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Les eleccions sindicals, any rere any, confirmen CCOO com la primera forga
sindical de Catalunya. Els treballadors i treballadores d'aquest pais, amb el seu
suport i la seva confianga, fan que Comissions Obreres tingui més de 22.900
delegats i delegades, distribuits per la major part d’empreses d'arreu de Ca-
talunya, de tots els sectors i de tots els territoris. Una bona part d’aquestes
empreses son petites i mitjanes, i aixo ho té molt en compte el nostre sindicat;
per aix0 s’esta realitzant una tasca important per ser a prop dels treballadors
i treballadores de les pimes i per donar respostes efectives mitjangant la seva
representacio legal.

Sabem, pero, que en les relacions laborals es plantegen dubtes i situacions
que requereixen respostes rapides i clares. Amb I'objectiu de resoldre aquests
dubtes més freqiients dels treballadors i treballadores i dels delegats i dele-
gades de les pimes, posem a la vostra disposicié aquesta guia, que recull des
de les modalitats més usuals de contractacio fins a I'estructura del salari o els
drets en matéria de formacio.

Aquesta guia de consulta rapida pretén atendre les vostres necessitats i pre-
ocupacions, perd també vol que els treballadors i treballadores i els delegats
i delegades de les petites i mitjanes empreses sigueu subjectes actius de
I"accid sindical de CCOO amb la vostra participacid, afiliacid i decisio.

De ben segur, aguesta guia sera una eina Util en la vostra tasca laboral quo-
tidiana, una eina que us mostrara quines son les condicions minimes i els
drets basics que estableix la llei. De tota manera, recordeu que darrere vostre
tindreu en tot moment una organitzacid forta i Util, com és CCOO, per poder
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fer front a qualsevol injusticia, desigualtat o discriminacié que pugueu patir a
la feina. CCOO som la garantia.

Barcelona, febrer de 2023
Comissié Obrera Nacional de Catalunya

ATENCIO

S’ha de tenir en compte que aguesta guia només és una guia de consulta rapi-
da en la qual intentem resoldre els dubtes més freqtients entre els treballadors
i les treballadores de les pimes. Aquesta guia no dona solucid a tots els proble-
mes i no respon a la complexitat en que moltes vegades es presenten. D'altra
banda, cal consultar també els convenis collectius i els pactes d’empresa,
que poden millorar els drets que regula I'Estatut dels treballadors (ET). Si teniu
qualsevol dubte, consulteu els vostres delegats i delegades o aneu als locals
de CCOO per rebre I'assessorament dels nostres assessors i assessores sin-
dicals o advocats i advocades.
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REQUISITS | DRETS EN EL CONTRACTE .

e FElcontracte, segons les modalitats, pot ser escrit o verbal, perd s’ha de
fer per escrit si una de les parts ho sol-licita.

e  Siladurada del contracte és superior a 4 setmanes, I'empresari 0 em-
presaria esta obligat a informar el treballador o treballadora per escrit
sobre les seves condicions essencials.

e La durada del contracte esta en relacid amb les diferents modalitats
contractuals.

e FElperiode de prova s’ha de fixar per escrit i, excepte el que pugui establir
el conveni col-lectiu, no pot excedir:

— Els 6 mesos per als tecnics i tecniques fitulats.

— Els 2 mesos per a la resta dels treballadors i treballadores, pero pot
ser de fins a un maxim de 3 mesos a les empreses de menys de 25
treballadors i treballadores.

e La representacit dels treballadors i treballadores (comites o delegats
i delegades d’empresa i sindicals) ha de rebre una copia basica de
cada contracte, aixi com de les seves prorrogues, i ha de controlar que
s'adaptin a les normes i denunciar les irregularitats, si n’hi ha. El lliu-
rament s’ha de fer en un termini no superior a 10 dies a partir de la
formalitzacid del contracte. A més, I'empresa ha de donar d’alta a la Se-
guretat Social la persona treballadora. Es pot comprovar I'alta mitjancant
I'informe de la vida laboral, el qual es pot demanar a la Seguretat Social,
0 una copia del tramit que pot lliurar I'empresa.

e En tot cas, han de constar per escrit: els contractes de formacio en
alternanca amb el treball i els de practica professional, els contractes
a temps parcial, els fixos discontinus, els de relleu, els contractes a
domicili, els d’obra o servei determinat no extingit, els de circumstancies
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de la produccio, els de treballadors i treballadores contractats a Espanya
al servei d’empreses espanyoles a I'estranger i els contractes a temps
determinat superior a 4 setmanes. Si no s’observa aquesta exigencia, es
considera que el contracte és de jornada completa i de temps indefinit,
excepte si I'empresa prova el contrari.

La liquidacio

A la finalitzacid del contracte la persona treballadora té dret a rebre una pro-
posta de liquidacio i es pot signar que s’ha rebut afegint no conforme i/o
pendent de revisid. Independentment de la indemnitzacid que li correspongui,
si escau, el treballador o treballadora haura de percebre en la seva liquidacio
—rebut de finalitzacid de la relacié— el salari i la resta de les quantitats que
se li deguin, incloent-hi la liquidacid de les parts proporcionals de pagues
extraordinaries i vacances. El delegat o delegada ha d’assessorar la persona
treballadora i pot assistir a I'acte de signatura de la liquidacié amb ella.

Continguts del contracte

Tot contracte escrit ha de reflectir, juntament amb les dades personals de la

persona contractada i les dades de I'empresa, inclosa I'activitat que declara

realitzar:

e  Lamodalitat, les causes i la justificacio del seu Us.

e  |a categoria professional o el grup professional.

e Flsalari, que s’ha de correspondre amb el de la categoria en el conveni
col-lectiu de referencia.

e lajornada de treball, que ha de correspondre també a la del conveni
de referéncia.

el periode de prova.

GUIA BASICA LABORAL [ccon (=



A més, cal informar-se sobre les clausules addicionals o els annexos, per
exemple, sobre proteccid de dades, confidencialitat, prevencio de riscos, clau-
sules de no competencia, etc., a banda de les notes de referencies legals i el
text en lletra petita 0 molt petita.
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TREBALL A DISTANCIA | TELETREBALL ﬁ'
(LLEI 10/2021) .

L'article 13 de I'ET ha estat desenvolupat per la Llei 10/2021, de 9 de juliol,
de treball a distancia (L 10/2021), de la qual el teletreball és la modalitat
realitzada amb eines telematiques.

El teletreball és una de les formes previstes en I'article 34.8 de I'ET perque la
persona treballadora pugui adaptar la seva jornada laboral per conciliar la seva
vida laboral i la professional.

El teletreball és voluntari i reversible, ha de fer-se obligatoriament un contracte
escrit en el qual han de constar tots els aspectes generals d’un contracte or-
dinari aixi com el sistema de compensacions i/o0 aportacions d’equips i el seu
manteniment, registre i flexibilitat de jornada, drets de privacitat i desconnexio
digital.
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DISCRIMINACIONS | DESIGUALTATS W'
PER MOTIU DE GENERE .

L'article 4.2, apartat ¢, de I'ET, estableix, com un dels drets basics dels tre-
balladors i treballadores “[...] no ser discriminats directament o indirecta per a
I'ocupacid, o una vegada ocupats, por raons de sexe, estat civil, edat dins dels
limits marcats per aquesta llei, origen racial o etnic, condici¢ social, religié o
conviccions, idees politiques, orientacié sexual, afiliacié a un sindicat o no,
com també per motius de llengua dins de I'Estat espanyol”.

Igualment, es prohibeix qualsevol tipus de discriminacio respecte de diversi-
tats funcionals fisiques o psiquiques, sempre que les persones reuneixin les
condicions necessaries per a I'acompliment de la feina.

El dret a la igualtat en el treball i la defensa davant I’assetjament sexual
La igualtat i la no-discriminacio en el treball entre dones i homes

Amb la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes (LOIEDH), s’estableix I'obligacio de les empreses de respectar
la igualtat de tracte i d’oportunitats en el treball, i, per tal d’aconseguir-ho, les
empreses han d’adoptar les mesures necessaries per evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral.

Aquestes discriminacions es poden produir en diversos moments i en les dife-
rents condicions de treball. Poden tenir lloc en el moment d’accedir al treball,
en la classificacio i la promocié professional, en la retribucio, en la regulacio
del temps de treball, en la proteccid de la salut i quan es faci I'extincid del
contracte.
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Les discriminacions poden ser directes o indirectes

Discriminacid directa és la situacid en que es troba una persona que sigui,
hagi estat o pogués ser tractada, pel seu sexe, de manera menys favorable
que una altra persona que estigui en una situacié comparable.

Discriminacid indirecta és la situacio en que una disposicid, criteri o practica
que aparentment és neutra posa una persona o diverses persones d'un sexe
en desavantatge particular respecte de persones de I'altre sexe.

L’entrada en vigor de la LOIEDH, va deixar palés que hi ha desigualtat de gene-
re en I'ambit laboral i que cal abordar la lluita contra aquesta desigualtat a tra-
vés d’accions i mesures independentment que es tingui I'obligacid o no de dis-
posar d’un pla d’igualtat. Aixo va motivar la incorporacié obligatoria dels plans
d’igualtat a les empreses que tinguessin més de 250 persones treballadores
en plantilla. Aixi mateix, la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'estatut basic de
I'empleat public (EBEP), aprovada més tard que I'anterior, estén I'obligatorietat
de negociar plans d’igualtat a totes les administracions publiques.

A Catalunya trobem la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de
dones i homes (L 17/2015), que és una adaptacio de la LOIEDH.

Amb el Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, es regulen els plans d’igualtat
i el seu registre al REGCON (Registre i diposit de convenis col-lectius, acords
col-lectius i plans d'igualtat) (RD 901/2020).

El Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i
homes (RD 902/2020), en vigor des del 14 d’abril del 2021, té com a finalitat
garantir la transparéncia i la igualtat retributiva entre les dones i els homes
que facin feines d’igual valor. Aquests registres han de permetre a I'empresa
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detectar facilment les desigualtats que no estiguin fonamentades en raons
objectives.

Preveu I'obligacid de tenir un pla d'igualtat a empreses amb més de 50 perso-
nes treballadores. Pero que és un pla d’igualtat? Qui el negocia? Quina durada
67 Qué ha d’incloure?

Tal com defineix 'article 46 de la LOIEDH, els plans d’igualtat s6n un conjunt
ordenat de mesures, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacid,
tendents a assolir a I'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones
i homes i a eliminar la discriminacio per rad de sexe. Els plans han de fixar els
objectius concrets que cal assolir, les estratégies i les practiques que s’han
d’adoptar per aconseguir-los i els sistemes de seguiment i avaluacid dels ob-
jectius fixats. Com a maxim tenen 4 anys de vigencia.

El Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a la ga-
rantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el tre-
ball i I'ocupacié (RDL 6/2019), va introduir una serie de modificacions als
plans d’igualtat, la principal de les quals va ser ampliar I'existencia gradual
de I'obligacid de disposar de pla d’igualtat a les empreses amb 50 persones
treballadores o més.

Un altre canvi introduit per I'RDL 6/2019 va ser concretar tant el diagnostic,
enumerant una serie de materies (procés de seleccio i contractacio; classi-
ficacid professional; formacio; promocié professional; condicions de treball,
inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes; exercici corresponsable dels
drets de la vida personal, la familiar i la laboral; infrarepresentacié femenina;
retribucions, i prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe), com el pla
d’igualtat, determinant els elements que I'han de conformar.
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El delegat o delegada sindical, ja sigui electe o a I'empara de la Llei organica
11/1985, de 2 d’agost, de llibertat sindical (LOLS), és qui s’encarrega de
vetllar per la igualtat de tracte i d’oportunitats en el marc de la negociacio
col-lectiva en una empresa. Les funcions del responsable sindical d’igualtat
son les seglients: col-laborar amb el professional d’igualtat de dones i homes
de I'empresa, si n’hi ha, per promoure-hi la igualtat d’oportunitats (o, si no
n’hi ha, directament amb Recursos Humans); assessorar el conjunt de la re-
presentacio sindical, I'empresa i les persones que treballen al centre de treball
en materia d’igualtat; integrar sistematicament la perspectiva de genere a
totes les arees i els nivells d’intervencid sindical, d’organitzacio del treball i de
negociacid col-lectiva, i vetllar pel compliment efectiu de les lleis d’igualtat i de
les lleis contra les violencies masclistes en I'ambit de I'empresa.

L’'RD 901/2020, en concordanga amb la LOIEDH, enumera de manera molt
especifica quins son els ambits de negociacid minims en un pla d’igualtat,
que, obligatoriament, des del marg del 2022, ha de tenir qualsevol empresa
de més de 50 persones treballadores.

a) Procés de seleccid i contractacio.

b) Classificacio professional.

¢) Formacio.

) Promocio professional.

e) Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes.

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, la familiar i la laboral.
9) Infrarepresentacio femenina.

h) Retribucions.

) Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
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Els plans d'igualtat han de contenir el contingut minim regulat en I'article 8.2
de I'RD 901/2020:

Determinacio de les parts que els concerten.

a) Ambit personal, territorial i temporal.

b) Informe del diagnostic de situacid de I'empresa, o en el suposit de grup
d’empreses, un informe de diagnostic de cadascuna de les empreses del
grup.

¢) Resultats de I'auditoria retributiva, aixi com la seva vigéncia i periodicitat
en els termes establerts en I'RD 902/2020, I'exigibilitat del qual, segons
I'esmentat reial decret, sera gradual com els plans d’igualtat (disposicio
transitoria setena de la LOIEDH).

a) Definicio d’objectius qualitatius i quantitatius del pla d’igualtat.

e) Descripcio de mesures concretes, termini d’execucid i prioritzacid
d’aquestes, aixi com disseny d’indicadors que permetin determinar
I'evolucio de cada mesura.

#) Identificacio dels mitjans i els recursos, tant materials com humans, neces-
saris per a la implantacid, el seguiment i I'avaluacié de cadascuna de les
mesures i objectius.

g) Calendari d’actuacions per a la implantacid, el seguiment i I'avaluacio de les
mesures del pla d’igualtat.

h) Sistema de seguiment, avaluacid i revisio periodica.

/) Composicid i funcionament de la comissié o organ paritari encarregat del
seguiment, 'avaluacio i la revisio periodica dels plans d’igualtat.

J) Procediment de modificacid, inclos el procediment per resoldre les possibles
discrepancies que poguessin sorgir en I'aplicacio, el seguiment, I'avaluacio
0 la revisio, sempre que la normativa legal o convencional no n’obligui
I'adequacio.
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A més del contingut minim, el pla d’igualtat pot contenir mesures que resultin
necessaries en virtut dels resultats del diagnostic, i d’altres de no enumerades
en l'article 46.2 de la LOIEDH, com violencia de genere, llenguatge i comuni-
cacid no sexista o d'altres, identificant tots els objectius i les mesures avalua-
bles per a cada objectiu fixat a fi d’eliminar possibles desigualtats i qualsevol
discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe en I'ambit de I'empresa.

Aquest reial decret també estableix I'obligatorietat de la participacio sindical
en totes les comissions negociadores tant si hi ha representacio legal de per-
sones treballadores com si no, garantint la negociacio i la representacid de
les plantilles.

COMISSIO NEGOCIADORA

Sens perjudici de les previsions del conveni col-lectiu que sigui aplicable, la
negociacid del pla d’igualtat i del diagnostic previ I'ha de dur a terme la re-
presentacio legal de les persones treballadores. En cap cas s'admeten plans
negociats per comissions ad hoc (informals, adjuntes, paral-leles...).

Empreses amb representacio legal de les persones treballadores

S’ha de constituir una comissié negociadora per part de les persones treballa-
dores, comité d’empresa, delegats i delegades de personal o seccions sindi-
cals si n’hi hagués, que en el seu conjunt sumin la majoria dels membres del
comite d’empresa. La negociacio per a grups d’empresa s’ha de regir pel que
preveu l'article 87 de I'ET. Es pot elaborar un pla tnic, amb les especificacions
necessaries per a totes les empreses o part d’elles negociant d’acord amb
I'article 87 de I'ET, sempre que ho acordin les organitzacions legitimades. No
obstant aix0, aquelles empreses que no estiguin incloses al pla del grup han
de disposar igualment del seu propi pla d'igualtat.
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Empreses sense representacio legal de les persones treballadores.

En aquests casos, la Comissid Negociadora esta subjecta a les regles se-

glients (article 5.3 de I'RD 901/2020):

- Es compon d’'un maxim de 6 membres.

- Esta integrada pels sindicats més representatius i pels sindicats represen-
tatius del sector a que pertany I’empresa i amb legitimacio per formar part
de la Comissid Negociadora del conveni col-lectiu aplicable.

- La representacio sindical s’ha de formar en proporcid a la representativi-
tat dels sindicats legitimats al sector i garantint la participacio de tots els
sindicats legitimats.

- No obstant aix0, aquesta Comissid Negociadora esta validament integrada
per aquella organitzacio o organitzacions que responguin a la convocatoria
de I'empresa en el termini de 10 dies.

El periode de vigéncia o la durada dels plans d’igualtat, que han de ser de-
terminats, si escau, per les parts negociadores, no pot ser superior a 4 anys.

Sobre el registre retributiu i la transparéncia salarial. L'RD 902/2020 té

com a objecte identificar les discriminacions directes i indirectes, concreta-

ment les degudes a les valoracions incorrectes de llocs de treball. Aixd passa

quan, en l'exercici de treballs d'igual valor, es percep una retribucid inferior

Sense que es pugui justificar de manera objectiva. Per aplicar el principi de

transparéncia salarial, aquest reglament articula:

e E| funcionament del registre salarial.

e | es auditories salarials obligatories a les empreses que tinguin pla d’igualtat.

e E| sistema de valoracid de llocs de treball de la classificacio professional
continguda a I'empresa i en el conveni col-lectiu que sigui aplicable.

e E| dret d’informacid de les persones treballadores.
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Aquest principi de no-discriminacid esta regulat en I'article 28 de I'ET, en el
qual s'estableix que un treball té el mateix valor que un altre quan la natura-
lesa de les funcions o les tasques efectivament encomanades, les condicions
educatives, professionals o de formacio exigides per al seu exercici, els factors
estrictament relacionats amb el seu exercici i les condicions laborals en que
aquestes activitats es duen a terme en realitat siguin equivalents.

Per poder negociar els plans d'igualtat, elaborar el registre retributiu i
I'auditoria retributiva, les administracions, les patronals i els sindicats més
representatius han acordat i han publicat una serie de guies que, com la que
s’adjunta a I'enllag, faciliten la negociacio i I'orienten de manera clara. Els
acords que s’hi contenen sén els que hem d’exigir que s’incorporin i es com-
pleixin als plans d’igualtat.

https://ja.cat/guia-mesures-plans-igualtat-2021

CONCEPTES BASICS SOBRE DESIGUALTAT DE GENERE

Bretxa de génere: disparitat que existeix a qualsevol area entre les dones i
els homes quant al seu nivell de participacio, I'accés als recursos, els drets, el
seu poder i la seva influencia, la remuneracio i els guanys.

Bretxa salarial: diferencia entre el salari mitja dels homes i el de les dones. Es
té en compte per avaluar les desigualtats de genere en els ingressos.
Segregacio horitzontal: distribucid no uniforme d’homes i dones en un sec-
tor d’activitat determinat. Es palesa en la predominanca de les dones cap als
sectors tradicionals feminitzats i en la dificultat de les dones per accedir a
carrecs generalment entesos com a masculins. Es dona el cas que els llocs
de treball feminitzats tenen una remuneracid, un reconeixement i un valor
social inferiors.

Segregacio vertical: distribucid no uniforme d’homes i dones en nivells di-
ferents d’activitat. Es produeix quan les dones es concentren majoritariament
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a llocs de treball amb nivells menors de responsabilitat, i palesa les dificultats
que tenen les dones per poder desenvolupar-se professionalment.

Sostre de vidre: barrera invisible que dificulta I'accés de les dones al poder,
als nivells de decisid i als nivells més alts de responsabilitat d’'una empresa o
una organitzacid a causa dels prejudicis envers les seves capacitats professio-
nals i dels estereotips de rols de génere.

Terra enganxifds: barrera invisible que es basa en les tasques i carregues
que culturalment s’associen a les dones i que impedeixen el desenvolupament
de la seva carrera professional en igualtat de condicions que els homes. Les
obligacions que s'imposen a les dones des de I'ambit domestic, a fi que restin
en aquest espai, els creen nombroses dificultats per desenganxar-se d’aquest
terra enganxifés que les atrapa.

Doble preséncia: presencia d’una mateixa persona (dona, habitualment) al
lloc de treball en el qual realitza la tasca d’assalariada mentre s’ocupa també
de la major part del treball domestic i de cura. Comporta I'augment de les
carregues de treball assalariat i del treball domestic familiar quan apareixen
de manera simultania.

Corresponsabilitat: responsabilitat compartida per donar resposta a les ne-
cessitats de cura de les persones, amb la finalitat que totes tinguin els ma-
teixos deures i drets en I'equilibri de cuidar i de ser cuidades.

Desigualtat, discriminacio i assetjament per raé d’orientacio sexual: les

LGTBI-fobies

En la nostra societat existeix un conjunt d’LGTBI-fobies que comporten pallis-

ses, assassinats, presd i penes de mort en alguns paisos.

Aquestes fobies també son identificables en el nostre entorn social i es donen

també al mon laboral. Aixi es produeix discriminacio.

e | es persones LGTBIQ+ son rebutjades quan sol-liciten una feina, son discri-
minades en I'accés a la formacid i la promoci6 professional 0 son victimes
d’acomiadaments no justificats.
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e Agquestes persones son invisibles i no s'atreveixen a sortir de I'armari per por
de ser discriminades en la promocid de la seva carrera professional.

e | es persones LGTBIQ+ s’autoexclouen de llocs de treball en aquells sectors
de produccio i empreses que son considerats homofobs o proclius a ser-ho.
Aquest fet es produeix quan gais, leshianes, transsexuals o bisexuals ja no
van a les entrevistes de treball perque creuen que no acceptaran la seva
candidatura a causa de la seva orientacid sexual, 0 no es presenten a un
concurs per ascendir perque parteixen del mateix raonament.

e | es persones LGTBIQ+ son victimes d’actes d’assetjament homofob en que
hi ha una agressid de tipus verbal o fisic, 0 quan es vulnera la seva dignitat
mitjangant comportaments intimidadors, hostils o ofensius.

e | es persones LGTBIQ+ no gaudeixen dels mateixos permisos que les per-
sones heterosexuals, per exemple de paternitat, per tenir cura de la parella
malalta o per mort o supervivencia, o prestacions de I'asseguranca de vida i
d’assisténcia sanitaria per a treballadors i treballadores i els seus familiars.

e | es persones LGTBIQ+ son discriminades per una por irracional a transmis-
sions de malalties com el VIH o d’altres de transmissid sexual.

Els comportaments assetjadors constitueixen un perjudici per a la salut laboral
de les persones treballadores, ja es tracti d’assetjament psicologic o fisic per
part de I'empresari 0 empresaria, dels comandaments o dels companys i com-
panyes. Es obligacié de la part empresarial garantir la salut laboral a 'empresa
segons la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencid de riscos laborals
(LPRL). Aixo implica que els comportaments d’assetjament tambgé donen lloc a
una problematica de salut d’origen laboral. Els comportaments d’assetjament
per part de companys i companyes constitueixen una infraccid laboral a carrec
de I'assetjador que és, en conseqliencia, susceptible de sancio per part de
I'empresari 0 empresaria per fer palés el seu rebuig a aquest tipus de com-
portaments.
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Totes les normes juridiques sobre discriminacid, igualtat i assetjament (Cons-
titucio, ET, normes de la Unid Europea, LPRL) son valides per fer front a les
LGTBI-fobies, i aixd val tambgé per als convenis col-lectius i acords d’empresa
i protocols d’assetjament laboral i sexual.

Alguns convenis col-lectius preveuen protocols especifics i també hi ha nor-
mes especifiques per donar suport a I'accié sindical de la representacié sindi-
cal a I'empresa, hagin nomenat delegat o delegada d’igualtat o no.

La Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per garantir els drets de leshianes, gais,
bisexuals, transgeneres i intersexuals, i per erradicar I'nomofobia, la bifobia i
la transfobia (L 11/2014), I'Observatori contra I'’Homofobia (https://och.cat/) i
la guia editada per CCOO de Catalunya
(https://ja.cat/quia-lgtb-ambit-laboral-2013) sén també instruments Utils per
afrontar situacions de desigualtat, discriminacié i fobies LGTBIQ+.
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ASSETJAMENT SEXUAL | LGTBI-EQBIA ﬁ!

La LOIEDH, en els seus articles 48.1 i 48.2 estableix I'obligatorietat de prote-
gir les persones treballadores de situacions d'assetjament sexual mitjangant
I'elaboracid d’'un protocol d’assetjament i la posterior sensibilitzacio de
I"assetjament sexual i per rad de sexe a totes les empreses, sense excepcio.

L'empresa esta també obligada a prevenir I'assetjament sexual i per rad de
sexe a I'empresa, promovent condicions de treball que els evitin, arbitrant
procediments especifics de prevencio i tramitant les dentncies que es facin
per aquest motiu, i a actuar en cas de detectar o tenir coneixement d’un cas
d’assetjament.

Totes les mesures contra la discriminacio i contra I'assetjament han de ser
negociades amb la representacio legal dels treballadors i treballadores.

Discriminacions per motiu d’origen

Les persones migrants tenen els mateixos drets i deures laborals que els na-
cionals espanyols (inclos el dret de sindicacio). A més de la llei d’estrangeria
i el seu reglament, els afecten totes les normes laborals tinguin permis de
residencia i treball o no. En aquest cas, per exemple, tenen dret a demandar
per salaris impagats o per acomiadaments i, especificament, poden reclamar
prestacions de la Seguretat Social (article 36.5 de la llei d’estrangeria i article
1 del Conveni 019 de I'0IT).

Discriminacio per raé d’edat
El'jovent és un dels sectors poblacionals, conjuntament amb les dones i la po-
blacié migrant, que més pateix la precarietat i I'explotacio laboral. A la societat
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esta normalitzat que la gent jove, sobretot entre 18 i 25 anys, hagi d'acceptar
condicions laborals que vulneren els seus drets com a treballadora per la seva
falta d’experiéncia laboral o formativa. Sembla que la precarietat juvenil és
una etapa que tothom ha de passar per arribar a I'adultesa, pero la realitat és
la contraria: les persones joves precaries evolucionen a persones adultes pre-
caries. La pobresa no pot ser normalitzada per rad d’edat i a I'Estat espanyol
tenim un problema en aquest sentit.

La precarietat no t¢ només un efecte negatiu en el desenvolupament de la
persona i les seves expectatives de vida i de futur, sind que és una de les prin-
cipals causes de problemes emocionals i mentals, com ara I'estres, I'ansietat
0 la depressio. Alhora, és també la causant de part dels accidents laborals,
que, dia rere dia, causen ferits i morts als centres de treball. Les estadistiques
que vam presentar des de CCOO el mes de desembre del 2021 a I'informe
“Joves i salut laboral. La intervencid sindical” van mostrar com les persones
joves tenen més probabilitats de patir lesions greus a la feina, en comparacio
amb adults de més edat.

Com a sindicat de classe, tenim com a objectiu erradicar aquests factors, que
agreugen la precarietat i ens impossibiliten viure vides dignes. Es per aixd que
el jovent afiliat entre 16 i 35 anys, a part dels comites d’empresa i les seccions
sindicals, té la possibilitat d’organitzar-se a Accié Jove - Joves de CCOOQ, un
espai de coordinacid i organitzacio del jovent sindicat amb I'objectiu de donar
resposta a les problematiques juvenils a partir de la seva sindicacid i, alhora,
un espai de visibilitzacio del jovent al si del sindicat. Accid Jove es troba a les
diferents federacions i unions intercomarcals del sindicat, a part de tenir una
estructura nacional en la qual es coordinen les diferents estrategies per fer
front a la precarietat juvenil als espais de representacio i concertacié social,
aixi com a les mobilitzacions i vagues dels diferents sectors.
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La precarietat juvenil va molt més enlla del lloc de treball i les nostres condi-
cions de feina; és per aixo que des de CCOO no ens centrem només en la part
laboral del problema, sind que analitzem i treballem alternatives a la proble-
matica de I'emancipacio juvenil, des de I'accés a I'habitatge o els alts preus
de I'energia, el transport i el consum, fins a I'accés a I'educacié superior,
I'oci no consumista o serveis basics com el de la salut mental. Actualment, a
I'Estat espanyol el 80 % de les persones joves que tenen entre 18 i 29 anys
viuen a la llar familiar per impossibilitat d’emancipar-se. Joventut i precarietat
no haurien d’estar associades i I'inica alternativa a la segona és I'organitzacio
sindical.
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MODALITATS ME ALS DE CONTRACTACIC .

Aquest quadre no recull els contractes signats anteriorment a la reforma la-
boral de desembre del 2021 —Reial decret llei 32/2021, de 28 de desem-
bre, de mesures urgents per a la reforma laboral, la garantia de I'estabilitat
a I'ocupaci6 i la transformacié del mercat de treball (RDL 32/2021)—, que
estan en vigor fins a la seva finalitzacio, prevista transitoriament en aquest
reial decret llei. En aquests casos també et podem assessorar, encara que no
es descriguin en aquesta guia. Per exemple, ja no es poden signar contractes
d’obra i servei, modalitat que ha estat derogada per aquesta reforma. Tot
contracte amb causa falsa —frau de llei— 0 que no respecti els seus requi-
sits essencials és susceptible de ser impugnat durant la seva vigencia o en el
termini maxim de 20 dies habils des de la seva finalitzaci6 formal.

GUIA BASICA LABORAL EmE= 29



MODALITAT FORMALITZACIO DURADA

INDEFINIT ORDINARI (1) Escrit o verbal. Obligatori | Indefinida.
per escrit a sol-licitud
d’una de les parts.

FOMENT DE LA CONTRACTACIO | Sempre per escrit. Indefinida.
INDEFINIDA | ALTRES
MODALITATS D’INDEFINIT

https:/ja.cat/sepe-llistado-
contratos-indefinido

Guia oficial del SEPE (Servicio
Publico de Empleo Estatal) sobre
contractes indefinits.

N’hi ha més de 15 tipus amb
clausules especifiques que van
canviant segons les politiques
de foment d’ocupacid vigents en
cada moment.

(1) En el cas d'indefinits adscrits a obres de la construccid, un cop finalitzada I'obra o unitat d’obra i segons les
prevencid i contencid per fer front a la crisi sanitaria ocasionada per la COVID-19 (RDL 30/2021), que modifica
—impulsada per CCOO a través d’una iniciativa legislativa popular (ILP)—, podra produir-se, segons els casos
contracte o extincié indemnitzada del 7 % dels salaris meritats.
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MODALITATS ME ALS DE CONTRACTACIO o
c INDEMNITZACIO PER
DEFINICIO
FINALITZACIO DE CONTRACTE O
| PECULIARITATS PER ACOMIADAMENT

Es el conegut com a contracte fix.

En cas d’acomiadament improce-
dent, 33 dies per any treballat, amb
un limit de 24 mensualitats. Als
contractes signats amb anterioritat
al 12 de febrer del 2012 els sera
aplicable la disposicid transitoria
onzena de I'ET: 45 dies per any tre-
ballat fins al 12 de febrer del 2012.

Cadascun d’aquests tipus de contracte vol fo-
mentar I'ocupacio estable de col-lectius diferents.
Els requisits, els incentius i les bonificacions s6n
variables i la Llei sobre infraccions i sancions a
I'ordre social (LISOS) i les normes concordants fis-
cals i de la Seguretat Social regulen les sancions
per incompliment, frau o abls d’aquest tipus de
contractacid.

Persones amb discapacitats fisiques o psiquiques
en empreses i en centres especials d’ocupacio,
enclavaments laborals, aturades de llarga
durada, victimes de violéncia de génere, familiar
d’autonom o autbnoma, majors de 52 anys bene-
ficiaries de subsidis d’atur, empleades de la llar,
alta direccid, conversio de contractes formatius,
conversio de relleu per jubilacié avangada. ..

Acomiadament per causes
objectives: 20 dies per any, amb
un limit de 12 mensualitats. En cas
que es declari la improcedencia, la
indemnitzacid sera de 33 dies per
any treballat amb un limit de 24
mensualitats.

modificacions del Reial decret llei 30/2021, de 23 de desembre, pel qual s’adopten mesures urgents de
la Llei 32/20086, de 18 d'octubre, reguladora de la subcontractacio al sector de la construccid (L 32/2006)
' recol-locacio en altres obres, participacié en accions de formacio i requalificacio professional, suspensié del
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MODALITAT

FORMALITZACIO

DURADA

ATEMPS PARCIAL

Sempre per escrit.

Pot ser per temps
indefinit o de durada
determinada.

Es una variant, respecte
de la jornada, que poden
tenir els altres contractes
i un frau en la contracta-
ci6 denunciable. Es pot
demandar si no correspon
a la realitat.

FIX DISCONTINU

Sempre per escrit.

Ha de reflectir la durada,
lajornada i la distribu-
ci6 horaria. També la
parcialitat si el conveni la
preveu.

Indefinida.
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MODALITATS ME ALS DE CONTRACTACIO .
. INDEMNITZACIO PER
DEFINICIO
FINALITZACIO DE CONTRACTE 0
| PECULIARITATS PER ACOMIADAMENT

S’entén que el contracte és a temps parcial quan
s’ha acordat la prestacid de serveis durant un
nombre d’hores al dia, a la setmana, al mes o0 a
I"any inferior a la jornada de treball d’un treballador
o treballadora a temps complet comparable. Si a
I’'empresa no hi ha cap treballador o treballadora
comparable a temps complet, es considera jornada
a temps complet la prevista en el conveni col-lectiu
aplicable.

Salari i cotitzacions, en relacid amb la jornada
treballada.

Indemnitzacio: la que sigui
legalment procedent en cas de
temps indefinit a temps complet.
Sera de 12 dies per any treballat
en els contractes d’obra i servei
vigents transitoriament, eventual
per circumstancies de la produccio
i de relleu, signats a partir de I'1 de
gener del 2015.

L’objecte és la realitzacid de treballs estacionals,
activitats de temporada, intermitents en periodes
certs, determinats o indeterminats.

Per desajustos temporals d’ocupacid no és adequat
i s’ha d’utilitzar I'eventual per circumstancies de la
produccio.

Han de ser a temps complet excepte acord en el con-
veni col-lectiu, si ho justifica I'activitat del sector.

Pot realitzar-se la prestacio de serveis en execucio
de contractes, mercantils o administratius pre-
visibles que siguin part de I'activitat ordinaria de
I’empresa. Si la contracta genera discontinuitats,
els cicles d’activitat generen les crides sense que la
contracta finalitzi.

En el cas dels contractes, els convenis col-lectius poden
determinar un periode maxim d’inactivitat que ha de
ser de 3 mesos si el conveni no preveu un altre termini.
Acabat el termini, I'empresa pot adoptar mesures
procedents conjunturals o definitives.

Ordre de crida escrita segons
conveni.

Possibilitat per al treballador

o treballadora de reclamar per
acomiadament en cas de no crida,
en un termini de 20 dies des que se
sapiga la falta de convocatoria.
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Les ETT poden concertar contractes fixos discon-
tinus per a la cobertura de contractes de posada a
disposicié en diverses empreses successivament.
Aquests contractes han de respectar les causes
legals de contractacié temporal de substitucié o
circumstancies de la producci6. No poden fer con-
tractes per feines fixes discontinues de I'empresa
principal ni contractes formatius. La persona
treballadora sera fixa discontinua de I'ETT.

Els convenis poden constituir bosses sectorials
d’ocupacid, en les quals poden estar inscrites les
persones en periode d’inactivitat per afavorir-ne
la contractacid i la formaci6 (seran el col-lectiu
preferent per a aquestes contractacions i accions
formatives); també poden establir un temps minim
de crida anual i una indemnitzacio per fi de crida.

Les empreses han d’informar les persones

fixes discontinues i la representacio legal de les
persones treballadores d’aquestes persones de
I'existéncia de vacants fixes ordinaries perqué
puguin efectuar sol-licituds de conversié voluntaria
del contracte.

L’empresa ha d’informar anualment o semestral la
representacio legal de les persones treballadores
de les previsions de crida i les altes efectives que
es produeixin.

L'antiguitat es computa per la durada de la relacid
laboral, incloent-hi el temps d’inactivitat i no els
serveis prestats efectivament.
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MODALITAT FORMALITZACIO DURADA
DE SUBSTITUCIO DE PERSONA | Sempre per escrit. La durada de la reserva
AMB RESERVA DE LLOC DE de lloc de treball o del
TREBALL procés de seleccid i fins

a 15 dies abans de I'inici
de la reserva.

Maxim 3 mesos en
processos de seleccio de
personal fix, ampliables
per negociacid col-lectiva.

FORMACIO EN ALTERNANGA
AMB EL TREBALL

Sempre per escrit.
No es pot establir
periode de prova.

3 mesos minim i 2 anys
maxim, ampliables a 2
més fins a I'obtencid
del titol.

No computen per a
aquests periodes les
situacions de disconti-
nuitat a la feina ni les
situacions de suspensio
del contracte segiients:
incapacitat temporal, nai-
xement o adopcid de fill o
filla, guarda preadoptiva,
incapacitat temporal per
risc per a 'embaras i

la lactancia, i violéncia
de genere. Si, finalitzat

el contracte, la persona
continua treballant a
I’'empresa, no es pot

36 GUIA BASICA LABORAL



MODALITATS ME ALS DE

!

NTRACTACIQ .

DEFINICIO
| PECULIARITATS

FINALITZACIO DE CONTRACTE 0

INDEMNITZACIO PER

PER ACOMIADAMENT

Objectiu: substitucio temporal de treballadors i
treballadores amb reserva de lloc de treball o en
cobertura temporal durant un procés de seleccid
i per complementar jornades reduides previstes
legalment o convencional.

Hi ha de constar el nom de la persona substituida i
la causa de substitucio.

No és possible en casos de suspensio del
contracte-vaga, ERTO ni vacances.

No

L’objecte del contracte és compatibilitzar I'activitat
laboral retribuida amb els corresponents proces-
sos formatius de cicles de formacid professional,
universitaria i especialitats formatives incloses

al cataleg del Sistema Nacional d’Ocupaci6
(TMS/283/2019).

No hi ha limit d’edat, excepte per als nivells 1

i 2 del cataleg (30 anys), que no opera per a
empreses d’insercid segons la previsio de I'article
2 de la Llei 44/2007, de 13 de desembre, per a la
regulacio del regim de les empreses d’inserci6 (L
44/2007), i per a les escoles taller, cases d’oficis
i similars del Reial decret legislatiu 3/2015, de 23
d’octubre, pel qual s’aprova el text refds de la Llei
d’ocupacid (RDL 3/2015).

S’exigeix un pla formatiu individual elaborat per

les entitats educatives amb la participacio de
I’empresa. La persona contractada comptara amb
dos tutors, un del centre educatiu i un de I'empresa.

EEeE 37



establir un nou periode
de prova i tot el temps
del contracte computa
a I'efecte d’antiguitat a
I'empresa.
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MODALITATS ME ALS DE

NTRACTACIQ

!

No és possible aquest contracte si la persona
treballadora ja ha desenvolupat la mateixa feina
a 'empresa amb qualsevol altra modalitat de
contracte.

Solament es pot signar un contracte per cicle
formatiu o especialitat a la mateixa empresa.

Es poden signar amb diverses empreses sempre
que responguin a diferents activitats dintre del
cicle o especialitat.

No es poden realitzar hores extraordinaries,
excepte per motius de prevencio o reparaci6 de
sinistres i danys extraordinaris i urgents (article
35.3 de ’ET), ni tampoc hores complementaries,
si el contracte és a temps parcial, ni treballar per
torns 0 amb nocturnitat.

Excepcionalment es poden realitzar activitats
laborals fora de jornada si no es poden desenvo-
lupar en aquells periodes per la naturalesa de les
activitats.

El temps de treball efectiu que cal compatibilitzar
amb I'activitat formativa no pot excedir un 65 % i
un 85 %, respectivament, el primer i el segon any,
en referéncia a la jornada del conveni col-lectiu
aplicable o, si no n’hi ha, la maxima legal.

Salari: el que fixi especificament el conveni que
afecta I'empresa, el 65 % i el 85 % dels salaris de
conveni de la funcié desenvolupada si no els fixa i
el 65 % i el 85 % del salari minim interprofessio-
nal si no hi ha conveni.
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MODALITAT FORMALITZACIO DURADA
PER A L’ADQUISICIO DE Sempre per escrit. 6 mesos minim i 1 any
PRACTICA PROFESSIONAL maxim. La negociacio

col-lectiva pot fixar la
durada dins d’aquests
limits.

En el cas d’empreses
d’insercio, el que disposi
la Llei organica 4/2007,
de 12 d’abril, per la qual
es modifica la Llei orga-
nica 6/2001, de 21 de
desembre, d’universitats
(LO 4/2007), segons

la reglamentacio que
I’adapti a la durada dels
estudis, el grau de disca-
pacitat i les caracteristi-
ques de les persones
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MODALITATS DE CONTRACTE DE DURADA W'

DETERMINADA O TEMPORAL

DEFINICIO
| PECULIARITATS

INDEMNITZACIO PER
FINALITZACIO DE CONTRACTE
0 PER ACOMIADAMENT

L’objecte del contracte és I'obtencio de practica pro-
fessional relacionada i posterior a I'obtenci6 de titulacio
o certificacio d’estudis universitaris, de formacid
professional de grau mitja o superior, ensenyaments
equivalents artistics i esportius i certificats de profes-
sionalitat de Llei organica 5/2002, de 19 de juny, de les
qualificacions i de la formacié professional (LO 5/2002).

S’ha de concertar dins dels 3 anys posteriors a
I'obtencid del titol habilitant (5, en el cas de persona
amb discapacitat).

No es pot subscriure si ja s’ha obtingut practica
professional per la mateixa activitat a I'empresa per un
periode superior a 3 mesos (s'exclouen les practiques
curriculars).

L’empresa ha d’elaborar un pla formatiu que vinculi
titulacio i activitat professional. El comput del temps
s’interromp en cas d’incapacitat temporal, naixement
0 adopcid de fill o filla, guarda preadoptiva, risc per a
I’embaras i la lactancia i violencia de génere.

El salari ha de ser el fixat en el conveni i, si no hi ha
previsio, ha de ser el 100 % de la retribuci6 ordinaria
de la funcié desenvolupada.

No es poden realitzar hores extraordinaries excepte per
motius de prevencio o reparacio de sinistres i danys
extraordinaris i urgents (article 35.3 de I'ET). El periode
de prova no pot excedir 1 mes, excepte per conveni
col-lectiu. Si, finalitzat el contracte, la persona continua
treballant a ’'empresa no es pot establir un nou periode
de prova i tot el temps del contracte computara a
I'efecte de I'antiguitat a I'empresa.

En finalitzar el contracte, la persona treballadora té dret
a la certificacio del contingut de la practica realitzada.

No, en cas de finalitzacid.

Les mateixes indemnitzacions
que en un contracte ordinari, en
cas d’acomiadament objectiu o
improcedent.
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MODALITAT FORMALITZACIO DURADA
EVENTUAL PER Sempre per escrit, Maxim 90 dies amplia-
CIRCUMSTANCIES DE LA excepte si la durada és bles fins a 1 any per
PRODUCCIO inferior a 4 setmanes. En | conveni col-lectiu.

aquest cas, pero, hi ha
dret a contracte escrit si
es demana i, en tot cas,
és recomanable demanar
I"acreditacié d’alta a la
Seguretat Social.

Mentre duri I'execucid
de programes del Pla de
recuperacio, transforma-
cid i resiliencia i el Fons
de la Uni6 Europea.
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MODALITATS DE CONTRACTE DE DURADA W'
DETERMINADA O TEMPORAL .

- INDEMNITZACIO PER
I PE%IlEJII:.IIhII\II(i:II'I(') ATS FINALITZACIO DE CONTRACTE
0 PER ACOMIADAMENT
Increments ocasionals i imprevisibles de I'activitat i 12 dies per any treballat. Amplia-

oscil-lacions que comportin desajustos temporals en bles per negociacio col-lectiva.
I'ocupacio. S’inclouen les vacances. S’han de justificar
les circumstancies que connectin la durada amb
I'increment d’activitat.

S’exclouen feines en el marc de contractes, subcon-
tractes o concessions administratives.
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MODALITAT

FORMALITZACIO

DURADA

DE RELLEU

Sempre per escrit.

Fins a la jubilacié del
treballador o treballadora
que redueix la seva
jornada.
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MODALITATS ME ALS DE CONTRACTACIC .

!

DEFINICIO
| PECULIARITATS

INDEMNITZACIO PER
FINALITZACIO DE CONTRACTE 0
PER ACOMIADAMENT

Requisits:

Es pot fer a jornada completa o a temps parcial.
En tot cas, la durada de la jornada ha de ser, com
a minim, igual a la reduccio de la jornada acorda-
da per al treballador o treballadora substituit que
es jubila parcialment.

La reducci6 del jubilat o jubilada parcial ha de ser
d’un minim del 25 % i d’un maxim del 75 % de la
jornada i el salari.

Pot ser de fins a un maxim del 85 % si el contracte
de relleu és indefinit i a temps complet.

El treballador o treballadora rellevat ha de complir
tots els requisits per a la jubilacid —33 anys cotit-
zats(*), 6 anys d’antiguitat a 'empresa, contracte
a jornada completa—, segons aquesta escala:

Any de la | Edat exigida segons els periodes cotit-
jubilacié | zats en el moment del fet causant

2022 62 i 2 mesos. 35 anys i 6 mesos 0 més.

2023 62 i 4 mesos. 35 anys i 9 mesos 0 més.

2024 62 i 6 mesos. 36 anys 0 més.

2025 62 i 8 mesos. 36 anys i 3 mesos 0 més.

2026 62 i 10 mesos. 36 anys i 3 mesos 0 Més.

2027 63 anys. 36 anys i 6 mesos.

(*) Els requisits per a persones pluriocupades amb
jornades parcials son diferents dels generals.

12 dies per any treballat en els
contractes signats a partir de I'1
de gener del 2015. Ampliables per
negociacio col-lectiva.
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La reforma laboral de I'RDL 32/2021 (disposici6 addicional 2a) preveia un
estatut del becari que ha de regular la formacié practica tutelada a empre-
ses i institucions i les practiques curriculars i extracurriculars. El Reial decret
103/2019, d'1 de marg, pel qual s’aprova I'Estatut del personal investigador
predoctoral en formacié (RD 103/2019), solament afecta els becaris i be-
caries investigadors predoctorals, als quals s'aplica el contracte temporal per
a I'adquisicid de practica professional de I'article 11.3 de I'ET. Aquesta previ-
sié esta pendent de desenvolupament legal.

La llei rider (RDL 9/2021) declara que aquest col-lectiu ha de tenir relacid
laboral i que la situacié d’autonom és un frau de llei i, per tant, s’han d’aplicar
els contractes adequats dins les normes generals d’ET.

A partir del Reial decret llei 16/2022, de 6 de setembre, per a la millora de
les condicions de treball i de Seguretat Social de les persones treballadores
al servei de la llar (RDL 16/2022), s’equiparen les formes i les condicions de
contractacié amb la resta de persones treballadores, i respecte de les causes
d’acomiadament desapareix el desistiment i s’especifiquen causes objectives
relacionades amb aquest tipus d’activitat laboral.

Limitacions legals a la contractacié temporal successiva o a
I’encadenament de contractes temporals

L'article 15 de I'ET estableix el caracter indefinit del contractes temporals que
incompleixin el que preveu aquest article de la mateixa manera que es deter-
mina quan no es fan per escrit 0 no s’ha donat d’alta la persona treballadora
a la Seguretat Social.

Si un mateix treballador o treballadora és contractat per una empresa, o per
empreses del mateix grup empresarial, per un periode de 24 mesos durant
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30 mesos, per a un mateix lloc de treball o un de diferent per mitja de dos
contractes temporals 0 més, malgrat que siguin legals, siguin successius o no,
i també si és contractat per mitja d’una ETT, i en ser computades també les
successions d'empresa, té dret a ser indefinit.

Els convenis col-lectius poden establir requisits complementaris per prevenir
la utilitzacio abusiva de contractes temporals amb diferents treballadors o tre-
balladores per cobrir el mateix lloc de treball.

A l'efecte de la utilitzacid successiva i abusiva de contractes temporals no
s’han de tenir en compte els contractes temporals formatius, de relleu, subs-
titucio i els contractes temporals signats en el marc d’un programa public
d’ocupacid-formacio ni els contractes temporals utilitzats per les empreses
d’insercio que formin part essencial de I'itinerari d'insercio personalitzat.

Superat el temps maxim de 18 mesos en el periode de 24 mesos
d’encadenament de contractes, la persona treballadora té dret a tenir la con-
sideracid de contractada indefinida i a reclamar aquesta condici si no li és
reconeguda. L’'empresa ha de comunicar per escrit al treballador o treballa-
dora, en el termini de 10 dies de finalitzacid del termini, que ha adquirit la
condicié d’indefinit.

L'incompliment empresarial d’aquesta obligacio es tipifica a la LISOS com a
falta sancionable.

En aquests casos, el treballador o treballadora pot sol-licitar al Servei Public
d’Ocupacio (SOC) una certificacid sobre els seus contractes temporals per
acreditar la seva nova condicid a I'empresa. El SOC ha d’emetre la certificacio
i també n’ha de fer arribar una copia a I'empresa.
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Pel que fa a les administracions publiques (article 8 de I'EBEP), com que exis-
teixen dos tipus de personal (funcionari o estatutari i personal laboral), els
procediments de seleccid del personal funcionari interi i del personal labo-
ral temporal han de ser publics, i s’han de regir, en tot cas, pels principis
d’igualtat, merit, capacitat, publicitat i celeritat, i tenen per finalitat la cober-
tura immediata del lloc.

Ara bé, les condicions sobre temporalitat son diferents en el cas del personal
laboral. S’aplica la legislacid general (ET) i les mateixes modalitats de contrac-
tacié com a condicions, durada i limits legals en la contractacid successiva.

En el cas del funcionariat i del personal estatutari, I'iinica figura possible de
temporalitat és el personal interi, que esta determinat per I'article 10 del Reial
decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s'aprova el text refds de la
Llei de I'estatut basic de I'empleat public (EBEP), modificat per I'article 1 de la
Llei 20/2021, de 28 de desembre, de mesures urgents per a la reduccio de la
temporalitat en I’ocupacio publica (L 20/2021), i que solament es pot realitzar
per les causes segilents:

e |’existencia de places vacants, quan no sigui possible la seva cobertura
per funcionariat de carrera, per un maxim de 3 anys.

e |a substitucid transitoria dels titulars, durant el temps estrictament ne-
cessari.

e |’execucio de programes de caracter temporal, que no poden tenir una
durada superior a 3 anys, ampliables fins a 12 mesos més per les lleis
de funcio publica que es dictin en desenvolupament de I'EBEP.

e |’excés 0 acumulacid de tasques per un termini maxim de 9 mesos, dins
d’un periode de 18 mesos.
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CONTRACTES DE LES EMPRESES DE W'
TREBALL TEMPORAL .

La llei que regula I'activitat d’una empresa de treball temporal (ETT) és la Llei
29/1999, de 16 de juliol, de modificacio de la Llei 14/1994, d’1 de juny, per
la qual es regulen les empreses de treball temporal (L 29/1999), que ha estat
modificada diverses vegades.

Les quiestions més rellevants que cal tenir en compte son les seglients:

e No es poden contractar treballadors o treballadores per substituir-ne
d’altres que facin vaga.

e No es poden realitzar contractacions per al desenvolupament d’activitats
que es regulen en I'article 8 del Reial decret 216/1999, de 5 de febrer,
sobre disposicions minimes de seguretat i salut a la feina en I'ambit de
les empreses de treball temporal (RD 216/1999).

e FElcontracte de treball entre un treballador o treballadora i una ETT sera
sempre per escrit (sigui indefinit, indefinit fix discontinu o de durada
determinada).

e |’empresa usuaria de treballadors i treballadores d’ETT esta obligada a
informar els delegats i delegades de prevencio o, si no n’hi ha, la repre-
sentacio legal dels seus treballadors i treballadores.

e |’'empresa usuaria ha d'informar la representacid dels treballadors
i treballadores sobre cada contracte de posada a disposicio i motiu
d’utilitzacio, durant els 10 dies seglients a la formalitzacid del contracte.
En el mateix termini ha de lliurar una copia basica del contracte de treball
o0 de I'ordre de servei, si escau, del treballador o treballadora posat a
disposicid, que li ha d’haver proporcionat I'empresa de treball temporal.

e FEls treballadors i treballadores contractats per ser cedits a empreses
usuaries tenen dret, durant els periodes que hi prestin serveis, a per-
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cebre, com a minim, la retribucio total establerta per al lloc de treball
que desenvolupen en el conveni col-lectiu aplicable a I'empresa usuaria,
calculada per unitat de temps. Aquesta remuneracié ha d’incloure, si
escau, la part proporcional corresponent al descans setmanal, les pa-
gues extraordinaries, els festius i les vacances, i és responsabilitat de
I'empresa usuaria la quantificacid de les percepcions finals del treballa-
dor o treballadora. A aquest efecte, I'empresa usuaria ha de consignar
aquest salari en el contracte de posada a disposicid del treballador o
treballadora.

e Sens perjudici del que estableix I'ET, quan el contracte s’hagi concertat
per temps determinat el treballador o treballadora té dret, a més, a rebre
una indemnitzacié economica, a la finalitzacié del contracte de posada a
disposicid, equivalent a la part proporcional de la quantitat que resultaria
d’abonar 12 dies de salari per cada any de servei.

e Quan finalitzin els contractes que tinguin una durada determinada, s’ha
de pagar al treballador o treballadora la part corresponent, segons el
temps treballat, a la quantitat de 12 dies per any de servei. Tambgé es
pot prorratejar mensualment.

e Encap cas es pot obligar cap treballador o treballadora d’ETT a pagar
cap quantitat en concepte de despesa de seleccid, formacio o contrac-
tacio.

e | ’empresa usuaria és responsable de la proteccid en matéria de salut i
seguretat en el treball.

e  Flstreballadors i treballadores d’ETT tenen dret a presentar, per mitja de
la representacio dels treballadors i treballadores de I'empresa usuaria,
queixes en relacié amb les condicions de la seva activitat laboral, davant
de 'empresa usuaria.
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ESTRUCTURA DEL SALARI ﬁ!

Considerem salari ‘la totalitat de les percepcions economiques dels treballa-
dors i treballadores, en diners o en especie, per la prestacid professional dels
serveis laborals per compte d'altri, tant si retribueixen el treball efectiu, sigui
quina sigui la forma de remuneracio, o els periodes de descans computables
com de treball’.

L'article 26 de I'ET estableix que en el conveni o, si no n’hi ha, mitjangant
el contracte individual s’ha de determinar I'estructura del salari. També s’ha
de pactar si s6n 0 no consolidables els complements salarials (complements
personals del lloc de treball de quantitat o de qualitat en el treball).

No tenen la consideraci¢ de salari les quantitats percebudes pel treballador
o treballadora en concepte d'indemnitzacions o bestretes per les despeses
realitzades com a conseqliencia de la seva activitat laboral, les prestacions i
les indemnitzacions de la Seguretat Social i les indemnitzacions corresponents
a trasllats, suspensions o acomiadaments.

Salari minim interprofessional (SMI)

El Govern fixa, amb consulta prévia a les organitzacions sindicals i associa-
cions empresarials més representatives, anualment, el salari minim interpro-
fessional.

El salari minim interprofessional, en la seva quantia, no es pot embargar, tret
de les excepcions que recull la Llei 1/2000, de 7 de gener, d’enjudiciament
civil (L 1/2000) (per exemple, el pagament de la pensié d’aliments al conjuge
0 als descendents o els deutes amb la Seguretat Social).
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Gratificacions extraordinaries

El treballador o treballadora té dret a dues gratificacions extraordinaries durant
I'any, una d’elles per Nadal i I'altra el mes que es fixi per conveni col-lectiu o
per acord entre la part empresarial i la representacio legal dels treballadors i
treballadores.

No obstant aix0, es pot acordar en el conveni col-lectiu que les gratificacions
extraordinaries es prorrategin en les 12 mensualitats.

La nomina i la seva importancia

El rebut o justificant conforme hem rebut un salari és la nomina. Hi han
d’aparéixer tots els diners que el treballador o treballadora rep realment. Es
important que també hi apareguin les hores extres realitzades i els diners que
s’ha percebut per fer-les.

El treballador o treballadora ha d’exigir a I'empresa que li sigui lliurada la no-
mina en el mateix moment en qué percep el salari. Es important tenir aquest
document pels segilents motius:

e Eslaprova que hi ha una relacid laboral amb I'empresa.

e Eslamostra que es cobra un salari determinat, la qual cosa és fonamen-
tal per exigir una indemnitzacio en cas necessari.

e Esimprescindible per poder reclamar quan es cobra menys del que real-
ment correspon, 0 quan no hi apareixen totes les quantitats salarials que
es perceben.

e Permet fer el calcul de les prestacions de la Seguretat Social que pu-
guin correspondre al treballador o treballadora en cas d’atur, incapacitat
laboral, invalidesa i jubilacio, i per a les reclamacions oportunes, si fos
necessari.
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Sobre el salari s’aplica una retencio a compte de I'impost sobre la renda de les
persones fisiques que serveix per financar els pressupostos generals de I'Estat,
els serveis i les prestacions publiques segons la seva llei i el seu reglament.

La quota sindical integra és deduible dels ingressos bruts i, tambg, fins a 300 €,
de les despeses d’honoraris juridics pagats en relacié amb procediments contra
les empreses (demandes laborals).

També es descompta la cotitzacio a la Seguretat Social, que serveix, per
exemple, per establir la base de cotitzacio per al pagament de prestacions
per incapacitat temporal, jubilacions, invalidesa, atur, paternitat 0 maternitat i
d’altres de previstes en la Llei general de la Seguretat Social (LGSS).

La base de cotitzacio és la suma de tots els ingressos salarials inclosa la part
proporcional de les pagues extres del mes anterior a la baixa o la mitjana dels
3 mesos anteriors en casos com els de jornades variables.

En cas d'incapacitat temporal, molts convenis col-lectius i pactes d’empresa
tenen millores sobre els minims fixats en I'LGSS, que son:

—En cas de malaltia comuna o accident no laboral:
e Sense valor, 0 % de la base, els 3 primers dies.
® 60 % de la base de cotitzacio del 4t al 20¢ dia.
e 75 % de la base de cotitzacio del 21¢ dia en endavant.

—En cas d’accident laboral o0 malaltia professional:
e 75 % de la base de cotitzacio des del 1r dia

Si el contracte finalitza posteriorment a I'inici de la incapacitat temporal es
té dret a prestacid, pero la prestacié d’atur es considera que es va esgotant
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paral-lelament, excepte en els casos d'accident, malaltia professional, mater-
nitat o paternitat.

Sino es té dret a prestacio d’atur, la prestacié d’incapacitat temporal finalitza
amb I'alta medica.

Altres garanties del salari

El salari té la consideracid de deute preferent en els concursos de creditors i,
en aquest cas i en d’altres d'insolvencia acreditada de I'empresa, esta pro-
tegit, junt amb les indemnitzacions per acomiadament, pel Fons de Garantia
Salarial, amb els limits de la seva norma reguladora.

Interessos

Els interessos per mora regulats a I'ET es quantifiquen en I'abonament del 10
% del que es deu, encara que no és automatic i cal fer una reclamacio extra-
judicial o judicial si I'empresa no els abona voluntariament. Incorre en mora
I'empresari 0 empresaria que no abona la retribucid. El 10 % anual es pot
reclamar en plet juntament amb la quantitat deguda (el principal) i es computa
des del venciment de I'obligacié de pagament fins a la data de la sentencia.
Amb posterioritat, si no s'abonen les quantitats que figuren en la decisio de la
sentencia, es pot reclamar, segons el que estableix I'article 576 de I'L 1/2000,
I'interes legal del diner més 2 punts.

Discriminacid salarial per ra6 de sexe (vegeu també I’apartat sobre dis-
criminaci6 de génere)

L’ET regula de manera especifica I'obligacio d’establir un mateix salari per a
treballs d’igual valor, perque no pot existir discriminacio per rad de sexe.

L’empresari 0 empresaria esta obligat a pagar, per la prestacid d’un treball
del mateix valor, la mateixa retribucio, satisfeta directament o indirectament,
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i sigui quina sigui la seva naturalesa, salarial o extrasalarial, sense que es
pugui produir cap discriminacio per rad de sexe en cap dels elements o de les
condicions de la retribucid.

El Tribunal Constitucional ha afirmat amb reiteracié que, per excloure o no
I'existencia de discriminacio retributiva per rad de sexe quan es donen nivells
retributius diferents, el criteri de comprovacio no pot ser la identitat formal de
les tasques, sino la igualtat de valor del treball.

D’aquesta manera, no és suficient comprovar que es realitzen treballs dife-
rents, sind que s'ha de constatar que la desigualtat no emmascara un tracte
diferent de treballs d’igual valor infravalorant el realitzat per dones.

Per dur a terme I'avaluacié del tipus de treball, s’han de seguir criteris neutres.
En aquest sentit, no es pot fer ds, almenys amb caracter general, del “criteri
d’un major esforg fisic”, perque es correspon Unicament i exclusivament amb
un estandard de treball d’home i no té I'exigida neutralitat (senténcia del Tri-
bunal Constitucional 145/91).

El Tribunal Constitucional intenta evitar, a través d’una avaluacio objectiva del
valor del treball, les discriminacions encobertes, en que la cobertura formal
(adscripcio d’homes i dones a diferents nivells professionals creats artificial-
ment) oculta la realitat de la desigualtat de tracte entre els que desenvolupen
un mateix treball, cosa que és contraria a I'article 14 de la Constitucio i a
I'article 28 de I'ET.

La discriminacid salarial per rad de sexe exigeix, per poder ser apreciada,
segons la doctrina establerta pel Tribunal Constitucional, que les diverses tas-
ques realitzades per persones treballadores de diferents sexes siguin d’igual
valor o de contingut equivalent.
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PENSIO DEL CONTRACTE DE TREBALL .

Suspensio del contracte de treball amb reserva del lloc de treball
L'article 48 de I'ET, que regula la suspensio del contracte de treball amb
reserva de lloc, s’ha de considerar en relacié amb I'article 45 del mateix text,
que estableix com a causa de suspensid del contracte amb reserva de lloc les
segilents situacions:

e Incapacitat temporal dels treballadors o treballadores.

e Maternitat, paternitat, risc durant I'embaras, risc durant la lactancia na-
tural d’'un menor de 9 mesos i adopcid o acolliment, tant preadoptiu com
permanent o simple, de conformitat amb el Codi civil o les lleis civils de
les comunitats autonomes que ho regulin, sempre que la durada no sigui
inferior a un any, encara que aquests siguin provisionals, de menors
de 6 anys o de menors d’edat que siguin més grans de 6 anys quan
es tracti de menors discapacitats o que per les seves circumstancies i
experiencies personals o perque provenen de I'estranger tinguin espe-
cials dificultats d'inserci6 social i familiar degudament acreditades pels
serveis socials competents.

e Exercici de carrec public representatiu.

e Privacid de llibertat del treballador o treballadora, mentre no hi hagi sen-
téncia condemnatoria.

e Suspensio de sou i ocupacio, per raons disciplinaries.

e Forga major temporal.

e (Causes econdmiques, tecniques, organitzatives o de produccio.

e Excedencia forgosa.

e Exercici del dret de vaga.

e Tancament legal de I'empresa.

e Decisid de la treballadora que es vegi obligada a abandonar el seu lloc
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de treball com a conseqiiencia de ser victima de violencia de génere.
e Mutu acord entre les parts.

La suspensid exonera de les obligacions reciproques de treballar i remunerar
el treball:

— En el suposit d’incapacitat laboral, si aquesta s’extingeix amb una decla-
racio d'invalidesa permanent en grau d'incapacitat permanent total per a
la seva professio habitual, 0 absoluta per a tot tipus de treball o gran in-
validesa. Quan, segons el parer de I'organ qualificador, la situacié medica
del treballador o treballadora ha de ser previsiblement objecte de revisio
si hi ha una millora que permeti la seva reincorporacid al lloc de treball,
ha de substituir la relacio laboral amb reserva de lloc de treball durant 2
anys, que s’han de comptar des de la data de la resolucio que declara la
invalidesa permanent.

— Per exercici de carrec public o sindical d’ambit provincial o superior, el

termini de reincorporacid a la feina és de 30 dies a partir de I'acabament
de les situacions que s’esmenten.
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SUSPENSIONS | PERMISOS PER NAIXEMENT,
ADOPCIO | CURA DE MENORS (ARTICLES DEL W'
48.4 AL 48.9 DE L’ET) .

El naixement, que compren el part i la cura del menor de 12 mesos, suspen
el contracte de treball de la mare biologica durant 16 setmanes, de les quals
son obligatories les 6 setmanes ininterrompudes immediatament posteriors al
part, que s’han de gaudir a jornada completa per assegurar la proteccid de la
salut de la mare.

El naixement suspen el contracte de treball del progenitor diferent de la mare
biologica durant 16 setmanes, de les quals son obligatories les 6 setmanes
ininterrompudes immediatament posteriors al part, que s’han de gaudir a jor-
nada completa per al compliment dels deures de cura previstos en I'article 68
del Codi civil.

En els casos de part prematur i en aquells en que, per qualsevol altra causa,
el nounat hagi de romandre hospitalitzat a continuacié del part, el periode
de suspensié es pot computar, a instancia de la mare biologica o de I'altre
progenitor, a partir de la data de I'alta hospitalaria.

Se n’exclouen, d’aquest comput, les 6 setmanes posteriors al part, de sus-
pensid obligatoria del contracte de la mare biologica. En els casos de part
prematur amb manca de pes i en aquells altres en que el nounat necessiti, per
alguna condici6 clinica, hospitalitzacié a continuacid del part, per un periode
superior a 7 dies, el periode de suspensio s’ha d’ampliar en tants dies com el
nounat estigui hospitalitzat, amb un maxim de 13 setmanes addicionals, i en
els termes en qué reglamentariament es desenvolupi.
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En el suposit de mort del fill o filla, el periode de suspensié no s’ha de reduir,
llevat que, una vegada finalitzades les 6 setmanes de descans obligatori, se
sol-liciti la reincorporaci6 al lloc de treball.

La suspensié del contracte de cadascun dels progenitors per a la cura de
menor, una vegada transcorregudes les primeres 6 setmanes immediatament
posteriors al part, es pot distribuir a voluntat dels progenitors, en periodes set-
manals que es poden gaudir de manera acumulada o interrompuda i exercitar-
se des de la finalitzacio de la suspensié obligatoria posterior al part fins que el
fill o filla compleixi 12 mesos.

Aixd no obstant, la mare biologica pot anticipar el seu exercici fins a 4 setma-
nes abans de la data previsible del part. El gaudi de cada periode setmanal
0, si escau, de I'acumulacio dels periodes esmentats, s'ha de comunicar a
I'empresa amb una antelacié minima de 15 dies.

Aquest dret és individual de la persona treballadora sense que se’'n pugui
transferir I'exercici a I'altre progenitor. La suspensid del contracte de treball,
transcorregudes les primeres 6 setmanes immediatament posteriors al part,
es pot gaudir en regim de jornada completa o de jornada parcial, amb I'acord
previ entre I'empresa i la persona treballadora, i segons es determini regla-
mentariament.

La persona treballadora ha de comunicar a I'empresa, amb una antelacié mi-
nima de 15 dies, I'exercici d’aquest dret en els termes establerts, si escau,
en els convenis col-lectius. Quan els dos progenitors que exerceixin aguest
dret treballin per a la mateixa empresa, la direccid empresarial pot limitar-ne
I'exercici simultani per raons fundades i objectives, degudament motivades
per escrit.
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En els suposits d’adopcid, de guarda amb finalitat d’adopcid i d'acolliment,
d’acord amb I'article 45.1.d, la suspensio té una durada de 16 setmanes per
a cada adoptant, guardador o acollidor. Aquestes 6 setmanes s’han de gaudir
a jornada completa de manera obligatoria i ininterrompuda immediatament
després de la resolucio judicial per la qual es constitueix I'adopcié o bé de la
decisio administrativa de guarda amb finalitat d’adopci6 o d’acolliment.

Les 10 setmanes restants es poden gaudir en periodes setmanals, de ma-
nera acumulada o interrompuda, dins dels 12 mesos segiients a la resolucié
judicial per la qual es constitueixi I'adopcio 0 bé a la decisié administrativa de
guarda amb finalitat d’adopcié o d’acolliment. En cap cas un mateix menor
dona dret a diversos periodes de suspensio a la mateixa persona treballadora.

El gaudi de cada periode setmanal o, si escau, de I'acumulacié dels periodes
esmentats, s’ha de comunicar a I'empresa amb una antelacié minima de 15
dies. La suspensi6 d'aquestes 10 setmanes es pot exercir en regim de jornada
completa o0 a temps parcial, amb I'acord previ entre I'empresa i la persona
treballadora afectada, en els termes que es determinin reglamentariament.
En els suposits d'adopcid internacional, quan sigui necessari el desplagament
previ dels progenitors al pais d’origen de la persona adoptada, el periode de
suspensio previst per a cada cas en aquest apartat es pot iniciar fins a 4
setmanes abans de la resolucid per la qual es constitueix I'adopcid. Aquest
dret és individual de la persona treballadora sense que se’'n pugui transferir
I'exercici a I'altre adoptant o guardador amb finalitat d’adopcid o acollidor.

La persona treballadora ha de comunicar a I'empresa, amb una antelacié mi-
nima de 15 dies, I'exercici d’aquest dret en els termes establerts, si escau,
en els convenis col-lectius. Quan els dos adoptants, guardadors o acollidors
que exerceixin aquest dret treballin per a la mateixa empresa, aquesta pot
limitar el gaudi simultani de les 10 setmanes voluntaries per raons fundades
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i objectives, degudament motivades per escrit. En el suposit de discapacitat
del fill o filla en el naixement, I'adopcid, en situacié de guarda amb finalitat
d’adopcid o d'acolliment, la suspensio del contracte té una durada addicional
de 2 setmanes, una per a cadascun dels progenitors. La mateixa ampliacio és
procedent en el suposit de naixement, adopcid, guarda amb finalitat d’adopcio
o acolliment multiple per cada fill o filla diferent del primer.

En el suposit de risc durant I'embaras o de risc durant la lactancia natural, en
els termes previstos en I'article 26 de I'LPRL, la suspensid del contracte ha de
finalitzar el dia en que s'inicii la suspensio del contracte per part o el lactant
compleixi 9 mesos, respectivament, o, en tots dos casos, quan desaparegui la
impossibilitat de la treballadora de reincorporar-se al seu lloc anterior 0 a un
altre de compatible amb el seu estat.

En el suposit previst en I'article 45.1.n, el periode de suspensio té una durada
inicial que no pot excedir els 6 mesos, llevat que de les actuacions de tutela
judicial resultés que I'efectivitat del dret de proteccid de la victima requeris la
continuitat de la suspensid. En aquest cas, el jutge o jutgessa pot prorrogar la
suspensio per periodes de 3 mesos, amb un maxim de 18 mesos. Les perso-
nes treballadores s’han de beneficiar de qualsevol millora en les condicions de
treball a que hagin pogut tenir dret durant la suspensio del contracte en els su-
posits a que es refereixen els apartats que van del 4 al 8 de I'article 48 de I'ET.
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o)

EXTINCIO DEL CONTRACTE DE TREBALL

Tal com assenyala I'article 49 de I'ET, el contracte de treball s’ha d’extingir:
a) Per mutu acord de les parts.

b) Per les causes consignades validament en el contracte tret que aquestes
constitueixin un abus de dret manifest per part de I'empresari 0 empresaria.

¢) Per expiracio del temps convingut o per la realitzacio de I'obra o del servei
objecte del contracte. A la finalitzaci6 del contracte, excepte en els casos del
contracte d'interinitat i dels contractes formatius, el treballador o treballadora
té dret a rebre una indemnitzacio d’una quantia equivalent a la part proporcio-
nal de la quantitat que resultaria d’abonar 12 dies de salari per cada any de
servei, 0 I'establerta, si escau, a la normativa especifica que sigui aplicable.

Els contractes de durada determinada que tinguin establert un termini maxim
de durada, inclosos els contractes en practiques i per a la formacio, concertats
per una durada inferior a la maxima legalment establerta, s’han d’entendre
prorrogats automaticament fins al termini quan no hi hagi dendincia o prorroga
expressa i el treballador o treballadora continui prestant serveis.

Expirada la durada maxima o realitzada I'obra o servei objecte del contracte,
si no hi ha denuncia i es continua en la prestacid laboral, el contracte es con-
sidera prorrogat tacitament per temps indefinit, excepte que hi hagi una prova
en contra que acrediti la naturalesa temporal de la prestacio.

Si el contracte de treball de durada determinada és superior a un any, la part

del contracte que formuli la denuncia esta obligada a notificar a I'altra la fina-
litzacié del contracte amb una antelacio minima de 15 dies.
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a) Per dimissi6 del treballador o treballadora, hi ha d’haver el preavis que
assenyalin els convenis col-lectius o el costum del lloc.

) Per mort, gran invalidesa o invalidesa permanent total o absoluta del treba-
llador o treballadora, sens perjudici del que disposa I'article 48.2.

f) Per jubilacio del treballador o treballadora.
9) Per mort, jubilacio en els casos previstos en el regim corresponent de la
Seguretat Social 0 incapacitat de I'empresari 0 empresaria, sens perjudici del

que disposa I'article 44, o per extincid de la personalitat juridica del contractant.

En els casos de mort, jubilacio o incapacitat de I'empresari 0 empresaria, el treballa-
dor o treballadora té dret a I'abonament d’una quantitat equivalent a un mes de salari.

En els casos d’extincio de la personalitat juridica del contractant s’han de
sequir els tramits de I'article 51 d’aquesta llei.

h) Per forca major que impossibiliti definitivament la prestacio de treball, sem-
pre que la seva existéncia hagi estat constatada degudament, d’acord amb el
que disposa I'apartat 7 de I'article 51.

) Per acomiadament col-lectiu fundat en causes economiques, tecniques, or-
ganitzatives o de produccid.

J) Per voluntat del treballador o treballadora, fonamentada en un incompliment
contractual de I'empresari 0 empresaria.

K) Per acomiadament del treballador o treballadora.

) Per causes objectives legalment procedents.
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PENSIONS | EXTINCIONS COL-LECTIVE .

Extincions i suspensions col-lectives dels contractes de treball per
causes economiques, técniques, organitzatives i productives. Expe-
dients ETOP temporals o d’extincio (ERTO/ERO)

Les causes d’extincio incloses en els articles 51.1 i 52.¢ (individuals) de I'ET
son identiques entre si fins al punt que aquest Ultim remet directament “a
causes que preveu l'article 51.1”.

L'article 51 estableix que s’entén per acomiadament col-lectiu I'extincid del
contracte de treball fundat en les causes abans enumerades, quan en un
periode de 90 dies afecti:

a) 10 treballadors o treballadores a les empreses que n’ocupin menys de 100.

b) EI 10 % del nombre de treballadors i treballadores de I'empresa en aquelles
que n’ocupin entre 100 i 300.

¢) 30 treballadors o treballadores a les empreses que n’ocupin més de 300.

L'article 51 de I'ET afirma: “S’entén que concorren causes economiques quan
dels resultats de I'empresa es desprengui una situacié economica negativa,
en casos com ara I'existéncia de pérdues actuals o previstes, o la disminucio
persistent del seu nivell d’ingressos ordinaris o vendes. En tot cas, s'entén
que la disminucié és persistent si durant 3 trimestres consecutius el nivell
d’ingressos ordinaris 0 vendes de cada trimestre és inferior al registrat en el
mateix trimestre de I'any anterior.” A aquest efecte, I'empresa ha d’acreditar
els resultats al-legats i justificar que se’'n dedueix la raonabilitat de la decisio
extintiva.
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“S’entén que concorren causes tecniques quan es produeixen canvis, entre
d’altres, en I'ambit dels mitjans o instruments de produccid; causes orga-
nitzatives quan es produeixin canvis, entre d'altres, en I'ambit dels sistemes
i metodes de treball del personal o en la manera d’organitzar la produccio, i
causes productives quan es produeixin canvis, entre d’altres, en la deman-
da dels productes o serveis que I'empresa pretén col-locar en el mercat.”
A aquest efecte, I'empresa ha d’acreditar la concurrencia d’alguna de les
causes assenyalades i justificar que se’n dedueix la raonabilitat de la decisio
extintiva per contribuir a prevenir una evolucio negativa de I'empresa o a mi-
llorar la situaci6 de I'empresa 0 a prevenir-ne una evolucio negativa a través
d’una organitzacié més adequada dels recursos que afavoreixi la seva posicio
competitiva en el mercat o una millor resposta a les exigéncies de la demanda.

Tant si els acomiadaments son individuals com si s6n col-lectius, la verificacio
de la correccit de les decisions empresarials s'ha de fer aplicant criteris rao-
nables, comprovant si la crisi és real, suficient i, si les causes son tecniques o
organitzatives, si la mesura adoptada ajuda a superar la situacio o la viabilitat
de I'empresa.

Els llindars numerics de I'acomiadament col-lectiu son els que s’han indicat
anteriorment, pero amb les precisions segiients:

g) L'article 51 de I'ET, quan estableix el nombre de treballadors o treballado-
res afectats perque I'acomiadament economic sigui de caracter col-lectiu, es
refereix a I'empresa, de manera que el volum d’ocupacié no es computa per
centres de treball, sind pel seu conjunt.

b) Els treballadors o treballadores computables a I'efecte de I'extincié son tant
els fixos com els temporals.
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¢) Per al comput del nombre d’extincions de contracte (rellevant per al cas de
I’acomiadament col-lectiu), s’han de tenir en compte altres extincions produi-
des en el periode de referéncia (90 dies) per iniciativa de la part empresarial,
en virtut d'altres motius no inherents a la persona del treballador o treballadora
diferents dels que preveu I'apartat 3 de I'article 49 d’aquesta llei.

ad) L'article 51 prohibeix expressament la realitzacid d’extincions individuals
a I'empara de I'article 52.c, amb la finalitat d’eludir les previsions d’aquest
article i en nombre inferior als llindars assenyalats, sense que concorrin noves
causes. En aquest cas, les extincions s’han de considerar fetes en frau de llei
i han de ser declarades nul-les.

Tant les extincions com les suspensions col-lectives s'han de tramitar segons
I'ET i les normes que el desenvolupen amb requisits i terminis diferents segons la
modalitat i el nombre de persones afectades: causes economiques, productives,
tecnologiques, de forga major, dins d’un procés concursal —segons el que pre-
veu el Reial decret legislatiu 1/2020, de 5 de maig, pel qual s'aprova el text refds
de la Llei concursal (RDL 1/2020), modificat per la Llei 16/2022, de 5 de setem-
bre, de reforma del text refos de la Llei concursal—, per situacio d’emergencia
sanitaria o els previstos per aplicar amb el suport del mecanisme RED.

Perd entots hi ha uns criteris sindicals que cal tenir en compte a I'hora de fer-hi front:

—Si no hi ha representacid legal de les persones treballadores a
I'empresa, s’ha d’escollir rapidament una comissié negociadora ad hoc i,
paral-lelament, convocar eleccions sindicals.

— Cal organitzar el suport d’assessorament del sindicat intercomarcal o de la
federacid i del nostre Gabinet Tecnic Juridic tan aviat com es pugui, si ja
tenim informacio oficiosa.
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— Recepcionar la documentacid, perd no manifestar acord amb les causes ni
amb les mesures i la justificacid proposades a la primera reunio.

— Reclamar tota la documentacid necessaria per a la negociacio i el segui-
ment en I'aplicacié de I'expedient tant en extincions com en suspensions,
calendaris i criteris d'afectacid desafectacio.

— Acompanyar la negociacio i el seguiment d’accions d’informacid, consulta
i mobilitzacio sindical i social, i utilitzar els organismes de conciliacio i
mediacio oficial (Tribunal Laboral de Catalunya, Inspecci¢ de Treball...).

— No arribar a acords no raonables, no documentats, injustificats, discrimina-
toris o de simple conveniencia de I'empresa. No arribar a acords parcials
ferms. El preacord ha de ser del conjunt de I'expedient: causes, conse-
qiiencies laborals i mesures pal-liatives economiques o socials.

— Utilitzar I'assemblea i el referendum de la plantilla en cas de preacord per
signar un acord.

— En cas de desacord, cal complementar la mobilitzacié amb la impugnacio
judicial de I'expedient, un cop valorada la seva viabilitat juridica tant per
raons de forma com de fons.

Tant en les extincions com en les suspensions col-lectives de contractes, la repre-
sentacid legal de les persones treballadores té els drets d'informacio, consulta, ne-
gociacid i impugnacio. Si a I'empresa no hi ha representacio legal de les persones
treballadores, es pot nomenar la denominada comissio ad hoc (article 41.4.a de
I'ET) a I'tinic efecte de la tramitacid, la gestio i el seguiment de I'expedient.
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L'eleccié d'aquesta comissid ad hoc, d’eleccid rapida, no exclou I'eleccié de
representacio legal de les persones treballadores (delegats i delegades o co-
mites d’empresa, procediment més lent) del qual poden formar part totes o
part de les persones de la comissid ad hoc. Aixi, la representacio legal de
les persones treballadores tindria competencies, drets i garanties plenes per
a tot tipus de temes durant la vigencia del mandat (4 anys) de les eleccions
sindicals, i el suport permanent de CCOO.

Acomiadaments col-lectius, pla social i conveni especial amb la Se-
guretat Social per a majors de 55 anys

A les empreses que extingeixin més de 50 llocs de treball, I'empresa ha
d’incloure un pla pal-liatiu de les conseqliencies de les extincions que formi
part de la negociacid de I'expedient.

El conveni especial (article 51.9 de I'ET) ha de ser subscrit entre I'empresari
0 empresaria, la persona treballadora i la Tresoreria General de la Seguretat
Social (TGSS). Si la part empresarial no el subscriu, I’han de signar la persona
treballadora i la TGSS, que ha de donar trasllat de I'import i de les quotes que
s’han d’ingressar. El termini per reclamar la subscripcié del conveni especial
és de 6 mesos des de la notificacio de I'acomiadament.

A partir dels 63 anys d’edat, 0 61 si I'acomiadament és per causes economi-
ques, les aportacions al conveni han de ser a carrec de la persona treballado-
ra. S’exceptuen de I'obligacié de subscriure aquest conveni especial les em-
preses que realitzin acomiadaments col-lectius en procediments concursals.

Fluxograma/cronograma d’un ERO d’extincid (article 51 de I'ET i Reial decret
1483/2012, de 29 d’octubre, pel qual s'aprova el Reglament dels procediments
d’acomiadament col-lectiu i de suspensid de contractes i de reduccid de jornada)
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A QUI s’ha de fer la comunicacid: I'empresa a la representacio dels treba-
lladors i treballadores i a I'autoritat laboral.

QUIN ha de ser el contingut de la comunicacio:

1. Indicar les causes de I'acomiadament, la suspensid o la reduccid de jornada.

2. Nombre i classificacié professional de les persones afectades.

3. Nombre, classificacio professional i plantilla de I'Ultim any.

4. Periode previst per realitzar els acomiadaments.

5. Criteri emprat per escollir les persones afectades.

6. Memoria explicativa (documentacié economica, etc.).

7. Peticié d'informe al comité d’empresa sobre la proposta de I'empresa.

8. Pla de recol-locacio externa (empreses de més de 50 treballadors i tre-
balladores) i convenis especials amb la Seguretat Social per a majors de
55 anys (acomiadament col-lectiu).

9. Calendari (suspensio de contractes o reduccio de jornada).

Observacio: sempre cal comunicar la situacio al sindicat intercomarcal 0 a
la federacio de CCOO, que determinen si hi intervé el Gabinet Tecnic Juridic.
També si I’empresa inicia un concurs de creditors —que es regulen per la Llei
16/2022, de 5 de setembre, de reforma del text refds de la Llei concursal,
aprovat pel Reial decret legislatiu 1/2020, de 5 de maig (L 16/2022)— cal
contactar amb el Gabinet Tecnic Juridic.

9 INICI del periode de consultes: (acomiadament col-lectiu) han de passar un
minim de 3 dies després de la comunicacio d’obertura.”

REUNIONS MiNIMES: menys de 50 treballadors i treballadores: minim 2 reu-
nions; més de 50 treballadors i treballadores: minim 3 reunions.

DURACIO DEL PERIODE DE CONSULTES: menys de 50 treballadors i treballa-
dores: 15 dies naturals; més de 50 treballadors i treballadores: 30 dies naturals.
Suspensio de contracte o reduccid de jornada: 15 dies, sempre excepte que
hi hagi pacte en contra.
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TEMPS ENTRE REUNIONS: menys de 50 treballadors i treballadores: 2 reu-
nions minim en intervals entre 3 i 6 dies; més de 50 treballadors i treballado-
res: 3 reunions minim en intervals entre 4 i 9 dies; suspensio de contracte o
reduccié de jornada: 2 reunions minim en intervals entre 3 i 7 dies. Accions:
assistir a les reunions, recollir, reclamar i analitzar la documentacid, anar amb
compte amb les actes que se signen (no acceptar les causes ni les valora-
cions). La negociacio ha de deixar palesa la bona fe negociadora.

OAGCI(): si hi ha irregularitats de procediments cal valorar la possibilitat de par-
lar amb la Inspeccié de Treball i Seguretat Social (ITSS) o el Tribunal Laboral de
Catalunya perque el seu informe les reculli. Aixd no modifica els terminis. Aixi
mateix, es pot sol-licitar la seva intervencid en qualsevol moment del procés.

Tenim possibilitats de fer un informe, perd només I'entregarem a I'empresa
0 ala ITSS si ens referim a giiestions de forma, perd no si estem discutint la
causa (aixo ja ho farem per via judicial).

oTERMINI: maxim 15 dies entre 'ultima reunid del periode de consultes; en
cas contrari: caducitat del procediment.

QQUI: I’empresariat comunica I'acord o la decisi¢ a) a la representacié dels
treballadors i treballadores, i b) a I'autoritat laboral.

FORMA: realitzada la comunicacid a la representacio dels treballadors i tre-
balladores, I'empresa ja pot notificar I'acomiadament d’acord amb I'article
53.1 de I'ET.

TERMINI: minim 30 dies entre la comunicacié d’obertura i la data d’efecte
dels acomiadaments.

*NOTA: I'empresa acostuma a proposar que el mateix dia de la comunicacio
d’obertura ja s'inicii el periode de consultes, es fixi el calendari i es faci la
primera de les reunions obligatories.
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Els expedients de regulacié temporal d’ocupacié ERTO (reduccio,
suspensio temporal dels contractes) ETOP (article 47 de I’ET i forga
major, article 47.5 de I’ET). El mecanisme RED (article 47 bis de I’ET)

Si les causes son temporals, els expedients d'extincié (ERO) no tenen justi-
ficacio.

Son prioritaries les mesures de reduccid sobre les de suspensio. La reduccid
ha de ser d'un maxim del 70 % i d’un minim del 10 % de la jornada.

La durada del periode de consultes ha de ser no superior a 15 dies (7 a
les empreses de menys de 50 treballadors i treballadores); s'inicia amb una
comunicacié simultania a la representacio de les persones treballadores i a
I'autoritat laboral. L’empresa ha de comunicar almenys 5 dies abans la seva
intenci6 i ha de requerir la constitucio de la Comissid Negociadora.

L’autoritat laboral ha de requerir la ITSS sobre la comunicacid i el desenvolu-
pament del periode de consultes. La ITSS disposa d'un maxim de 15 dies per
lliurar I'informe.

La decisié empresarial pot ser impugnada per I'autoritat laboral a peticié de
I'entitat gestora de les prestacions d'atur (SEPE) per inexistencia de causa en
la situacio legal d’atur.

Les comunicacions de I'empresari 0 empresaria a I'autoritat laboral, a les per-
sones representants legals de les persones treballadores i a aquestes darreres
han de concretar per a cada persona I'extensio temporal i el tipus de reduccid
0 suspensio demanat.

Es possible una prorroga de les mesures sempre que es tramiti durant la
vigencia de I'ERTO inicial; si finalitza, es tractaria d’'un ERTO nou. El periode
de consultes ha de ser de 5 dies i I'autoritat laboral té un termini de 7 dies
per decidir. L'efecte s'iniciaria, si s'autoritza, el dia seglient de la finalitzacio
de I'ERTO inicial.
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La prorroga és impugnable encara que I'ERTO inicial no s’hagi impugnat.
Les impugnacions individuals d’ERTO i les seves prorrogues queden paralit-
zades per les accions tramitades en el procediment de conflictes col-lectius.

ERTO per causa de forca major (article 45 de I’ET)

S'incorporen com a suposit de forga major els impediments o les limitacions
d’activitat motivats per decisions de I'autoritat publica incloses les orientades
ala proteccio de la salut pdblica.

No és preceptiu I'informe de la ITSS en el cas de limitacions per decisio
d’autoritats publiques, pero si en altres suposits.

L'empresa ha de justificar la relacid entre la decisio de I'autoritat publica i
I'activitat propia.

L"autoritat laboral I'ha d’autoritzar, si troba justificada la relacio.

La sollicitud es presenta simultaniament a I'autoritat laboral i a la representa-
cio legal de les persones treballadores. L'autoritat laboral ha de resoldre en un
termini no superior a 5 dies. Si no ho resol, s’entén autoritzat. Si en formalitzar
el periode sol-licitat, la situacio continua, I'empresa ha de demanar una nova
autoritzacio.

En tots els casos d’ERTO es poden produir desafectacions i afectacions se-
gons I'evoluci6 de les circumstancies. Cal informar-ne préviament la repre-
sentacio legal de les persones treballadores, el SEPE i la TGSS.

No es pot afectar persones inicialment no incloses.

No es poden fer hores extraordinaries, noves externalitzacions ni contracta-
cions durant la vigencia de I'ERTO sense justificacio i informacio a la repre-
sentacio legal de les persones treballadores.

Els beneficis en matéria de cotitzacid per a I'empresa estan vinculats al man-
teniment de I’ocupacio.

En els casos d’ERTO de forca major, per a les persones afectades, el percen-
tatge sobre la base de cotitzacid per a prestacions d’atur és del 70 % durant
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la vigéncia de I'ERTO. Aquestes prestacions no computen com a utilitzades i
es té dret a la prestacié contributiva, encara que no tinguin el temps minim
cotitzat.

El mecanisme RED (article 47 bis de I’ET)

El mecanisme RED (fons adscrit al Ministeri de Treball i Economia Social) sor-
geix de I'experiencia dels ERTO COVID, per fer front a situacions especifiques,
i s’ha de desenvolupar reglamentariament.

Quan el Consell de Ministres activa un mecanisme RED de flexibilitat i esta-
bilitzacio de I'ocupacid per reduir jornada o suspendre contractes, en la mo-
dalitat ciclica o sectorial, les empreses incloses en I'ambit 0 ambits previstos
al mecanisme poden presentar un ERTO en els termes previstos en I'article
47 bis de I'ET.

El procediment és el mateix que el dels ERTO de forga major, perd amb pe-
riode de consultes i informe de la ITSS, que s’ha de presentar en un maxim
de set dies. L’autoritat laboral té set dies més per resoldre’l. Si no el resol,
s’entén autoritzat.
- En la modalitat ciclica, les exempcions de les cotitzacions de la Seguretat

Social a I'empresa son:

e 60 % durant 4 mesos (a comptar des de la data d'activacio del meca-

nisme, pel Consell de Ministres).
e 30 % durant els 4 mesos seglents.
e 20 % durant els 4 mesos seglents.

- En la modalitat sectorial les exempcions de les cotitzacions de la Seguretat

Social a I'empresa son:
e 40 %, condicionat al fet que es desenvolupin accions formatives.

76  GUIA BASICA LABORAL [ccon (=



La quantia de la prestacio és del 70 % de la base reguladora durant tota la
vigencia de la mesura temporal de I'ERTO (amb els limits previstos a I'LGSS).

L’accés a la prestacid no comporta el consum de les cotitzacions préviament
efectuades (comptador a zero).

Les persones afectades tenen dret al reconeixement de les prestacions con-

tributives per desocupacio, encara que no tinguin el periode minim d’ocupacid
cotitzada.
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ACOMIADAMENT DISCIPLINARI W!

Segons el que estableix I'article 54.1 de I'ET, el contracte de treball pot ex-
tingir-se per decisio de I'empresari o empresaria, mitjangant I’acomiadament
basat en un incompliment greu i culpable del treballador o treballadora.

[’apartat 2 de I'esmentat article considera incompliments contractuals:

e  |es faltes repetides i injustificades d’assistencia o puntualitat a la feina.
No s'actua de manera automatica, siné que les faltes han de ser valora-
des atenent la seva quantia, els efectes que produeixen i la regularitzacio
establerta en el conveni col-lectiu.

e Laindisciplina o desobediencia en el treball. No tota desobediencia por-
ta aparellada la sanci¢ d’acomiadament, sind aquella que revesteix un
caracter greu, transcendent o injustificat.

e Lesofenses verbals o fisiques a I'empresari 0 empresaria 0 a les perso-
nes que treballen a I'empresa o als familiars que convisquin amb ells. En
les ofenses verbals hi ha d’haver intenci6 d’injuriar i s’han de valorar les
situacions en que es realitzen. Pel que fa a les ofenses fisiques, han de
Ser agressions que atemptin contra la integritat corporal.

e La transgressio de la bona fe contractual, aixi com I'abus de confianca
en I'acompliment de la feina. La conducta ha de ser greu, culpable i
suposar la violacié transcendent d’un deure de conducta.

e |adisminucid continuada i voluntaria en el rendiment del treball normal
0 pactat. Cal destacar les notes de voluntarietat i continuitat, aixi com
la necessitat que hi hagi un element comparatiu determinable objecti-
vament (el normal del treballador o treballadora o el desenvolupat per
treballadors i treballadores del mateix nivell professional que realitzin
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funcions analogues). Aixi mateix, la carta d’acomiadament ha de quan-
tificar la disminucié del rendiment que s'imputa al treballador o treballa-
dora i durant quant de temps s’ha produit.

e | ’embriaguesa habitual o toxicomania si repercuteixen negativament en
la feina. S’ha d’entendre I'habitualitat com una actitud persistent i con-
tinua, que resulti ser un factor transcendental de repercussio negativa
a la feina.

e | ’assetjament per rad d’origen racial o étnic, religio o conviccions, disca-
pacitat, edat o orientacid sexual i I'assetjament sexual o per ra6 de sexe
a I’empresari 0 empresaria o a les persones que treballen a I'empresa.

Formes i efectes de I’acomiadament disciplinari

Amb caracter obligatori, I'acomiadament ha de ser notificat per escrit i hi han
de constar els fets que el motiven de manera suficient perque el treballador o
treballadora es pugui defensar eficagment de manera que no pugui situar-se
en indefensio.

A la carta d’acomiadament, s’hi ha de consignar la data en que té efecte
I'acomiadament.

L’acomiadament d’una persona representant legal dels treballadors i treba-
lladores o d’un delegat o delegada sindical ha d’anar precedit de I'expedient
contradictori en qué s’han d’escoltar la resta de membres de la representacio
ala qual pertany.

Si el treballador o treballadora és afiliat a un sindicat i a I'empresari 0 em-
presaria li consta, ha de donar audiéncia previa als delegats i delegades sindi-
cals de la secci¢ sindical a la qual pertany.
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L’acomiadament pot ser qualificat de procedent, improcedent o nul:

Procedent: |a declaracid oficial de procedencia es realitza quan I'empresari o
empresaria acredita els incompliments greus i culpables consignats a la carta
d’acomiadament.

Improcedent: es considera improcedent quan I'empresari 0 empresaria no
aconsegueix provar I'existencia i la gravetat de les causes al-legades o quan
hi ha un defecte formal greu (la no comunicacio de I'acomiadament per escrit,
la manca concreta dels fets, la manca d’expedient previ en cas que afecti la
representacio legal dels treballadors i treballadores, la manca de comunicacio
ala resta de representants o a la seccid sindical corresponent si el treballador
o treballadora acomiadat és membre d’un sindicat i aixi li consta a I'empresa).

Quan I'acomiadament sigui declarat improcedent, I'empresa, en un termini
de 5 dies, pot optar per readmetre el treballador o treballadora pagant-i els
salaris de tramitacio o indemnitzant-lo amb 33 dies de salari per any de servei,
prorratejant per mesos els periodes de temps inferiors a un any, fins a un
maxim de 24 mensualitats. L'opcid per a la indemnitzacid determina I'extincio
del contracte de treball, que s’ha d’entendre produida en la data del cessa-
ment efectiu en el treball.

Si la persona acomiadada és representant legal dels treballadors i treballa-
dores o delegat o delegada sindical, I'opcid li correspon sempre a ell 0 a ella.

Nul: es declara la nul-litat de I’lacomiadament quan aquest tingui com a mobil

alguna causa de discriminacid prohibida a la Constitucié o quan es produeixi
amb violacid de drets fonamentals.
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La declaracié de nul-litat produeix, en tot cas, el dret a la reincorporacid del
treballador o treballadora al seu lloc de treball amb I'abonament del salari de
tramitacio.

També quan no hi ha I'expedient previ, en cas d'afectar la representacid legal
dels treballadors i treballadores, la manca de comunicacio a la resta de re-
presentants de la seccid sindical corresponent, si el treballador o treballadora
acomiadat és membre d’un sindicat i aixi li consta a I'empresa.

També és nul I'acomiadament:

— Dels treballadors i treballadores durant el periode de suspensié del con-
tracte per maternitat, paternitat, risc de I'embaras i durant la lactancia
natural; durant les malalties causades per I'embaras, el part o la lactancia
natural, i durant I'adopcid o I'acolliment.

— De les treballadores embarassades, des de I'inici de I'embaras fins a I'inici
de la suspensi6 del contracte per maternitat.

— Dels treballadors i treballadores que hagin sol-licitat o tinguin I'excedencia
per tenir cura d’un fill o filla.

— De les treballadores victimes de la violencia de genere, per I'exercici del
dret de reduccid o reordenacio del seu temps de treball, de mobilitat geo-
grafica, de canvi de centre de treball o de suspensid de la relacid de treball.

— Dels treballadors i treballadores després d’haver-se reincorporat a la feina
en finalitzar els periodes de suspensio de contracte per maternitat, adopcid
0 acolliment, o paternitat, sempre que no hagin transcorregut més de 9
mesos des de la data del naixement, I'adopcid o I'acolliment.
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CALENDARI LABORAL ﬁ !

Que és el calendari laboral?

L'empresa ha de fer cada any un calendari laboral, si és possible, amb la
col-laboracio del delegat o delegada sindical, si n’hi ha. De la mateixa ma-
nera, ha d’exposar un exemplar d’aquest calendari en un lloc visible de cada
centre de treball, perque tots els treballadors i treballadores el puguin veure i
assabentar-se’n.

En fer el calendari laboral cal tenir en compte:
- Les hores anuals que cal treballar.
['horari de treball.
Els dies laborals i els festius.
Els descansos setmanals o entre setmanes, els ponts i els altres dies
no laborables.
Les vacances.

Ll

\:

Tot aixd, d’acord amb el que estigui acordat en el conveni col-lectiu, segons esti-
qgui establerta la jornada laboral. Sobre els treballadors i treballadores que tenen
contracte a temps parcial, cal llegir I'article 12 de I'ET, referent a la contractacio.

En tot cas, el calendari ha de contenir les festes laborals, que tenen caracter
retribuit i no recuperable. Aquestes no poden excedir les 14 a I'any, de les
quals 2 han de ser locals.

Es important la intervencié de les persones representants sindicals en la
confeccid del calendari, en el qual ha de constar la distribucié de la jornada
ordinaria per treballador o treballadora o grup de treballadors i treballadores.
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Calendari de vacances

A cada empresa s’ha de fixar un calendari de vacances, que ha de contenir el
periode o periodes de gaudi, d’acord amb la planificacié anual de les vacances
que estableixi el seu respectiu conveni col-lectiu, en cas que aquest les reguli.

El treballador o treballadora ha de saber les dates que li corresponen per aga-
far les vacances, com a minim, 2 mesos abans de comengar-les.

Retribucions durant les vacances

La retribuci¢ durant les vacances ha de ser la mateixa que rep el treballador o
treballadora durant els mesos de treball anteriors a les vacances. Unicament
no ha de rebre les quantitats corresponents a les hores extres i a les dietes en
cas que cobrés normalment per aquests conceptes.

Quina és la durada de les vacances anuals?

La durada minima de les vacances és de 30 dies naturals (inclosos dies festius
0 no laborables) i el seu gaudi és obligatori. El temps de vacances no es pot
canviar per salari. Alguns convenis fixen les vacances en dies laborables.

El temps de gaudi de les vacances no pot reduir-se en cas que I'empresari 0
empresaria hagi imposat una sancio al treballador o treballadora.

Per acord entre empresariat i treballadors i treballadores, i de conformitat amb
el que estableix el conveni sobre la planificacid de les vacances, es pot dividir
o fraccionar el periode de gaudi de les vacances en diverses parts.

Vacances i incapacitat temporal

Quan a I'inici de les vacances anuals s'estigui en situacio de baixa (incapacitat
temporal), es té dret a continuar de baixa i a gaudir de les vacances a partir
de I'alta médica.

84 GUIA BASICA LABORAL cCoo =



Que passa si no hi ha acord amb I’empresari o empresaria per agafar
les vacances?

Quan no hi hagi acord entre el treballador o treballadora i la part empresarial,
s’ha d’aplicar el que digui el conveni col-lectiu.

Quan no hi hagi acord amb I'empresari 0 empresaria sobre el temps de gaudi
de les vacances, el treballador o treballadora té 20 dies de termini des de la
data en que se li comuniqui per presentar la corresponent demanda davant el
jutjat social. No cal, en aquests casos, I'intent de conciliacid previa davant del
Centre de Mediacid, Arbitratge i Conciliacié (CEMAC) o el Tribunal Laboral de
Catalunya, pero cal valorar-ne la possible utilitat.

Es convenient presentar la demanda tan aviat com es confirmi que no hi ha
acord, perque el jutge pugui decidir abans que es comenci el periode de va-
cances que I'empresari 0 empresaria pretén imposar. En el moment en que
es confirmi el desacord entre la part empresarial i el treballador o treballadora,
aquest hauria de posar-se immediatament en contacte amb I'assessoria juri-
dica del sindicat.

GUIA BASICA LABORAL Em= 85






TEMPS DE TREBALL ﬁ!

Condicions principals
Norma reguladora: I'ET (articles del 34 al 38) i convenis col-lectius.

Maxims i minims establerts per llei:
e Jornada maxima de 40 hores setmanals.
e Descans minim de 12 hores entre jornada i jornada.
e Descans minim setmanal acumulable en periodes de 14 dies i mig:
36 hores.

Mitjangant conveni o, si no n’hi ha, per acord d’empresa, es pot establir la dis-
tribuci¢ irregular de la jornada al llarg de I'any. En defecte de pacte, I'empresa
pot distribuir de manera irregular un 10 % de la jornada anual.

Sempre que la durada de la jornada diaria continuada excedeixi les 6 hores, s'ha
d’establir un periode de descans no inferior a 15 minuts, que ha de ser conside-
rat temps de treball efectiu si ho assenyala el conveni o el contracte de treball.

Per als treballadors i treballadores menors de 18 anys, si la durada de la jor-
nada diaria continuada excedeix les 4 hores i mitja, el periode de descans ha
de ser com a minim de mitja hora. Els treballadors i treballadores menors de
18 anys no poden fer més de 8 hores de treball diari, inclos el temps dedicat
a la formacid ni poden fer hores extraordinaries.

No es poden fer més de 9 hores diaries normals de treball, llevat que, per
conveni o, si no n’hi ha, per acord d’empresa, s’estableixi una altra distribucio
del temps de treball diari.
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La jornada nocturna
Es considera treball nocturn el que es realitza entre les 10 de la nit i les 6
del mati. La jornada de treball nocturn no pot excedir les 8 hores diaries de
mitjana en un periode de referencia de 15 dies.
e Fls treballadors i treballadores nocturns no poden fer hores extraor-
dinaries.
e Fls treballadors i treballadores menors de 18 anys no poden realitzar
jornada nocturna.

El registre de jornada (article 34.9 de I’ET)

Les empreses estan obligades a registrar la jornada laboral de totes les per-
sones treballadores de I'empresa: I'inici, la finalitzacid, les hores complemen-
taries i extres, les pauses i qualsevol altra incidencia.

Les persones treballadores i la seva representacid legal —delegats i delega-
des d’empresa i sindicals, i membres de comité d’empresa— tenen dret a
accedir a aquestes dades, que s’han de conservar per un periode minim de 4
anys a disposicio d’aquests i de la ITSS.
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MOBILITAT W!

MOBILITAT FUNCIONAL (article 39 de I’ET)
S’entén per mobilitat funcional la facultat empresarial d’encomanar tasques o
funcions diferents de les que habitualment es desenvolupen.

Limits a la mobilitat funcional

e  Posseir les titulacions acadeémiques o professionals necessaries per
exercir la prestacid laboral (article 39.1 de I'ET).

e Ha de ser dins del grup professional al qual pertanyi el treballador o
treballadora (si no hi ha definicié de grups professionals, es pot efectuar
entre nivells professionals equivalents; article 39.1 de I'ET).

e Per fer funcions no corresponents al grup professional o a la categoria
equivalent es requereix que hi hagi raons tecniques o organitzatives que
ho justifiquin i ha de ser pel temps imprescindible. L’empresa ha de
comunicar aquesta situacié a la representacio dels treballadors i tre-
balladores.

S’ha d’efectuar:

e  Sense detriment de la dignitat del treballador o treballadora.

e Sens perjudici de la seva formacid i promocié professional.

e La retribucio ha de ser la corresponent a les funcions que efectivament
realitzi.

Si les funcions son inferiors, s’ha de mantenir la retribucid d’origen. Si es re-
alitzen funcions superiors a les del seu grup professional o a les de categories
equivalents per un periode superior a 6 mesos durant 1 any o 8 mesos durant
2 anys, el treballador o treballadora pot reclamar I'ascens. Davant la negativa
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empresarial, i amb I'informe previ de la representacio legal dels treballadors
i treballadores, la persona interessada pot reclamar davant el jutjat social.

MOBILITAT GEOGRAFICA (article 40 de I’ET)

S’entén per mobilitat geografica la facultat empresarial de traslladar els treba-
lladors o treballadores a un centre de treball diferent de I’habitual, quan Suposi
canvi de residencia. Se'n distingeixen dos tipus: trasllat definitiu i desplaca-
ment (trasllat temporal).

Trasllat definitiu. Limits

Es requereix que hi hagi raons economiques, tecniques, organitzatives o de
produccid o de contractacions referides a I'activitat empresarial que justifiquin
suficientment el trasllat (article 40.1 de I'ET).

Ha de ser notificat per I'empresa al treballador o treballadora amb una antela-
cid minima de 30 dies a la data de la seva efectivitat.

Ha de ser notificat per I'empresa a la representacid legal dels treballadors i tre-
balladores amb una antelacié minima de 30 dies a la data de la seva efectivitat.

Es distingeixen dos tipus de trasllats definitius en funcié del nombre de tre-
balladors i treballadores afectats i la plantilla de I'empresa: trasllat definitiu
individual i trasllat definitiu col-lectiu.

Es considera trasllat definitiu individual aguell que afecta en un periode

de 90 dies:

a) Menys de 10 treballadors o treballadores en empreses que n’ocupin menys
de 100.

b) Menys d'un 10 % del nombre de treballadors i treballadores de les empre-
ses que n’ocupin entre 100 i 300.
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¢) Menys de 30 treballadors o treballadores en empreses que n’ocupin 300
0 més.

Es considera trasllat definitiu col-lectiu aquell que afecta:

a) 10 treballadors i treballadores 0 més en empreses de fins a 100.

b) El 10 % o més de la plantilla en empreses entre 100 i 300 treballadors i
treballadores.

¢) 30 treballadors i treballadores 0 més en empreses de més de 300.

d) La totalitat del centre de treball, sempre que aquest ocupi més de 5 treba-
lladors i treballadores.

El trasllat definitiu col-lectiu ha d’anar precedit d’un periode de consultes amb
la representacio legal dels treballadors i treballadores d’una durada no inferior
a 15 dies, improrrogable. En aquest periode s’han de discutir les causes que
motiven la decisio empresarial i la possibilitat d’evitar o reduir els seus efec-
tes, aixi com les mesures necessaries per atenuar les conseqiiencies per als
treballadors i treballadores afectats.

Si a I'empresa no hi ha representants dels treballadors i treballadores, s’ha
d’actuar de la manera que ja s’ha indicat en relacié amb els expedients de
regulacié d’ocupacio.

Desplacament o trasllat temporal. Limits

L’empresa pot efectuar desplagaments temporals que exigeixin que els tre-
balladors o treballadores resideixin en una poblacid diferent del seu domicili
quan hi hagi raons economiques, técniques, organitzatives, de produccio o
contractacions referides a I'activitat empresarial que ho justifiquin.

El desplacament ha de ser inferior a un periode de 12 mesos.
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Les empreses han d’abonar, a més dels salaris, les despeses de viatge i les

dietes. En cas de desplagament superior a 3 mesos:

a) El treballador o treballadora ha de ser informat del desplagament amb una
antelacio minima de 5 dies laborables a la data de la seva efectivitat.

b) El treballador o treballadora té dret a un permis de 4 dies feiners al seu
domicili d'origen per cada 3 mesos de desplagament, sense computar com
a feiners els de viatge. Les despeses derivades d’aquest permis han d’anar
a carrec exclusiu de I'empresa.

¢) Els desplagaments que en un periode de 3 anys excedeixin els 12 mesos
han de tenir, a tots els efectes, la consideracio de trasllat definitiu.

ATENCIO! Tant en els trasllats definitius (individuals o col-lectius) com en
els desplagaments temporals, el treballador o treballadora té dret a impugnar
la decisio empresarial davant la jurisdiccié competent (sens perjudici que es
dugui a terme el trasllat mentre es decideixi la impugnacio) quan es consideri
que les causes al-legades per I'empresa no estan prou justificades. Tot aix0
en el termini de 20 dies a comptar de I'endema de la notificacio de la decisio
empresarial.

Igualment, el treballador o treballadora pot optar (abans de la data en que
s’hagi d’incorporar al nou centre de treball) per extingir el seu contracte de
treball amb dret a una indemnitzacio de 20 dies de salari per any treballat,
amb un maxim de 12 mensualitats.

Si un dels conjuges ha de canviar de residéncia com a consegiiencia d’un
trasllat empresarial, 'altre conjuge, si és treballador o treballadora de la ma-
teixa empresa, té dret al trasllat a la mateixa localitat, si hi ha lloc de treball.

Drets de la dona victima de la violéncia de génere
La treballadora victima de violencia de génere que es vegi obligada a aban-
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donar el seu lloc de treball a la localitat on resideix, per fer efectiva la seva
proteccio o el seu dret a I'assistencia social integral, té dret preferent a ocupar
un altre lloc de treball, del mateix grup professional o categoria equivalent, que
I’empresa tingui vacant en qualsevol altre dels seus centres de treball.

L'empresa esta obligada a comunicar a la treballadora les vacants existents.

Eltrasllat o el canvi de domicili té una durada inicial de 6 mesos, i I'empresa té
I'obligacio de reservar a la treballadora el mateix lloc de treball.

Passats aquests 6 mesos, la treballadora pot optar entre tornar al seu lloc de

treball anterior o quedar-se al nou; si opta pel nou lloc de treball, I'empresa no
esta obligada a mantenir la reserva de I'antic lloc de treball.
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MODIFICACIO SUBSTANCIAL DE LES '
NDICIONS DE TREBALL (article 41 de I'E .

Tenen la consideracid de modificacions substancials de les condicions de tre-

ball, entre d’altres, les que afectin:

a) La jornada de treball.

b) L'horari i la distribucid del temps de treball.

¢) El regim de treball per torns.

d) El sistema de remuneracid i la quantia salarial.

e) El sistema de treball i rendiment.

f) Les funcions, quan excedeixin els limits que, per a la mobilitat funcional,
preveu I'article 39 d’aquesta llei.

Limits a les modificacions substancials de les condicions de treball

e La direccio de I'empresa no pot modificar les condicions de treball si
no hi ha provades raons economiques, tecniques, organitzatives o de
produccio.

e La modificacié ha de contribuir a millorar la situacié de I'empresa a tra-
vés d’una organitzacid més adequada dels seus recursos que afavoreixi
la seva posicié competitiva en el mercat o una millor resposta a les exi-
gencies de la demanda.

e Hade ser notificada per I'empresa al treballador o treballadora amb una
antelacid minima de 15 dies a la data de la seva efectivitat.

e Ha de ser notificada per I'empresa a la representacio legal dels treballa-
dors i treballadores amb una antelacié minima de 15 dies a la data de
la seva efectivitat.

e Encas que al centre de treball no hi hagi representacio legal dels tre-
balladors i treballadores, aquests poden optar per atribuir la seva repre-
sentacid per a la negociacio de I'acord, a la seva eleccid, a una comissio
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d’un maxim de 3 membres integrada per treballadors o treballadores de
la mateixa empresa i triada democraticament o a una comissié d'igual
nombre de components designats, segons la seva representativitat, pels
sindicats més representatius del sector al qual pertanyi I'empresa i que
estiguin legitimats per formar part de la Comissio Negociadora del con-
veni col-lectiu aplicable a I'empresa.

e s distingeixen dos casos en les modificacions substancials de les con-
dicions de treball: les col-lectives i les individuals.

— Es consideren de caracter individual les condicions de treball de que

gaudeix el treballador o treballadora a titol individual i, en tot cas, les referides

a I’horari de treball i a les funcions quan, en un periode de 90 dies, no arribin

als llindars segients:

a) A menys de 10 treballadors o treballadores en empreses que n’ocupin
menys de 100.

b) A menys del 10 % del nombre de treballadors o treballadores de les empre-
ses que n’ocupin entre 100 i 300.

¢) A menys de 30 treballadors o treballadores a les empreses que n’ocupin
300 0 més.

El treballador o treballadora pot impugnar la decisié empresarial davant del
jutjat social, en un termini de 20 dies, a comptar des de la notificacié de la
decisid.

Si la modificacid es refereix a la jornada, a I'horari o al regim de treball per
torns, la distribucid del temps de treball, el sistema de remuneracid i la quan-
tia salarial i de les funcions, si excedeixen els limits que per a la mobilitat
funcional preveu I'article 39, encara que estigui justificada, el treballador o
treballadora pot optar per extingir el seu contracte amb una indemnitzacio de
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20 dies per any, amb un maxim de 9 mensualitats, sempre que el treballador
o treballadora resulti perjudicat.

— Es consideren col-lectives les condicions de treball reconegudes en virtut
d’un acord o pacte col-lectiu, o gaudides pels treballadors i treballadores en
virtut d’una decisid unilateral d’efectes col-lectius de I'empresariat. En aquest
cas s'exigeix, amb caracter previ, un periode de consultes, de durada no su-
perior a 15 dies amb la representacio dels treballadors i treballadores. Si el
periode de consultes finalitza sense acord, la representacio dels treballadors i
treballadores pot impugnar la decisio empresarial davant la jurisdiccio laboral
mitjangant el procediment de conflicte col-lectiu.

ATENCIO! La modificacié de les condicions de treball establertes en els con-

venis col-lectius regulats en el titol lll d’aquesta llei s’ha de fer d’acord amb el
que estableix I'article 82.3.
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GARANTIES PER CANVI D’EMPRESARI 0 ﬁ'
EMPRESARIA .

Contractacid i subcontractacié d’obra o servei

Per contracta o subcontracta entenem el fet que un empresari 0 empresaria
principal, en lloc de realitzar determinades tasques o fases de la produccio
amb els seus propis mitjans i treballadors i treballadores, les encarrega fer
a altres empreses que tenen els seus treballadors i treballadores, ja sigui al
centre de treball d’aquestes empreses auxiliars o ja sigui al mateix centre de
treball de I'empresa principal.

Aquesta possibilitat empresarial és legal, sigui quin sigui el treball o la fase
de produccid, i encara que sigui el treball fonamental de I'empresa principal.
L'Unica limitaci a aquesta contractacio i/o subcontractacio és la cessio il-legal
de treballadors i treballadores, de la qual cosa parlarem tot seguit.

Quan es produeix una contracta o subcontracta, si I'empresa auxiliar realitza
una tasca o una fase del procés de produccié de la principal que constitueix el
treball essencial de I'empresa principal (la seva activitat), totes dues empreses
han de respondre solidariament de les obligacions que I'empresa auxiliar té
amb els seus treballadors i treballadores.

Els treballadors o treballadores de I'empresa auxiliar han de ser informats pel
Seu empresari 0 empresaria, per escrit, de quina és I'empresa principal, del
seu domicili i de la seva identificacio fiscal.

[’empresa principal ha d’informar les persones representants dels seus treba-
lladors i treballadores sobre;
e Elnom, el domicili i el nimero d'identificacio fiscal de I'empresa auxiliar.
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e |’objecte i la durada de la contracta o subcontracta.

e Ellloc on es treballara.

e Elnombre de treballadors i treballadores de la contracta o subcontracta.
e |es mesures previstes en materia de coordinacio i prevencid de riscos.

Si els treballadors o treballadores de I'empresa auxiliar treballen al centre de
treball de I'empresa principal, també és obligatori que I'empresa principal tin-
gui a disposicid de la representacio dels treballadors i treballadores un llibre
de registre on constin totes les dades descrites anteriorment.

Siels treballadors o treballadores de I'empresa auxiliar no tenen representants
legals es poden dirigir a la representacid dels treballadors i treballadores de
I'empresa principal per a les gilestions relatives a la realitzacio de I'activitat
laboral, perd no per reclamar contra I'empresa auxiliar.

Si els treballadors o treballadores de I'empresa auxiliar treballen al centre de
treball de I'empresa principal, la representacid dels treballadors i treballadores
de I'empresa principal i de I'empresa auxiliar poden reunir-se conjuntament,
i la representacio dels treballadors i treballadores de I'empresa auxiliar pot
utilitzar, per a les seves reunions, els locals sindicals de I'empresa principal.

Cessio il-legal de treballadors i treballadores
Segons I'article 43 de I'ET, només les empreses de treball temporal poden
contractar treballadors i treballadores per cedir-los a una altra empresa.

Es considera il-legal la cessio de treballadors i treballadores quan:

e La relacid entre totes dues empreses consisteix exclusivament a cedir
treballadors i treballadores.

e |’empresa que cedeix els treballadors o treballadores no té activitat em-
presarial propia ni organitzacié empresarial estable.
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e ['empresa que cedeix els treballadors o treballadores no té els mitjans
necessaris per realitzar I'activitat.

e | ’empresa que cedeix els treballadors o treballadores no realitza les fun-
cions d’empresariat en relacié amb els seus treballadors i treballadores.

Si es produeix cessio il-legal de treballadors o treballadores, totes dues em-
preses son responsables solidaries de les obligacions amb els treballadors i
treballadores i la Seguretat Social, i els treballadors i treballadores tenen dret
a escollir a quina empresa volen ser fixos de plantilla.

Successio d’empresa i subrogacié empresarial

L'article 44 de I'ET estableix que el canvi de titularitat d’'una empresa, d’'un
centre de treball o d’una unitat productiva autonoma no suposa I'extincio del
contracte de treball, i la nova empresa ha de reconeixer als treballadors i
treballadores els seus drets.

Quan es produeix aquesta situacio, totes dues empreses responen solidaria-
ment, durant 3 anys, de les obligacions amb els treballadors i treballadores
anteriors al canvi d’'empresa i com a minim 3 anys respecte de les obligacions
laborals nascudes amb anterioritat a la transmissio.

Si no hi ha un pacte que digui el contrari, als treballadors o treballadores que
han passat d’'una empresa a una altra se’ls continua aplicant el seu conveni
collectiu, fins que en finalitzi la vigéncia o fins a I'entrada en vigor del nou
conveni aplicable a I'empresa a la qual s’han integrat.

Si 'empresa, el centre de treball o la unitat productiva autonoma conserva la

seva autonomia, tot i que s’integri a I’altra empresa, la representacio legal dels
treballadors i treballadores ho continuara sent.

GUIA BASICA LABORAL EXHEE 101



Totes dues empreses han d’informar, abans que es produeixi, la representacio
dels seus treballadors i treballadores sobre:

La data prevista del canvi d’empresa.

Els motius del canvi.

Les conseqiencies juridiques, econdmiques i socials per als treballadors
i treballadores.

Les mesures previstes que afectin els treballadors i treballadores.

En aquest cas, les empreses han d’obrir un periode de consulta amb la
representacio dels treballadors i treballadores.
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DRETS EN MATERIA DE FORMACIO W!

ON ES REGULEN ELS DRETS EN MATERIA DE FORMACI0?

A la Constitucié

A la Constitucio, d’'una banda, s’hi expressa que els poders publics han de
fomentar una politica que garanteixi la formacid i la readaptacié professional
(capitol lll, titol I, article 40.2) i, de I'altra, es reconeix el dret a la promocié a
través del treball (article 35.1).

APET
Article 4.2.b. El dret a la promocid i a la formacid professional en el treball.

Articles 11.1 i 11.3. Contracte de formacié amb alternanca amb el treball i
contracte per a I'adquisicié de practica professional.

Article 19.4. Obligacid de I'empresariat de facilitar formacio practica i adequa-
da en materia de seguretat i salut laboral (als nous treballadors i treballadores,
per canvis tecnologics, per canvis de lloc...). El treballador o treballadora ha
d’assistir a les practiques i realitzar-les quan es facin en horari de treball 0 bé
es descomptin de la seva jornada laboral.

Article 21.4. En cas que el treballador o treballadora rebi una formacio espe-
cifica a carrec de I'empresa, es pot pactar I'obligacio de la seva permanéncia
a l'empresa fins a un maxim de 2 anys.

Article 23. Drets destinats a permetre compatibilitzar estudis i treball, que
s’han de pactar en els convenis col-lectius:
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— Dret a gaudir dels permisos necessaris per presentar-se a examens, aixi
com la preferencia per triar torn de treball, si aquest és el regim instaurat a
I'empresa, quan cursi amb regularitat estudis per a I'obtencié d’un titol acade-
mic o professional.

— Dret a adaptar la jornada ordinaria de treball per a I'assistencia a cursos
de formacio professional 0 a la concessié del permis oportt de formacio o
perfeccionament professional amb reserva del lloc de treball.

Article 46.3. En periodes d’excedencia per tenir cura de fills i filles, el treba-
llador o treballadora té dret a I'assistencia a cursos de formacio professional,
especialment en ocasio de la seva reincorporacio.

Articles 52.b. S’estableix la possibilitat que les empreses ofereixin cursos de re-
conversio o perfeccionament professional quan, per modificacions tecniques al
lloc de treball, el treballador o treballadora no s'adapti i hagi de ser acomiadat.

Article 64.1 (1.3.c). “Emetre informe amb caracter previ a I'execucid per part
de 'empresari 0 empresaria de les decisions adoptades per aquest sobre [...]
plans de formacid professional de I'empresa.”

Als acords nacionals de formacioé continua (ANFC) i de formacio per
a l'ocupacio

Des de I'any 1992 s’han signat quatre acords d’ambit estatal: tres de formacid
continua i un de formacid per a I’ocupacio.

1992: Acord nacional de formacié continua i Acord tripartit. Vigéncia des del
1992 fins al 1996 (signat per CEQE, CEPYME, CCOQ, UGT i CIG).

1996: 2n Acord nacional de formaci6 continua i Acord de bases sobre la
politica de formacid professional.

2000: 3r Acord nacional de formacié continua, de 19 desembre del 2000.
2006: 4t Acord nacional per a la formacid per I'ocupacio, de 7 de febrer del 2006.
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2015: Llei 30/2015, de 9 de setembre, per la qual es regula el sistema de
formacio professional per a I'ocupacio en I'ambit laboral (L 30/2015), i nomes
estatals, autonomiques i acords sectorials posteriors que la desenvolupen.

LA FORMACIO PER A L'OCUPACIO"

Qué és la formacio continua?

Es el conjunt d’accions formatives que desenvolupen les empreses, els tre-

balladors i treballadores o les seves respectives organitzacions, adregades

tant a la millora de competencies i qualificacions com a la requalificacié dels

treballadors i treballadores ocupats.

La formaci6 per a I'ocupacio és el conjunt d'accions formatives dirigides a:

e Millorar competéncies i qualificacions.

e Requalificar els treballadors i treballadores en actiu, prioritariament els
que estan ocupats.

Facilita:

e  |’adaptacid permanent a I'evolucié de les professions i dels requeri-
ments i del perfil professional dels llocs de treball.

e La promocid professional i social, per evitar I'estancament en la qua-
lificacio dels treballadors i treballadores, aixi com la millora de la seva
situacio.

e Laprevencid davant possibles reestructuracions economiques i/o tecno-
[ogiques de les empreses.

'La denominacio formacié continua s’usa en I’argot de les diverses entitats, pero ja
no existeix aquest concepte a la normativa que la regula des de ’any 2006, quan es va
signar el IV Acord nacional de formacio per a I’ocupacio. Ara la denominacié correcta
¢és formacio professional per a l'ocupacio, que s’adreca prioritariament a les persones
ocupades.

GUIA BASICA LABORAL EXHE= 105



Beneficis de la formacio per a I'ocupacio
EMPRESA

Adaptar-se als canvis del mercat i de I'entorn.

Assolir un nivell més alt de competitivitat, productivitat, rendibilitat i qua-
litat, i fidelitzar, aixi, la seva clientela.

Disposar, als llocs de treball, de persones competents i integrades en la
cultura de I'empresa i dels equips de treball.

Consolidar i transmetre la cultura i els objectius de I'empresa, sempre
que els programes incloguin una reflexié sobre I'empresa, els seus rep-
tes i les seves possibilitats de desenvolupament.

Potenciar les vies informals de comunicacio: reunir persones en accions
formatives permet el tractament informal de problematiques comunes i
més rendiment mutu.

TREBALLADORS | TREBALLADORES

Desenvolupament personal i professional: promocio, estatus, salari
i augment de les seves expectatives de millora tant dins com fora de
I'empresa.

Coneixement de noves tecnologies i formes de treballar per mantenir i
conservar el lloc de treball.

Adquisicio de nous coneixements, destreses i habilitats.

Reorientacio de la professionalitat, enriquiment cultural i personal, i sen-
timent de satisfaccio amb la feina.

Reconeixement (ser valorat, escoltat, etc.).

Participacié en I'empresa: aportar idees, millorar processos. ..
Integracio en I'equip, departament, empresa. ..
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PERMISOS RETRIBUITS | REDUCCIONS |
ADAPTACIONS DE JORNADA PER CURA W'

DE FAMILIARS (ARTICLE 37.3 DE L’ET)?

IMPORTANT! Consulteu tambg els convenis col-lectius que en molts casos
regulen d'altres situacions o milloren les previsions de I'ET

e 15 dies naturals en cas de matrimoni.

e 2dies en cas de naixement d’'un fill o filla o per la mort, accident, malal-
tia greu o hospitalitzacié o intervencié quirrgica que requereixi repds
domiciliari de parents fins al segon grau de consanguinitat o afinitat. Si
hi ha desplagament, el permis sera de 4 dies.

e 1 dia per trasllat de domicili habitual.

e I temps indispensable per al compliment d’un deure inexcusable de
caracter public i personal, compres I'exercici del sufragi actiu.

e Per realitzar funcions sindicals o de representacid del personal en els
termes establerts legalment o convencionalment.

e El temps indispensable per a la realitzacid d’examens prenatals i téc-
niques de preparacio al part que s’hagin de realitzar dins la jornada de
treball.

e FEls treballadors i les treballadores, per lactancia d’un fill o filla menor de
9 mesos, tenen dret a 1 hora d’absencia de la feina, que poden dividir
en dues fraccions. La durada del permis s’ha d’incrementar proporcio-
nalment en el cas de part mdltiple. Es pot substituir aquest dret per una
reduccid de mitja hora de la jornada normal amb la mateixa finalitat o
acumular (1 hora diaria) en jornades completes, d’acord amb el que di-

2D’acord amb la Senténcia 145/2018 del Tribunal Suprem, els dies de permis retribuit
han de tenir consideracio de laborables i, per tant, el dia inicial per el gaudi d’aquests
permisos no pot ser un dia festiu, sind que ha de ser el primer dia feiner segiient a aquell
en queé es produeix el fet que dona dret al permis.
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gui el conveni col-lectiu o per mitja d’un acord individual amb I'empresa.
Aquest permis pot ser gaudit pels dos progenitors, si tots dos treballen.

e Enels casos de naixements de fills o filles prematurs o que, per qual-
sevol causa, hagin de romandre hospitalitzats a continuacio del part, la
mare 0 el pare tenen dret a absentar-se de la feina durant 1 hora. Aixi
mateix, tenen dret a reduir la jornada de treball fins a un maxim de 2
hores, amb la disminucié proporcional del salari.

e Qui, per raons de guarda legal, tingui sota la seva atencio directa alguna
persona menor de 12 anys o una persona disminuida fisica o psiquica
que no exerceixi una altra activitat retribuida, té dret a una reduccio de
la jornada de treball, amb la disminucié proporcional del salari, entre,
almenys, un octau i un maxim de la meitat de la durada de la jornada
laboral.

e Té el mateix dret qui necessiti encarregar-se de I'atencid directa d'un
familiar, fins al segon grau de consanguinitat o afinitat que, per raons
d’edat, accident o malaltia, no pugui valer-se per si mateix i no exerceixi
cap activitat retribuida.

e Sidos treballadors o treballadores 0 més de la mateixa empresa tingues-
sin el mateix dret derivat de la mateixa persona (fill o filla, familiar, etc.),
I'empresa pot limitar el seu exercici simultani per raons justificades de
funcionament de I'empresa.

e |es persones treballadores tenen dret a sol-licitar les adaptacions de
la durada i la distribucid de la jornada laboral, en I'ordenacié del temps
de treball i en la forma de prestacid, inclos el treball a distancia, per
fer efectiu el seu dret a la conciliacio de la vida laboral i la familiar. Les
adaptacions han de ser raonables i proporcionades en relacié amb les
necessitats de la persona treballadora i amb les necessitats organitzati-
ves 0 productives de I'empresa.

e La concrecid horaria i la determinacid del periode de gaudi del permis
de lactancia i de la reduccid de jornada corresponen al treballador o
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treballadora, dins la seva jornada ordinaria. El treballador o treballadora
ha de preavisar I'empresa amb 15 dies d'antelacio quan es vulgui rein-
corporar a la seva jornada ordinaria o segons allo que disposi el conveni
col-lectiu aplicable.

e Les discrepancies entre empresa i treballador o treballadora s’han de
plantejar davant del jutjat social.

e  Sidurant la reduccid de jornada i la proporcional reduccid de sou, el
treballador o treballadora és acomiadat, té dret a cobrar la indemnitzacié
per acomiadament pertinent en la quantia que li correspongui a jornada
completa, i les prestacions d’atur han de ser també en la quantia corres-
ponent a la cotitzacid per jornada completa.

e Elprogenitor, adoptant, guardador amb finalitat d’adopci o acollidor per-
manent té dret a una reduccid de la jornada de treball, amb la disminucio
proporcional del salari, d’almenys, la meitat de la durada d’aquella, per a
la cura, durant I'hospitalitzacid i el tractament continuat del menor al seu
carrec afectat per cancer (tumors malignes, melanomes i carcinomes)
0 per qualsevol altra malaltia greu, que impliqui un ingrés hospitalari de
llarga durada i requereixi la necessitat de la seva cura directa, continua i
permanent, acreditat per I'informe del servei public de salut o de I'organ
administratiu sanitari de la comunitat autonoma corresponent i, com a
maxim, fins que el menor compleixi els 18 anys. Per conveni col-lectiu,
es poden establir les condicions i els suposits en que aquesta reduccid
de jornada es pot acumular en jornades completes.

e |a treballadora victima de violencia de génere té dret a la reduccid de
jornada amb la reduccid proporcional de sou 0 a la reordenacid del
temps de treball, amb adaptacié d’horari, aplicacié d’horari flexible o
altres maneres que es puguin utilitzar.

GUIA BASICA LABORAL EZHE= 109






EXCEDENCIES W!

L article 46 de I'ET divideix les excedencies en voluntaries, forgoses i per te-
nir cura de familiars. Els convenis col-lectius poden regular requisits i carac-
teristiques diferents dels de I'ET; cal consultar-los abans de demanar una
excedencia.

L’excedéncia forgosa es preveu en I'article 45.1.k, en el 48.1 i, fonamen-
talment, en I'article 46 de I'ET. Les notes caracteristiques d’'una excedencia
forgosa son el reingrés automatic i el comput de I'antiguitat. Per tenir dret
al gaudi de I'excedencia forgcosa és necessaria I'existencia d’alguna de les
causes previstes legalment: exercici de carrec public representatiu que impos-
sibiliti I'assisténcia a la feina, exercici de funcions sindicals d’ambit provincial
0 superior mentre duri I'exercici, fins a un maxim de 3 anys d’excedencia per
atencio de fills o filles, tant per naturalesa com per adopcié i a comptar des
de la data de naixement o, en tot cas, de la resolucid judicial o administrativa,
i un periode no superior a 1 any per a 'atenci¢ de familiars fins al segon grau
de consanguinitat o afinitat.

L'article 46 de I'ET preveu també les excedéncies voluntaries. Malgrat que
I'excedencia voluntaria no apareix en I'article 45 de I'ET com una de les cau-
ses de suspensid del contracte de treball, no hi ha dubte que és una situacio
de suspensio del contracte de treball en que el vincle contractual es mantg viu,
encara que debilitat, i en que el treballador o treballadora queda exonerat de
prestar el seu treball i 'empresa, de retribuir-lo.

A diferencia de I'excedencia forgosa, en la voluntaria, I'ET no disposa la re-
serva del lloc de treball, si bé es pot pactar la reincorporacio automatica en
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el conveni col-lectiu. No obstant aixo, el treballador o treballadora té un dret
preferent al reingrés en les vacants de categoria igual 0 semblant a la seva.

Requisits:

1. Tenir una antiguitat a I'empresa de com a minim 1 any.

2. El periode de gaudi d’aquesta situacid no pot ser inferior a 4 mesos, ni
superior a 5 anys. Per generar dret a una nova excedencia, han de trans-
correr almenys 4 anys des de la finalitzacié de I'Gltima.

3. El periode en qué el treballador o treballadora se situa en excedencia vo-
luntaria no es computa a efectes d'antiguitat.

Excedéncia per tenir cura de familiars

Els treballadors i treballadores tenen dret a una excedencia d’'un maxim de 3
anys per atendre cadascun dels fills o filles, des de la data del naixement o de
la resolucié administrativa o judicial en cas d’adopcid o acolliment.

També tenen dret a una excedencia d’'un maxim de 2 anys (encara que el
conveni col-lectiu pot establir una durada superior) per atendre un familiar,
fins al segon grau de consanguinitat o afinitat, que per raons d’edat, accident,
malaltia o discapacitat no es pugui valdre per si mateix i no faci una activitat
retribuida.

Aquesta excedéncia es pot gaudir de manera fraccionada, és a dir, és possible
estar un periode d’excedencia, incorporar-se a la feina i, posteriorment, tornar
a la situacid d’excedéncia.

Si dos treballadors o treballadores 0 més de la mateixa empresa tinguessin el
mateix dret derivat de la mateixa persona (fill o filla, familiar, etc.), I'empresa
pot limitar el seu exercici simultani per raons justificades de funcionament de
I'empresa.

112 GUIA BASICA LABORAL ccoo (=



Si es té dret a una nova excedéncia per tenir cura d'una persona diferent,
I'inici d’aquesta nova excedencia suposa la finalitzacio de I'anterior.

El periode de gaudiment d’aquesta excedéncia computa a efectes d’antiguitat
i durant I'excedencia es té dret a assistir als cursos de formacid professional
als quals I'empresa té I'obligacié de convocar el treballador o la treballadora.

Durant el primer any d’excedencia es té dret a la reserva del mateix lloc de
treball, i en els altres anys només es té dret a la reserva d’un lloc de treball del
mateix grup professional o categoria equivalent.

Si el treballador o treballadora forma part d’una familia reconeguda oficialment

com a nombrosa, la reserva del mateix lloc de treball ho és per al periode de
15 0 18 mesos, si és familia nombrosa general o especial, respectivament.

GUIA BASICA LABORAL EmE=113






DRET A LA SEGURETAT I A LA SALUT W'
EN EL TREBALL .

L'exposicio de motius de I'LPRL parteix de la idea basica que I'article 40.2 de
la Constitucié espanyola encomana als poders publics, com un dels principals
rectors de la politica social i economica, vetllar per la seguretat i la higiene en
el treball.

L'LPRL conjuntament amb el Reglament de serveis de prevencid (RSP), es
configuren com a referéncia legal minima que pot ser millorada mitjangant la
negociacid col-lectiva. La finalitat de la llei és, fonamentalment, la prevencio
del risc. En aquest sentit, i segons I'exposicio de motius de la mateixa llei,
la gesti¢ i la planificacio de la prevencio s’ha de fer de manera paral-lela al
disseny del model empresarial, i s’ha de sotmetre a una avaluacio de riscos
inicial i a actualitzacions periodiques.

En aquesta llei, s’hi recull el dret dels treballadors i treballadores a una pro-
teccio eficag en materia de seguretat i salut laboral, i un deure correlatiu
de I'empresariat de proteccid dels treballadors i treballadores davant dels
riscos laborals (article 14). Entre les obligacions que la llei estableix per a
I’empresa, cal destacar el deure de coordinacié que s'imposa als empresaris i
empresaries que treballen en un mateix centre, aixi com el dels que contractin
0 subcontractin amb altres centres, que han de vigilar que els contractistes o
subcontractistes compleixin la normativa de prevencio.

En aquest sentit, com a personal treballador, recordeu que gaudiu legalment
d’aquests drets basics en salut laboral:

1. No perjudicar-se la salut en el treball, ja que aixd no forma part de la
relacio laboral.

2. L’empresa ha d’implementar aquelles mesures que siguin meés favorables
per a la prevencio.
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3. L'empresa ha d’adaptar el treball a les caracteristiques de cada persona
treballadora.

4. Les persones especialment sensibles a alguns factors de risc laboral, els
treballadors i treballadores menors d’edat, aixi com les dones embarassa-
des i en periode de lactancia natural han de rebre una especial proteccid
de la seva salut en el treball (articles 25 i 26 de I'LPRL).

5. Encas d’'un risc greu i imminent per a la seva vida o la seva salut, les per-
sones treballadores tenen dret a interrompre la seva activitat i abandonar
el lloc de treball si és necessari. | per tant no poden ser objecte de sancid
laboral per exercir aquest dret.

6. Les persones treballadores han de rebre informacid i formacié adequada i
suficient respecte dels riscos laborals als quals s’exposen, a les mesures
de prevencid i proteccid implantades, i al pla d’emergencia i evacuacio de
I'empresa (articles 18 i 19 de I'LPRL).

7. L'empresa ha d’oferir als treballadors i treballadores una vigilancia pe-
riodica de la seva salut (reconeixements medics), que s’ha de realitzar
en funcid dels riscos del lloc de treball, per comprovar que aquests no
estan perjudicant la seva salut. Aquesta mesura s’ha de realitzar respec-
tant els drets d'intimitat, dignitat i confidencialitat de les dades (article 22
de I'LPRL).

8. El cost de les mesures relatives a la seguretat i la salut en el treball no ha
de recaure de cap manera sobre les persones treballadores. Es I'empresa
la que ha de proporcionar els equips de proteccid. El temps invertit en
la formacié o en els reconeixements medics ha de ser temps efectiu de
treball (article 14 de I'LPRL).

9. Els treballadors i treballadores tenen dret a realitzar propostes i a participar
en les decisions empresarials en relacio amb la proteccid de la seva salut.
Si hi ha representacid sindical, aquesta participacié s'ha de fer fonamen-
talment a través dels delegats i delegades de prevencio (articles 34 i 36
de I'LPRL).
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10.Els delegats i delegades de prevencio son representants de les persones
treballadores dotats de facultats especifiques per protegir la salut dels tre-
balladors i treballadores que representen (article 35 de I'LPRL).

11.Els comportaments assetjadors, inclosos els motivats per genere i orien-
tacio sexual, constitueixen un perjudici per a la salut laboral de les perso-
nes treballadores, ja es tracti d’assetjament psicologic, fisic o sexual per
part de I'empresari 0 empresaria, dels comandaments o dels companys
i companyes. Es obligacié de I'empresari 0 empresaria garantir la salut
laboral a I'empresa segons I'LPRL. Aixo implica que els comportaments
d’assetjament donen lloc, també, a una problematica de salut d’origen la-
boral. Els comportaments d’assetjament per part de companys i compan-
yes constitueixen una infraccid laboral a carrec de la persona assetjadora
que és, en conseqiiencia, susceptible de sancid per part de I'empresari o
empresaria, per fer pales el seu rebuig a aquest tipus de comportaments.

Tanmateix cal recordar que I'exercici d’aquests drets per part del personal
treballador va lligat a uns deures, perque la gestio i I'execucio de I'activitat
preventiva planificada pugui realment protegir el personal treballador de ma-
nera eficac i efectiva.

En aquest sentit, I'article 29 de la llei recull les obligacions dels treballa-
dors i treballadores en matéria de prevencio de riscos i que I'incompliment
d’aquestes obligacions té la consideracio d’incompliment laboral als efectes
previstos en I'article 58.1 de I'ET i recorda que legalment hem de donar com-
pliment a aquests deures basics en salut laboral:

1. Usar adequadament, d’acord amb la seva naturalesa i els riscos previ-
sibles, les maquines, els aparells, les eines, les substancies perilloses,
els equips de transport i, en general, qualssevol altres mitjans amb que
desenvolupin la seva activitat.
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2. Utilitzar correctament els mitjans i els equips de proteccio facilitats per
I'empresariat, d’acord amb les instruccions rebudes d’aquest.

3. No posar fora de funcionament i utilitzar correctament els dispositius de
seguretat existents o que s'instal-lin als mitjans relacionats amb la seva
activitat o als llocs de treball on aquesta tingui lloc.

4. Informar immediatament el seu superior jerarquic directe, i les persones
treballadores designats per realitzar activitats de proteccid i de prevencio
0, si escau, al servei de prevencid, sobre qualsevol situacié que, segons
la persona treballadora comporti, per motius raonables, un risc per a la
seguretat i la salut de les persones treballadores.

5. Contribuir al compliment de les obligacions establertes per I'autoritat
competent a fi de protegir la seguretat i la salut de les persones treba-
lladores a la feina.

6. Cooperar amb I'empresari 0 empresaria perqué pugui garantir unes
condicions de treball que siguin segures i no comportin riscos per a la
seguretat i la salut de les persones treballadores.

El resultat de I'incompliment d’aquests deures empresarials pel que fa a la
gestio de I'activitat preventiva a les empreses se sol traduir en accidents de
treball o malalties professionals (articles 156 i 157 de I'LGSS).

Aixo obliga I'empresari 0 empresaria a investigar-ne les causes i evitar que
torni a passar. | permet la participaci sindical en la revisio i la millora de les
mesures preventives col-lectives que cal implementar.

En aquest cas, si el detonant d’aquest accident de treball o malaltia professio-
nal ha estat degut a la falta de mesures preventives per part de I'empresariat,
permet al treballador o treballadora afectat obtenir tractament i medicacié gra-
tuits i accedir a millors prestacions economiques, inclos un possible recarrec
de prestacio (increment del 30 % al 50 % a carrec de I'empresa).
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Atencio: cal recordar que els canvis tecnologics, els processos productius i
el canvi climatic posen de manifest I'existencia de nous riscos laborals o per
contra I'agreujament de riscos laborals ja coneguts (per exemple, I'exposicio
a la calor). Aquest fet no eximeix I'empresariat de la seva obligacié envers la
proteccio de la seguretat i salut del personal treballador (article 14 de I'LPRL).
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PRESTACIONS D’ATUR | RENDES BASIQUE .

Prestacions i subsidis d’atur i renda activa d’insercid (RA). Prestacions gestio-
nades pel SEPE (Servicio Publico de Empleo Estatal)

PRESTACIONS D’ATUR

Prestacions contributives

Dret: el tenen tots els treballadors i treballadores amb 360 dies de cotitza-
ci6 0 més que siguin acomiadats de manera procedent o improcedent per
causes objectives, per finalitzacid de contracte, per resolucio de perfode de
prova o per resolucié del contracte, per no acceptacio de mobilitat geografica
o0 de modificacié substancial de condicions de treball que els perjudiquin, per
expedient d’ocupacié (de reduccié de jornada, de suspensié de contracte o
d’extincié de contracte) i per decisio de la dona treballadora que es vegi obli-
gada a abandonar el lloc de treball com a consegiiencia de la seva condicio de
victima de violencia de genere.

A partir de I'1 d’octubre del 2022 —sense efecte retroactiu—, segons el
que regula I'RDL 16/2022, les persones empleades de la llar tambg cotitzen i
tenen dret a les prestacions d’atur.

Pérdua de dret: es perd per jubilacio, per reconeixement de pensio per inva-
lidesa, per rebuig d’oferta d’ocupacié adequada, d’accions de formacio, etc.,
excepte si hi ha causes justificades, o per infraccié/sanci6 d’ordre social (per
exemple, realitzar treball remunerat sense estar d'alta a la Seguretat Social).
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Durada i quantia del dret

Periode de cotitzacio Dret a prestacio
Des de 360 fins a 539 dies 120 dies
Des de 540 fins a 719 dies 180 dies
Des de 720 fins a 899 dies 240 dies
Des de 900 fins a 1.079 dies 300 dies
Des de 1.080 fins a 1.259 dies 360 dies
Des de 1.260 fins a 1.439 dies 420 dies
Des de 1.440 fins a 1.619 dies 480 dies
Des de 1.620 fins a 1.799 dies 540 dies
Des de 1.800 fins a 1.979 dies 600 dies
Des de 1.980 fins a 2.159 dies 660 dies
Des de 2.160 en endavant 720 dies

Quantia: I'import mensual de la prestacio d'atur és el 70 % de la base regu-
ladora mensual de la prestacid en els 6 primers mesos de dret (180 dies), el
qual passa a ser el 60 % a partir del periode esmentat.

Ala quantia se li aplica el descompte de Seguretat Social i I'IRPF, si escau. La

cotitzacié manté la base per a la pensio de jubilacié mentre dura la situacio
d’atur contributiu.
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Limits en tots els casos

MINIMS

Sense fills/es 80 % IPREM
Amb fills/es 107 % IPREM
MAXIMS

Solter/a sense fills/es 175 % IPREM
Conjuge a carrec o 1 fill/a 200 % IPREM
Amb 2 fills/es 225 % IPREM

S’entén que es tenen fills o filles a carrec quan siguin menors de 26 anys o
més grans amb un grau de discapacitat igual o superior al 33 %, no percebin
rendes de qualsevol tipus iguals o superiors al salari minim interprofessional,
exclosa la part proporcional de dues pagues extraordinaries, i convisquin amb
la persona beneficiaria.
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SUBSIDI D’ATUR
Prestacions assistencials

Persones beneficiaries: persones aturades inscrites durant un minim d'1

mes, que no tinguin altres rendes que superin el 75 % del salari minim inter-

professional mensual, exclosa la part proporcional de les pagues extres, i que:

e Hagin exhaurit l'asseguranga de desocupacio i tinguin responsabilitats familiars.

e Hagin exhaurit I'asseguranca de desocupacio i tinguin més de 45 anys.

e Siguin emigrants retornats que hagin treballat 12 mesos en els dltims 6
anys a paisos que no formin part de I'espai economic europeu 0 amb els
quals no hi hagi conveni sobre proteccio d’atur.

e Hagin estat alliberats de la preso i no tinguin dret a la prestacié d’atur,
sempre que la privacio de llibertat hagi estat superior a 6 mesos.

e Hagin estat declarats plenament capagos o invalids en el grau de parcial,
com a conseqiiencia d'un expedient de revisio.

Més persones beneficiaries: persones aturades inscrites que no tinguin al-

tres rendes que superin el 75 % del salari minim interprofessional mensual,

exclosa la part proporcional de les pagues extres, i que no tinguin dret a la pres-

tacié contributiva perque no tenen el periode minim de cotitzacio, sempre que:

e Sense tenir dret a asseguranca de desocupacio, tinguin responsabilitats
familiars i hagin cotitzat almenys 3 mesos.

e Sense tenir dret a asseguranca de desocupacio ni responsabilitats fami-
liars, hagin cotitzat almenys 6 mesos.

Més persones beneficiaries: treballadors i treballadores aturats que tinguin
més de 52 anys, encara que no tinguin responsabilitats familiars, i estiguin
inclosos en algun dels suposits anteriors, que hagin cotitzat almenys 6 anys per
desocupacio en la seva vida laboral i acreditin dret a pensi6 en edat de jubilacio.
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Més persones beneficiaries:

e Persones aturades majors de 45 anys quan hagin esgotat una prestacio
contributiva d’atur de 720 dies, que no tinguin altres rendes que superin
el 75 % del salari minim interprofessional mensual, exclosa la part pro-
porcional de les pagues extres.

e Persones aturades, treballadors i treballadores fixos discontinus, que ha-
gin esgotat una prestacid contributiva de qualsevol durada, majors de 45
anys, i que hagin cotitzat 9 anys com a fixos discontinus.

Cas, periode de subsidi i quantia
En general, el subsidi és durant 6 mesos, amb prorroga fins a un maxim de 18
mesos i amb la quantia del 80 % de I'lPREM.

Cas 1. Persones aturades, amb els requisits generals, i que hagin es-
gotat la prestacio d’atur i tinguin responsabilitats familiars, pero siguin

majors de 45 anys:

Variants

Periode de subsidi

Quantia

» -+ de 45 anys, que
hagin esgotat la
prestacio d’atur,
almenys 120 dies.

» -+ de 45 anys, que
hagin esgotat la
prestacid datur,
almenys 180 dies.

» —de 45 anys, que
hagin esgotat la
prestacid d'atur,
almenys 180 dies.

» 6 mesos, amb prorroga
fins a un maxim de 24
mesos.

» 6 mesos, amb prorroga
fins a un maxim de 30
mesos.

» 6 mesos,
improrrogables.

» 80 % de I'PREM.
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Cas 2. Persones aturades inscrites que no tinguin altres rendes que
superin el 75 % del salari minim interprofessional mensual, exclosa la
part proporcional de les pagues extres, i que no tinguin dret a la pres-
tacio contributiva per no tenir el periode minim de cotitzacid, sempre
que tinguin la situacid segiient:

Variants

Periode de subsidi

Quantia

» Amb responsabilitats
familiars.

familiars.

» Sense responsabilitats

» 3 mesos de cotitzacio, 3 mesos
de subsidi.

» 4 mesos de cotitzacio, 4 mesos
de subsidi.

» 5 mesos de cotitzacio, 5 mesos
de subsidi.

» 6 0 més mesos de cotitzacio,
21 mesos de subsidi.

» Si el subsidi té una durada
de 21 mesos, s reconeixera
per un periode de 6 mesos,
prorrogables fins a esgotar-ne
la durada maxima.

» 6 mesos, improrrogables.

» 80 % de
I'IPREM.

Cas 3. Treballadors i treballadores aturades que tinguin més de 52
anys, encara que no tinguin responsabilitats familiars, estiguin inclosos
en els suposits anteriors, hagin cotitzat almenys 6 anys per desocupa-
cid en la seva vida laboral i acreditin dret a pensid en edat de jubilacid.

Variants

Periode de subsidi

Quantia

» Durant el temps necessari
per arribar a I'edat
ordinaria de jubilacid.

» 80 % de I'PREM.

126 GUIA BASICA LABORAL




Cas 4. Persones aturades majors de 45 anys quan hagin esgotat una
prestacio contributiva d’atur de 720 dies, que no tinguin altres rendes
que superin el 75 % del salari minim interprofessional mensual, exclo-
sa la part proporcional de les pagues extres.

Variants Periode de subsidi Quantia

» 6 mesos » 80 % de I'lPREM, si
la persona benefi-
ciaria té un familiar a
carrec o cap.

» 107 % de I'lPREM,
si la persona benefi-
ciaria té 2 familiars a
carrec.

» 133 % de I'PREM,
si la persona benefi-
ciaria té 3 familiars a
carrec 0 mes.

Cas 5. Aturats i aturades i treballadors i treballadores fixos discontinus
que hagin esgotat una prestacid contributiva de qualsevol durada,
majors de 45 anys i que hagin cotitzat 9 anys com a fixos discontinus.

Variants Periode de subsidi Quantia

» Durant el mateix temps
que el nombre de mesos |, g . o pypREM,
cotitzats I'any anterior a la
sol-licitud.
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RENDA ACTIVA D’INSERCIO (RAI)

Es pot sol-licitar la RAI si, estant en situacio d’atur i no tenint dret a la prestacio

contributiva ni al subsidi per desocupaci, en els casos i requisits segtients:

e  Estar aturat o aturada i inscrit o inscrita com a demandant d’ocupacio,
mantenir aquesta inscripcio durant tot el periode de percepcio de la
prestacio i subscriure el compromis d’activitat.

e Sermenor de 65 anys.

e No tenir ingressos mensuals propis superiors al 75 % del salari minim
interprofessional, exclosa la part proporcional de dues pagues extraor-
dinaries. Les rendes s’han de computar pel seu rendiment integre o brut.
El rendiment que procedeixi d'activitats empresarials, professionals,
agricoles, ramaderes o artistiques s’ha de computar per la diferéncia
entre els ingressos i les despeses necessaries per a la seva obtencid.
Els guanys patrimonials s’han de computar per la diferéncia entre els
guanys i les perdues patrimonials.

e Siesté conjuge i/o fills o filles menors de 26 anys 0 majors amb disca-
pacitat, o menors en acolliment, tnicament s’entén complert el requisit
de manca de rendes quan la suma de les rendes de tots els integrants
de la unitat familiar aixi constituida, inclosa la persona afectada, dividida
pel nombre de membres que la componen, no superi el 75 % del salari
minim interprofessional, exclosa la part proporcional de dues pagues
extraordinaries.

e No haver estat beneficiari o beneficiaria de la RAI en els 365 dies na-
turals anteriors a la data de sol-licitud d’admissid al programa, excepte
en el cas de victimes de violencia de genere o victimes de violencia
domestica i persones amb discapacitat.

e No haver estat beneficiari o beneficiaria de tres drets al programa de la
RAI anteriors (no es pot sol-licitar una quarta vegada).
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e  La RAl es concedeix durant 11 mesos com a maxim i es cobra amb
efectes de I'endema de la sol-licitud.

e Laquantia mensual d’aquesta ajuda és del 80 % de I'indicador public de
renda d’efectes multiples (IPREM).

e  Sis'és victima de violencia de genere o domestica i s’ha vist obligada
a canviar la seva residencia en els 12 mesos anteriors a la sol-licitud
d’admissio al programa o durant la seva permanencia en aquest, pot
sol-licitar una ajuda suplementaria de tres mensualitats de la RAl, en un
pagament Unic, sense que aixo minori la durada d’aquesta renda, i la pot
percebre una sola vegada per cada dret d’admissié a la RAI.

e  Sicomenca a treballar com a persona autonoma o es col-loca per comp-
te d'altri a temps complet, se suspen el pagament de la RAl i es té dret a
una ajuda equivalent al 25 % de la seva quantia durant un maxim de 180
dies, sense que aixo redueixi la durada de la RAI pendent de percebre.

e Sjescol-loca a temps parcial s'ha de deduir de I'import de la RAI la part
proporcional al temps treballat i el periode pendent de percebre mentre
es mantingui la compatibilitat s’ha d’ampliar en la mateixa proporcio.

INGRESS0S 0 RENDES MINIMES DEPENDENTS D’ALTRES ORGANISMES
Des dels anys vuitanta del segle xx, des de CCOO hem reivindicat, lluitat i
negociat I'establiment de diferents mecanismes per assegurar com a dret de
ciutadania uns ingressos minims per fer front a la falta de rendes i I'exclusio
social.

Aixi vam aconseguir I'establiment de les PNC, pensions no contributives de
jubilacio i invalidesa —en concertacié social posterior a vagues generals—,
el PIRMI, la renda minima d’insercié (RMI), la renda garantida de ciutadania
(RGC) —prevista en I'Estatut d’autonomia, article 24.3— i, a escala estatal,
I'ingrés minim vital (IMV), en desenvolupament de I'article 40 de I'LGSS.
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Cal destacar que I'RGC i I'MV son lleis tramitades pels respectius parlaments
pel mecanisme d'iniciativa legislativa popular (ILP) que comporta la recollida
signada del suport de més de 50.000 i 500.000 firmes, respectivament, de
ciutadans i ciutadanes. CCOO va fer un gran esforg mobilitzador en aquestes
ILP, que van recollir 120.000 i 710.000 firmes, respectivament.

INGRES MINIM VITAL (Institut Nacional de la Seguretat Social i Minis-
teri d’Inclusio, Seguretat Social i Migracions)

L’IMV és una prestacio dirigida a prevenir el risc de pobresa i exclusié social de
les persones que viuen soles 0 estan integrades en una unitat de convivencia
i manquen de recursos economics basics per cobrir les seves necessitats
basiques.

Es configura com a dret subjectiu a una prestacié economica, que forma part
de I'accié protectora de la Seguretat Social, i garanteix un nivell minim de
renda als qui es trobin en situacid de vulnerabilitat economica. Persegueix ga-
rantir una millora real d’oportunitats d’inclusié social i laboral de les persones
beneficiaries.

https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/Prestacione
sPensionesTrabajadores/65850d68-8d06-4645-de7-05374ee42ac’

RENDA GARANTIDA DE CIUTADANIA (Departament de Drets Socials de
la Generalitat de Catalunya)

L’RGC és la prestacid social a través de la qual s’asseguren els minims d’una
vida digna a les persones i unitats familiars que es troben en situacio de po-
bresa per promoure la seva autonomia i la participacio activa en la societat. Es
tracta d’una prestacio social de naturalesa economica i percepcié periodica.
L’RGC és un dret subjectiu i consta de dues prestacions econdomiques:

130 GUIA BASICA LABORAL [ccoo (5]


https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/65850d68-8d06-4645-de7-05374ee42ac7
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/65850d68-8d06-4645-de7-05374ee42ac7

1. Una prestacié garantida, no condicionada, subjecta als requisits que
estableix la llei.

2. Una prestacié complementaria d’activacié i insercio, condicionada
al compromis d’un pla d'inclusié social o d’insercid laboral, el qual té la
finalitat de superar les condicions que han dut a necessitar la prestacio.

https://dretssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/pobresa_i_inclusio_so-
cial/renda_garantida_ciutadania/rendagarantida_/

Atencio: I'import de les prestacions de la renda activa, I'lMV i 'RGC poden ser
incompatibles totalment o parcialment entre elles.
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DELEGATS | DELEGADES DE PERSONAL
| DE COMITES D’EMPRESA | SINDICALS. W'
LES ELECCIONS SINDICALS .

En I'eleccio dels comites d’empresa, hi participen tots els treballadors i treba-
lladores de I'empresa, mitjangant les eleccions sindicals.

Qui pot promoure les eleccions sindicals?

— Les organitzacions sindicals més representatives.

— Les organitzacions sindicals que tinguin un minim del 10 % de represen-
tants de I'empresa.

— Els treballadors i treballadores del centre de treball per acord majoritari.

El paper dels delegats i delegades de personal

Els delegats i delegades de personal exerceixen la representacio dels treba-
lladors i treballadores davant de I'empresariat en matéria d’adopcié d’acords
amb I'empresa, negociacid col-lectiva, plantejament de conflictes col-lectius,
etc.

Permisos retribuits per a I’exercici de les seves funcions

(crédit horari)

Les persones representants dels treballadors i treballadores tenen permis re-
tribuit per desenvolupar les funcions atribuides com a conseqtiéncia del seu
carrec representatiu d’acord amb la taula seguient:

Fins a 50 treballadors/es 15 hores mensuals
De 101 a 250 treballadors/es 20 hores mensuals
De 251 a 500 treballadors/es 30 hores mensuals
De 501 a 750 treballadors/es 35 hores mensuals
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Aquest credit horari es pot acumular en un o diversos delegats o delegades de
personal 0 membres del comite d’empresa i té una retribucid igual a la de les
hores efectivament treballades.

Promocid d’eleccions sindicals
Poden promoure-les els subjectes legitimats per a la promocié del procés
electoral (article 67.1 de I'ET).

Ambit i manera de Peleccio
L’ambit és el centre de treball i la manera de I'eleccid és per votacid entre els
treballadors i treballadores (article 69 de I'ET).

Inici del procés legal
El procés comenca com a minim 30 dies després del registre del preavis
d’eleccions sindicals a I'Oficina Publica de Registre (article 74 de I'ET).

Constitucié de la mesa electoral

Constitueixen la mesa el treballador o treballadora més antic (president/a), el
de més edat (vocal) i el de menys edat (secretari/aria); tots ells de I'empresa o
centre de treball en el qual s’ha de produir I'eleccio (article 73 de I'ET).

El cens electoral (nombre de representants)

El cens electoral és el document que acredita el nombre de treballadors i
treballadores amb dret de vot (article 74.3 de I'ET) i del qual es desprén el
nombre de representants legals que cal elegir d'acord amb I'escala segiient
(article 62 i 63 I'ET):
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De 6 a 30 treballadors/es 1 delegat/ada
De 31 a 49 treballadors/es 3 delegats/ades

(en tots dos casos per eleccio individual)

De 50 a 100 treballadors/es 5 representants elegits en el comite
d’empresa en llista tancada i amb
sistema proporcional

De 101 a 250 treballadors/es 9 representants elegits en el comite
d’empresa
De 251 a 500 treballadors/es 13 representants elegits al comite

d’empresa, i 17, 21, etc., segons la
grandaria de I'empresa

A més de poder triar delegats i comites d’empresa, a empreses de més de
250 treballadors i treballadores —o menys, segons els convenis col-lectius—
les persones afiliades a CCOO poden escollir un representant propi, el delegat
o0 delegada sindical previst a la LOLS, i més d’un, segons la grandaria del
nombre de persones treballadores.

Representacio legal dels treballadors i treballadores

Delegats i delegades de personal i comités d’empresa i delegats i
delegades sindicals

GARANTIES INDIVIDUALS

e Informe en cas de sanci6 greu 0 molt greu.

e Prioritat de permanencia a I'empresa en acomiadaments col-lectius.

e No ser acomiadat durant el mandat ni I'any segtient per I'exercici de la
seva activitat.

e Expressar les seves opinions i distribuir publicacions en jornada de treball.
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DRETS COL-LECTIUS

Disposar d’espais per a les informacions escrites.

Tenir informacio economica trimestral i coneixement del balang i la me-
moria de I'empresa.

Emetre informe sobre la reestructuracid d’ocupacio, trasllat
d’instal-lacions, reduccié de jornades, plans de formacio, fusions, ab-
sorcions 0 implantacions o revisio de sistemes d’organitzacio del treball.
Coneixer els models dels contractes de treball i rebre una copia basica
dels escrits.

Ser informat de les sancions per faltes molt greus als treballadors i tre-
balladores.

Vigilar el compliment de les normes de salut laboral i seguretat social.
Vigilar la no-discriminacio dels treballadors i treballadores en les seves
condicions de treball per raons no professionals de sexe, edat, raca, etc.
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GRAUS DE CONSANGUINITAT | AFINITAT ﬁ!

Els graus de parentiu no estan regulats en la normativa laboral, siné al Codi
civil espanyol (articles del 915 al 919) per a tots els efectes i, per tant, estan
inclosos els efectes laborals.

El Codi civil de Catalunya, en I'article 234.1, considera parella estable aquella
que acredita convivencia de més de 2 anys, té almenys un fill o filla en comu
0 s’ha constituit per escriptura publica. L'ET no regula el dret de les parelles
estables o de fet, i cal tenir en compte el que diuen els convenis col-lectius i
els pactes d’empresa.

https://www.ccma.cat/324/les-diferencies-legals-entre-el-matrimoni-i-les-
parelles-de-fet/noticia/2781582/

https://www.lex-it.cat/diferencies-legals-entre-el-matrimoni-i-la-parella-de-fet/

https://portaljuridic.gencat.cat/ca/document-del-pjur/?documentld=544979

https://www.concaadvocats.com/post/difer%C3%A8ncies-entre-estar-casat-
0-parella-de-fet
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Ascendents

TITULAR
CONJUGE

—)@/mare )

Primer grau Segon grau Tercer grau

besavi/besavia

avi/avia )
—)@e/ﬂa )

— germa/germa@-)( nebot/neboda)

Descendents

> fill/filla
3 nét/néta )
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