els casos de
conductes complexes, el termini de prescripci6 llarga no s’inicia fins a la total consumacié
de la infracci6).

- La data en que es va cometre la falta: la prescripci6 sera als 6 mesos d’haver-se comés
(s’anomena prescripci6 llarga). Per a les conductes consistents en faltes continuades, la
prescripcid llarga no es projecta sobre cadascuna de les actuacions aillades que les
composen, i el termini de prescripci6 s’obrira el dia que 'empresa va tenir coneixement
del vertader abast dels fets. A més, no entra en joc la prescripcié llarga en els casos de
faltes clandestines, aixo és, les protagonitzades pels treballadors o treballadores que, per
ser directius o per les funcions que tenen assignades, ocupen una posici6é que els permet

ocultar-les.

La comissié d’una falta pel treballador o treballadora obre el termini de prescripcié llarga de sis
mesos per a poder ser sancionada; i a més I'empresa ha d’actuar dins del termini de prescripci6

curta des que va tenir coneixement d’aquella.
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TEMA 7. TUTELA DE LA PERSONA DEL TREBALLADOR

I. ELS DRETS FONAMENTALS DE LA PERSONA TREBALLADORA EN L’EMPRESA

II. EL DRET A LA NO DISCRIMINACIO I EL PRINCIPI D’IGUALTAT: PLANS D’IGUALTAT,
PROTOCOLS D’ASSETJAMENT I TUTELA

III. EL DRET A L’'OCUPACIO I A LA FORMACIO PROFESSIONAL

IV. EL DRET A LA PREVENCIO DE RISCOS LABORALS (REMISSIO)

1. La proteccié d’altres drets del treballador en la relacié6 laboral: els drets
fonamentals en I'empresa

A més del dret al salari, el treballador té en la relacié laboral una série de drets, llistats en I'article
4 del ET. Es tracta d’un llistat exemplificatiu. Aquest article diferencia entre els drets per |'origen,
pel diferent grau de proteccid, la diferent titularitati el diferent ambit d’operativitat.

L’article 4 distingeix entre el que anomena drets basics i drets en la relacié laboral. Pero efectua
una classificacié incompleta i inexacta, perque cap dels blocs té un contingut exhaustiu, sin6
merament exemplificatiu, i perque en el segon bloc també hi ha drets que mereixen la

qualificaci6 de basics.
Del llistat de I'article 4 del ET, es poden distingir entre:

1. Drets que deriven del contracte de treball: ocupacié efectiva, ocupacié adequada,

certificacié i tutela de la professionalitat (apartat 2 de I'article 4 ET).

2. Drets. que poden derivar-se del desenvolupament per part del ET de drets
constitucionals col-lectius: vaga, llibertat sindica, negociaci6 col-lectiva, dret de reunio,

dret d’'informaci6, consulta i participacié en 'empresa.

3. Drets constitucionals derivats de la consideracié dels treballadors com a ciutadans
(igualtat i no discriminacid, llibertat d’expressio, intimitat personal, propia imatge, fins i
tot el dret a no rebre tractament desfavorable per I'exercici dels drets de conciliaci6 o

corresponsabilitat de la vida familiar i laboral).

4. Drets de prevenci6 dels riscos laborals relacionats amb la integritat fisica.




La primera idea que cal assenyalar és que el contracte de treball no és ni pot ser incompatible
amb el manteniment dels drets fonamentals que el treballador té reconeguts com a ciutada. La
formalitzaci6 del contracte de treball no implica la privacié per a una de les parts dels drets que
la Constituci6 li reconeix com a ciutada. Encara que la relacié laboral té com a efecte tipic la
supeditacid als poders empresarials (com a conseqiiéncia de la relacié de subordinacié en que
es troba el treballador o treballadora en la relacié laboral), inicament per I'interés empresarial
no es poden restringir els drets fonamentals de la persona del treballador. No significa que els
drets fonamentals no estiguen sotmesos a limits, pero si que s’han d’exercitar respectant altres
drets fonamentals igualment protegits pel text constitucional.

2. El dret a la no discriminacié i el principi d’igualtat: plans d’igualtat, protocols
d’assetjament i tutela

a. Marc normatiu

Encara que la posicié de la dona en el mercat de treball ha evolucionat en els dltims anys, encara
no ha aconseguit una posicié d’igualtat real. La tutela antidiscriminatoria no és suficient perque
estem davant una discriminacié producte de practiques, prejudicis i usos socials molt arrelats.
Acudint a la metafora utilitzada per les professores Aragén i Nieto, no podem pretendre que dos
corredors arriben al mateix temps a la meta si un corre cent metres llisos, i un altre corre 100
metres tanques. Aquestes tanques constitueixen els obstacles que impedeixen la igualtat efectiva
de les dones en el treball. Per aixo, encara que el reconeixement de la igualtat formal esta garantit
en les normes internacionals —convenis de la OIT i directives europees—, és necessari fer un
pas més i garantir la igualtatreal a través d’instruments utils per a corregir les desigualtats, és a
dir, sén necessaries mesures d’acci6 positiva, encara que tinguen caracter excepcional i

temporal.




El reconeixement de la igualtat formal no és suficient
per a la igualtat real

A Espanya la CE proclama la igualtat com a valor suprem de I'ordenament juridic en l'art. 1.1
(CE) i estableix la prohibicié de discriminaci6é en l'art. 14 CE, la qual cosa suposa el deure
d’abstenci6 de diferéncies arbitraries, pero el precepte més important és l'art. 9.2 de la CE,
conforme al qual correspon als poders publics garantir el principi d’igualtat real entre homes i
dones.

L’article 14 de la CE estableix la prohibicié de discriminacié per raé de naixement, raga, sexe,
religid, opini6 o qualsevol altra condici6-0 circumstancia personal o social, que es trasllada i
especifica en l'article 4.2.c ET, que indica el dret a no se directament o indirectament

discriminats en I'accés de 1al'ocupacid o una vegada ocupats, per raons d’estat civil, edat, origen,
condici6 social, religid, idees politiques, orientaci6 sexual, identitat sexual, expressi6 de génere,
caracteristiques sexuals, afiliacié o noa un sindicat, per ra6 de llengua, discapacitat, o per rad de
sexe i fins i tot per I'exercici dels drets de conciliacié o corresponsabilitat.




Principi
d’'igualtati no
discriminacio

ala
Constitucid
Espanyola

En el seu desenvolupament, la LO 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i

homes va ser pionera en el desenvolupament legislatiu dels drets d’igualtat a Espanya.

En I'ambit laboral va suposar, entre moltes altres mesures, la implantaci6 dels plans d’igualtat
en les empreses. No obstant aix0, aquesta mesura no va ser suficient per a acabar amb les
desigualtats en I'ambit empresarial perqué només afectava empreses de grans dimensions,
aquelles que comptaven amb una plantilla de més de 250 persones treballadores. Per aixo dotze
anys després sembla necessari un nou impuls, i aquest es produeix amb l'aprovacié del RDL
6/2019,d’1 de marg, seguida d’'una série de normes reglamentaries de desenvolupament durant
I'any 2020. Un dels canvis introduits —pero no I'Gnic— ha sigut I'ampliacié de I'ambit subjectiu
de les empreses a les quals resulta obligatoria la negociacié de plans d’igualtat.

També cal tenir en compte l'article 17 ET declara la nul-litat de preceptes reglamentaris,
convenis col-lectius, pactes individuals i decisions unilaterals de '’empresari que contenen
discriminacions directes o indirectes i la més recent llei, la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral

per a la igualtat de tractament i la no discriminaci6.

b. Idees basiques que cal tenir en compte:

1. L’article 14 de la CE inclou el principi d’'igualtat -—que vincula als poders publics (entre els
quals es troba el poder legislatiu, i en conseqiiéncia afecta el contingut de les lleis, reglaments i
convenis col-lectius que no poden contenir diferencies de tractament que siguen injustificades o




que no responen a un criteri objectiu)— i la prohibicié de discriminaci6 directa o indirecta —
que afecta les relacions entre particulars, per exemple la relacié laboral—).

2. S6n valides les accions positives que suposen un tractament més favorable per a determinats
col-lectius que han patit histdricament situacions de desigualtat (sobre tot les dones, o les
persones amb discapacitat), fonamentades en I'article 9.2 de la CE, i recollides en l'article 17.4
ET encomanant-les a la negociacié col-lectiva per tal de facilitar 'accés de les dones a totes les

professions.

3. La diferencia entre discriminacions directes i indirectes, d’acord amb les previsions de la Llei
15/2022:

3.1. La discriminaci6 directa és la situacié en qué es troba una persona o grup en qué
s’integra que siga, haja sigut o poguera ser tractada de manera menys favorable que unes
altres en situacié analoga o comparable per raé de les causes segiients: per raé de
naixement, origen racial o étnic, sexe, religi, conviccié o opini6, edat, discapacitat,
orientacié o identitat sexual, expressid de génere, malaltia o condici6 de salut, estat
serologic i/o predisposicié genetica a patir patologies i trastorns, llengua, situacié

socioecondmica, o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

3.2. La discriminacié indirecta es produeix quan una disposicio, criteri o practica
aparentment neutres ocasiona o pot ocasionar a una o diverses persones un desavantatge

particular respecte a altres perrad de les causes assenyalades anteriorment.
Pots consultar els video segiient:

https://voutu.be /dThMWcilp6g?si=xsBrcgV13QvY3jH2

c. Obligacions empresarials: plans d’igualtat i protocols d’assetjament

Conforme a l'art. 45 de la LO], totes les empreses estan obligades no sols a respectar la igualtat
de tracte i d’'oportunitats en I'ambit laboral, siné també a adoptar i negociar mesures dirigides a
evitar qualsevol tipus de discriminaci6é laboral entre dones i homes. Per0 només algunes
empreses, en funcié de la dimensi6é de la seua plantilla, queden obligades a negociar plans
d’igualtat, entesos com a conjunt ordenat de mesures avaluables dirigides a remoure els
obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva de dones i homes. Aquests plans sén
obligatoris en tres suposits: quan es tracta d’empreses amb 50 o més persones treballadores en
la seua plantilla, quan ho imposa el conveni col-lectiu, o a conseqiiéncia d’'una intervencié de

'autoritat laboral en procediment sancionador.



https://youtu.be/dThMWcilp6g?si=xsBrcgV13QvY3jH2
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Pots consultar el seglient video amb nocions basiques sobre els plans d’igualtat en la normativa
espanyola:

https://youtu.be/5khfjgAlVvM?si=swNBOv2seKbWYvVHD

I també el segiient sobre protocols de prevencid de la violéncia i assetjament:

https://voutu.be /ulGHQiKFFik?si=r6S10czwI880zklo



https://youtu.be/5khfjgAlVvM?si=wNBOv2seKbWYvVHD
https://youtu.be/ulGHqiKFFik?si=r6SlOczwI88ozklo

1 aquest sobre la importancia del Conveni 190 de la OIT:
https://youtu.be/4bVXhPOAQ9w?si=pwpK6cboynW2zoC-

La proteccid de la capacitat professional
del treballador

°Dret a I'ocupacié efectiva

°Dret a I'ocupacié adequada
°Dreta la formacié

°Dret a la certificacié professional

La proteccid de la salut i integritat fisica
del treballador/a

‘ 3. La protecci6 de la capacitat professional del treballador

Es tracta de deures que tracten de tutelar els interessos professionals de la persona treballadora,
que es manifesten mitjanganta capacitat de treball i el seu desenvolupament a través de la
prestacio efectiva de la seua activitat:

La seua capacitat professional queda protegida mitjancant els drets d’ocupacié efectiva,
ocupacié adequada, dret a laformacid i a la certificacid professional.

3.1. DRET A L’OCUPACIO EFECTIVA

Es refereix l'article 4.2.a ET al dret a 'ocupacié efectiva, que és al mateix temps un deure de
I'empresari: a 'empresa li correspon donar treball i remunerar els serveis. El treballador
compleix les seues obligacions posant-se a disposicié de I'empresari: a 'empresari li correspon

donar treball i remunerar els serveis, i si no dona treball almenys abonar els salaris.

Es un dret que té un valor absolut: inicament es deixa d’aplicar en els casos de suspensié del
contracte per causes economiques, técniques, organitzatives o de produccié i en cas de forca
major temporal, en les quals, per ser causa de suspensid, I'empresa queda exonerada d’abonar
el salari.



https://youtu.be/4bVXhP0AQ9w?si=pwpK6cboynW2zoC-

L’ocupacié efectiva és un dret instrumental per a I'efectivitat d’altres drets del treballador com
la seua dignitat personal i professional, no discriminaci6, promocié professional etc.

L’'incompliment d’aquest deure no pot suposar perjudicis econdomics per a la persona
treballadora. Efectivament segons l'article 30 ET mantindra el dret al salari pel temps no
treballat.

En cas d’'incompliment el treballador té dues opcions:
1. Sol-licitar la condemna de 'empresa a donar-li ocupacié i abonar-li els salaris.

2. Sol‘licitar la resoluci6 del seu contracte per falta d’ocupacié, per aplicacié de I'article 50.1.c
amb dret a indemnitzaci6, per incompliment de I'empresari greu i culpable (remissi6 al tema 9

de l'assignatura).

3.2. DRET A L’OCUPACIO ADEQUADA

Juntament amb el deure d’ocupaci6 efectiva, es troba el deure d’'ocupacié adequada. No es tracta,
per tant, de donar qualsevol ocupaci6 al treballador, sinéd que ha de ser adequada a la seua

classificaci6 professional previa.

3.3. DRET A LA FORMACIO

L’ordenament no estableix un deure genéric de 'empresari de donar formacid, pero si que
estableix algunes garanties pera fer efectiu el dret a 'estudi i al perfeccionament professional.

Del que es tracta és d’'un deure de I'empresari de permetre o no obstaculitzar I'exercici d’'una
serie de drets dels treballadors. En aquest sentit 'article 4.2.b ET (en desenvolupament dels
articles 35 i 40.2 CE) reconeix el dret del treballador a la seua promoci6 i formaci6 professional

en el treball i 'article 23 ET regula les garanties per a fer-lo efectiu.
L’article 23 ET té el contingut segiient:

1. El dret del treballador a gaudir de permisos per a concérrer a examens: és necessari que es
cursen amb regularitat estudis per a 'obtencié d’un titol academic o professional; ha de tractar-
se de cursos homologats; les proves d’avaluaci6 han de tenir caracter definitiu i el treballador ha
de complir les regles minimes exigides per la bona fe: 1.- preavis, i 2.- presentaci6 efectiva a
I'examen. El temps del permis ha de permetre al treballador fer I'examen en condicions de
concentracid, i per tant ha de ser superior al temps exacte de la prova, encara que l'article 23 no
garanteix la duracié del permis: alguns convenis atorguen el dia sencer, altres un temps més
ajustat a la duraci6 de I'examen. No es garanteix la remuneraci6 d’aquest permis; dependra per

tant del que diuen els convenis col-lectius.




2. La preferencia per a triar torn de treball: la finalitat és facilitar I'assistencia a classes i
qualsevol tipus d’activitat docent. Es un dret d’eficicia directa, de possible aplicabilitat tant si es
tracta de torns fixos com rotatoris; pot quedar en tot cas limitat pels drets de la resta de
treballadors si hi ha sistema de rotacié en 'empresa, ja que la proteccié de la salut pot estimar-

se com a prevalent.

3. El dret a I'adaptaci6 de la jornada ordinaria de treball per a I’assisténcia a cursos de formacié

professional .

4. La concessio del permis de formaci6é o perfeccionament professional; permis de formacid

continua.

L’article 23 permet I'adaptacié de la jornada de treball per a I'assisténcia a cursos de formacio
professional o a la concessidé de permis de formacié o perfeccionament professional amb dret a
reserva del lloc de treball. Sén moltes les formes d’acci6 formativa possibles, ja que poden ser
organitzades per les empreses, pero també pels treballadors o per les organitzacions de
treballadors o empresaris més representatives en 'ambit'sectorial i/o territorial corresponent.

No hi ha garantia respecte de la remuneracié dels treballadors durant els permisos.

Hi ha un problema interpretatiu de I'article 23 ET i és el de la seua aplicabilitat immediata: el
problema sorgeix perqué 'article 23.2 ET assenyala que en els convenis col-lectius es pactaran
els termes de I'exercici dels drets continguts en I'article, circumstancia que fa dubtar de la seua
aplicabilitat en abséncia de conveni col-lectiu. La doctrina es divideix: per a alguns, és un article
programatic per la seua falta de concrecio. Per a altres, encara que siga una norma incompleta,
pot i ha de ser aplicada, i en cas d’absencia de conveni col-lectiu es tindria dret als permisos i a
I'eleccié de torn, drets que conté 'article, en els termes pactats individualment per les parts.

3.4. DRET A LA CERTIFICACIO PROFESSIONAL

No hi ha en la legislaci¢ laboral cap dret de caracter general ni cap deure empresarial de
certificaci6 dels serveis prestats pel treballador, inicament respecte als contractes formatius. El
dret a obtenir el certificat el podem derivar del deure de bona fe contractual.

4. LA PROTECCIO DE LA SALUT I INTEGRITAT FiSICA DEL TREBALLADOR

La CE estableix l'obligaci6 dels poders publics de vetlar per la seguretat i higiene en el treball
(art.40.2 ET). Hem de destacar la Llei de prevencid de riscos laborals com a norma basica interna
i els reglaments de desenvolupament, que reconeixen als treballadors el dret a una protecci6
efica¢ en aquesta materia i el corresponent deure de I'empresari de protecci6 (remissio: aquesta
materia s’estudiara en les assignatures de 3er curs, Marc Normatiu de la Prevenci6 de Riscos
Laborals i Salut Laboral).




PRACTICA

En un centre d’ensenyament privat s’han produit les circumstancies segiients:

Pere, conserge i afiliat a CCOO, va faltar un dia al treball per estar malalt, i va arribar un
dia amb 20 minuts de retras, degut a un control policial que va paralitzar I'accés al centre.
Joan, professor de secundaria, finalitza cada dia la seua classe 15 minuts abans de 'hora
prevista. L’actuacié de Joan és reitera des que van comengar les classes; 'empresa ha
tingut coneixement d’aquesta circumstancia, ja que ha incorporat unmou sistema de
fitxar a I'entrada i eixida de classe.

Mireia, professora de batxillerat, no compleix el programa de I'assignatura, la qual cosa
ha provocat una queixa dels estudiants preocupats per les proves d’accés a la universitat.
Manel assetja verbalment les companyes, i professores i administratives han denunciat
la seua conducta a la direcci6 del centre. Per a comprovar si sén certs els fets denunciats,
tot i que tenen acreditades moltes afectades i testimonis, la direcci6 de I'empresa ha
decidit ficar microfons i cameres ocultes en tots els espais del centre: sales, aules,
corredors, zones privades, vestidors dels estudiants, cafeteria...

Pau, gerent de 'empresa, ha estat desviant fons a un compte privat, des de fa 10 mesos,
pero 'empresa no podia adonar-se’n perque ell era I'inic que controlava la situacié
economica de 'empresa; recentment s’ha fet una auditoria que ha descobert aquesta

actuacio de Pau.

Preguntes

1. Qualifica les conductes @Ssenyalades tenint en compte el conveni col-lectiu
aplicable, i totés legssircumstancies concurrents.

2. Determinag€lyprocediment que ha de seguir I'empresa i el termini en que pot
decidiruna actuatio sancionadora. Igualment, determina si en el conveni col-lectiu
hi ha eap garantia addicional de procediment.

3. Quines op€ions tenen els treballadors a qui comuniquen una sancié?
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TEMA 8. INTERRUPCIONS, SUSPENSIONS I EXCEDENCIES

Tema 8:
INTERRUPCIONS,
SUSPENSIONS |
EXCEDENCIES

I. INTERRUPCIONS DE LA PRESTACIO LABORAL
1. PER VOLUNTAT DEL TREBALLADOR
2. PER CAUSES EMPRESARIALS

Il SUSPENSIO DEL CONTRACTE

Il . EXCEDENCIES

‘ I. Interrupcions de la prestaci6 laboral

I.1. Interrupcions per causes vinculades a la persona treballadora: art. 37.3 ET

l. Interrupcions
de la prestacio
laboral (per
causes

vinculades a la

persona
treballadora:
art. 37.3 ET)

Queé son? Abséncies al treball amb dret a
remuneracio.

Causes:

» Causes personals del treballador

* Compliment d’un deure inexcusable de caracter public

* Desenvolupament de funcions sindicals o de
representacio (crédit horari —art. 68 e ET).

* Examens prenatals i técniques de preparacio al part o en
els casos d’adopcid assisténcia a sessions d’informacid i
preparacié per a la declaracié d’idoneitat.

Régim juridic: necessitat de preavis i

justificacié




Quan parlem d’interrupcions de la prestacié laboral per causes vinculades a la persona

treballadora, ens referim a abséncies al treball en les quals es manté el dret a remuneracio.

Les causes, previstes legalment pero que també poden estar millorades en conveni col-lectiu,

estan vinculades a diferents situacions de la persona treballadora:

1. Relacionades amb causes personals del treballador: matrimoni o registre de parella de
fet, accident, malaltia, hospitalitzacié de familiars o defuncid, i trasllat de domicili (art.

37.3 a) b) b bis), c) del ET).

2. Compliment d’un deure inexcusable de caracter public o desenvolupament d'un carrec
public (jurat, testimoni, perit judicial, demandant o demandat, mesa electoral); en aquest

cas si rep compensacié econdmica es descompta del salari: art. 37.3'd ET.
3. Desenvolupament de funcions sindicals o de representaci6 (crédit horari -art. 68 e ET).

4. Realitzacié d’examens prenatals i tecniques de preparacié al part o, en els casos

d’adopcié, assisténcia a sessions d’informaci6 i preparacié per a la declaracié d’idoneitat.

Respecte al seu régim juridic, cal destacar la necessitat de preavis i justificacié (art. 37.3 ET),
perd sense que siga necessari sol-licitar-ne l'autoritzacié. A més, el seu gaudiment no depén

d’una antiguitat o del caracter indefinit del contracte.

Cal fer atencid a les previsions del conveni col-lectiu i del contracte de treball que poden millorar

les previsions legals.




I.2. Interrupcions per causes empresarials

Interrupcions per causes imputables a
I'empresarii forca major

1. Article 30 ET

Si el treballador no pot prestar servels una vegada vigent el contracte perqué

I'empresari es retarda a I'hora de donar-li feina per impediments imputables a
I'empresari i no al treballador, aquest conserva el dret a rebre el salari, sense

que se |i pugui fer compensar el que ha perdut amb una altra feina feta en un

altre moment.

REGIM JURIDIC: dret al salari | impossibilitat de recuperar el temps no treballat

2. Forca major: impossibilitat de realitzar el treball per causes no imputables ni
a 'empresari ni al treballador < causa de suspensio del contracte = art. 45 i
47 ET

Hi ha dos suposits d’interrupcions per causes imputables o relacionats amb I'empresa.

La primera la tenim en I'article 30 ET que assenyala: Si el treballador no pot prestar serveis una
vegada vigent el contracte perqué l'empresari es retarda a I'hora de donar-li feina per
impediments imputables a 'empresari i no al treballador, aquest conserva el dret a rebre el
salari, sense que se li puga fer compensar el que ha perdut amb una altra feina feta en un altre

moment.

En aquest cas el regim juridicaplicable suposa el manteniment del dret al salari i la impossibilitat

de recuperar el temps no treballat.

La segona és la relativa a la for¢ca major que, en realitat, suposa una impossibilitat de fer el treball
per causes noimputables ni a I'empresa ni a la persona del treballador, pero que es constitueix
com una causa de suspensio del contracte (art. 45 i 47 ET) que s’estudia en el punt segiient del

tema.




II La suspensioé del contracte de treball

II. SUSPENSIO DEL CON
(art. 45 i 48 ET)

Suposa la suspensio de les obligacions principals: treballar i remunerar el
treball (art. 45.2 ET); pero es manté el dret a reservar el lloc de treball, i no
suspen altres obligacions accessories derivades de |la bona fe contractual
(art. 20.2 ET); el temps de suspensid del contracte és computable a efectes
d’antiguitat

Les causes estan previstes en I’article 45.1 ET i desenvolupades en els
articles 47, 47 bis, 481 48 bis ET -també en laLGSSi en la LPRL-.

Algunes generen dret a una prestacié del sistema de Seguretat Social
substitutiva del salari; en d’altres,no es compensa la perdua salarial.

La suspensié del contracte de treball suposa un cessament temporal de les obligacions principals

que en la relaci6 laboral tenen els dos subjectes que hi intervenen:
- 'obligaci6 de prestar un servei perla persona treballadora
- il'obligacié de pagar un salari per I'empresari

Es I'art. 45 del ET el que enumera les diferents causes per les quals pot, validament, produir-se
la suspensi6 del contracte de treball, pero aquest precepte ha de completar-se amb la regulacié

del régim juridic continguda en els art. 47, 47 bis, 48 i 48 bis ET.

A més, s’han de tenir en compte les previsions de la LGSS, tant respecte als efectes que la
suspensid produeix en les obligacions d’alta i cotitzacié en Seguretat Social, com respecte a la
percepcié de les prestacions socials que es reconeixen en algunes de les causes de suspensio,

amb la finalitat de compensar la pérdua d’'ingressos que es produeix.

L’art. 45 ET determina també els efectes de la suspensi6 del contracte de treball, assenyalant no
sols que exonera de les obligacions reciproques de treballar i remunerar el treball (art. 45.2 ET),
sind també que aquesta exoneracié s'Tacompanya de la reserva de lloc de treball, de manera que
es reconeix el dret a la reincorporaci6 (art. 48.1 ET), atés que el vincle es manté en vigor, i amb

aquest les obligacions reciproques de bona fe contractual (art. 20.2 ET). Conseqiiéncia d’aixo




s’entén prohibida al treballador la comissié de qualsevol acte que supose concurréencia deslleial

al'empresa durant el periode de suspensid del contracte.

Del dret a la reserva del lloc de treball deriva que el treballador, quan finalitza el periode de
suspensio, tindra dret a la reincorporacié al lloc de treball reservat, regla de la qual pot
exceptuar-se la suspensi6 per voluntat conjunta de les parts, en la qual la suspensi6 tindra els

efectes que es pacten (art. 48.1 ET).
A més, s’han de tenir en compte les observacions segiients:

1) Com a regla general durant el periode de suspensi6, la cobertura del lloc de treball podra
produir-se mitjancant la celebracié amb un altre treballador o treballadora d’'un contracte
temporal per substitucié de persona treballadora de duracié variable en funcié de la causa de
suspensid. Aquesta regla s’exceptua en els suposits en queé no cap la substitucié per vincular-se a
causes empresarials o en que es prohibeix la substitucié de treballadors: forca major temporal i
causes economiques, técniques, organitzatives i de produccio, i exercici del dret de vaga i per

tancament legal d’empresa.

2) Sila causa de suspensi6 s’origina durant el periode de prova del contracte de treball, I'art. 14.3
ET disposa la seua possible interrupcid, vinculant-lo a I'existencia d’'un acord sobre aquest tema.

Sires s’acorda, el periode de prova no s’interromp.

3) Finalitzada la causa de suspensio, correspon a la persona treballadora sol-licitar la
reincorporacid al seu lloc de treball reservat i a I'empresari readmetre’l. La negativa o el silenci
davant la sol-licitud de readmissi6 emparara una demanda per acomiadament. De la mateixa
manera, una readmissié irregular legitimaria una demanda de la persona treballadora per a
exigir I'extincio del contracte de treball emparada en I'art. 50 ET. Igualment, la inactivitat de la

persona treballadora que no sol-licita la reincorporacié ha de valorar-se com una dimissié.
Les causes de suspensio previstes es poden classificar en:

a. Causes vinculades exclusivament a la voluntat de les parts: Empresari i treballador
poden incorporar al contracte causes de suspensié o bé pactar-les en qualsevol moment de
vigéncia de la relacié laboral davant una circumstancia sobrevinguda, i seran ells els qui
determinaran quin és el regim juridic aplicable. Aixi es deriva de les lletres a i b de I'art. 45 ET,
en assenyalar que el contracte de treball pot quedar suspeés per “mutu acord de les parts” i per

“les causes consignades validament en el contracte”. La duraci6 i els efectes d’aquestes causes




de suspensi6 dependra de I'acord entre les parts. D’acord amb l'art. 48.1 ET, pot acordar-se que
en les causes pactades no es reconega el dret a la reincorporacié automatica de la persona
treballadora, és a dir, que no hi haja reserva del seu lloc de treball, siné exclusivament si hi ha
vacant en el moment en qué finalitza la suspensid, o quan es-produisca una vacant en el futur,

assimilant-se a I'efecte de 'excedéncia voluntaria.
b. Causes vinculades a la persona del treballador
b.1.: La salut i la conciliaci6 de la vida laboral i familiar

Sén diversos els suposits de suspensidé del contracte vinculats a raons de salut de la persona
treballadora, bé per la seua incapacitat laboral temporal per malaltia o accident (art. 45.1.c ET?),
bé per incompatibilitat del seu treball amb les seues circumstancies personals temporals:
embaras o lactancia natural (art. 45.1.e ET?2). A aquests suposits poden afegir-se aquelles causes
de suspensio que tracten de facilitar la conciliacié de la vida laboral i personal, en els suposits de

naixement i cura de fill menor de dotze mesos (art. 45.1.d ET3) i 'anomenat permis parental (art.

1 Segons l'article 169 LGSS, son determinants d’'incapacitat temporal: a) Les degudes a malaltia comuna
o professional i a accident, siga o no de treball, mentre el treballador reba assisténcia sanitaria de la
Seguretat Social i estiga impedit per al treball; b) Els periodes d’observacié per malaltia professional en
els quals es prescriu la baixa en el treball.

2 1/article 48.8 ET vincula aquesta situaci6 suspensiva amb el que es disposa en I'article 26 de la LPRL. Es
tracta d’atendre aquells suposits en que els riscos per a la salut de la treballadora embarassada estiguen
vinculats a les condicions del seu lloc de treball. Per a una altra mena de riscos aliens al lloc de treball —
per exemple, malalties durant I'embaras o per I'embaras—, la situacid suspensiva que correspondra sera
la d’incapacitat temporal. Constatada I'existéncia d’'un risc per a la seguretat i la salut o una possible
repercussio sobre 'embaras o la lactancia de les treballadores, s'imposa a 'empresa 'adopcié de mesures
per a evitar I'exposicié a aquest risc: a. L'adaptacié de les condicions o del temps de treball de la
treballadora afectada, (que podra incloure la no realitzacié de treball nocturn o de treball a torns); b. En
el suposit d'impossibilitat o insuficiéncia de fer 'adaptacié de condicions de treball, la mobilitat funcional
de caracter temporal a un lloc de treball exempt de riscos; c. Finalment, i en el suposit d'impossibilitat
técnica o objectiva, o inexigibilitat per motius justificats, la norma preveu la dispensa de treball.

L’article 26.4 de la LPRL trasllada aquestes mesures a les treballadores en periode de lactancia natural.

3 Els progenitors gaudeixen d’igual periode de suspensi6 del contracte que inclou una fase obligatoria de
6 setmanes per a cadascun d’ells, ininterrompudes i gaudides de manera posterior i immediata al part, i
un total de periode suspensiu de 16 setmanes per a cadascun dels progenitors. Com que es tracta d’'un
dret individual de la persona treballadora, no pot transferir-se el seu exercici a I'altre progenitor.

Per a la mare biologica les sis setmanes posteriors al part, a jornada completa, tenen per finalitat
assegurar la proteccié de la seua salut. Per al progenitor diferent de la mare biologica les sis setmanes
posteriors al part, també a jornada completa, pretenen facilitar el compliment dels deures de cura.




45.1.0 ET4) o en cas de violéncia de génere que impossibilita temporalment la prestacié de

serveis (art. 45.1.n ET9).

b.2. Altres causes vinculades a la persona deltreballador: L’exercici de carrec ptblic
representatiu o excedencia forgosa®; la privacié de llibertat de la persona treballadora, mentre
no hi haja senténcia condemnatoria (art. 45.1.g ET); suspensié d’ocupacié i sou per raons

disciplinaries (art. 45.1.h ET)".

c. Causes vinculades a la situacié.de I'empresa: la forca major temporal (propia® o
impropia?) i les causes economiques, tecniques, organitzatives i de produccié (de caracter

temporal amb dues possibilitats: reduccié de jornada i suspensi610).

d. Causes vinculades a'una situacio col-lectiva de conflicte: la vaga legal (art. 45.1 1 ET) i el

tancament patronal(art. 45.1.m ET).

4 L'article 48 bis ET assenyala que es tracta d'un dret per a progenitors de fills i filles menors de 8 anys,
amb unaduraci6 no superior a 8 setmanes que es pot gaudir de manera continua o discontinua, a temps
complet o parcial.

5 L’art. 48.8 del ET estableix una duracié inicial maxima —de sis mesos—, periode del que pot fer Gs la
treballadora victima de violencia de génere de manera continua o discontinua. Sera la voluntat de la
treballadora la que determine quin és el periode inicial de suspensié que considera pertinent, amb 1'inic
limit de respectar la duracié maxima de 6 mesos. Una vegada consumit el periode maxim que es vincula
a la voluntat de la treballadora, hi ha la possibilitat d’'ampliar aquest periode si resulta necessari.

6 L’article 45.1 ET es refereix per dues vegades a I'exercici de carrec public representatiu (lletra f) i a
'excedéncia forgosa (lletra k), sent que aquesta es defineix com la concedida per a la designaci6 o eleccié
per a un carrec public que impossibilita 'assisténcia al treball, en I'art. 46.1 ET, sembla que puga haver-
hi una reiteracio entre tots dos suposits, que se sumen al permis regulat en I'art. 37 ET.

7 La suspensié del contracte també pot ser conseqiiéncia de la imposicié d’'una sanci6 a la persona
treballadora davant incompliments laborals, d’acord amb el quadre d’infraccions i sancions previst en el
conveni col-lectiu aplicable, i en exercici del poder disciplinari de 'empresari recollit en I'art. 58 ET.

8 S’han entés per forca major propia els “fets o esdeveniments involuntari, imprevisible o inevitable,
externs al cercle de I'empresari que impossibilita I'activitat laboral, que derivava de fets catastrofics
(incendis, inundacions, terratremols)”.

9 També s’aplica el concepte a fets que impossibiliten I'activitat com la decisié dels poders publics
imprevisible o inevitable, que recau sobre una empresa i impedeix la continuacié de la prestacié laboral
(forca major impropia). La redaccié de l'art. 47.6 ET es refereix al fet que la forca major temporal pot
estar determinada per impediments o limitacions en l'activitat normalitzada de 'empresa que siguen
conseqiiéncia de decisions adoptades per l'autoritat publica competent, incloses les orientades a la
proteccid de la salut publica.

10 [’art. 47 ET comenca assenyalant que I'empresa pot optar per reduir temporalment la jornada de
treball de les persones treballadores o suspendre temporalment els seus contractes de treball, quan
concorren causes economiques, técniques, organitzatives o de producci6 que tinguen caracter temporal.
La suspensi6 suposa 'eliminacié d’activitat laboral temporalment, mentre que la reduccié de jornada és
solament una disminuci6 temporal de la jornada de treball que es duia a terme.




III Excedéncies

EXCEDENCIES (art. 46 ET)

L'excedéncia laboral suposa una interrupcio de les
obligacions principals de la relacio laboral

a diferéncia principal entre la suspensio i I'excedéncia fa
referéncia als efectes que 'una i l'altra produeixen en el
contracte de treball finalitzada la causa de la interrupcio.
Els tipus d'excedéencia sén:

1. Uexcedéncia forgosa (causa de suspensio, art. 45 ET)

2. En l'excedéncia voluntaria (art. 46.2 i 5 ET)

3. Excedencia per cura de fill o familiar (art. 46.3 ET).

4. Excedéncies previstes en conveni col-lectiu (art. 46.6 ET)

L’excedéncia laboral suposa, igual que-la suspensié del contracte de treball, una interrupcié6 de
les obligacions principals de la relacié laboral: 'obligacié de prestar serveis per al treballador i

la d’abonar el salari per a 'empresari, mantenint-se vigent el vincle entre tots dos.

La diferencia principal entre la suspensid i I'excedéncia fa referéncia als efectes que I'unail'altra
produeixen en el contracte de treball finalitzada la causa de la interrupcié: la suspensié del
contracte suposa la reserva del lloc de treball del treballador i computa com a antiguitat; mentre
que I'excedencia voluntaria no suposa la reserva de lloc de treball, siné exclusivament un dret al
reingrés en 'empresa si hi ha vacant, i la seua duracié s’exclou del comput de 'antiguitat. Cal
advertir que les excedéncies vinculades a la cura de fills o familiars estan protegides en la
normativa espanyola amb un regim juridic més favorable per a la persona treballadora, com
veurem en l'apartat corresponent; igualment convé recordar que l'excedencia forgosa es
considera una causa de suspensio, amb els efectes atribuibles a aquestes, aixd és, la reserva del

lloc de treball que s’ocupava.

En el text de I'Estatut dels Treballadors és possible diferenciar tres tipus diferents d’excedéncies

per als treballadors assalariats, amb diferéncies substancials en el seu regim juridic: 'excedéncia




voluntaria, 'excedéncia forcosa —amb tractament i régim juridic de causa de suspensié del
contracte— i les excedeéncies vinculades a la cura com a mecanisme de conciliacié de la vida
laboral i familiar, —amb un regim juridic més protector per la seua relacié6 amb el dret a la

conciliacié de la vida familiar i laboral—.

III.1 L’excedéncia voluntaria

L’excedéncia voluntaria es configura com un suposit d’interrupcié de la relacié laboral a
iniciativa del treballador que no requereix l'acreditacié de la causa que el.motiva, sin6,
exclusivament el compliment d’uns requisits pel treballador, i la seua sol-licitud a I'empresari.

Aquests requisits venen determinats en l'art. 46 ET.

L’excedéncia voluntaria es configura com un dret del treballador, s’afavoreix la decisi6 del
treballador d’'interrompre la seua prestacié per causes de caracter formatiu, familiar, personal o
professional, sense abandonar definitivament el treball. Qualsevol causa o interés de la persona
treballadora (de I'ambit personal pero també de I'ambit professional) pot emparar I'excedéncia

voluntaria, mantenint-se les exigéncies de la bona fe contractual.
Aixi, la persona treballadora tindra dret a situar-se en excedencia voluntaria quan:

- Acredita una antiguitat en 'empresa d’'un any.
- Sexercita en periode superior a quatre anys des del final de l'anterior excedéncia

voluntaria (si és el cas).
Quant al regim juridic, cal especificar que:

- No es pot sol-licitar per un termini inferior a quatre mesos ni superior a cinc anys.

- La situacié. d’excedéncia voluntaria no implica la reserva de lloc de treball, sind
exclusivament una expectativa de dret a reactivar la prestacié de serveis.

- El reingrés es produira en les mateixes condicions laborals prévies a I'excedéncia, sense
modificacions entorn de la modalitat i duracié del contracte, ni de la jornada, ni de grup

professional.




II1.2. Excedeéncia i cura

L’art. 46.3 del ET regula una especial modalitat d’excedéncia, destinada a cura de fills i familiars:
es tracta d’'una excedencia especialment protegida donada la finalitat perseguida per aquesta

d’atenci6 a la infancia i proteccié de la familia (art. 39 CE).

Sén, en realitat, dos suposits diferents d’excedéncia amb aquesta mateixa finalitat: en primer
lloc, I'art. 46.3 ET reconeix el dret a un periode d’excedéncia per a atendre la cura de cada fill o
filla; en segon lloc, els treballadors també tindran dret a un periode d’excedéncia per a atendre
la cura d’'un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat, que per raons d’edat, accident,

malaltia o discapacitat no puga valdre’s per si mateix, i no exerceix activitat retribuida.
Quant a la duracié del periode d’excedéncia, és necessari tenir en compte:

- Siel subjecte causant del dret a I'excedéncia és un fill o filla, el periode maxim es vincula
ala seua edat (maxim tres anys), per als suposits de maternitat biologica, ja que el periode
de tres anys es computa a comptar des del naixement; en el suposit d’adopcié o
acolliment, el periode de tres anys es computara des de la resolucié judicial o
administrativa.

- Siel subjecte causant és un familiar, la duracié maxima de l'excedéncia és de dos anys —
periode que pot ser ampliat per conveni—.

- En qualsevol d’aquests suposits, el periode de duraci6 podra gaudir-se de manera

fraccionada.

A diferéncia del que ocorre en I'excedéncia voluntaria, els efectes en la relacié laboral sén

especialment protectors de la relaci6 laboral:

. Especial és, en primer lloc, que no hi ha inicament un dret a la readmissi6 vinculada a
I'existéncia de vacant, sin6 que es reforca la represa de la prestacid de serveis, mitjangant una
reserva de lloc de treball, similar a la de la suspensio, encara que diferenciant en relacié a la
duracié de I'excedencia. Aixi, durant el primer any tindra dret a la reserva del seu lloc de treball
—el mateix que ocupava—. Transcorregut aquest termini, la reserva quedara referida a un lloc
de treball del mateix grup professional o categoria equivalent. La reserva del lloc de treball

s’amplia en dos suposits:

1. Quan la persona treballadora forme part d'una familia nombrosa, en que la reserva

del seu lloc de treball s’estendra fins a un maxim de quinze mesos quan es tracte d’'una




familia nombrosa de categoria general, i fins a un maxim de divuit mesos si es tracta de

categoria especial.

2. Quan els dos progenitors exerceixen el dret a 'excedéncia, en qué la reserva de lloc

de treball s’estendra fins a un maxim de divuit mesos.

. En segon lloc, també és especial aquesta excedéncia quant a la consideracié del periode a

'efecte d’antiguitat, que si que computa.

. En tercer lloc, s’estableix que la persona treballadora tindra dret a 'assisténcia a cursos
de formacié professional, a la participacié dels quals haura de ser convocat per I'empresa,

especialment amb ocasié de la seua reincorporacid.

II1.3 Excedencia prevista en conveni col-lectiu

També els convenis col-lectius poden establir i regular altres causes d’excedeéncia (art. 46.6 ET),

la qual cosa es pot concretar en:

- lacreaci6 de nous supdsits d’excedéncia, vinculats a altres causes no previstes legalment;
- lamillora del régim juridic de les excedencies legals —ampliant-ne la duracid, concretant
els requisits formals...— o estenent la reserva de lloc de treball als diferents suposits

d’excedéncia.

QUESTIONS PRACTIQUES i BREUS SOBRE INTERRUPCIONS I ABSENCIES, SUSPENSIO DEL
CONTRACTE DE TREBALL I EXCEDENCIES LABORALS

Per a poder ‘eontestar aquestes qiiestions has de llegir els corresponents articles de
I’Estatut dels Treballadors (articles 37.3, 45, 46, 47, 47 bis, 48 i 48 bis), de la LGSS (169 i
170) i de laLPRL (art. 26).

1. Untreballador d’'una empresa d’ensenyament privat ha rebut una comunicaci6 de la seua
empresa segons la qual ha comés una infraccié greu, que descriuen perfectament, i li
imposen una sanci6 de suspensié d’ocupaci6 i feina durant 5 dies. Es aquesta sancié
compatible amb el que diu l'article 58 ET? On trobariem el quadre d’infraccions i

sancions?




2. Pere ha patit un accident de transit. Esta hospitalitzat. Els seus fills volen demanar uns
dies al treball per a poder cuidar-lo de manera adequada. Es possible no perdre el salari
d’aquests dies? I quina és la situacié de Pere?

3. Laconcurrencia de causes economiques en una empresa vinculades a una disminucié del
nivell d’'ingressos ordinaris en 2 trimestres consecutius en relacié al mateix periode de
I'any anterior, permet suspendre contractes del treball? O el que cal és una reduccié de la
jornada de treball? L’empresa hauria de fer un procediment especial o és suficient amb la
notificacié als treballadors?

4. La nit del dia 11 d’abril de 2023 el senyor Josep Miquel va ser detingut en una zona de
copes de la seua ciutat. Durant aquesta nit i tot I'endema va romandre detingut en les
dependeéncies de la comissaria, i passa dimarts al mati a disposicié judicial. Després de
prestar declaraci6 davant el jutge de guardia, aquest va decretar presé provisional, per la
qual cosa va ingressar en la penitenciaria de la seua ciutat. E1 dimecres 14 d’abril va
intentar posar-se en contacte amb l'empresa; per-a comunicar-los la seua situaci6 i
sol-licitar la suspensi6 del contracte, perd no va poder parlar amb el cap de personal fins
al dia 21 de novembre. Aquest dia el cap de personal li va comunicar verbalment que la
direccié de 'empresa tenia intencié d’acomiadar-lo per la seua abséncia injustificada
durant tants dies. Tindria Josep-Miquel dret a sol-licitar la suspensié del seu contracte de
treball? Quina duracié tindria aquesta suspensié? Pot 'empresa negar-se a concedir-li-
la?

5. Durant el mes de-gener d’aquest any, alguns treballadors d'un centre d’ensenyament
privat van participar en una vaga legal convocada a escala estatal. Els treballadors que
van participar es pregunten si aquesta situaci6 afectara el seu salari del mes de gener.

6. Clara acaba de tenir noticia del seu embaras; treballa com a quimica en una indudstria
textil. El seu'lloc de treball és incompatible amb el seu estat, per la qual cosa demana una
certificacié medica i la presenta de manera immediata en I'empresa. Quines opcions té
I'empresa? Quines circumstancies permeten suspendre el contracte de treball per risc
durant 'embaras i la lactancia?

7. Xavier ha estat en suspensi6 del contracte per adopci6 del seu fill. Fes un quadre resum
de la duracio i distribuci6 de la suspensié del contracte per adopci6 de fill.

8. Finalitzades totes les opcions de suspensié del contracte, Xavier es reincorpora a
I'empresa i demana en la seccié de recursos humans que li consulten opcions per a poder

dedicar més temps al seu fill sense perdre salari. Quina resposta li donariem? I si Xavier




ha tingut la sort d’haver guanyat el sorteig de 'ONCE i no necessités mantenir el salari,
quina opci6 li podem recomanar?

9. Un treballador ha demanat una excedéncia voluntaria en 'empresa, de 4 anys de duracio,
durant els quals pensa estudiar el Grau en Relacions Laborals en la Universitat de
Valéncia, i rebre una beca d’estudis de la Generalitat. Quins requisits haura de tenir el
treballador? Haura d’acreditar la causa per la qual demana I'excedencia? En quina
situacid es trobara el treballador quan finalitze el grau? Canviaries les respostes si es

tractés d’una excedéncia per cura de fill?
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TEMES 9, 10 i 11 L’EXTINCIO DEL CONTRACTE DE TREBALL

Temes 9, 10§ 11
Dret del Treball Il
Grup 2n A
Grau en Relacions Laborals i Recursos
Humans

ELENA GARCIA TESTAL

CAUSES D’EXTINCIO DEL CONTRACTE

EXTINCIO DEL CONTRACTE PER
VOLUNTAT DE LA PERSONA
TREBALLADORA

EXTINCIO DEL CONTRACTE PER
VOLUNTAT DE L'EMPRESA

ALTRES CAUSES D'EXTINCIO

L’extinci6 del contracte de treball. suposa el trencament total de la relacié laboral i el cessament
dels seus efectes, i pot derivar de diferents causes o resultar de la iniciativa de qualsevol de les

parts o de la voluntat conjunta de les dues parts, 'empresa i la persona treballadora.

El seu marc normatiu esta configurat pels articles 49 a 56 del ET, pero també cal tenir en compte
el conveni col-lectiu que resulta aplicable a 'empresa aixi com les normes de caracter processal

derivades de la Llei de la jurisdicci6 social, Llei 36/2011, de 10 d’octubre.

L’estructura dels temes 9, 10 i 11 del programa de l'assignatura contingut en la guia docent
inclou una classificacié de les causes d’extincio6 tenint en compte qui adopta la decisi6 d’extinci6:
la persona treballadora, I'empresa, la voluntat conjunta de les parts o altres causes d’extinci6

vinculades a una causa préviament prevista.

D’acord amb l'anterior esquema, primer s’exposen les causes d’extinci6 depenent en la seua
iniciativa de la persona treballadora, diferenciant els suposits d’extincié de I'existencia d'una
causa vinculada amb la relacié laboral o aliena a aquesta; en segon lloc, s’expliquen les diferents

causes d’extincié en les quals la iniciativa correspon a I'empresa, i en aquest cas parlem dels




diferents tipus d’acomiadament (en els quals cal analitzar tres aspectes: la causa que justifica
I'acomiadament, el procediment que ha de seguir I'empresa i els efectes que cada causa
d’acomiadament provoca en la persona afectada) i finalment les altres causes d’extinci6,
vinculades a la voluntat conjunta o altres causes vinculades a esdeveniments que afecten una de

les parts en el contracte i que impedeixen la seua continuitat.

La primera previsié normativa que cal consultar és l'article 49 del ET, que enumera totes les
causes d’extincié del contracte de treball, que, després, aquesta norma desenvolupa en els

articles segiients (50 a 56 ET).

EXTINCIO PER VOLUNTAT DE LA PERSONA TREBALLADORA

EXTINCIO DEL CONTRACTE DE TREBALL PER VOLUNTAT DE LA
PERSONA TREBALLADORA

Quan parlem d’extinci6 per voluntat de la persona treballadora, cal diferenciar entre diferents
suposits dels previstos en el llistat de l'article 49.1 ET:

- Lalletra d) parla de la dimissi6 del treballador.

- La lletra j) parla de I'extinci6 del contracte per voluntat del treballador o treballadora,

fonamentada en un incompliment de 'empresari.




- La lletra m), que es refereix a la capacitat d’extincié del contracte de les victimes de
violéncia de genere.
Caldria afegir la facultat de rescindir el contracte de treball durant el periode de prova (art. 14
ET) i la facultat d’extingir el contracte de treball després d'un trasllat (art. 40 ET) o una
modificacié substancial de les condicions de treball que li causa un perjudici (art. 41 ET).
Aquestes tres ja s’han estudiat en Dret del Treball I o en els temes previs de Dret del Treball II.
La capacitat de la persona treballadora per a extingir el seu contracte és prou ampla per la
necessitat de preservar la seua llibertat professional i per la voluntarietat caracteristica del
treball assalariat (art. 1.1 del ET).
Es tracta de tres causes d’extinci6é que es poden agrupar en 2 diferents:
1. Les que no depenen de causes vinculades a la relaci laboral (lletra d i m).
2. La que és conseqiiencia d'un incompliment de 'empresa, que s’anuncia en la lletra j de I'article

49 ET, pero es desenvolupa en l'article 50 ET.

D’acord amb aquest esquema, explicarem els diferents efectes que cadascuna genera en la

persona del treballador o treballadora.

1. EXTINCIO SENSE CAUSA VINCULADAA LA RELACIO LABORAL

1. La dimissio voluntaria, prevista en l'article 49.1.d ET, és la facultat de resoldre lliurement i
voluntariament el contracte de treball, sense al-legar cap causa. Es un dret de la persona
treballadora que pot exercir tant en contractes temporals com indefinits.

Les uniques limitacions'que pot tenir el treballador o treballadora sén les relacionades amb
la possibilitat d’haver pactat la permanencia en 'empresa com a conseqiiencia de I'aplicacid
de I'article 21.4/del ET. Pero en aquest cas 'incompliment del pacte de permanéncia només
implicara 'abonament d’una indemnitzaci6, pero no la impossibilitat de resoldre la relacié

laboral.

El fet que la dimissié no exigeix I'al-legacié d’'una causa no suposa I'abséncia de requisits que

la persona ha de complir per a fer efectiva la seua decisi6 extintiva.

En aquest sentit, I'article 49.1.d ET ja inclou la necessitat de respectar un preavis, la qual

cosa suposa la necessitat de notificacié a 'empresa en un moment temporal anterior a la data




d’efectes, i a més a més, es diu que aquest preavis tindra la duracié que assenyalen els

convenis col-lectius i el “costum del lloc”.

La dimissid exigeix, per tant, una manifestacié de la voluntat d’extingir el contracte i una
comunicacié a I'empresa, tractant-se d'un acte de caracter receptiu que requereix el
coneixement de la voluntat extintiva per part de I'altra part. El que no s’exigeix és una forma
concreta de notificacié, de manera que seria admissible tant la forma escrita com la forma
verbal, com la tacita, sempre que quede constancia la transmissié de la voluntat extintiva. Cal
diferenciar la dimissié tacita de I'|abandonament. En aquest cas no es respecta el preavis ni la
notificacié a 'empresa ni es queda constancia de la voluntat d’extingir el contracte: es
produeixen faltes d’assisténcia de la persona treballadora, de manera perllongada en el
temps, pero sense que conste quina és la seua voluntat respecte el manteniment de la relacié

laboral.

El que no impedira I'extincié del contracte és el fet de respectar o no el preavis aplicable.
L’omissié del periode de preavis genera l'obligacié d’'indemnitzar '’empresa, pels dies de
preavis incomplit (una mena d’'indemnitzacié pels danys que crea la falta d’avis de la decisié

extintiva).

Encara que la notificacié de la voluntat extintiva sembla irrevocable, s’ha admeés la revocacio

durant el periode de preavis.

La regulaci6 especial per a les treballadores victima de violéncia de genere: 'art. 49.1m ET
admet I'extincié del.contracte produit per decisié de la treballadora victima de violéncia de
genere obligada a abandonar definitivament el seu lloc de treball com a conseqiiéncia de la
situacié de violéncia. No es tracta d’'una dimissié comuna, perque en aquest suposit si que hi
ha una causa, pero no vinculada amb la relacié laboral, siné amb les circumstancies de

violéncia de la treballadora.

A més dela comunicacié a 'empresa, caldra l'acreditacié de la condicié de victima de
violéncia de génere, d’acord amb les previsions de la Llei organica 1/2004, article 23.
Una diferéncia fonamental amb la dimissi6 és la relativa a la seua consideracioé com a situacié

protegida a efectes de la prestaci6 per desocupacié (art. 267 LGSS).




2. EXTINCIO DEL CONTRACTE DE TREBALL PER VOLUNTAT DE LA PERSONA
TREBALLADORA AMB CAUSA JUSTIFICADA

Segons estableix 'article 49.1.j del ET, el contracte de treball pot extingir-se per voluntat del
treballador, fonamentada en un incompliment contractual de I’empresari. El desenvolupament
d’aquesta forma d’extincié del contracte el trobem en l'article 50 ET, en el qual trobem la
delimitacié6 de les causes —no Unicament incompliments empresarials—, elements per a
concretar el procediment i els efectes respecte a l'extincié del contracte amb dret a

indemnitzacid.

En efecte, I'article 50 ET permet a la persona treballadora sol-licitar I'extincié indemnitzada del

seu contracte davant les situacions o CAUSES segiients en la relacié laboral:

a) Les modificacions substancials en'les condicions de treball dutes a terme sense respectar el

que es preveu en l'article 41 i que redunden en menyscapte de la dignitat del treballador o

treballadora.

Exigeix el compliment de 3 elements:

- laintroduccié de modificacions substancials en les condicions de treball;
- I'incompliment de les previsions de l'article 41 ET;

- l'afectaci6 a la dignitat de la persona treballadora (per exemple, actes de degradaci6

professional, de falta d’'ocupacid efectiva o en el cas d’assetjament moral en el treball).

Es una extincié diferent de la prevista en els articles 40 i 41 del ET amb una indemnitzacié

superior.

b) La falta de pagament o retards continuats en I'abonament del salari pactat.




Sén dues situacions diferents les contemplades en aquest apartat: abséncia de pagament o falta
de puntualitat en el pagament com a resisténcia a 'abonament del salari de manera continuada
i persistent. No és rellevant que hi haja o no una mala situacié econdomica de I'empresa ni tampoc

que tinga relacié amb causes alienes a la voluntat empresarial.

Tant en el cas d'impagament com de retras, ha d’exigir-se gravetat en 'incompliment, continuitat
i entitat qualitativa o quantitativa, de manera que en els casos de menor entitat no es considera

concurrent la causa d’extincid (menys de tres mesos, per exemple).

Només es tenen en compte els conceptes salarials (no els impagaments de conceptes

extrasalarials) i respecte dels qual no hi haja dubte del deute.

c.1.) Qualsevol altre incompliment greu de les seues obligacions per part de I'empresari, excepte
els suposits de for¢a major. Es tracta d'un suposit molt ample en el qual es poden incorporar tots
els incompliments de caracter greu, no contemplats en la resta'de previsions de 'article 50 ET,
quan no siguen conseqiieéncia d’'una for¢a major. A tall d’exemple: infracci6 del deure d’ocupaci6
efectiva o adequada, assetjament sexual, falta de pagament greu de complements extrasalarials
o de millores voluntaries de Seguretat Social, incompliment de mesures de seguretat i salut

laboral...

c.2) Aixi com la negativa d’aquest a reintegrar el treballador en les seues anteriors condicions de
treball en els suposits previstos en els-articles 40 i 41, quan una senténcia judicial els haja
declarat injustificats. De manera concreta s’inclou un incompliment de 'empresa. En aquest cas
es contempla una desobediéncia a una senténcia judicial després de valorar un trasllat,
desplacament o modificacié substancial de condicions de treball declarats injustificats, que

genera el dret atornar ales condicions anteriors.

En aquest cas el PROCEDIMENT que ha de seguir la persona afectada per alguna d’aquestes
situacions o causes inclou la SOL-LICITUD judicial de I'extincié. Cal una intervencié judicial que
acredite la concurréncia de la causa, i, en conseqiiéncia, el dret a l'extincié indemnitzada del

contracte.

Perqué la seua sol-licitud siga valorada, el primer requisit que s’ha de complir és que la relacié
estiga vigent, la qual cosa exigeix que no s’extingisca préviament per voluntat de la persona
treballadora o per qualsevol altra causa, de manera que ha de continuar prestant serveis o a
disposici6 de I'empresa, encara que s’admeten algunes excepcions quan resulta afectada

greument la dignitat de la persona treballadora o una vulneracié greu dels drets fonamentals.




La senténcia judicial és la que declarara I'extinci6 de la relacié. Aquesta extincié implica el dret
a rebre la indemnitzaci6é que correspon per acomiadament improcedent: la prevista en I'article
56 del ET: trenta-tres dies de salari per any de prestaci6 de serveis, prorratejant-se per mesos

els periodes de temps inferiors a un any fins a un maxim de 24 mensualitats.

EXTINCIO DEL CONTRACTE PER VOLUNTAT DE L’EMPRESA

D’acord amb el Conveni 158 de la OIT, no es podra finalitzar la relacié laboral d'una persona
treballadora sense alegar una causa justificada relacionada bé amb la seua capacitat o la seua
conducta o basada en el funcionament de I'empersa, establiment o servei. En conseqiiéncia, a
diferéncia de la persona treballadora, 'empresa no pot extingir el contracte de treball sense que

hi haja una causa que justifique la seua decisid, causes que es-poden agrupar en dos blocs:

- causes relacionades amb la persona del treballador: la seua conducta (acomiadament
disciplinari) o circumstancies objectives que afecten laseua capacitat (acomiadament per

causes objectives);

- causes relacionades amb el funcionament de I'empresa: causes economiques, técniques,

organitzatives o de produccid.ifor¢ca major definitiva.

EXTINCIO PER VOLUNTAT DE EMPRESA

04

50 hi causes vinculades al
funcionament de  lempresa

a el B [acomiadament  objectiu o
imdament objectiu (arts. 52 col-lectiu, art. 511 52 ET).
i53ET).
ha d'al legar una CAUSA.
Quines causes?




1. Acomiadament disciplinari

L’acomiadament disciplinari es regula en els articles 49.1.k, 54 a 56 del ETi110 a 113 de la LS,
i es fonamenta en la capacitat sancionadora de I'empresa davant incompliments, greus i

culpables, de les persones treballadores.

S’ha de tractar d’'un incompliment greu —tenir entitat suficient, des d’'un punt de vista
quantitatiu o qualitatiu— i culpable —imputable a la persona acomiadada— de les obligacions
contractuals, que rebra la sancié més greu: I'acomiadament disciplinari suposara I'extincié del

contracte de treball per decisi6 unilateral de I'empresa.

ACOMIADAMENT DISCIPLINARI

Marc normatiu legal: art. 49.1.k, 54 a 56 ET
QUE ES UN ACOMIADAMENT DISCIPLINARI?

Extincid per decisio unilateral de 'empresari basada en un incompliment del treballador que ha
de tenir 3 caracteristiques:

Ha de ser un incompliment de les seues obligacions contractuals;

Ha de ser greu;

Ha de ser culpable;

Quin paper hi té el conveni col-lectiu? Relacionar amb el poder disciplinari de I'empresa de
I'article 58 ET, segons el qual el conveni col-lectiu ha d’establir el quadre de faltes i sancions per
a concretar les conductes que puguen ser sancionades amb un acomiadament disciplinari.

L’art. 54 ET mateix, que exigeix un incompliment greu i culpable, efectua un llistat de causes que
es consideren incompliments contractuals en I'apartat 2, que haura de concretar-se amb les

previsions del conveni col-lectiu.
Sén els seglients:

1. Faltes repetides i injustificades d’assisténcia o de puntualitat al treball, inclou les
inassistencies durant una o més jornades i els suposits d’entrada amb retras o
abandonament abans de finalitzar la jornada, o les abséncies en meitat de la jornada de

treball, sempre que:




i.  siguen repetides (el conveni col-lectiu graduara la gravetat);

ii.  siguen injustificades (culpabilitat).
2. Indisciplina o desobediéncia en el treball: és un incompliment del deure d’obediéncia
exigible a la persona treballadora quan estem davant ordres regulars d’acord amb l'article

20.2 ET. S’ha de tractar d'una desobediéncia greu: clara, oberta, ferma.

3. Ofenses verbals o fisiques a 'empresari, a les persones que treballen en 'empresa o que
hi conviuen. Es poden incloure conductes variades —fisiques amb lesions o sense, verbal que
ataquen 'honor o la dignitat de les persones, amenaces, desqualificacions o manifestacions
irrespectuoses— i pluralitat de possibles subjectes ofesos; s’exigeix gravetat (que no

reiteracid) i culpabilitat (intencionalitat ofensiva).

4. Transgressio de la bona fe contractual i abus de confianca en el treball: es tracta d'una
causa en la qual es poden incloure moltes conductes i comportaments: conductes que
provoquen perdua de confian¢a; o provoquen danys-a I'empresa, als treballadors, als

clients...; o que afecten la imatge de I'empresa;

Un exemple habitual és el de la persona en situacié d’incapacitat temporal per al treball
(causa de suspensi6 del contracte) que fa actuacions incompatibles que siguen laborals o que

dificulten la seua recuperacié.

5. Disminuci6 del rendiment continuada (no ocasional), injustificada i voluntaria. Ha de
tractar-se d’'una conducta amb permanencia en el temps, no de caracter transitori, i a més

voluntaria o imputable ala persona treballadora.

6. Embriaguesa habitual o toxicomania amb repercussié negativa en el treball,
incompliment que inclou habitualitat —no es tracta de situacions ocasionals— i I'afectacié
negativa a través del descens en la productivitat o en el rendiment, o la creacié de riscos o

accidents.

7. Assetjament per origen racial o étnic, religid, conviccions, discapacitat, edat o orientaci6
sexual; assetjament sexual o per raé de sexe. La victima pot ser I'empresari, un altre

treballador o, fins i tot, un tercer (clientela) en I'ambit de 'empresa.




ACOMIADAMENT DISCIPLINARI

Qué estableix I’ET sobre les causes d’acomiadament?
- art. 54.2 ET: delimitacié d’incompliments contractuals
Quin procediment ha de seguir 'empresa per acomiadar un treballador?

- art. 55 ET: procediment general i garanties especifiques per a RLT i
persones afiliades a un sindicat

Impugnacio per la persona afectada
- termini d’'impugnacio: art. 59.3 ET

- declaracié judicial i efectes (art. 55.3 ET): procedéncia (art. 55.4 i 55.7ET),
improcedencia (art. 56 ET) i nul-litat de 'acomiadament (art. 55.5 i 55.6 ET)

L’empresa que vol acomiadar un treballador o treballadora ha de seguir el
PROCEDIMENT segiient

1. D’acord amb les previsions de l'art. 55.1 ET, l'empresa ha de fer una CARTA
D’ACOMIADAMENT que ha de tenir les caracteristiques segiients:

a. hade ser escrita

b. amb la indicaci6 clara i precisa dels fets imputats (per tal de facilitar la defensa del
treballador)

c. amb indicaci6 de la data d’efecte de 'acomiadament (no requereix preavis).

2. El conveni col-lectiu aplicable pot afegir altres requisits que afecten la validesa de
I'acomiadament.

3. Hi ha requisits addicionals per a representants dels treballadors i treballadores (que
consisteix en l'apertura d'un expedient contradictori) i per a treballadors i treballadores
afiliats'a un sindicat (en aquest cas és necessaria la previa audiéncia als delegats sindicals de
la seccié sindical corresponent al sindicat).

4. En casd’incompliment dels requisits formals és possible I'esmena dels defectes formals: I'art.
55.2 ET permet formalitzar un nou acomiadament complint els requisits formals, en un
termini de 20 dies des de la data del primer acomiadament i posant a disposicid de la persona
afectada els salaris dels dies corresponents i amb alta en la Seguretat Social.

La decisi6 de 'empresa d’acomiadar produeix I’extincié del contracte sense necessitat de

convalidacio judicial.




Davant una notificacié d’acomiadament, la persona treballadora podra optar per la seua
IMPUGNACIO.

IMPORTANT termini per a fer la impugnacié (art. 59.3 ET i LRJS), caducitat, efectes i

interrupcio:

“L’exercici de I'acci6 contral’acomiadament o la resolucié de contractes temporals caduca
al cap de vint dies a comptar de I'endema en qué ha tingut lloc. Els dies han de ser habils
i el termini de caducitat a tots els efectes. El termini de caducitat queda interromput per
la presentacié de la sol-licitud de conciliacié davant 1’organ public de mediaci6, arbitratge

i conciliacié competent”.
La impugnacié permetra la qualificacio de I'acomiadament pel Jutjat-Social amb tres opcions:

Procedencia (art. 55.4 i 55.7 ET): 'empresa prova els fets imputats, la seua gravetati la
culpabilitat de la persona acomiada. La decisié judicial convalida la decisié extintiva de

I'empresa, sense dret a indemnitzacié ni a salaris de tramitacio.

Improcedéncia (art. 55.4 i 56 ET): 'empresa no acredita els incompliments; o
I'incompliment no és greu o culpable; o I'empresa incompleix els requisits formals (en

aquest ultim cas és possible un nou acomiadament.).

Nul‘litat (art. 55.5 ET): la decisi6 empresarial respon a un mobil discriminatori o es
produeix amb /violacié6 de drets fonamentals!l, o en un del casos contemplats
expressament en el segon paragraf de I'article 55.5 ET: la nul-litat com a proteccié de

I'exercici'de dretsde conciliacié i violéncia de génere:

-Coincidencia de 'acomiadament amb periodes de suspensié del contracte de
treball per naixement, adopci6, guarda amb finalitats d’adopcid, acolliment, risc
durant I'embaras, risc durant la lactancia natural, descans parental, malalties

causades per embaras, part o lactancia natural.

- Coincidencia de 'acomiadament amb situacié d’embaras, des de la data d’inici de

I'embaras fins al comengament del periode de suspensi6 del contracte de treball.

11 S’hi inclouen els suposits en els quals el cessament es produeix a conseqiiéncia de I'exercici legitim d'un
dret fonamental, i aquells altres en els quals els fets imputats a la persona treballadora han sigut coneguts
per 'empresari utilitzant metodes il-licits de prova que vulneren el dret fonamental a la intimitat.




- Coincidéncia de l'acomiadament amb sol-licitud o gaudiment de permisos o
reduccions de jornada relacionats amb cura de fills o familiars, d’excedéncia per
cura de fills o familiars d’adaptacions de jornada per motius de conciliacié de la
vida laboral i familiar, o de les mesures laborals de proteccié de treballadores
victimes de violéncia de génere per I'exercici dels seus drets a la tutela judicial
efectiva o dels drets per a fer efectiva la seua protecci6 o el seu dret a I'assisténcia
social integral (reduccié o reordenacid del temps de treball, mobilitat geografica,

o suspensio del contracte de treball).

- Decisié d’acomiadament després de reintegraci6 al treball una vegada finalitzat
el periode de suspensid per naixement, adopcié, guarda amb finalitats d’adopci6 o
acolliment [art.45.1.d) ET], sempre que no hagueren transcorregut més de dotze
mesos des de la data de naixement, adopcid, guarda amb finalitats d’adopci6 o

acolliment del fill.
Les diferéncies entre els suposits de nul-litat sén importants:

- En el primer grup, vulneracié de drets fonamentals o decisions discriminatories, si
aquestes es proven es declarara nul 'acomiadament; en cas contrari, podra ser declarat
improcedent o procedent.

- En el segon grup, la nul-litat és objectiva, si s’acredita l'existencia de les situacions
descrites en el segon paragraf del'article 55.5 ET, es declarara nul I'acomiadament; en
cas contrari només és procedent la declaracié de procedencia de 'acomiadament.

Efectes de 'acomiadament improcedent

Segons l'article 56 del ET, quan 'acomiadament siga declarat improcedent s’obrira I'opcié de
I'empresari d’optar entre la readmissié del treballador o treballadora o 'abonament d'una
indemnitzacié. Aquesta opcié s’ha de fer en el termini de cinc dies des de la notificaci6 de la

sentencia.

Excepcid: el dret d’opci6 correspon al treballador o treballadora si és un representant dels

treballadors o si el conveni o el contracte li atribueix aquest dret.

Regles importants que cal tenir en compte:




L’exercici del dret d’opci6 s’ha de fer en un termini de 5 dies davant el Jutjat Social. Si no

hi opta, s’entén que ho fa per la readmissio.
Si opta per la readmissio, li correspondra abonar salaris de tramitacié.

Sil'opci6 correspon al treballador o treballadora per ser representant dels treballadors,

sempre tindra dret a salaris de tramitacio.

Sil’'opci6 és per la readmissio, s’ha de produir en les mateixes condicions que en tenia el
treballador o treballadora abans de produir-se I'acomiadament. L'empresa ho ha de
comunicar al treballador o treballadora. [ en cas d’irregularitats en la readmissid s’inicia

en el Jutjat Social el que s’anomena “incident de no readmissi6”.

Si 'empresa opta per la indemnitzacid: implica 'extincié del contracte en la data del
cessament efectiu en el treball i 'abonament d’'una indemnitzacié de 33 dies de salari per
any de servei, prorratejant-se per mesos els periodes de temps inferiors a un any i un

maxim de 24 mensualitats.

Es tracta d’'una indemnitzacié taxada, encara que el conveni o el contracte poden millorar-

la, ja que és una indemnitzacié minima.

Respecte a la seua quantificaci, cal tenir en compte dos conceptes:

- Els anys de servei, és a dir, el temps de prestacid de serveis en I'empresa (amb
descompte dels periodes d’excedéncia voluntaria), des de l'inici, inclosos els
periodes que corresponen-a contractes temporals inicials si no hi ha periodes
llargs de desconnexid. Les fraccions de mes es quantifiquen com un mes complet.

- El salari regulador: salari percebut o al qual es té dret, amb inclusid de tots els
conceptes salarials —salari base, complements salarials i gratificacions

extraordinaries i altres percepcions anuals—.

salari base anual + complements salarials en quantia anual +
valor de les gratificacions extraordinaries = salari anual

(salari anual) / 365= salari diari

- No es pot superar el maxim corresponent a 24 mensualitats (salari anual x
2).

Si opta per la readmissid es tenen dret als anomenats salaris de tramitacié, que també
s’han d’abonar en els acomiadaments declarats nuls i quan l'opcié correspon al

treballador o treballadora que és representant dels treballadors:




- L’obligaci6 és referida a I'abonament dels salaris que ha deixat de rebre des de la
data de 'acomiadament fins a la notificaci6é de la senténcia —periode en qué no
s’ha treballat pero s’ha dut a terme el procés judicial de reclamacié—.

- Com a excepci6 s’ha de tenir en compte si el treballador o treballadora ha trobat
un altre lloc de treball o compta amb una incapacitat temporal amb dret a
prestacions econdomiques i 'empresa prova que s’han rebut quanties economiques

per aquests conceptes.

- Quan la sentencia que declara la improcedencia es dicta després de.més de 90 dies
habils des d’interposicié6 demanda, 'empresa pot reclamar a I'Estat que sera
responsable de I'excés de 90 dies (art. 56.5 ET).

Efectes de 'acomiadament nul

La declaracié de nul-litat de 'acomiadament implica la readmissi6 del treballador amb caracter
obligatori i a més 'abonament dels salaris de tramit (amb la reduccié corresponent si el

treballador o treballadora ha trobat una altra ocupacid).

A més, si hi ha discriminacié o vulneracié-de drets fonamentals, hi pot haver una indemnitzacid

addicional (art. 183 LJS).




Extincié per causes objectives

TEMA 10
EXTINCIO PER
CAUSES
OBJECTIVES

Esta regulada en els art. 52 i 53 ET. Extincié del contracte
per voluntat de I'empresari que no estad basada en
incompliments del treballador sind en:

Causes que incideixen en la persona del treballador.

Extincid per
+ Ineptitud de la persona treballadora.

CAUSES Ita d'ad ial d &c
. . + Falta d'adaptacié a les condicions tecnigues.
objectives fprisivang )

Causes que incideixen en la situacio de I'empresa.

2

. A jadament per causes ecor
produccid.

iques, técniques, organitzatives | de

» Falta de consignacid pressupostaria.

L’acomiadament objectiu és una modalitat d’acomiadament la causa del qual no s’atribueix a un
incompliment per part de la persona treballadora, sind que ve justificat per alguna circumstancia

que afecta el desenvolupament de l'organitzacié empresarial. La decisié unilateral de




I'empresari constitueix un acomiadament resposta davant una situacié objectiva que incideix
negativament en 'empresa. Per aix0 la seua dimensio “objectiva”, en contrast amb la dimensid
“subjectiva” (incompliment de la persona treballadora) propia de I'acomiadament disciplinari.
L’extinci6 del contracte per causes objectives esta regulada en els articles 49.1.1), 521 53 ET, que
cal complementar amb el que es disposa en els articles 120 a 123 LR]JS. En el no previst de
manera especifica resultaran d’aplicacié supletoria les regles substantives i processals de

I'acomiadament disciplinari.

Es tracta d’'una modalitat extintiva causal: és necessari que 'empresari s’ajuste a qualsevol dels

motius previstos normativament, sense que puguen dur-se a terme de manera arbitraria.
Extinci6 del contracte per voluntat de 'empresari ha de basar-se en:
Causes que incideixen en la persona del treballador o treballadora.

La ineptitud del treballador o treballadora suposa una manca d’aptituds per a poder
exercir les funcions que té encomanades (pactades en el contracte i incloses en el grup
professional en el qual es troba inclds). No és un incompliment laboral, no hi ha una
disminucié del seu rendiment d’'una manera conscient i deliberada. La impossibilitat o les
dificultats a I'hora de dur a terme les activitats laborals pactades esta provocada per la
perdua d’habilitats, destreses o requisits inherents al seu lloc de treball. Suposa una manca
de facultats professionals originada en la mateixa persona del treballador, ha de sobrevenir
amb posterioritat a la seua col-locacié en 'empresa; o bé, pot ser originaria perd I'empresari
la desconeixia (no/pot al-legar-se si hi ha hagut un periode de prova ni una mobilitat
funcional). Exemples: incapacitat permanent total o absoluta o bé falta d’aptitud. Les opcions
empresarials.sén oferir un curs de reconversié o d’adaptacié que origina la suspensié del
contracte, pero es percep el salari mitja; falta de titulacié o de coneixements; retirada del

carnet de conduir; suspensi6 de la llicéncia d’armes; malalties incompatibles...

Falta d’adaptacio a una modificacié técnica en el lloc de treball: es refereix el precepte a
la modificaci6 de la forma de prestacié que pot ser conseqiiéncia de la incorporacié d'una
nova maquinaria, bé de la instal-lacié d'un nou programari o, en definitiva, de I'alteracié de

la forma tradicional de fer una o determinades tasques per I'avang de la tecnologia.
Calen, d’entrada, aquests tres requisits:

a) Que es produisca una modificacié tecnica.




b) Que afecte el lloc de treball.

¢) Que es produisca una falta d’adaptacié del treballador a aquestes modificacions

técniques.

d) Que 'empresa haja oferit un curs de formacié perqué el treballador aprenga la nova

técnica implementada.

e) Que hagen transcorregut més de dos mesos des de la modificaci6 técnica o des que va
finalitzar la formacié. I és que l'article 52 ET estableix un limit temporal-per a poder
efectuar aquest tipus d’acomiadaments, perque l'extincié no podra ser acordada per
I'empresa fins que hagen transcorregut, com a minim, dos mesos des que es va introduir
la modificacié o des que va finalitzar la formaci6 dirigida a I'adaptacié. Es tracta d’atorgar
al treballador o treballadora un termini raonable perqué puga adaptar-se al canvi produit

en el seu lloc de treball.

Causes que incideixen en la situacié de I'empresa.

Acomiadament per causes econdmiques, tecniques, organitzatives i de produccié: la causa
més freqiient en la practica, 'article 52.c ET permet que es puga extingir la relacié laboral
per causes economiques, tecniques, organitzatives o de produccié (ETOP): les mateixes que
les de l'acomiadament col-lectiu,” sent la diferencia entre l'un i l'altre el nombre de
treballadors afectats per la mesura, derivant-se un procediment diferent en cada cas. La
tramitacié de 'acomiadament objectiu per causes ETOP esta reservat a acomiadaments
individuals o plurals, és a dir, en les quals el nombre de treballadors afectats en un periode

de 90 dies:
- que no sigala totalitat de la plantilla (amb un nombre d’afectats superior a 5);

- que no afecte 10 treballadors en empreses de menys de 100; el 10 % dels treballadors en

empreses entre 100-300; 30 treballadors en empreses de més de 300 treballadors.

Les causes al-legades poden ser econdmiques, técniques, organitzatives o de produccid

(ETOP):

a. La primera causa és '’econdmica: quan dels resultats de 'empresa es desprén una situacié

econdmica negativa, en casos com l'existeéncia de perdues actuals o previstes: els comptes de




I'empresa han de llangar un resultat que acredite que la situaci6 econdomica no és bona,
justificant-se amb aix0 la reduccié de plantilla per a ajudar a superar la crisi. El que crida
I'atencié del precepte és que es puguen justificar els acomiadaments amb pérdues
econdmiques actuals o previstes. Es permet, per tant, que les perdues no s’hagen produit

encara, pero que es preveu que es produiran en un futur.

També concorrera aquesta causa si durant tres trimestres consecutius el nivell d'ingressos
ordinaris o vendes de cada trimestre és inferior al registrat en el mateix trimestre de I'any
anterior. En aquests suposits el legislador presumeix que hi ha una disminucid persistent
sobre el nivell d’ingressos que, per se, justifica 'adopcié d’acomiadaments economics: una

disminucid continuada d’ingressos és causa suficient per a extingir el contracte de treball.

b. Les causes técniques concorren quan es produisquen canvis, entre altres, en 'ambit dels
mitjans o instruments de produccid. Es tracta, segurament, de I'obsolescéncia parcial o total
del sistema tecnologic existent en I'empresa i que comporta la necessitat de renovaci6
d’aquest: la incorporacié de nova maquinaria o la informatitzacié d’una o diverses activitats
empresarials, poden arribar a justificar 'amortitzacié de ma d’obra, atés que aquest mateix

treball sera exercit a partir d’aquest moment per la nova tecnologia introduida.

c. Les causes organitzatives es donaran quan es produisquen canvis, entre altres, en 'ambit
dels sistemes i métodes de treball del personal o en el mode d’organitzar la produccié. Es
tracta de qualsevol métode o mesura implementada per l'empresa amb la finalitat
d’aconseguir una millor organitzacié o racionalitzacié de la plantilla, amb I'objectiu, per

descomptat, que I'empresa siga més eficient.

d. Les causes productives ocorreran quan es produeixen canvis en la demanda dels
productes o serveis de I'empresa. Per a distingir les causes productives de les economiques
cal entendre que es refereixen al resultat del procés de treball, a la configuracié del bé o

servei produit per 'empresa.

En els suposits en qué I'empresa decideix 'acomiadament aplicant una de les causes ETOP la
seleccio dels treballadors i treballadoreses afectats correspon a 'empresari, que haura de
determinar quants i quins concrets contractes de treball considera necessari extingir per a
superar la situaci6 empresarial. Ara bé, ha de respectar unes limitacions: excepte en casos en
els quals 'extinci6 afecte la totalitat de les persones treballadores (sempre que siguen cinc o

menys els afectats), correspondra a I'empresa escollir quins treballadors o treballadores s6n




els acomiadats, hi ha d’haver una relaci6 entre el lloc de treball afectat i la causa d’extincié i

amés, els representants dels treballadors tenen prioritat de permanéncia.

PROCEDIMENTart. 53 ET

carta

indemnitzacié

preavis

EFECTES

PROCEDIMENT: és necessari que 'empresari respecte una serie de requisits formals, regulats

en els apartats 1 i 2 de I'article 53 ET (completats amb els articles 120 i 121 LR]S):

1. Comunicacio6 escrita al treballador expressant la causa: les dues exigéncies fonamentals sén la
necessitat de forma escrita i que el contingut del document extintiu siga relatiu a 'explicacid i
concreci6 de la causa, perque el treballador tinga constancia de quins sén els motius pels quals
I'empresari ha decidit extingir el seu contracte. El contingut de la carta o comunicacié no pot ser
inequivoc, és a dir, que ha de ser prou clar i expressiu per a evitar tot dubte o incertesa. El
precepte prohibeix la forma verbal de comunicar 'acomiadament, que comportaria directament

la improcedéncia de 'acomiadament.

La data d’efectes constitueix un requisit imprescindible de la comunicaci6 extintiva malgrat que
I'article 53 ET no ho dispose expressament. L’article 121.1 LR]JS estableix que el termini per a
exercitar I'accié d’'impugnacié de la decisié extintiva comengara a comptar-se a partir de
I'endema de la data de l'extincié del contracte de treball, sense perjudici de la possibilitat
atorgada al treballador d’anticipar I'exercici de la seua accié a partir del moment en que reba la

comunicacié empresarial de preavis.




En esséncia, 'accié del treballador per a impugnar el seu acomiadament esta subjecta a un
termini de caducitat de 20 dies, sent el seu dies a quo necessariament, el de la data d’efectes de

I’'acomiadament.

2. Simultaniament al lliurament de la comunicacié escrita, 'empresa posa a la disposicié del
treballador o treballadora la indemnitzaci6 de vint dies per any de servei, prorratejant-se per
mesos els periodes de temps inferiors a un any i amb un maxim de dotze mensualitats. Estem
davant una modalitat d’extinci6 del contracte de treball que porta aparellada una indemnitzaci6
taxada per la normativa mateixa. La llei pretén compensar el treballador o treballadora per

I'extincié del seu contracte.

La simultaneitat de la posada a la disposicid de la indemnitzacié compta amb una excepcid legal

que exigeix la concurrencia de les circumstancies segiients:
a) Que la causa al-legada per 'empresa siga, estrictament, per raons'economiques.

b) Que aquesta causa econdmica determine la impossibilitat de posar a la disposicié del
treballador la indemnitzacid, per mancar 'empresa de liquiditat suficient. No n’hi ha prou que la
causa siga economica, siné que, a més, haura de provar 'empresa que es troba en una situacio6
de falta de liquiditat que li impedeix posar a disposici6 la indemnitzacié en el moment de la

comunicacié de 'acomiadament.

c) Que es faga constar en la carta d’acomiadament mateixa que la falta de posada a disposicio és,

precisament, per falta de liquiditat.

3. Es concedeix un-preavis de 15 dies des de I'entrega de la carta a la data d’efectivitat de
I'acomiadament. Aquest preavis es pot substituir per una compensacié economica. La no
concessi6 del preavis no determinara la improcedéncia de 'acomiadament, sense perjudici de
'obligacié de 'empresari d’abonar els salaris corresponents a aquest periode i haura de reflectir-
ho en el rebut de quitanga. Per tant, no complir amb el requisit del preavis no comporta a la

improcedeéncia de 'acomiadament.
Durant el preavis hi ha el dret a un permis de 6 hores setmanals per a buscar una nova feina.

4. Si es tracta d’'una causa economica, técnica, organitzativa o de produccio, es dona copia als

representants dels treballadors.




EFECTES DE L’ACOMIADAMENT OBJECTIU EN LA PERSONA TREBALLADORA

La persona treballadora disposara d'un termini de caducitat de 20 dies per a impugnar
I'acomiadament (article 59 ET). D’acord amb el que disposa l'article 121 LRJS, aquest termini
comengara a comptar a partir de I'’endema de la data de I'extincié del contracte de treball, és a
dir, la data d’efectes, ja que el legislador parteix de la premissa del compliment del requisit del
periode de preavis. Ara bé, sil’empresari no ha respectat el termini de preavis i, per tant, decideix
extingir la relacié laboral en el mateix moment del lliurament de la carta d’acomiadament, sera
a partir de I'endema d’aquesta comunicacié quan comengara a computar I'assenyalat termini de
caducitat de 20 dies. Amb tot, quan si que s’ha respectat el preavis, el treballador podra avangar

I'exercici de I'accid, a partir del moment en el qual ha rebut la comunicacio.
El Jutjat Social ha de qualificar 'acomiadament com a:

- PROCEDENT: Suposa la convalidacié de I'acomiadament enla data en la qual es va produir.
Significa que I'extinci6 és correcta i que els seus efectes van tenir lloc en la data disposada per
I'empresa. L’'empresa per tant ha complit els requisits formals exigits (encara que falte el preavis
o haja incorregut en un error excusable en el calcul de la indemnitzaci6) i acredita la

concurrencia de la causa legal indicada en la comunicacié escrita.

En aquests casos, es declarara extingit el contracte de treball, es consolidara la indemnitzaci6

rebuda i el treballador passaraa la situacio de desocupacid involuntaria.

-IMPROCEDENT: La improcedéncia de I'acomiadament es donara quan es donen una d’aquestes
dues circumstancies (o les dues): bé quan no s’acredite que la causa al-legada per I'empresari és
real i té entitat suficient (qualsevol de les previstes per I'art. 52 ET); bé quan s’incompleix algun

dels requisits formals establits en I'art. 53 ET.

L’acomiadament esta mal fet i, per tant, 'empresa haura de triar entre readmetre el treballador
(que tornaraal seu lloc de treball i 'empresa abonara els salaris de tramitaci6 del procediment);
o bé extingint la relacié6 amb I'abonament d’una indemnitzaci6 taxada legalment en 33 dies de
salari per any de servei amb un maxim de 24 mensualitats, prorratejant-se per mesos els
periodes inferiors a un any (art. 53.5 ET i art. 123.2 LR]S). Com que, en principi, 'empresa ja ha
abonat una indemnitzaci6, s’ha de compensar entre la indemnitzacié percebuda i la que fixe la

sentencia (art. 123.4 LR]S), és a dir, que I'empresari haura de pagar la diferéncia. Si s’opta per




'extincié indemnitzada, la persona treballadora queda en situaci6 legal de desocupacié (art.

267.1 LGSS).

Quan la persona acomiadada siga un representant legal dels treballadors i es declare la
improcedencia, el dret d’opci6 correspondra a la persona treballadora (que haura de triar entre

la readmissié o I'extincié indemnitzada).

- NUL: Les causes de nul-litat son, per als acomiadaments objectius, les mateixes que les

previstes per a 'acomiadament disciplinari:

1r) Quan 'acomiadament resulte discriminatori o contrari als drets fonamentals i les
llibertats publiques del treballador.

2n) Acomiadaments objectius fet en frau de llei, és a dir, aquells que s’efectuen eludint el
procediment d’acomiadament col-lectiu quan el nombre de treballadors afectats se situe
dins dels llindars de I'art. 51 ET. Aix0 es donara quan en un periode de 90 dies 'empresa
duga a terme extincions per causes ETOP per damunt dels llindars, sent per aixo nuls i

sense efecte per no seguir-se amb la tramitacié legal.

3r) Quan, llevat que siga procedent, es produisca en ocasié d’embaras o en periodes
coincidents amb 'exercici de drets conciliacié (mateixos suposits que en 'acomiadament

disciplinari).
4t) Quan siga acomiadada una persona treballadora sobre la qual hi haja un dret de
permanencia, 'acomiadament objectiu també sera nul per a aquest treballador.

Les conseqiiencies de la-nul-litat sera la readmissié de la persona, com si '|acomiadament mai

s’haguera produit, amb la qual cosa també es generaran salaris de tramitaci6.

A més, quan s’haja vulnerat un dret fonamental o s’haja produit una discriminacié, d’acord amb
el que disposa l'art. 183 LRJS, el jutge es pronunciara sobre una indemnitzaci6 addicional per

danys morals.




ACOMIADAMENT COL-LECTIU

Art. 51 ET procediment per dur a terme un acomiadament

col-lectiu basat en causes economiques, técniques, organitzatives i de
produccid (o per forga major).

QUAN ES COL-LECTIU?
ACO M |A DA M E NT Segons el nombre de persones afectades en relacié akolum de persones

Co L_ L ECTI U treballadores dci I’empresa .
Procediment: ERO: expedients de

regulacio de I'ocupacio

L’acomiadament col-lectiu consisteix en un acte unilateral de 'empresari (acomiadament)
que, amés, ha d’afectar un cert nombrede persones treballadores (col-lectiu). Les causes que
habiliten 'empresa per a prendre la decisi¢ d’acomiadar a tota o part de la plantilla s6n
idéntiques a les que serveixen per a justificar 'acomiadament objectiu de I'art. 52.c) ET. La
diferencia entre tots dos radica en elnombre de treballadors afectats, és a dir, en funcié dels
llindars ja analitzats, la qual cosa‘comporta, al seu torn, que el procediment per a dur-lo a

terme siga completament diferent.

Es col-lectiu quan es produeix el cessament total de 'activitat (amb una plantilla que supere
els 5 treballadors) i quan, en un periode de 90 dies, afecte (atenci6 als periodes successius
de 90 dies) 10 treballadors en menys de 100, el 10% dels treballadors en empreses entre
100-300, 30 treballadors en empreses de més de 300.

Com es computen? Es computen tots els treballadors de I'empresa en el moment d’inici del
procediment (temporals i indefinits); es respecten els treballadors afectats per altres
extincions no inherents a la persona del treballador (baixes incentivades, jubilacions

anticipades...).




CAUSES JUSTIFICADORES DE L’ACOMIADAMENT COL-LECTIU

S’entén que es donen les causes economiques quan dels resultats de 'empresa es despren
una situacié economica negativa, en casos com I'existéncia de pérdues actuals o previstes, o
la disminucid persistent del nivell d’ingressos ordinaris o vendes. La disminucié és persistent
si durant tres trimestres consecutius el nivell d’ingressos ordinaris o vendes de cada

trimestre és inferior al registrat en el mateix trimestre de I’any anterior.

S’entén que es donen causes técniques quan es produeixen canvis, entre altres, en I'ambit
dels mitjans o dels instruments de produccié; causes organitzatives quan es.produeixen
canvis, entre altres, en 'ambit dels sistemes i els métodes de treball del personal o en la
manera d’organitzar la produccié; i causes productives quan es produeixen canvis, entre
altres, en la demanda dels productes o serveis que I'empresa pretén col-locar en el mercat.

PROCEDIMENT

L’acomiadament col-lectiu ha d’anar precedit d'un periode de consultes amb els
representants legals dels treballadors d’'una duraci6 no superior a trenta dies naturals
(quinze dies en el cas d’empreses de menys de 50 treballadors).

El desenvolupament del periode de consultes amb els representants legals de les persones
treballadores implica que s’han de tractar les possibilitats d’evitar o de reduir els
acomiadaments col-lectius i/o d’atenuar-ne les conseqiiencies mitjancant el recurs a
mesures socials d’'acompanyament, com ara mesures de recol-locaci6 o accions de formacié
o de reciclatge professional per a la millora de I'ocupabilitat.

En el periode de consultes qui participa? La comissi6 representativa dels treballadors ha de
quedar constituida amb caracter previ a la comunicacié empresarial d’obertura del periode
de consultes. La direcci6 de I'empresa comunica als treballadors o treballadores o als
representants d’aquests la intencid d’iniciar el procediment i en un termini maxim de set dies

s’ha de constituir la comissié (atenci6 a les previsions incloses en 'art. 41 ET).
Durant el periode de consultes, les parts han de negociar de bona fe, per tal d’assolir un acord.

Aquest acord requereix la conformitat de la majoria dels representants legals dels
treballadors o, si s’escau, de la majoria dels membres de la comissi6é representativa dels
treballadors sempre que, en tots dos casos, representen la majoria dels treballadors del
centre o dels centres de treball afectats.

El periode de consultes es pot substituir pel procediment de mediaci6 o arbitratge que es

puga aplicar en I'ambit de 'empresa.




Una vegada acabades les consultes i comunicat I'acomiadament a les persones i institucions
pertinents, arriba la fase individual: la comunicacié de I'acomiadament a cadascun dels
treballadors afectats per aquesta mesura. Aquesta notificacié efectuada a cada treballador
s’haura de dur a terme en els termes establits per a I'acomiadament objectiu (art. 53.1 ET):
la comunicaci6 escrita amb expressié de la causa (“carta d’acomiadament”); la posada a
disposici6 de la indemnitzacié legal (o la superior acordada en les consultes); i preavis de

quinze dies.

Els representants legals dels treballadors tenen prioritat de permaneéncia en 'empresa.
Mitjangant el conveni col-lectiu o un acord es poden establir prioritats de permanéncia a

favor d’altres col-lectius, com ara treballadors amb carregues familiars, els majors amb una
edat determinada o persones amb discapacitat.

EFECTES ‘

La decisi6 empresarial es pot impugnar. La interposicié de la demanda per part dels
representants dels treballadors paralitza les accionsindividuals iniciades. L’autoritat laboral
pot impugnar els acords si hi ha frau, dol, coacci6 o abus de dret perque es declaren nuls, i
quan l'entitat gestora de les prestacions per desocupacié informa que es pretén I'obtencié
indeguda de les prestacions per part dels treballadors afectats per inexisténcia de la causa
motivadora de la situaci6 legal de desocupaci6.

EXTINCIO PER FORGCA MAJOR ‘

Art. 51.7 ET procediment per realitzar un
acomiadament col-lectiu Lexisténcia de forca
major

Procediment:

Extincio per - ha de ser constatada per 'autoritat
FORCA MAIOR laboral

- amb independeéncia de quin siga el
nombre dels treballadors afectats).




D’acord amb l'art. 51.7 ET, el contracte també es pot extingir per la concurréncia d'una forga
major. Pero, a diferencia de I'extincié per causes ETOP, aci no hi haura periode de consultes, és
a dir, no existira negociacié amb els representants legals. Per part seua, la forca major tampoc
dependra, en exclusiva, de la decisié de I'empresa. L'existéncia de for¢a major haura de ser
constatada per l'autoritat laboral, en tot cas, amb independencia de quin siga el nombre dels

treballadors afectats.

La for¢a major com a causa d’extincié podra estar provocada per esdeveniment meteorologics
naturals (terratrémols, incendis, inundacions, tempestes, explosions, erupcions volcaniques,
etc.) que suposen la destruccié d’instal-lacions que impedisquen continuar amb l'activitat i no
preveure’s la seua reobertura en poc temps. No es tracta de situacions conjuntural que

justificarien suspensions de contractes (art. 47 ET).

Pero, a més a més, la forca major també pot venir de la ma d’actuacions humanes provocades
per un tercer, normalment una administracié publica que actua sobre 'empresa bé siga a través
d’una expropiaci6, revocant autoritzacions, ordenant el tancament definitiu d’alguna activitat

econdmica, etc.

PROCEDIMENT: l'inici del procediment correspon a I'empresa, mitjancant una sol-licitud
acompanyada dels mitjans de prova que considere necessaris, i una comunicaci6 simultania als
representants legals dels treballadors. L’ha de resoldre 'autoritat laboral en un termini de cinc
dies des de la sol-licitud. L’autoritat laboral constata 'existéncia de la forca major. L’empresa
decideix l'extincié dels contractes i ha de traslladar aquesta decisié als representants dels

treballadors i a I'autoritat laboral.

L’autoritatlaboral que constata la for¢a major pot acordar que la totalitat o una part de la
indemnitzacié que correspon als treballadors afectats per I'extincié dels contractes es pot
satisfer mitjangant el Fons de Garantia Salarial (FOGASA), sense perjudici del dret d’aquest a

rescabalar-se de [l’empresari\.

1| Comentado [MT2]: En el text de la imatge segiient, cal

canviar:
A LA PERSONA > LA PERSONA
la Llei > la llei




TEMA 11.
ALTRES CAUSES
D'EXTINCIO

1. CAUSES QUE AFECTEN A LA PERSONA DEL TREBALLADOR

2 CAUSES QUE AFECTEN A LA PERSONA DE UEMPRESARI
CAUSES DERIVADES DE LA VOLUNTAT CONJUNTA

Per mort, invalidesa greu o incapacitat
permanent total o absoluta del treballador —
sense perjudici del que disposa l'article 48.2— i

1. Extincid del per jubilacié del treballador.

contracte per

causes que Procediment: la Llei no hi diu res. La
jurisprudéncia exigeix una comunicacio
empresarial.

afecten la
persona del
treballador

Efectes: indemnitzacié? No hi ha cap previsié
legal. Es pot millorar mitjangant el conveni
col-lectiu o el contracte.




I— 1. Acord mutu: art.49.1.3 ET. —‘
Llibertat de forma. Es recomana el pacte escrit. —‘

2. Condicions resolutories: art. 49.1.b ET.

3- Per VOluntat *les causes consignades validament en el contracte:
A esdeveniment de successos futurs i incerts, o passats que

conjunta de Ies s’ignoren quan es contracta:

parts

* a) Que la causa estiga consignada en el contracte.
* b) Que siga valida.
* ) Que no constituisca un abus manifest del dret.

I— 3. Extincid del contracte temporal: art. 49.1.c ET. —‘
I— EL REBUT DE QUITANCA —‘

Si és una persona fisica: mort, jubilacid o incapacitat;
llevat que es produisca una successio d'empresa. Dret a
una indemnitzacié d’un mes de salari.

2. Extincid del

contracte per causes Si és persona juridica: extincid de la personalitat juridica

que afeCten |a de I'empresari; excepte quan hi ha successor (fusié o

absorcid); pels tramits de l'art. 51 ET (ERE), siga quin

persona de siga el nombre d’afectats. Efectes: els mateixos que els

empresari dels acomiadaments col-lectius: indemnitzacié de 20
dies amb un maxim de 12 mensualitats.




EXEMPLE REBUT DE QUITANCA

Oscar Vidal tenia dret a les percepcions mensuals segiients:
Salari base....1000€

Plus conveni....500€

Plus vestuari...50€

Plus disponibilitat....300€

A més, percebia 3 pagues extraordinaries per import equivalent al salari base més el plus

conveni (una per Nadal, una altra al juliol, i 1a tercera el mes d’octubre).

L’extinci6 del contracte es produeix, finalment, el 15 de novembre de 2023, després de dos anys

de prestaci6 de serveis.

Si haguérem de calcula la liquidacié d’havers (rebut de quitanca) d’Oscar Vidal hauriem de tenir

en compte dos elements:

1. La data d’extincié: el 15 de novembre de 2023.

2. El temps de prestaci6 de serveis o antiguitat (dos anys d’antiguitat en I'empresa).
Els diferents elements que haurien d’aparéixer en el seu rebut de quitanca serien:

- Salaris de novembre de 2023 (15 dies) per quantia equivalent al salari base + plus
conveni + plus vestuari + plus disponibilitat = 925 €

- Pagajuliol 2023 = 0€ (rebuda el juliol de 2023)

- Pagad’octubre 2023= 0€ (rebuda I'octubre de 2023)

- Paga Nadal 2023= si haguera treballat 365 dies des de la percepci6 de I'anterior paga de
Nadal li correspondrien 1500€, com que ha treballat 320 li corresponen 1315€.

- Vacances: es calculen tenint en compte el periode treballat 'any natural (2023), tenint en
compte que corresponen 30 dies/any, o 2,5 dies/mes treballat. Caldria valorar les ja
gaudides i els pendents de gaudiment. Si no haguera gaudit cap dia li correspondrien 26

dies (o el seu import dinerari).




10.

11.

Elisa és assetjada sexualment pel seu cap de servei. Ha parlat més d'una vegada amb
I'empresari, que no ha pres cap decisié: no ha acomiadat I'agressor ni I’ha sancionat de cap

manera.

Pere fa tres dies que no acudeix a la feina. L’any passat va faltar tres dies més i no va ser

sancionat. No ha justificat aquestes abseéncies.

Miquel té un greu problema amb I'alcohol. Es conductor d’autobs i arriba cada dia “passat

de copes”.

C. i E. fumen cada dia al corredor de '’empresa. El vigilant les descobreix i elles I'insulten
reiteradament i I'amenacen.

Carol treballa en una empresa d’assessorament laboral. Ha creat una pagina web
d’assessorament en linia amb preus més economics, i ofereix publicitat entre els clients de

I'empresa on presta serveis.

Una empresa es troba en una situaci6 greu d’absentisme. Un dels treballadors presenta un
quadre de faltes d’assisténcia justificades elevadissim. I en I'iltim mes no ha anat ni el 20 %

de les jornades.

Un treballador, contractat per una empresa de conduccid, ha perdut el carnet de conduir

vehicles perillosos per una sanci6 de transit, durant un mes.

Una empresa ha patit una inundacié que li impedeix continuar l'activitat laboral. La

magquinaria esta destrossada i el local inaccessible.

Com a conseqiiéncia d’una decisié governativa, una empresa ha perdut la llicencia per a
continuar fabricant el seu producte principal. L’empresa havia obtingut beneficis economics

en els dltims tres anys.

El senyor Vicent porta en situacié de baixa meédica per depressio i estrés ocasionat per la
feina des de fa cinc mesos. Dimarts passat, I'empresari va veure el Sr. Vicent —encara es troba
de baixa per IT—, que participava en un concurs televisiu en que havia de fer determinades
activitats fisiques (carregar pesos, saltar obstacles, enfilar-se per una corda, lliscar per terra,
etc.).

Enric, treballador en una cadena de muntatge d'una fabrica de cotxes, va apareixer el cap de
setmana en diverses cadenes de televisid agredint un arbitre durant la celebraci6 d’un partit
de basquet.




12. Encarna va ser descoberta suplantant la personalitat d'una altra treballadora de I'empresa
quan va fitxar per ella en el control d’entrada a la feina. La treballadora no ha rebut cap sanci6

ni ha incorregut en cap altra falta laboral des que va ingressar a 'empresa fa cinc anys.

13. Pilar, que té encomanades funcions de caixa i d’elaboraci6 dels assentaments comptables de
I'empresa, va aprofitar el seu lloc de treball per a introduir com a despeses de I'empresa una
factura de 47 € corresponent a la reparacié del seu vehicle particular.

14. Un treballador va signar un contracte de treball de sis mesos de duracié i que finalitzara el

proxim dia 15 de maig.

15. Un treballadora ha rebut un escrit de la seua empresa en qué se li modifica el lloc de treball.

Fins ara, prestava serveis a Castell6 i ara haura de prestar-los a Alacant.

16. Una empresa ha contractat un treballador, el qual ha signat un periode de prova que encara

esta vigent, pero no esta prou satisfeta del seu treball.

17. Leonor ha vist modificat el seu horari de treball substancialment per iniciativa de la seua
empresa. Té al seu carrec un fill que ha d’atendre sola. El nou horari és incompatible amb la

cura del fill.

18. Sofia no vol continuar en I'empresa. No li agrada el treball i vol tornar a estudiar. Té un

contracte indefinit.
19. Els treballadors de 'empresa Labenpagada SA no han rebut cap salari en tot 'any 2023.

20. Pere fa 3 dies que no acudeix al lloc de treball. La setmana anterior va faltar 3 dies més. No

ha justificat els seues absencies.

21.Un taller mecanic, amb vint treballadors, es troba en situaci6 de perdues economiques

permanents. La crisi és tan greu que estan pensant tancar.

22.Una empresa‘de 5 treballadors es troba en una situacié greu d’absentisme. Un dels
treballadors presenta un quadre de faltes d’assistencia justificades elevadissim. [ en I'dltim

mes no-ha anat al lloc de treball ni el 20 % de les jornades.

2.1. Andreu presta serveis per a una empresa mitjangant un contracte temporal per substitucio.
En principi, li van dir que segurament seria per uns mesos, perd el treballador a qui substitueix
(que ocupa un carrec public representatiu) tarda molt a reincorporar-se al seu lloc de treball.
Donada aquesta circumstancia, Andreu, cansat d’aquesta feina, comunica per carta a 'empresa

que abandona l'ocupacié immediatament, des de la data de la seua carta.




L’empresari accepta la dimissio i li demana una indemnitzacié de danys i perjudicis per no haver
respectat el termini de 15 dies que exigeix el conveni col-lectiu aplicable a 'empresa. Davant

aquesta resposta, Andreu desisteix de la decisio i es nega a pagar qualsevol indemnitzaci6.

Hi ha causa per a un contracte per substituci6? Cal que hi haja una causa per a extingir el
contracte per voluntat del treballador? Tenen els treballadors temporals capacitat de
dimitir? Quins efectes té la decisi6 que el treballador comunica a '’empresari? Quins

efectes té I'incompliment del preavis?

Feu la comunicacié escrita que Andreu remet a 'empresa.

2.2. Josefina porta dos anys i mig treballant per a 'empresa NETETA SA, on ocupa la categoria
de netejadora. A I'inici de la relacié laboral va signar un contracte d’obra i servei determinat, ja
que NETETA SA havia signat, al seu torn, una contracta amb la Conselleria d’Educacié de la
Comunitat Valenciana, de manera que Josefina es dedicava a la neteja de col-legis ptublics de la
ciutat de Valéncia. Josefina es queixa que el passat mes de maig I'empresa li va comunicar que, a
partir del 20 de juny, passaria a fer la jornada diaria de treball amb l'avancada de I'hora
d’entrada, a les 15.30 h, amb motiu del comengament de '’horari d’estiu. Aix0 li impedeix cuidar
el seu fill, de poca edat, i acudir a les classes d’iniciacié a la musica que havia comengat. Josefina
també esta disgustada perqueé en els ultims sis mesos no ha rebut la paga puntualment, sempre
s’ha retardat dos o tres dies. A més, encara no li han abonat la paga extra de Nadal, ni durant
I'altim any, el plus de dedicacid especial previst en el conveni, perque, segons NETETA SA, no li
correspon. El que més preocupa Josefina és la relacié6 que manté amb el seu encarregat, ja que
sempre li dona‘les ordres cridant i, sobretot, li crida a ella; ja que fa sis mesos ella va rebutjar
reiteradament veure’l fora de la feina. També, sempre li encomanen les tasques que ningu vol, i
li diu que la seua situacié podria canviar "si ella volguera”. Aquests comentaris I'incomoden
enormement. Josefina té un nebot que estudia Relacions Laborals i li consulta tots aquests

problemes.

Creus que Josefina té motius per a sol-licitar I'extincié indemnitzada del seu contracte?

Justifiqueu la resposta i analitzeu cadascun dels motius de queixa de Josefina.

Imagineu que arriba a coneixement de NETETA SA que Josefina va explicant pel barri els
problemes que té amb '’empresa, i li comunica, per escrit, 'extincié del contracte per fi

d’obra. En aquest cas, podria Josefina sol-licitar I’extincié indemnitzada basant-se en




I'article 50 ET, després de rebre la notificacié de fi de contracte? Podria Josefina
interposar una demanda per l'extincié del seu contracte temporal? En quin termini?

Quina creieu que seria la qualificacié judicial?

2.3. Fa uns mesos, 'empresa va comunicar a Adelaida la decisié de traslladar-la des del centre
de treball de Melilla al de La Corunya, com a conseqiiéncia d’'una suposada remodelacié de
'organitzaci6 del centre de treball de Melilla. La treballadora, no conforme amb la decisié de
I'empresa, va decidir impugnar-ho i, finalment, el Jutjat Social li ha donat la raé i ha sentenciat
que la decisi6 de 'empresa no estava justificada. La Senténcia declara el dret d’Adelaida a ser
reintegrada en les condicions de treball anteriors. No obstant aixo, 'empresa li ha dit que s’oblide
del tema i dimitisca si no vol continuar a La Corunya. Adelaida, desolada, pregunta qué pot fer

per a abandonar 'empresa percebent una indemnitzacié.

Que haura de fer Adelaida per a extingir el seu contra€te amb dret a indemnitzacié? Hi

haura prou amb comunicar a I'’empresa la seua decisié?

Adelaida portava en I'empresa des de I'1 de marg de 1988. Els primers tres anys va estar
contractada amb diferents contracteS temporals fins que 'l de desembre de 1991 va
firmar un contracte indefinit. En realitat, encara que entre uns contractes i altres
I’empresa sempre deixava pa§sar unssdies (2 o 3) no va estar mai en I'atur, ja que també
en aquests dies anava a treballar, £l passat 3 d’abril se li va notificar la senténcia en que
es declara el seu dret alextingir el contracte amb indemnitzacid. El salari, en aquest
moment, constavade: salari base 1.500 € / antiguitat 500 € / plus de mobilitat 300 € /

dues pagues extres que‘inclouen tots els conceptes salarials.

CalculewTajindemnitzacié que li correspon tenint en compte com a data d’extincié el 3

d’abril.
Tindra dret Adelaida a salaris de tramitaci6?

2.4. Maria treballa per a 'empresa La injusticia SA com a auxiliar administrativa des de fa 6 anys
i4 mesos. El 14 de maig passat va notificar al’encarregat que estava embarassada i que dimecres
segiient, en horari de treball, acudiria al servei public de salut per a fer-se un control. El dia 25
de maig I'empresa li va notificar formalment el seu comiat al-legant una disminucié continuada

i voluntaria en el rendiment de treball, amb efectes des d’aquell mateix dia.




Les retribucions de Maria en 'empresa eren les segiients: salari base: 600 €; plus de titulacié 60
€; plus de distancia 40 €; plus d’idiomes 50 €; plus d’antiguitat: 100 € / quinquenni. A més, en
el mes de marg va rebre 300 € en concepte de percepcié per matrimoni, d’acord amb la previsio
del conveni col-lectiu aplicable a 'empresa. Aixi mateix, té dret a tres pagues extres a 'any amb

un import equivalent al salari base + antiguitat.
Quina via d’extincié utilitzara I'empresa? Quins requisits formals ha de complir?
Feu la documentaci6 necessaria: redacteu la carta d’acomiadament.

Maria decideix impugnar I'extincié perque no hi esta d’acord. Si se li va notificar la carta

el dia 25 de maig, fins a quin dia podria interposar la demanda?

Imagineu que, d’acord amb la sentencia notificada a les parts eljdia 13 de novembre,
I’empresa no ha aconseguit acreditar els fets imputats efi Ia carta”d’acomiadament. Com

creieu que el jutge qualificara I'acomiadament? Amb/quinés conseqiiéncies?

Creieu que la soluci6 seria la mateixa si Maria no estiguefa embarassada? Quina seria, en

aquest cas, la qualificacié judicial de 'acomiadament? Amb quines conseqiiéncies?
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