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Objecte del contracte de treball 1 determinacio de la
prestacio laboral

Objecte
— Prestacio salarial (empresari)

— Prestacio laboral (treballador)
« contingut = funcions
« guantitat de treball = rendiment B
« temps i lloc -




Determinacio de les funcions: la classificacio
professional

Classificacio professional

— Elenc ordenat objectivament 1 jerarquicament de les
tasques o funcions propies de I’empresa 0 de 1’ambit
professional corresponent (sistema de classificacio
professional).

— Ubicacio del treballador dins d’aquest, per a assignar-li
un determinat nivell professional i saber quines son les
seues funcions (acte de classificacié professional o
d’enquadrament professional).



« Ha d’establir-se per mitja de la negociacio col-lectiva o, si no n’hi ha, per
acord entre I’empresa I els representants dels treballadors (art. 22.1 ET).
« Per tant, no I’estableix la llel.
« Per alaseua elaboracio s’utilitza el “grup professional” (art. 22.2 ET):
— Agrupacio de tasques o funcions que corresponen a un mateix nivell professional.
— Identificacio i descripcié del contingut d’aquestes.

— Determinacio de les aptituds professionals i, si s’escau, de les titulacions
necessaries.

« Dins del grup professional poden distingir-se altres nivells o moduls més
especifics

 La definicid dels grups professionals s’ha d’ajustar a “criteris i sistemes” que
tinguen com a objectiu garantir I’abséncia de discriminacio directa o indirecta
entre homes i dones (art. 22.3 ET).

Eliminacio de les “categories professionals” (Reforma 2012).

“Polivaléncia funcional” > Les tasques que es desenvolupen durant un
temps major.
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Ubicacio del treballador dins del sistema general de classificacié professional
vigent en I’empresa.

Per acord entre treballador i empresari. Possible contingut:
— Assignacio del treballador a un determinat grup professional.
— Atribuci6 de funcions concretes.

— Pacte de polivalencia funcional (assignacié de funcions pertanyents a dos
0 més grups professionals i es procedira a I’ equ1parac10 del treballador al
grup professional a que pertanguen les funcions que s’exercisquen durant
major temps). Es necessari pacte expres.

Acord expres o tacit (excepte polivalencia funcional).

— Si no hi ha acord exprés: classificacio corresponent a les funcions que
desenvolupe efectivament.

— Obligacio de I’empresari d’informar per escrit el treballador sobre la seua
classificacio professional en contractes superiors a 4 setmanes (art. 8.5 ET
1 2.2 RD 1659/1998). Excepte les condicions que figuren expressament en
el contracte signat.



Falta d’adequacio entre classificaci6 assignada 1 funcions efectivament
desenvolupades

Inicial (des de I’inici del contracte de treball): El treballador
pot reclamar que se’l classifique correctament si compleix els
requisits.

Sobrevinguda (classificacid correcta, pero I’empresari exigeix
la realitzacio de funcions diferents de les pactades-mobilitat
funcional): regles mobilitat funcional.

Proces especial art. 137 Llei 36/2011 (LRJS).

1) Informe del comite d’empresa (o delegats de personal) sobre les tasques
superiors (15 dies).

2) Una vegada admesa la demanda = Informe de la Inspecci6 de Treball.
3) Possibilitat d’acumular 1’acci6 de major salari.

4) No recurs (excepte que les quantitats superen el minim de la suplicacio).



1.3. Circumstancies de la prestacio: lloc i1 temps
Temps (remissio)

 Lloc: localitzacio geografica on el
treballador ha de desenvolupar els seus
serveix.

— Es determina en el contracte de treball.

— Pero hi ha obligaci6 d’informar per escrit sobre
el lloc de treball (art. 8.5 ET | 2 2 RD
1659/1998). s D Tty




1.4. El rendiment degut

« Deure basic del treballador: deure de diligencia o
rendiment.

e Previsions:

— Art. 5.aie ET: deure de diligencia i millora de la
productivitat.

— Art. 20.2 ET: deure de diligencia i col-laboracio en el
treball que marquen les disposicions legals, els
convenis col-lectius i les ordes o instruccions de
I’empresari en 1’exercici regular de les seues facultats
de direcci0 1, s1 no n’hi ha, pels usos 1 costums (fonts
que determinen el rendiment deg

— Motiu d’acomiadament.




Problemes de mesura del rendiment:
— Treballs que no poden ser mesurats objectivament (treballs intel-lectuals).
— Treballs en que el rendiment pot determinar-se de manera objectiva (per
ex. treballs manuals).
Finalitat:
— Exigencia de rendiment minim per a determinar incompliments
contractuals.
— Fixar primes o incentius salarials per rendiments superiors al minim

(complements salarials, retribucio variable).

Consequiencies de I’incompliment: A
— Disminucio6 voluntaria del rendiment: acomladament d|SC|pI|nar| (art.
54.2.e ET).
— Disminucio involuntaria del rendiment: acomiadament per ineptitud (art.
52.a ET).



1.5. El deure de bona fe contractual
1.5.1. Fonament
Previsions

— Art. 5.a ET: complir obligacions concretes del seu lloc de treball, de
conformitat amb les regles de la bona fe.

— Art. 20.2 ET: empresari i treballador se sotmetran en les seues prestacions
reciproques a les exigencies de la bona fe.

Concrecio jurisprudencial: terme juridicament indeterminat.

Obligacio de complir fidelment 1 honestament el que s’ha acordat que obliga
totes dues parts del contracte (bidireccional) = comportament legal.

Consequencies incompliment:

— Per part del treballador: transgressio de la bona fe contractual i abus de
confianca en I’exercici del treball causa d’acomiadament disciplinari (art.

54.2.d ET).

— Per part de ’empresari: resolucio del contracte a instancies del treballador (art.
50 ET) i possible indemnitzacié (com en un acomiadament improcedent).
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Manifestacions de la bona fe

7~ Obligaci6 de denunciar entorpiments en el seu treball, faltes en el
material, en els instruments de treball o en les maquines.

‘Obligacio de no ocasionar perjuis a I’empresa en els locals, maquines i
Instruments de treball.

Obligacio d’abstenir-se d’acceptar suborns.

Obligacio de mantenir secrets relatius a 1’explotacié i negocis de
I’empresarti.

— Fins i tot després de I’extincio6 del contracte.

— Informacio reservada que es considera valuosa per a proporcionar un
avantatge competitiu en el mercat.

— Pot donar lloc a responsabilitat penal (art. 278 1 279 CP: delictes de
descobriment i revelacio de secrets d’empresa).

— Es diferencia del deure de sigil dels representants dels treballadors (art. 65.2
\ET 1 10.3 LOLYS).




Prohibicio de competencia deslleial
— Fonament: art. 5.e 1 21.1 ET,
— Caracteristigues:

Pot tractar-se d’un treball per compte d’altri o per compte propi.
Prestacio de serveis habitual i no esporadica.

No prohibeix treballar en un sector o branca d’activitat coincident
sin0 que aguesta concurrencia siga deslleial.

Deslleialtat = utilitzacio de la situacio de concurrencia (aprofitar-se
dels coneixements o de la informacio adquirida en la primera empresa
per a afavorir ’activitat de la segona o desviar la clientela).

No és necessari dany real (basta que siga potencial) ni beneficis
directes per al treballador.

Es possible el consentiment de 1’empresari.
Subsisteix durant situacions de suspensio.



Pacte de no Competéncia postcontractual
Fonament: (art. 21.2 ET)

a) El pacte ha de subscriure’s abans que 1’extincio, pero els seus
efectes son una vegada conclos el contracte.

b) Duracié maxima: 2 anys per als tecnics i 6 mesos per altres
treballadors; en cas d’extralimitacions: no nul-litat de la clausula
I aplicacio del limit legal.

¢) L’empresari ha de tenir un efectiu interes industrial o comercial
que no se’n vaja a una altra empresa.

d) Compensacio adequada al treballador (llibertat).

e¢) En cas d’incompliment: reintegracio de la compensacio rebuda i
possibilitat de pactar reparacions especifiques.



Pacte de plena dedicacio

Fonament: (art. 21.1 ET)

Es un compromis de no treballar per a qualsevol altra empresa.
— Limits:
« No imposicio unilateral.
« Ha de formalitzar-se de manera expressa (per escrit).
 S’ha de compensar economicament.

» Dret a rescindir I’acord comunicant-ho per escrit a I’empresari amb
un preavis de 30 dies (art. 21.3 ET): perdua descompensacio
economica.

— Incompliment: acomiadament o sancio per transgressio de la bona
fe contractual (art. 54.2.d i 58.1 ET) i possible indemnitzacio pels
danys i perjuis.



Pacte de permanencia

Fonament (art. 21.4 ET)

Es el compromis de romandre en I’empresa durant un cert temps quan
haja rebut especialitzacio professional amb carrec a I’empresari per a
posar en marxa projectes determinats o dur a terme un treball especific.

— Requisits
» Ha de ser per escrit.
» Duracio maxima: 2 anys.
» No pot subscriure’s en contractes en practiques o per a la formacio.

« Abando del treballador abans del termini (qualsevol suposit d’extincid
per voluntat del treballador de manera directa o indirecta):
Indemnitzacio de danys i perjuis.




2.2.2. La mobilitat geografica a iniciativa del
treballador

Reagrupacio familiar (art. 40.3 ET): si per trasllat un dels conjuges canvia de
residencia I’altre, si fora treballador de la mateixa empresa, tindra dret al
trasllat a la mateixa localitat, si hi haguera lloc de treball.

Victimes de violencia de genere i victimes del terrorisme (art. 40.4 ET): dret
preferent d’ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup professional, que
I’empresa tinga vacant en qualsevol altre dels seus centres de treball si “es
veuen obligats” a abandonar el lloc de treball. Tindra una duraci6 inicial de
6 mesos amb reserva del lloc de treball.

Persones amb discapacitat (art. 40.5 ET): dret preferent d’ocupar un altre
lloc de treball del mateix grup professional que I’empresa tinga vacant en
qualsevol altre dels seus centres de treball si han de rebre fora de la seua
localitat un tractament de rehabilitacio, fisic o psicologic.



2.3. La modificacio substancial de les condicions de treball
2.3.1. L’abast de I’art. 41 ET

Modificacions substancials de condicions de treball per decisié unilateral
de ’empresari.

— Modificacions de les condicions de treball establides per decisio
unilateral de I’empresari 1 acord entre les parts en cas que la
mesura siga col-lectiva: art. 41 ET.

— Inaplicacié de condicions de treball regulades en conveni col-lectiu
estatutari: art. 82.3 ET.



e Abastde ’art. 41 ET

— Només permet modificar substancialment condicions de treball, no
les modalitats contractuals.

— Interpretacio del terme “substancial”.
= Modificaci6 “significativa” o “rellevant”.
—> Criteris: intensitat quantitativa, caracter definitiu o temporal, etc.

— Justificacio: “provades raons economiques, técniques, organitzatives
o de producci¢” entenent per tals les que estiguen relacionades amb

la competitivitat, productivitat o organitzacié tecnica o del treball en
I’empresa (art. 41.1 ET).

— Materies (llistat exemplificatiu):
« jornada de treball
« horari i distribucié del temps de treball
 regim de treball a torns
« sistema de remuneracioé i quantia salarial
« sistema de treball i rendiment
 funcions quan excedisquen dels limits de I’art. 39 ET
« altres




2.3.2. El procediment de modificacio substancial
A) Modificacio de caracter individual

Afecta un sol treballador o a un nombre de treballadors inferior als
llindars de les modificacions col-lectives (art. 41.2 ET).

Notificacio al treballador afectat i als seus representants legals amb

una antelacio minima de 15 dies a la data de la seua efectivitat (art.
41.3 ET).




B) Modificacio contractual de caracter col-lectiu

En un periode de 90 dies afecta almenys (art. 41.2 ET):

— 10 treballadors en les empreses de menys de 100 treballadors.
— 10% dels treballadors en empreses entre 100 i 300 treballadors.
— 30 treballadors en les empreses de més de 300 treballadors.

Modificacions en periodes successius de 90 dies amb
I’objecte d’eludir la qualificacid de modificacio de caracter
col-lectiu en un nombre inferior al llindar numeric i sense que
concorreguen noves causes: frau de llei i les noves seran
declarades nul-les 1 sense efecte (art. 41.3 ET).



Procediment col-lectiu

Periode de consultes amb els representants dels treballadors (no superior a 15
dies): mateixes regles que trasllat col-lectiu (art. 41.4 ET).

Objecte: causes motivadores I possibilitat d’evitar 0 reduir els seus efectes,
mesures necessaries per a atenuar les seues consequencies per als treballadors
afectats.

Es pot substituir per un procediment de mediacio o arbitratge.

Finalitzacio

— Amb acord: vot favorable majoria de representants que representen la majoria dels
treballadors del centre o centres de treball afectats. Es presumeix que concorren les
causes de I’art. 41.1 ET i només pot ser impugnat per I’existéncia de frau, dol,
coaccio o abus de dret.

— Sense acord: I’empresari ha de notificar als treballadors la seua decisi6 i produeix
efectes en el termini dels 7 dies segients (art. 41.5 ET).



Efectes: opcions del treballador

ante cambios por modificaciones individuales de
las condiciones de trabajo, el trabajador

RESCINDE CONTRATO Va a JUICIO
con INDEMNIZACION reclamando
de 20 dias/aifo modificaciones
( maximo 9 meses) injustificadas o nulas

N\

Modificacion Injustificada | | Modificacion
Se respetan sus Jjustificada
condiciones trabajo




B) Els efectes de la modificacio contractual

col:lectiva
Els mateixos que en cas de modificacio individual.

— Si hi ha acord en periode de consultes, nomes pot ser
impugnat per 1’existéncia de frau, dol, coaccio o abus
de dret en la seua conclusio.

— Pot ser impugnada individualment o col-lectivament: la
demanda col-lectiva paralitza la tramitacio de les
accions individuals (art. 41.5 ET).



2.3.4. La modificacio normativa convencional: la inaplicacio
del conveni col-lectiu per la via de I’article 82.3

Antigament “desvinculacio salarial” (descuelgue salarial).

L’acord entre I’empresa 1 els representants dels treballadors pot
decidir inaplicacio de condicions de treball previstes en el
conveni col-lectiu.

— Jornada de treball.

— Horari i la distribuci6 del temps de treball.
— Regim de treball en torns.

— Sistema de remuneracié i quantia salarial.
— Sistema de treball i rendiment.

— Funcions, guan excedisquen dels limits de 1’art. 39 ET.

— Millores voluntaries de I’acci6 protectora de la Seguretat Social.




« Requisits: causes economiques, tecniques,
organitzatives o productives.

» Legitimacio: representants dels treballadors
legitimats per a negociar convenis
col-lectius d’empresa; s’apliquen les regles
de I’art. 41.4 ET.



* Procediment
— Periode de consultes no superior a 15 dies.
— En cas d’acord:

— Ha de comunicar-se a la comissio paritaria del conveni i a
1’autoritat laboral.

— Ha de determinar amb exactitud les noves condicions de treball
aplicables i la seua duracio.

— Es presumeix que concorren les causes i nomeés pot ser
Impugnat per 1’existéncia de frau, dol, coaccio o abus de dret en
la seua conclusio.

« En defecte d’acord:

* Qualsevol de les parts pot sotmetre la discrepancia a la
comissio paritaria del conveni.

« Si tampoc hi ha acord: procediments extrajudicials per a
solucio de conflictes.

« Qualsevol de les parts pot sotmetre la discrepancia a la
Comissio Consultiva Nacional de Convenis Col-lectius o
als organs corresponents de les CCAA (RD 1362/2012 i
Decret 88/2013 a la Comunitat VValenciana).
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TEMA 2. TEMPS DE
TREBALL | PERIODES DE
DESCANS

Eduardo Enrigue TALENS VISCONTI
Universitat de VValencia.



1. La jornada de treball

Concepte: temps que cada dia, setmana, any 0
modul temporal de que es tracte dedica el
treballador a la prestacio de treball.

Regulacio:

— Art. 34-38 ET

— RD 1561/1995, de 21 de setembre, sobre
jornades especials de treball.



1.1. Jornada laboral ordinaria
1.1.1. Duracid6

Es la pactada en els convenis col-lectius o contractes de treball (art 34.1 ET).
Limitacions:

Jornada maxima ordinaria de 40 hores setmanals de treball efectiu de
mitjana en comput anual (art. 34.1 ET).

Nombre d’hores ordinaries de treball efectiu no pot ser superior a 9
diaries, llevat que per conveni col-lectiu o, si no n’hi ha, acord entre
I’empresa 1 els representants dels treballadors, s’establisca una altra
distribucio del temps de treball diari, respectant el descans entre jornades
(art. 34.3 ET).

Els treballadors menors de 18 anys no poden realitzar més de 8 hores
diaries de treball efectiu (art. 34.3 ET).

Descans minim entre jornada i jornada de 12 hores ininterrompudes (art.
34.3 ET).

Descans minim setmanal (retribuit com a treball efectiu) (art. 37.1 ET):

- Regla general: dia i mig ininterromput (com a regla general vesprada
del dissabte o mati del dilluns i dia complet del diumenge) amb
possibilitat d’acumulacio6 per periodes de fins a 14 dies.

« Menors de 18 anys: 2 dies ininterromputs, sense possibilitat
d’acumulacio.

« Excepcions en determinades jornades especials (RD 1561/1995).



1.1.2. Comput de la jornada

« S’ha d’atendre el “treball efectiu” (“el temps de treball es computara
de manera que tant al comencament com al final de la jornada diaria el
treballador es trobe en el seu lloc de treball” [art. 34.5 ET]).

: __ JORNADAS DE
— No és treball efectiu: w¥  TRABAJO

« Activitats previes o posteriors al treball.
« Temps de presencia, espera o disponibilitat.

— Si que és treball efectiu:
« Formacio teorica i practica en materia de prevencio.

» Registres en la persona del treballador o en les seues taquilles |
efectes personals.

« Reconeixements medics exigits per la normativa.
 Credit horari dels representants.

» Negociacio de convenis col-lectius.

 Funcions especifiques dels delegats de prevencio.



1.1.3. Distribuci6 de la jornada

Possibilitats
Distribucio regular: totes les setmanes 40 hores com a maxim.

Distribucio irregular: les hores de treball varien d’unes
setmanes a unes altres al llarg de 1’any.

Pot establir-se per mitja de conveni col-lectiu o, si no n’hi ha, per
acord entre I’empresa i els representants dels treballadors

en defecte de pacte, I’empresari pot decidir unilateralment la
distribucio irregular al llarg de 1’any del 10% de la jornada de treball
(comunicant al treballador amb una antelacio minima de 5 dies el dia i
I’hora de la prestacio de treball) (art. 34.2 ET).




1.2. Jornades especials en activitats determinades

Art. 34.7 ET: el Govern, a proposta del ministre de Treball i
previa consulta a les organitzacions sindicals | empresarials
mes representatives, pot establir ampliacions o limitacions en
I’ordenaci6 1 duracid de la jornada de treball 1 dels descansos,

per a aquells sectors I treballs que ho requerisquen per les
seues peculiaritats.

RD 1561/1995, de 21 de setembre, sobre jornades especials
de treball:

— especialitats respecte al comput de la jornada,
— ampliacions I limitacions de jornada,
— regles especials en materia de gaudi de descansos.



1.3. Jornades especials per circumstancies personals

Adaptaci6 de la duracio i distribucio de la jornada de treball per a fer efectiu el dret a la
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral en els termes que s’establisquen en la
negociacio col-lectiva o en I’acord a que arribe amb 1’empresari respectant allo que s’ha
previst en aquella (art. 34.8 ET) (jornada continuada, horari flexible, etc.).

Lactancia d’un menor de 9 mesos (art. 37.4 ET). Bt e \

Suposits: naixement de fill, adopcio o acolliment.

Possibilitats de gaudir:

- 1 hora d’abséncia del treball, que poden dividir en dues fraccions (s’incrementa proporcionalment en cas
de part, adopcio o acolliment multiples);

- reducci6 de jornada de mitja hora;
- acumulacio en jornades completes.

Titularitat: homes i dones (perdo només un dels progenitors si tots dos treballen) STJUE 30-9-
2010.

Naixement de fills prematurs o que hagen de romandre hospitalitzats a continuacio del part
(art. 37.5 ET):

— dret d’absentar-se del treball durant una hora, i

— dret de reduir la jornada de treball fins a un maxim de 2 hores, amb la disminucié proporcional
del salari.



Reduccio de jornada per a atencid de fills i familiars (art. 37.5 ET).

— Suposits:

« Guarda legal: cura de menor de 12 anys o de persona amb discapacitat fisica, psiquica o
sensorial, que no exercisca una activitat retribuida.

* Atencio directa d’un familiar, fins al segon grau de consanguinitat o afinitat que per raons
d’edat, accident o malaltia no es puga valdre per si mateix, i que no exercisca activitat
retribuida.

— Contingut: reduccio de la jornada diaria, amb disminucio proporcional del salari,
d’entre un minim d’un vuité 1 un maxim de la meitat.

— Titularitat: homes i dones (es pot limitar el seu exercici simultani si treballen en la
mateixa empresa).

— Concreci6 i exercici (art. 37.6 ET):

« Laconcrecio horaria i la determinacio del periode de gaudi corresponen al treballador,
dins de la seua jornada ordinaria (els convenis col-lectius poden establir criteris).

* Preavis a I’empresari amb una antelacié de 15 dies o la que es determine en el conveni
col-lectiu.

« En cas de discrepancia procediment art. 139 LRJS.



Article 139 LRJS

a) El treballador disposa d’un termini de 20 dies.

b) Pot acumular-se 1’accio de danys i perjuis ocasionats al treballador,
exclusivament pels derivats de la negativa del dret.

c) L’empresari 1 el treballador han de portar les seues respectives
propostes i alternatives de concrecio als actes de conciliacio previament al
jui 1 al mateix acte de juli.

d) El procediment és urgent i se li dona tramitacio preferent. L’acte de la
vista ha de fixar-se dins dels 5 dies seguents a 1’admissié de la demanda.
La sentencia s’ha de dictar en el termini de 3 dies.

e) No és possible el recurs, excepte si hi va haver acumulacio de pretensio
per danys i perjuis i la quantia va donar lloc al recurs de suplicacio.



Reduccio de jornada per I’atencio de menors afectats de cancer o una altra malaltia
greu (art. 37.5 ET):

— Suposits: hospitalitzacio de llarga duracié d’un menor a carrec afectat per
cancer o per qualsevol altra malaltia greu 1 necessitat d’atencio directa,
continua I permanent.

— Contingut: reducci6 de jornada com a minim de la meitat de la jornada de
treball; els convenis col-lectius poden preveure la possibilitat d’acumulacié en
jornades completes.

Reduccio6 de jornada per violencia de genere o per ser victima del terrorisme (art. 37.7
ET):

— Reduccio de la jornada de treball, amb disminucié proporcional del salari
(segons convenis col-lectius o acords entre I’empresa i els representants dels
treballadors, o segons acord entre I’empresa i els treballadors afectats; si no
n’hi ha, la concreci6 correspondra al mateix treballador).

— Dret a la reordenacié del temps de treball.

Reduccio de jornada per a rebre formacio en materia de prevencio de riscos laborals
(art. 19.4 ET i 19 LPRL).

— Suposits: quan un treballador es contractat, canvia de lloc de treball o ha
d’aplicar una nova técnica que puga ocasionar riscos greus.

— Les hores invertides han de descomptar-se de la jornada de treball.



2. Les hores extraordinaries

Son aquelles que es fan sobre la duracio maxima de la jornada ordinaria
de treball fixada de conformitat amb 1’art. 34 ET (art. 35.1 ET).
Precisions:

— S’ha de tenir en compte la possibilitat de distribucio irregular de la jornada
(es pot treballar per damunt de les 40 hores setmanals sense que apareguen
hores extraordinaries) 1 d’establir una duracié superior a 9 hores diaries.

— Segons la jurisprudencia si es treballa per damunt de la jornada maxima
pactada en conveni col-lectiu o contracte individual, pero sense superar la
jornada maxima legal, el conveni o el contracte poden excloure aguestes
hores de la consideracio d’hores extraordinaries (SSTS 21-2-2006 i 20-2-

2007).
Classes:

— Voluntaries.
— Obligatories.




2.1. Hores extraordinaries voluntaries

Sc')bn aquelles que proposa I’empresari 1 que el treballador és lliure d’acceptar o
rebutjar.

Caracteristigues:

— Prohibicions: menors d’edat (art. 6.3 ET), treballadors nocturns (art. 36.1 ET),
treballadors que tinguen permisos de maternitat i paternitat a temps parcial (DA
1.4.1.c) 295/2009) o treballadors amb discapacitat en Centres Especials d’Ocupaciod
(art. 13.a) RD 1368/1985).

— Registre: obligacié de registre dia a dia totalitzant-les en el periode fixat per a
I’abonament de les retribucions, entrega de copia del resum al treballador en el
rebut de salaris (art. 35.5 ET).

— Obligaci6é d’informar mensualment els representants dels treballadors (DA 3a.b)
RD 1561/1995).

— Retribucio o compensacio en descans (art. 35.1 ET): per mitja de conveni col-lectiu
0, si no n’hi ha, contracte individual, s’opta entre:

- abonar les hores extraordinaries en la quantia que es fixe (en cap cas inferior al valor de
I’hora ordinaria), o

» compensar-les per temps equivalents de descans retribuit;
 en defecte de pacte: compensacié amb descans dins dels quatre mesos seglents.



— Nombre maxim: 80 hores a ’any (0 nombre proporcional si es fa
una jornada inferior) (art. 35.2 ET).

* No es computen:
— hores extraordinaries compensades amb descans dins dels quatre mesos
seguents;
— hores extraordinaries per forga major.

« Si es fan per damunt del limit legal, el treballador té dret a retribucio o
compensacio i es pot imposar sancio administrativa a I’empresari (art.
7.5 LISOS). Infraccid greu: “La transgressio de les normes i els limits
legals o pactats en materia de jornada, treball nocturn, hores
extraordinaries, hores complementaries, descansos, vacances,
permisos i, en general, el temps de treball a que es refereixen els
articles 12, 23 1 34 a 38 de I’Estatut dels Treballadors”.



SAN de 4 de desembre de 2015

- CAS BANKIA. L’Audiéncia Nacional condemna Bankia a dur a terme un
registre de la jornada ordinaria de treball com a mitja per a poder controlar les
hores extraordinaries que fan els seus treballadors. Dona llibertat a Bankia per a
adoptar el metode de control que preferisca.

Es reitera posteriorment en la SAN de 19 de febrer de 2016 - Cas Abanca.

STS de 23 de marg de 2017

—> Cassa i anul-la la senténcia de I’AN de 4 de novembre de 2015 i interpreta que
I’article 35 ET no obliga a fer un registre de la jornada diaria, sino exclusivament
sobre les hores extraordinaries. Llibertat d’empresa (art. 38 CE).



2.2. Hores extraordinaries obligatories

1) Quan la seua realitzaci6 s’haja pactat en conveni col-lectiu
0 contracte individual (art. 35.4 ET): mateixos limits i
condicions gue les voluntaries.

2) Quan es tracte d’hores extraordinaries per a prevenir o
reparar sinistres i altres danys extraordinaris 1 urgents (per
forca major) (art. 35.3 ET): poden retribuir-se o0 compensar-se
amb descans.



2) a) Son obligatories si I’empresari les exigeix.
b) Poden ser fetes pels treballadors “nocturns”.

c) No computen a efectes de limits d’hores extres (recordem:
80 h. a I’any).

d) Es compensen igual que les ordinaries 0 comunes.
e) Cotitzen menys (reduit: 14% en lloc de 28,3%).



3. L’horari de treball
3.1. L’horan

Concepte: concrecio dels moments en que cada dia s’entra 1
s’ix de la faena.
Opcions:
— Jornada continuada/jornada partida.
« Continuada: es compleix de manera ininterrompuda.

« Partida: es divideix en dues fraccions.

» Descans no inferior de 15 minuts si la duracié de la jornada diaria
continuada excedeix de 6 hores (menors de 18 anys: minim de 30 minuts
si excedeix de 4 hores i mitja) (art. 34.4 ET).

— Horari rigid/horari flexible.
* Horari rigid: hores d’entrada 1 eixida son imposades.

« Horari flexible: cada treballador pot determinar els moments inicial i
final de la seua prestacio diaria, dins d’uns limits.



3.2. El treball nocturn 1 els treballadors nocturns

Treball nocturn

— Es el que es fa entre les 10 de la nit i les 6 del mati (art. 36.1 ET).

— Prohibicions: menors de 18 anys (art. 6.2 ET) i treballadores
embarassades 0 en situacio de part recent si hi ha un risc per a
I’embaras o la lactancia (art. 26 LPRL).

— Retribucio especifica (plus de nocturnitat):

- Unicament per les hores efectivament realitzades en horari nocturn.

« Es pot acordar la compensacio per descansos.

» No és necessaria quan el salari s’haja establit d’acord amb el fet que
el treball siga nocturn per la seua mateixa naturalesa.
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— Esaquell que fa normalment en periode nocturn una part no inferior a 3 hores
de la seua jornada diaria de treball, aixi com a aquell que es preveja que pot
fer en tal periode una part no inferior a un terc de la seua jornada de treball
anual (art. 36.1.3 ET).

Treballador nocturn

o se

— Regles especifigues sobre seguretat i salut:

« La jornada de treball no pot excedir de 8 hores diaries de mitjana en un periode de
15 dies.

 No poden fer hores extraordinaries (art. 36.1 ET) excepte suposits d’ampliacio de
jornada del RD 1561/1995, hores extraordinaries per forga major i per a corregir
irregularitats en el relleu dels torns.

« Obligacio de garantir una avaluacio gratuita de la seua salut, abans de la seua
adscripcio i posteriorment.

« Dret de ser destinats a un lloc de treball dilirn que existisca en I’empresa i per al
qual siguen professionalment aptes si es reconeixen problemes de salut lligats al
treball nocturn (art. 36.4 ET).



3.3. Treball per torns

Concepte: “Tota forma d’organitzacid del treball en equip segons la qual els
treballadors ocupen successivament els mateixos llocs de treball, segons un cert
ritme, continu o discontinu, implicant per al treballador la necessitat prestar els

seus serveis en hores diferents en un periode determinat de dies 1 setmanes” (art.
36.3 ET).

Previsions especifiques:

— Sien’empresa es treballen les 24 hores del dia, cap treballador pot estar en el torn de
nit més de 2 setmanes consecutives, excepte adscripcio voluntaria (art. 36.3 ET).

— S els torns comprenen diumenges 1 festius per al gaudi descans setmanal, I’empresari
pot (art. 36.3 ET):

 contractar treballadors a temps parcial,
» acumular el descans setmanal en periodes mes amplis.

— Preferencia per a 1’eleccio de torn dels treballadors que cursen estudis (art. 23.1.a ET).
— Normalment es percep plus de treball per torns.



Calendari Laboral

Distribuci6 de la jornada maxima legal o pactada en els dies concrets
en que es dura a terme I’activitat laboral, tenint en compte dies festius,
descansos i vacacions.

Es elaborat anualment per I’empresa i ha d’exposar-se un exemplar en
un lloc visible (art. 34.6 ET).

Facultat exclusiva de I’empresari pero previa consulta als representants
dels treballadors (han d’emetre un informe [DA 3a RD 1561/1995)).



5. Les festes laborals

14 dies de festes laborals a I’any retribuides i no recuperables de les quals dues seran
locals (art. 37.2 ET).

— D’ambit nacional:

» Festes d’ambit nacional en “qualsevol cas™: 25 de desembre, 1 de gener, 1 de maig Festa del Treball i 12
d’octubre (art. 37.2 ET).

« Festes nacionals determinades reglamentariament (art. 45.1 RD 2001/1983): el Govern pot traslladar al
dilluns les que tinguen lloc entre setmana.

» Quan coincidisca amb diumenge, es traslladara al dilluns immediatament seglient (art. 37.2 ET).

— De Comunitat Autonoma:
« Opcid entre festa de Sant Josep o Sant Jaume.

* Assenyalar festes propies, substituint festes d’ambit nacional (Dijous Sant, 6 de gener, 19 de marg o 25
de juliol) o festes d’ambit nacional traslladades a dilluns.

« Traslladar festes propies de diumenge a dilluns (art. 37.2 ET).
« Excepcionalment afegir una festa meés amb caracter de recuperable (art. 37.2 ET).

— Locals: determinades per I’autoritat laboral, a proposta del ple de I’ajuntament
corresponent.

Treball en dia festiu:
— Dia de descans equivalent.

— Sino és possible, I’'import de les hores treballades incrementades en un 75%, com a minim (art.
47 RD 2001/1983).



Calendari Laboral

Calendario laboral para 2017
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A aquests 12 dies de festa d’ambit nacional i autonomic, cal sumar 2 dies mes de festa
local que s’aproven en els plens dels respectius ajuntaments. El total de festes laborals
retribuides i no recuperables que s’aplica a I’ambit de la Comunitat Valenciana es de 14
dies.

D’aquesta manera, el calendari laboral tracta de combinar un respecte a la cultura i les
tradicions dels municipis de la Comunitat amb I’activitat economica i laboral.

Els dies festius d’ambit nacional i autonomic seran els seguents:

- 6 de gener: Epifania del Senyor.

- 13 d’abril: Dijous Sant.

- 14 d’abril: Divendres Sant.

- 17 d’abril: Dilluns de Pasqua,

- 1 de maig: Dia del Treball

- 15 d’agost: Assumpcié de la Mare de Déu.

- 9 d’octubre: Dia de la Comunitat Valenciana.

- 12 d’octubre: Festa Nacional d’Espanya.

- 1 de novembre: Festa de Tots Sants.

- 6 de desembre: Dia de la Constitucio.

- 8 de desembre: Dia de la Inmaculada Concepcio.

- 25 de desembre: Nadal.



6. Les vacacions anuals

Regulacio:

— Art. 40.2CE iart. 38 ET.
— Art. 7 de la Directiva 2003/88/CE (minim 4 setmanes).
— Conveni nim. 132 OIT de 1970 (minim 3 setmanes laborables).

Finalitat: recuperacio i garantia d’un temps d’oci i de convivéncia social 1 familiar.
STJCE 16-3-2006 (Assumptes Robinson Steele i altres) = Principi de dret social.

Duracio: la pactada en conveni col-lectiu o pacte individual sense que puga ser inferior a
30 dies naturals (art. 38.1 ET).

— Son dies naturals (inclouen festius).

— Aguesta duracio correspon a la prestacio de serveis durant un any complet (natural): reduccié
en proporci6 al nombre de dies de treball efectiu de 1’any (art. 4.1 Conveni nim. 132 OIT).
+ Computen incapacitat temporal i maternitat, periodes de tramitacié d’un acomiadament
declarat improcedent, vaga legal i locaut legal, permisos retribuits.

* No computen SUSpenSIO per causes economlques tecnlques organltzatlves o productlves
la suspensio d’ocupacio 1 sou per raons disciplinaries, vaga il-legal, excedéncia, permisos
no retribuits.

— Lareduccid de vacacions no pot imposar-se com a sancié disciplinaria (art. 58.3 ET).



e Fixacio:

— De comu acord entre I’empresari i el treballador, de conformitat amb els
convenis col-lectius (art. 38.2 ET) (en cas de desacord: modalitat
processal de vacacions [art. 1251 126 LJS]).

— El treballador ha de con¢ixer les dates amb almenys 2 mesos d’antelacio
(art. 38.3 ET).

— Per mitja de pacte cal fraccionar-les en dos 0 mes periodes (una de les
fraccions dues setmanes laborals ininterrompudes) (art. 8.2 Conveni nam.
132 OIT).

e Gaudir dins de I’any natural (amb algunes excepcions).

« Caracter retribuit (art. 38.1 ET):

— Almenys la remuneracio normal o mitjana (art. 7.1 del Conveni num. 132
de I’OIT).

— No son substituibles per compensacio economica; excepcio: extincio del
contracte dins de ’any natural sense haver gaudit la part proporcional de
vacaclons corresponent.



Coincidencia amb incapacitat temporal o©
suspensio per maternitat o paternitat (art. 38.3
ET).

— Coincidencia amb IT derivada d’embaras, part o
lactancia natural o amb suspensioO per maternitat o
paternitat: dret a gaudir-les en data diferent encara que
s’haja acabat 1’any natural.

— Coincidencia amb IT per altres causes: dret de gaudir
una vegada finalitze la incapacitat sempre que no hagen
transcorregut mes de 18 mesos a partir del final de
I’any en que s’hagen originat.



Article 125. Fixaci6 de vacances.

El procediment per a la fixacio individual o plural de la data de vacances es regeix per les regles segiients:

a) Quan la data estiga precisada en conveni o per acord entre empresari i els representants dels treballadors, o
haja sigut fixada unilateralment per aquell, el treballador disposa d’un termini de 20 dies, a partir de quan
tinga coneixement d’aquesta data, per a presentar la demanda en el jutjat social.

b) Quan no estiga assenyalada la data, la demanda ha de presentar-se almenys amb 2 mesos d’antelaci6 a la
data de gaudiment pretesa pel treballador.

¢) Si una vegada iniciat el procés es fixen les dates de gaudiment de conformitat amb el que es preveu en
I’article 38 ET, no s’interrompra la continuacié del procediment.

d) Quan I’objecte del debat verse sobre preferéncies atribuides a determinats treballadors, aquests també han
de ser demandats.

Article 126. Urgéncia del procediment.

El procediment sera urgent i se li donara tramitacio preferent. L’acte de la vista ha de ser assenyalat pel
secretari judicial dins dels 5 dies seglients a I’admissio de la demanda. La senténcia, que no tindra recurs, ha
de ser dictada en el termini de 3 dies.
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TEMA 3. LA PRESTACIO
SALARIAL
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1. Concepte legal de salari

“La totalitat de les percepcions economiques dels treballadors, en
diners o en especie, per la prestacio professional dels serveis laborals
per compte daltri, ja retribuisquen el treball efectiu, siga quina siga la
forma de remuneracio, o els periodes de descans computables com de
treball” (art. 26.1 ET).

Presumpcio iuris tantum: totes les quantitats que el treballador percep
de I'empresari son salari.

Distincio entre:

— Salari: retribueix el treball i els periodes de descans computables
com a treball (vacacions anuals, dies festius, permisos retribuits).

— Percepcions extrasalarials (art. 26.2 ET).

* Indemnitzacions o bestretes per despeses realitzades com a
consequencia de l'activitat laboral.

» Prestacions de la Seguretat Social abonades per entitats
gestores o col-laboradores o empreses.

 Indemnitzacions per trasllats, suspensions o acomiadaments.



2. Modalitats del salari

 Per l'objecte del pagament:

— Salari en diners.

— Salari en especie (retribucidé en un bé diferent
dels diners = productes o serveis sempre
valorables economicament). Limits:

* No pot superar el 30% de les percepcions salarials
del treballador ni donar lloc a una minoracio del
SMI (art. 26.1 ET) (també relacions especials).

S — I'i
s &




1. Modalitats del salari

Art. 4 Conveni nim. 95 de I’OIT (1949) Espanya = 1958.

“1. La legislacio nacional, els contractes col-lectius o els laudes arbitrals
poden permetre el pagament parcial del salari amb prestacions en especie
en les industries o0 ocupacions en que aquest metode de pagament siga d'Us
corrent o convenient a causa de la naturalesa de la industria 0 ocupacio de
que es tracte. En cap cas no s'ha de permetre el pagament del salari amb
begudes espirituoses 0 amb drogues nocives.

2. En els casos en que s'autoritze el pagament parcial del salari amb
prestacions en especie, s'han de prendre mesures pertinents per a garantir
que:

(@) les prestacions en especie siguen apropiades a I'Us personal del
treballador i de la seua familia, i redunden en benefici d'aguests;

(b) el valor atribuit a aquestes prestacions siga just i raonable.”



*Pel sistema de meritacio (sistemes salarials)

— Salari per unitat de temps: atén la duracié temporal de la prestacio laboral, i
resulta indiferent el resultat concret.

— Salari per unitat d'obra: atén la quantitat i la qualitat de I'obra realitzada amb
independéncia del temps invertit (nombres de peces, de productes, etc.).
— Alltres varietats:

» Salari per tasca: el treballador es compromet a efectuar una determinada

quantitat d'obra o treball en una jornada o altres periodes de temps pactats
(permet reduir la jornada si es finalitza I'obra).

« Salari a comissio: la retribucio es calcula en funcio dels negocis (art. 29.2
ET).

— Naix en el moment de realitzar-se i pagar-se el negoci, col-locacio o
venda.

— Ha de liquidar-se i pagar-se al final d'any excepte pacte.

— El treballador i els seus representants poden demanar comunicacions
sobre llibres comptables.

« Participacio en beneficis (en funcio de la rendibilitat de I'empresa): mateixes

regles que salari a comissio a excepcio de la liquidacié i pagament anuals (quan
es pacte).



3. Estructura del salari

Salari base
Complements salarials
Pagues extraordinaries

El salarioy el recibo de salarios

1.2. LA ESTRUCTURA DEL SALARIO

taidad

Salario base del grupo profesional
o salario de contratacion i
Retribucion por unidad de tiempo
o de obra

The McGraw-Hill Companies

Complementos o pluses salariales
Fijados en funcién de las caracteristicas
personales, de la tarea realizada,
de las condiciones del puesto de trabajo,
del rendimiento, de vencimiento supe-
rior al mes (pagas extraordinarias), etc.




3.1 Salari base

“Retribucio fixada per unitat de temps o
d’obra” (art. 26.3 ET)

— Component necessarl |
Imprescindible-

— Sol utilitzar-se com a base de calcul
d'alguns complements salarials.



3.2. Complements salarials

« Quantitats que s'addicionen al salari base per la
concurrencia de determinades circumstancies.
» Tipus (art. 26.3 ET):

— Complements  personals:  retribueixen  condicions
personals del treballador - antiguitat.

— Complements relacionats amb el treball:

» de lloc de treball: caracteristiques del lloc de treball
o0 de la forma de realitzar l'activitat professional,

« per qualitat o quantitat de treball.

— Complements relacionats amb la situacio i resultats de
I'empresa: quan els resultats empresarials son positius.




CLASIFICACION DE LOS COMPLEMENTOS SALARIALES

( — Antigliedad
Personales < — Idiomas
— Conocimientos especiales

_ — Téxicos, penosos o peligrosos
De puesto de trabajo < — Nocturnidad
- Navegacion

- Primas e incentivos

— Asistencia .
—Horas extraordinarias

— Comisiones

Por calidad, cantidad

Complementos salariales

De vencimient rior-al m - Pagas extraordinarias
FiRnaTera R mee - Participacion en beneficios
_ - Manutencion
En especie < - Casa

—-Vehiculo
kDe residencia




3.3 Pagues extraordinaries

Art. S1ET

— 2 gratificacions extraordinaries a l'any (una en Nadal i
I'altra en el mes que es fixe per conveni col-lectiu o per

acord entre Il'empresari 1 els representants dels
treballadors).

— Quantia: la prevista en conveni.

— En conveni col-lectiu o en pacte individual es pot acordar
que es prorrategen en les dotze mensualitats.



Salari minim interprofessional (SMI)
Art. 27 ET

— Es fixat anualment pel Govern prévia consulta amb les
organltzacmns sindicals [ empresarials mes
representatives.

- Tenint en compte l'index de preus al consum, la
productivitat mitjana nacional aconseguida, lI'increment de
la participacio del treball en la renda nacional i la
conjuntura economica general.

— Quantia 2016: 21,84 euros/dia o 655,20 euros/mes (Relil
Decret 1171/2015, de 29 de desembre).
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 Salari professional (fixat en conveni col-lectiu).

— Ha de respectar sempre el limit minim del SMI: la revisio del SMI no
afecta l'estructura ni la quantia dels salaris professionals quan en el seu
conjunt i comput anual foren superiors a aquell (operacié de comparacio)

(art. 27.1 ET).
— Respecte al principi d'igualtat de tracte.

« Salari contractual (pactat per les parts per damunt del SMI 1 del salari
professional).
— Limit: respecte al principi no discriminacio.
— Art. 28 ET obliga a pagar per la prestacio d'un treball del mateix valor la
mateixa retribucio sense cap discriminacio per rao de sexe.

« “Salari global”: fixacio del salari sense distingir entre els diferents conceptes.



5. L'absorcio i compensacio salarials

Art. 26.5 ET.
Articula les relacions entre els diferents nivells de salari.

— Opera quan els salaris realment abonats, en el seu conjunt i comput
anual, sobn més favorables per als treballadors que els fixats en
'orde normatiu o convencional de referéncia (el treballador percep
un salari superior a l'establit pel conveni col-lectiu).

— Comparacio entre el salari de conveni i el que percep el treballador
computats “en el seu conjunt o comput anual”.

« Si el salari de conveni no supera el salari contractual: no varia.

- Si el salari de conveni supera el salari contractual: el salari
contractual ha d'incrementar-se.



La STS 26 de novembre 2014

“Suposem que un conveni col-lectiu sectorial fixa un salari base de 900 euros i un
plus per toxicitat de 200 euros. Entenent I'empresa A que el seu procés productiu
revesteix una gran toxicitat, malgrat les mesures de salut i higiene adoptades,
fixa en els contractes de treball un plus de toxicitat de 300 euros, pero en
compensacio baixa el salari base a 850 euros, argumentant que la suma total
pagada (850 + 300 = 1.150) és superior a l'establida pel conveni col-lectiu (900 +
200 = 1.100) i que, per tant, respecta el que s'estableix en l'article 26.5 ET.”

Estariem mesclant dos deutes —el del salari base i la del complement de toxicitat—
que provenen de dos titols juridics diferents: el desenvolupament normal de la
jornada de treball, comu a tots els treballadors de I'empresa, i la prestacio en
determinades condicions de toxicitat que solament afecten els treballadors que
ocupen certs llocs de treball afectats per aquest problema. No és possible, per
aixo, aguesta compensacio pergue no es tracta de conceptes salarials homogenis.



“Suposem ara que l'empresa va respectar inicialment el salari base de
conveni de 900 euros i va pujar el plus de toxicitat a 300 euros (900 + 300
= 1.200): res a objectar.

Posteriorment, el salari de conveni puja a 925 i I'empresa argumenta: com
que 925 + 200 = 1.125, jo no estic obligada a aplicar aquesta pujada de 25
euros del salari base pergue I’“absorbisc’ en el total que abone.

(Aquesta absorcio tampoc no és licita per la mateixa rad d'heterogeneitat
que impedia, en el suposit anterior, la compensacio 1.200 euros) que €s
superior al total del conveni (1.125).



6. El pagament del salari
6.1. Objecte i lloc

Objecte: en metal-lic o per mitja de tal6 o una altra modalitat de pagament
semblant a través d'entitats de credit (art. 29.4 ET).

Lloc: el convingut o d'acord amb els usos i costums (art. 29.1 ET).

Temps: en la data convinguda o d'acord amb els usos i costums.

Retribucions periodigues i regulars: no pot excedir un mes (art. 29.1 ET).
Excepcions:

— salari a comissio,
— pagues extraordinaries.

El pagament ha de fer-se puntualment (art. 29.1 ET): els retards originen
un interes per mora del 10% (art. 29.3 ET).



6.2. La documentacio del pagament: el rebut de
salaris

Obligacio de documentar la liquidacio 1 el pagament del
salari (art. 29.1 ET): rebut en model oficial (Ordre 27
desembre 1994) o establit en el conveni col-lectiu o acord
entre I'empresa I els representants dels treballadors.

Contingut: diferents percepcions del treballador 1 les
deduccions que legalment siguen procedents.

El rebut de salaris ha de ser firmat pel treballador (excepte en
cas de transferencia bancaria).



7. La protecci6 del salari
7.1. Garanties enfront dels creditors del treballador: la inembargabilitat salarial

Inembargabilitat absoluta (art. 27.2 ET):
— EI SMI és inembargable.

Inembargabilitat relativa (art. 607 LEC):

— Les quantitats que excedisquen son parcialment embargables
d'acord amb escala art. 607 LEC.

1r) Per a la primera quantia addicional fins a la que supose I'import del doble del salari minim
interprofessional, el 30 per 100.

2n) Per a la quantia addicional fins a I'import equivalent a un tercer salari minim interprofessional, el
50 per 100.

3r) Per a la quantia addicional fins a I'import equivalent a un quart salari minim interprofessional, el
60 per 100.

4t) Per a la quantia addicional fins a I'import equivalent a un cinqué salari minim interprofessional, el
75 per 100.

5¢) Per a qualsevol quantitat que excedisca de I'anterior quantia, el 90 per 100.



7.2. Garanties enfront dels creditors de I'empresari:
els privilegis salarials

e Suposits de concurrencia dels credits dels
treballadors amb els d'altres creditors enfront
dels bens de I'empresari.

o Cal distingir:
— En absencia de concurs (art. 32 ET).
— En cas de concurs (Llei 22/2003 — LC).



« En absencia de concurs (art. 32 ET)

— “Superprivilegi salarial” (art. 32.1 ET)

. gallaris dels Gltims 30 dies de treball, sempre no excedisquen del doble
el SMI.

« Tenen preferencia sobre qualsevol altre credit.

— Privilegi refaccionari (art. 32.2 ET): preferencia dels credits salarials
sobre qualsevol altre respecte dels bens elaborats pels treballadors
mentre siguen propietat o estiguen en possessio de I'empresari.

— Privilegi general (art. 32.3 ET):

« Altres credits per salaris i indemnitzacions per acomiadament (amb base
limit de calcul del triple del SMI).

- Tenen preferencia sobre qualsevol altre credit llevat que aquest tinga una
garantia real legalment preferent.



« En cas de concurs (LC)
— Credits contra la massa (preferencia quasi absoluta sobre altres credits).

 Credits pels salaris dels ultims 30 dies de treball anteriors a la declaracio de
concurs (art. 84.2.1 LC) amb el limit doble del SMI.

- Credits laborals (incloses indemnitzacions) generats per I'exercici de
I'activitat professional o empresarial del deutor després de la declaracio del
concurs (art. 84.2.5 LC).

- Credits concursals.

— Credits amb privilegi especial (art. 90.1.3): credits dels treballadors sobre els
objectes elaborats per ells mentre siguen propietat o estiguen en possessio del
concursat.

— Credits amb privilegi general (art. 91.1 LC) meritats amb anterioritat a la
declaracio de concurs.

« Altres credits per salaris (amb limit del triple del SMI per nombre de dies de
salari pendent de pagament).

« Indemnitzacions per extincié de contractes (calculades sobre una base que no
supere el triple del SMI).



8. El Fons de Garantia Salarial (FOGASA)

e Organisme autonom dependent del Ministeri
d'Ocupacio 1 Seguretat Social amb personalitat
juridica propia 1 capacitat d'obrar per al
compliment dels seus fins (art. 33.1 ET).

» Regulacio: art. 33 ET 1 RD 505/1985.

 Funcions: garantir als treballadors el cobrament de
salaris 1 indemnitzacions per extincio del contracte
en cas d'insolvencia empresarial (responsabilitat
subsidiaria) 1 suport a les reestructuracions de
plantilla (responsabilitat directa).



8.1. Responsabilitat com a deutor subsidiari

« Responsabilitat subsidiaria (concurs o insolvencia de I'empresari)

— Salaris (incloent-hi salaris de tramitacio)
» Reconeguts en acte de conciliacio o resolucio judicial.

« Limits: 1) doble SMI diari, incloent-hi la part proporcional de les pagues
extraordinaries multiplicat pel nombre de dies de salari pendent de
pagament; 2) maxim 120 dies (art. 33.1.2 ET).

— Indemnitzacions

« Per acomiadament o extincio de contractes d'acord amb els art. 50, 51 i 52
ET, art. 64 LC i indemnitzacions per extincio de contractes temporals.

 Reconegudes en sentencia, interlocutoria, acte de conciliacié judicial o
resolucio administrativa.
* Limits quantitatius:
— Generals: 1) una anualitat de salari, i 2) el salari diari base del calcul no
pot excedir del doble del SMI incloent-hi pagues extraordinaries.

— Especifics: 1) acomiadament o extincio dels contractes art. 50 ET: la
iIndemnitzacio es calcula sobre la base de 30 dies per any de servei (art.
33.2 ET); 2) en procediments concursals les indemnitzacions es
calculen sobre la base de 20 dies per any de servei (art. 33.3.2 ET).



Responsabilitat directa

«EXxtincio del contracte per forca major (art. 51.7 ET):
FOGASA abona la totalitat o una part de les
Indemnitzacions si aixi ho acorda l'autoritat laboral.



3.3. Aspectes procedimentals

Procediment: art. 20 i seguents del RD 505/1985.
Iniciacio:
— D'ofici o a instancia dels interessats.
— Termini: 1 any (prescripcio).
« Responsabilitat subsidiaria: a partir de la data de l'acte de
conciliacio, sentencia, interlocutoria o resolucié de I'Autoritat

Laboral que reconega el deute per salaris o fixe les
Indemnitzacions (art. 33.7 ET).

« Responsabilitat directa:

— SiI I'acomiadament no s'impugna: data d'efectes de
I'acomiadament.

— Si s'impugna: fermesa de I'acte de conciliacié o resolucio
judicial que declare la procedencia.

Instruccid
Resolucio
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DRETS DEL TREBALLADOR |
. PODERS EMPRESARIALS

Eduardo Enrigue TALENS VISCONTI
Universitat de VValencia.



1. Els drets del treballador

1.1. Els drets fonamentals del treballador en I'empresa

Els treballadors son titulars de drets fonamentals com a treballadors i com a
ciutadans.

« Jurisprudenciadel TC

— Eficacia horitzontal dels drets fonamentals (Drittwirkung) en les
relacions entre particulars.

STC 88/1985, de 19 de juliol: “la subscripcio d'un contracte de treball no implica de cap
manera la privacio per a una de les parts, el treballador, dels drets que la Constitucio li
reconeix com a ciutada, entre ells el dret a difondre lliurement els pensaments, les
idees i les opinions, la proteccio dels quals queda garantida enfront de les eventuals
lesions mitjancant I'impuls dels oportuns mitjans de reparacid. Perqué ni les
organitzacions empresarials formen mons separats i estancs de la resta de la societat,
ni la llibertat d'empresa que estableix I'art. 38 CE del Text Constitucional legitima que
els qui presten serveis en aquelles per compte d'altri i sota la dependéncia dels seus
titulars hagen de suportar despullaments transitoris o limitacions injustificades dels
seus drets fonamentals i llibertats pabliques, que tenen un valor central i nuclear en el
sistema juridic constitucional.”



STC 120/1985

La mateixa existencia d’una relacié laboral comporta que
algunes expressions que en un altre context pogueren resultar
legitimes, acaben no sent-ho en I’ambit laboral, ja que el
contracte de treball genera una serie de drets i obligacions
reciprocs, que es torben encapcalats pel principi i per les
exigencies de la bona fe

STC 99/94

La insercié en 1’organitzacio aliena ha de modular aquests
drets per al desenvolupament correcte | ordenat de I’activitat
productiva.



Jui de proporcionalitat (triple test alemany)

r

Que la mesura siga susceptible d'aconseguir I'objectiu proposat (jui d'idoneitat).

Que no existisca una altra mesura mes moderada amb la mateixa eficacia (jui
de necessitat).

Que siga ponderada o equilibrada perque se’n deriven meés beneficis o
avantatges que perjuis (jui de proporcionalitat).




Llibertat d'expressio i d'informacio

Art. 20.1.a1d CE.

— Llibertat d'expressio: pensaments, idees i opinions.

— Llibertat d'informacio: dret de comunicar i rebre lliurement
informacié vera¢ sobre fets noticiables (amb transcendencia
publica).

Limits:
— Respecte a I'honor, a la intimitat i a la propia imatge.
— Informacid verag i contrastada (llibertat d'informacio).
— No obligacio de secret.

S’ha de tenir en compte: a) el context i el lloc en que les opinions o
expressions han sigut proferides; b) la manera o mitja utilitzat: si es verbal
0 per escrit; ¢) el to de les manifestacions; d) la seua difusio publica.



1.1.2. Llibertat ideologica

Art. 16 CE: dret a la llibertat ideologica, religiosa i de culte i dret de no declarar sobre la
seua ideologia, religio o creences.

Empreses ideologiques o de tendencia (persegueixen un ideari): possible limitacio llibertat
ideologica del treballador.

— Treballadors ideologics (la seua ideologia ha de coincidir amb la del centre):
possible control sobre alguns aspectes de la ideologia i vida privada.

— Treballadors neutrals (el seu treball no esta lligat directament amb l'ideari de
I'empresa).

« Suposits especifics:

— Mitjans de comunicacio: dret de resoldre el contracte de treball per I'art. 50 ET quan
el mitja de comunicacié canvie substancialment d'orientacio informativa o linia
ideologica (Llei organica 2/1997).

— Professors de religié en centres publics:

« Han de professar la fe religiosa que pretén transmetre (STC 38/2007).

* Necessitat de proposta per 1’autoritat de la confessio religiosa corresponent i
obtencio de la declaracio d'idoneitat o certificacio equivalent de la confessio
religiosa (art. 3 RD 696/2007).



1.1.3. Llibertat religiosa

* Problemes d'incompatibilitat de la religio amb algun
aspecte del treball.

« Segons el TC, I'empresa no esta obligada a trencar les
regles generals per a atendre les demandes d'un
determinat treballador (STC 19/1985).

« SSTJUE de marc de 2017.




1.1.4. Dret a la propia imatge

STC 26 marg 2001 > “atribueix al seu titular un dret de determinar la informacio grafica generada pels seus
trets fisics personals que puguen tenir difusio publica. La facultat atorgada per aquest dret, en tant que dret
fonamental, consisteix en essencia a impedir [ obtencio, reproduccio o publicacio de la propia imatge per part
d’un tercer no autoritzat, siga quina siga la finalitat —informativa, comercial, cientifica, cultural, etc.—
perseguida per qui la capta o difon.”

Possible col-lisio amb el dret de I'empresari a I'organitzacio empresarial i a la
legitimitat d'exigir un determinat aspecte exterior.

Es licit exigir uniforme o roba de treball sempre que no resulte lesiu per als
drets del treballador.

Ordres que afecten altres aspectes relacionats amb l'aparenca fisica o externa.

— Activitats en contacte amb el pablic: major limitacio.

— Activitats que no impliguen contacte amb el public: restriccié només
guan existisguen causes excepcionals.



STS 12 febrer 1986.

S’hi confirmava I'acomiadament d'un empleat de I'notel que exercia labors de cambrer per negar-
se a afaitar-se la barba. El Suprem va apreciar que “és Us i costum en el sector d'hostaleria,
almenys a la provincia i en els departaments de restaurants i bars per a aquells empleats que
tinguen contacte directe amb clients, que han d’anar afaitats, sense bigot ni barba”, per a
posteriorment concloure que “I'ordre d'acudir a la seua faena completament rasurat que va rebre
de I'empresa l'actor no pot ser qualificada d'injusta, ni entendre que suposa extralimitacié en les
facultats empresarials, ni vulneracio dels drets del treballador; perque no s’ha d’oblidar que els
usos i costums locals i professionals son, segons l'article 3.1.d de I'Estatut dels Treballadors fonts
juridiques de la relacio laboral”.

STS 23 gener 2001

No va considerar que I'exigéncia de “falda llarga de 2 cm per damunt de la rotula i calces” per a
les treballadores de I'AVE violara el dret fonamental a la propia imatge, tenint en compte que I'Us
d'aquesta vestimenta “obeeix nNo a un problema sexista o d'aprofitament singular del sexe en
benefici de I'empresa i detriment de la dona, siné a consideracions organitzatives empresarials
[...], amb la finalitat de donar a la clientela una bona imatge de l'empresa, a través d'una
adequada uniformitat en el vestit”.



1.1.5. Intimitat

Possible afectacio per les mesures de control adoptades per I'empresari: en especial
mecanismes audiovisuals i control de I'Us dels mitjans de treball.

Control audiovisual: factors que cal tenir en compte:
— raons per les quals s'implanta;
— lloc on s'instal-la;
— coneixement pels treballadors;
— mesura selectiva o indiscriminada.
Us del teléfon:

— Vulnera el dret al secret de les comunicacions la gravacio de conversacions
telefoniques;

— pero quan la prestacio laboral es fa per mitja del telefon és possible gravar les
conversacions sempre que la mesura siga coneguda pel treballador 1 pel tercer.

Us de I'ordinador: no hi ha vulneracié del dret a la intimitat si

— l'empresa ha establit previament les regles d'Us dels mitjans informatics
(prohibicions absolutes o parcials);

— ha informat els treballadors del control i dels mitjans aplicables per a verificar
el seu correcte Us (pero en cas de prohibici6 absoluta no sera necessarti).



1.1.6. El respecte a la dignitat del treballador: lI'assetjament

Art.4.2.e) ET: dret del treballador a la intimitat i a la consideracio deguda a
la seua dignitat en que es compren la proteccio enfront de I'assetjament.

Tipus:

— Assetjament sexual: “qualsevol comportament, verbal o fisic, de
naturalesa sexual que tinga el proposit o produisca l'efecte d'atemptar
contra la dignitat d'una persona, en particular quan es cree un entorn
Intimidatori, degradant o ofensiu” (art. 7.1 LOI) (contingut sexual).

- Xantatge sexual o assetjament d'intercanvi: condicionar l'acces a
I'ocupacio o una decisio que afecta la relacio laboral al rebuig o
acceptacio d'un requeriment de caracter sexual.

« Assetjament sexual ambiental: proposit o efecte de crear un
ambient laboral hostil, humiliant o intimidatori.



— Assetjament discriminatori: motivat per alguna de les causes de
discriminacio prohibides:

« assetjament per rao de sexe (art. 7.2 LOI);

- assetjament per rao d'origen racial o etnic, religio o
conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual (art. 28.1.d)
de la Llei 62/2003)

— Assetjament moral o mobbing: assetjament psicologic que pot
englobar conductes molt variades (no formulacio legal expressa).

 Caracter discriminatori de l'assetjament sexual i I'assetjament
discriminatori.



1.1.7. El principi d'igualtat 1 no discriminacio

« Art. 14 CE

— Principi d'igualtat davant de la Llei

« No prohibeix tot tracte desigual sind unicament les diferencies
de tracte que no tinguen una justificacié objectiva i raonable.

« Obliga només els poders publics (inclosos convenis col-lectius
estatutaris) no els subjectes privats.

— Principi de no discriminacio
« Diferencia de tracte basada en alguna de les causes de
discriminacié prohibides en la CE o en la Llei.

« Obliga els poders publics i els subjectes privats.



Ambit laboral

— Art. 4.2.c ET: dret dels treballadors a no ser discriminats
directament o indirectament per raons de sexe, estat civil, edat,
origen racial o etnic, condicio social, religié o conviccions, idees
politiques, orientacio sexual, afiliacié o no a un sindicat, per ra0 de
llengua o per rad de discapacitat.

— Art. 17.1 ET: declara nuls i1 sense efecte els preceptes
reglamentaris, clausules dels convenis col-lectius, pactes
individuals 1 decisions unilaterals de I'empresari que |mpI|quen
discriminacions directes o indirectes pels mateixos motius +
vincles de parentiu.

« Altres normes
— LOI: discriminacio per rao de sexe.

— Llei 62/2003: discriminacido per origen racial o etnic, religio o
conviccions, discapacitat, edat I orientacio sexual.



Classes de discriminacio

Discriminacio directa: tractar de manera menys favorable una persona que
una altra en situacio comparable per la seua pertinenca a un dels
col-lectius protegits (art. 6.1 LOI i art. 28.1.b) Llei 62/2003). Excepcio:
guan una circumstancia personal constituisca un requisit professional
essencial i determinant sempre que l'objectiu siga legitim i la seua
aplicacio proporcionada (art. 5 LOI i art. 34.2 Llei 62/2003).

Discriminacio indirecta: una disposicid, un criteri 0 una practica
aparentment neutres posa als integrants d'un col-lectiu protegit en situacio
de desavantatge respecte a altres persones, llevat que existisca una
justificacié objectiva, raonable i proporcionada (art. 6.2 LOI i art. 28.1.c)
Llei 62/2003).

Assetjament sexual i assetjament discriminatori.

Tractes desfavorables als treballadors com a represalia davant d'una
reclamacio o davant d'una accio administrativa o judicial per a exigir el
compliment del principi d'igualtat de tracte i no discriminacio (garantia
d'indemnitat) (art. 17.1 ET).




Mesures d'accio positiva

— Diferencies de tracte en benefici de les persones
pertanyents als col-lectius discriminats que tenen com a
objecte aconseqguir la igualtat real o d'oportunitats (art.
9.2 ET).

— Exemples:

« Quotes a favor de persones amb discapacitat en I'ocupacié
publica (art. 59 Llei 7/2007) i en l'ocupacio privada (art. 38.1
Llei 13/1982).

« Els convenis col-lectius poden establir reserves i preferencies
en l'accés a l'ocupacid, la promocié i la formacio amb
preferencia de les persones del sexe menys representat en
Igualtat de condicions d'idoneitat (art. 17.4 ET).



1.2. El dret a I'ocupacio i a la formacié professional
1.2.1. Els drets d'ocupacio efectiva 1 adequada

Art. 4.2.a ET: dret a I'ocupacio efectiva

Unicament pot cedir:

— Suspensio per causes economiques, tecniques, organitzatives, de
produccio o per forca major (art. 47 ET).

— Altres casos excepcionals.

Consequiencies de I’incompliment:

— EI treballador pot sol-licitar la resolucié del contracte de treball
(art. 50.1.c ET).

— L’empresari podria incorrer en una infraccio greu (art. 7.10
LISOS).



1.2.2. El dret a la formacio professional

Art. 4.2.b ET: dret dels treballadors a la promocio i formacio professional
en el treball.

Art. 23 ET (permisos i facilitats amb fins de formacio).

— Permisos necessaris per a concorrer a examens (art. 23.1.a ET).
 La duracio del permis ha de permetre presentar-se en condicions idonies.

« No és necessari que els estudis estiguen relacionats amb ['activitat que
exerceix en I'empresa.

« El seu caracter retribuit depén del conveni col-lectiu.
» Pot condicionar-se a un determinat rendiment.

— Preferencia per a triar torn de treball (art. 23.1.a ET)
« Si existeix tal réegim en I'empresa.

« Quan curse amb regularitat estudis per a l'obtencio d'un titol academic o
professional.

— Adaptacio de la jornada ordinaria de treball per a I'assisténcia a cursos de
formacié professional (art. 23.1.b ET).



— Dret a la concessio dels permisos de formacié o perfeccionament
professional (art. 23.1.c): suspensio de la relacio laboral amb reserva del
lloc de treball.

— Dret a la formacio necessaria per adaptacio a les modificacions operades
en el seu lloc de treball (art. 23.1.d ET).

« L'empresa ha de sufragar l'activitat formativa.
« EIl temps de formacio es considera temps de treball efectiu.

* Relacio amb acomiadament per falta d'adaptacio a les modificacions
tecniques operades en el lloc de treball (art. 52.b ET).

— Dret a permis retribuit de 20 hores anuals de formacid “vinculada a
I'activitat de I'empresa” (art. 23.3 ET):

 per atreballadors amb almenys 1 any d'antiguitat;

« acumulables per un periode de fins a cinc anys;

* concrecid en conveni o acord;

 exclou la formacié que haja d'impartir obligatoriament I'empresa.
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LES VICISSITUDS DEL
CONTRACTE DE TREBALL

Eduardo Enrigue TALENS VISCONTI
Universitat de VValencia.



1. La interrupcio de la prestacio laboral

Caracteristiques
— Exonera al treballador de I'obligacié de treballar.

— No exonera a I'empresari de l'obligacioé d'abonar
salaris 1 cotitzacions.

Causes
" _ Per voluntat del treballador.

— Per causes imputables a I'empresari 1 for¢a major.
-




1.1. Per voluntat del treballador

Permisos retribuits (art. 37.3 ET)

(

Permis o llicencia per matrimoni: 15 dies naturals (art. 37.3.a ET).

Permis per naixement de fills: 2 dies o 4 dies (naturals) quan
requerisca desplacament (art. 37.3.b ET).

Permis per defuncio, accident o malaltia greus, hospitalitzacio o
intervencio quirurgica sense hospitalitzacio que requerisca repos
domiciliari de familiars fins al segon grau de consanguinitat o
afinitat: 2 dies, ampliable a 4 dies si requereix desplacament.

Permis per trasllat del domicili familiar: 1 dia (art. 37.3.c ET).

Permis per a la realitzacid d'examens prenatals i técniques de
preparacio al part: “el temps indispensable” (art. 37.3.f ET).



Permis per al compliment d'un deure inexcusable de caracter public i personal (art.
37.3.d) ET)

Suposits

a) exercici de sufragi actiu

b) participacio en mesa electoral
C) jurat

d) acudir a un jui com a testlmonl 0 perlt I coma demandant 0 demandat (si
ha sigut requerit)

e) exercir un carrec public

Duracio i retribucio
Si preveu una indemnitzacio pel compliment del deure o I'exercici del
carrec, es descomptara del salari.
Si no diu res: duracio necessaria i haura de retribuir-se.
Si suposa la impossibilitat de prestar el treball en més del 20% de les hores
laborables en tres mesos: I'empresa podra passar el treballador a excedencia
forcosa. e o . . e . .



Permis per a I'exercici de funcions sindicals o de
representacio “en els termes establits legalment o
convencionalment™ (art. 37.3.¢ ET): credit horari
reconegut a representants unitaris 1 als delegats
sindicals.



2. La suspensio del contracte de treball
2.1. La suspensio del contracte de treball. Caracteritzacio general

Exonera de les obligacions reciproques de treballar i remunerar el treball (art.
45.2 ET) pero el vincle laboral es manté.

Dret a reserva del lloc de treball.

Causes de suspensio: art. 45.1 ET.




2.2. Suspensio per voluntat conjunta de les parts

Inclou la suspensio per “mutu acord de les parts™ (art. 45.1.a ET) 1 per les
causes “consignades validament en el contracte” (art. 45.1.b ET).

Cal ajustar-se al pacte respecte a la duracio i efectes de la suspensio.




Incapacitat temporal (art. 45.1.c ET): situacions degudes a malaltia comuna
0 professional I accident, siga 0 no de treball, mentre el treballador reba
assistencia sanitaria de la Seguretat Social i estiga impedit per al treball i
els periodes d'observacio per malaltia professional en que es prescriga la
baixa en el treball.

Duraci6

— Maxim de 365 dies, prorrogables per altres 180 dies quan es
presumisca gue durant aquests el treballador pot ser donat d'alta medica
per curacio.

— Excepcionalment fins a 730 dies si continuara la necessitat de
tractament medic i existira expectativa de recuperacio o millora de
I'estat del treballador.

— Periodes d'observacio per malaltia professional: 6 mesos prorrogables
Per sis més.



Obligacions formals: entrega en I'empresa de copia del
comunicat medic de baixa i de confirmacio de la baixa en el
termini de tres dies

Finalitzacio

1) Declaracio d'incapacitat permanent parcial, total, absoluta
0 gran invalidesa del treballador.

« |PP: reincorporacio.

 IPT, IPA i Gl: poden donar lloc a extinci6 del contracte
(art. 49.1.e ET), pero hi ha la possibilitat de suspensio
durant 2 anys si es preveu millora del treballador (art.
48.2 ET).

2) Alta medica.



2.4. Maternitat, paternitat, risc durant I'embaras o la lactancia d'un menor de nou
mesos i adopcio o acolliment
2.4.1. Suspensio per maternitat

Compren suposits de maternitat biologica (art. 48.4 ET).
Duracio
— Regla general: 16 setmanes ininterrompudes.
— Ampliacions.
 Part maltiple: 2 setmanes mes per cada fill.
« Discapacitat del fill: 2 setmanes més.

« Parts prematurs o hospitalitzacio del nounat: tants dies com el
nascut es trobe hospitalitzat, amb un maxim de 13 setmanes
addicionals.

« Gaudiment
— A eleccio de la interessada abans o després del part.

— Limits: 6 setmanes posteriors al part obligatories i gaudiment
ininterromput (excepte prematurs i hospitalitzacido de nounat que pot
computar-se a partir de l'alta hospitalaria).



Titularitat: mare pero amb possibilitat de gaudi per a l'altre progenitor

— Cessio de la mare de part del descans: fins a 10 setmanes es poden
cedir a l'altre progenitor guan ho decidisca aixi la mateixa interessada
| tots dos progenitors treballen.

— Quan la mare no tinga dret de suspendre la seua activitat professional
per maternitat amb dret a prestacions d'acord amb les normes que
regulen l'activitat: I'altre progenitor gaudira de les 16 setmanes.

— Defuncio de la mare: I'altre progenitor podra gaudir de la totalitat del
descans o de la part que restara.

« Possibilitat de gaudi a temps parcial amb acord amb I'empresari (excepte
les 6 setmanes posteriors al part).



2.4.2. Suspensio per adopcio o acolliment

Compren suposits d'adopcid i d'acolliment familiar (art. 48.5 ET) de menors de
6 anys o excepcionalment de menors d'edat majors de sis anys (art. 45.1.d ET).

Duracio
— Regla general: 16 setmanes.
— Ampliacions:
» Adopci6 o acolliment multiple: 2 setmanes mes.
 Discapacitat del menor: 2 setmanes mes.
Gaudiment

— A eleccio del treballador: a partir de la resolucio judicial per la qual es
constitueix l'adopcio o a partir de la decisié judicial o administrativa
d'acolliment.

— Adopcio internacional: pot iniciar-se fins 4 setmanes abans de la
resolucio.

Titularitat: qualsevol dels progenitors i, en el cas que tots dos treballen, pot
distribuir-se entre els interessats 1 gaudir-se de manera simultania o successiva.

Possibilitat de gaudi a temps parcial.



2.4.3. Suspensio per paternitat

Compren suposits de naixement de fill,
adopcio o acolliment (art. 48.7 ET).

Duracio
— Regla general: 4 setmanes ininterrompudes.

— Ampliacions:
« Part, adopcio o acolliment multiple: 2 dies més.

« Familia nombrosa o familia amb una persona amb
discapacitat: 20 dies (ampliables en 2 dies més en
cas de part, adopcio o acolliment multiple o si un
dels fills és una persona amb discapacitat [DA 6a
Llei 2/2008]).



Gaudiment:

— Des de la finalitzacio del permis per naixement de fill fins que
finalitze la suspensio per maternitat.

— Des de la resolucié judicial per la qual es constitueix I'adopcio o a
partir de la decisié administrativa o judicial d'acolliment fins que
finalitze la suspensio de l'art. 48.4 ET.

— Immediatament després de la finalitzacio de la suspensio de l'art.
48.7 ET.

 Titularitat:
— Part: I'altre progenitor.

— Adopcio 1 acolliment: nomes un dels progenitors a eleccid dels
interessats.

« Possibilitat de gaudiment a temps parcial.



2.4.4. Suspensio per risc durant I'embaras 1 durant la lactancia

natural
Pressuposit: que les condicions del lloc de treball puguen influir negativament
en la salut de la treballadora embarassada o en periode de lactancia o del fetus

o fill menor de nou mesos.
Obligacions de I'empresari:
— Adaptar les condicions o el temps de treball.
— Canvi de lloc o de funcions.
— Suspensio del contracte (art. 26 LPRL 1 48.8 ET).
Finalitzacio:
— Quan la treballadora passe a la suspensié per maternitat.
— Quan el lactant complisca nou mesos.
— Quan desaparega la impossibilitat de reincorporar-se al seu lloc anterior o
a un altre compatible.



2.5. Suspensio per privacio de llibertat del
treballador

Suposit: “privacio de llibertat del treballador,
mentre no existisca senténcia condemnatoria”
(art. 45.1.9g ET).

— Detencio o preso provisional.
— Sentencia condemnatoria = sentencia ferma.




2.6. Suspensio per raons disciplinaries

« Suspensio d'ocupacid 1 sSou per raons
disciplinaries (sancio) (art. 45.1.h ET).

 Duracio: la prevista en el conveni col-lectiu
que la tipifique com a sancio.

B




2.7. Suspensio per forca major 1 causes economiques,
tecniques, organitzatives o de produccio

Forca major (art. 45.1.1147 ET)

— Fet 0 esdeveniment involuntari, imprevisible o
Inevitable, independent de la voluntat de
I'empresari que impossibilita I'activitat laboral.

— Ha de ser temporal.

— Procediment: extincio de contractes per forca
major de l'art. 51.7 ET (art. 47.3 ET).

— Possibilitat d'accedir a prestacions per
desocupacio.



2.8. Suspensio per I'exercici del dret de vaga

 Lavaga legal és causa de suspensio del
contracte de treball (art. 45.1.1 ET 1 6.2
RDLRT).

« Reduccio proporcional de la retribucio.



2.9. Suspensio per tancament legal de I'empresa

 Lockout legal (art. 45.1.m ET).
« Mateixos efectes que vaga legal

(s1 ¢s 1l-legal si que s’abonen salaris).

;. 5"“ Lockaut




2.10. Suspensio per violencia de genere

Per decisio de la treballadora que es veja obligada a
abandonar el seu lloc de treball com a conseqiiencia de ser
victima de violencia de genere (art. 45.1.n148.10 ET).

Duracid: no superior a 6 mesos prorrogables pel jutge per
periodes de 3 mesos amb un maxim de 18 mesos.

Dret a prestacions per desocupacio.



3. Les excedencies laborals
3.1. Caracteritzacio general i tipus d'excedencies
Tipus

— Forcoses

 Per designacio o eleccio per a un carrec public o per a
I'exercici de funcions sindicals representatives, d'ambit
provincial o superior.

e Conservacio de lloc de treball i comput d'antiquitat.
— Voluntaries

« No hi ha reserva de lloc de treball ni comput d'antiguitat.

« Per atencio de fills i familiars: hi ha reserva de lloc (amb
especialitats i es computa antiguitat).




3.2. L'excedencia forcosa

Regulacio: art. 45.1.f i K ET, 46.114,9.1.b LOLS

Causes:
— Designacio o eleccio per a un carrec public gue impossibilite
I'assistencia al treball (art. 46.1 ET).

 Lloc de naturalesa politica, temporal o removible per eleccio o per
designacié o nomenament de l'autoritat competent que implique
participacio en decisions de Govern.

— Exercici de funcions sindicals d'ambit provincial o superior (art.
46.4 ET) 1 carrecs electius (eleccio interna) en I’ambit provincial,
autonomic o estatal en els sindicats més representatius (art. 9.1.b
LOLYS).



e Efectes

— Comput de l'antiguitat.

— Dret de reserva de lloc de treball:
reincorporacio immediata sense necessitat de
vacant 1 en el mateix lloc de treball (termini
d'un mes des del cessament per a sol-licitar
reingres).



3.3. L'excedencia voluntaria ordinaria

» Requisits (art. 46.2 ET)

— Almenys un any d'antiguitat en I'empresa.

— Que hagen transcorregut 4 anys des de la finalitzacio d'una excedencia
anterior.

« Duracio: minim de 4 mesos | maxim de 5 anys.

e Efectes:

— No computa als efectes d'antiguitat ni com a temps de prestacio de
serveis per al calcul de les indemnitzacions per acomiadament.

— No hi ha reserva de lloc de treball sin6 dret preferent al reingrés en les
vacants d'igual o semblant categoria que hi haja o que es produisquen
en l'empresa (art. 46.5 ET).



Reingres

— Hade sol-licitar-se en qualsevol moment previ al fi de I'excedencia o en el
termini fixat en conveni col-lectiu.

— Esta condicionat a I'existencia de vacant de la igual o semblant categoria
(mateix grup professional).

— Si no hi ha vacant I'excedencia, es prolonga.

— Si hi ha vacant, I'empresari ha d'oferir-la al treballador excedent amb
preferencia sobre qualsevol altre (excepte treballadors amb dret de reserva
de lloc de treball o drets d'ascens o trasllat dels treballadors en actiu).

— Negativa empresarial:

« Si és clara i terminant, evidenciant una inequivoca voluntat de donar per
extingida la relacio laboral: accié d'acomiadament.

« Si no respon o dona respostes ambigiies posposant la reincorporacié de manera
injustificada: accié declarativa de reconeixement del dret a I'ocupacio efectiva
(amb possible indemnitzacio).



3.4. L'excedencia per a atencio de familiars

Suposits:
— Atencio de fills (art. 46.3 ET): maxim de 3 anys des de

la data de naixement o de la resolucid judicial o
administrativa en cas d'adopcié o acolliment.

— Atencio de familiars fins al segon grau de
consanguinitat 1 afinitat, que per raons d'edat, accident,
malaltia o discapacitat no es puguen valdre per si
mateixos I no exercisquen activitat retribuida (art.
46.3.2n ET): maxim 2 anys.

 Pot gaudir-se de manera fraccionada.
 Titularitat: dret individual d‘homes o dones.



Efectes
— Computa a efectes d'antiguitat (art. 46.3 p. 5e ET).

Dret a l'assistencia a cursos de formacié
professional (art. 46.3 p. 5t ET).

Reserva de lloc de treball:

 Durant el primer any (15 mesos en families nombroses
de categoria general 1 18 mesos de categoria especial):
mateix lloc de treball.

« A partir del segon any: lloc de treball del mateix grup
professional.



3.5. Les excedencies pactades

 Art. 46.6 ET.

 Pot pactar-se en conveni col-lectiu o pacte
Individual.

 Caldra estar al pacte quant als efectes.
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L’EXTINCIO DEL
CONTRACTE DE TREBALL

Eduardo Enrigue TALENS VISCONTI
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1. Concepte

L’extinci6 del contracte de treball implica la dissolucio del vincle contractual i
el cessament de les prestacions reciprogues entre empresari i treballador.

Art. 49. 1. Extincio del contracte. El contracte de treball s’extingeix:

a) De mutu acord de les parts.

b) Per causes consignades validament en el contracte (excepte abus per part de
I’empresarti).

c) Per expiracio del temps pactat - el treballador té dret a rebre una
indemnitzacio de 12 dies de salari o la fixada en la normativa d’aplicacio.



d) Per dimissio del treballador - preavis que assenyalen els convenis o el costum
del lloc.

e) Per mort, gran invalidesa o invalidesa permanent total o absoluta del treballador,
sense perjui del que preveu I’art. 48.2.

f) Per jubilacio del treballador.
g) Per mort... o per extincio de la personalitat juridica del contractant.

En cas de mort, jubilacio o incapacitat, el treballador té dret a una quantitat
equivalent a 1 mes de salari.

En cas d’extincio de la personalitat juridica = art. 51 ET.



h) Per forca major que impossibilite definitivament la prestacio
de treball, sempre que la seua existencia siga constatada segons
el gue es preveu en I’apartat 7 de I’art. 51 ET.

1) Per acomiadament col-lectiu.

J) Per wvoluntat del treballador, fonamentada en un
Incompliment contractual de I’empresari.

k) Per acomiadament.



2. Resolucio per part del treballador

- La voluntat propia del treballador per si mateixa és causa extintiva en la dimissio
I ’abando, figures enquadrables en I’art. 49.1.d ET.

- Tambeé per accions de resolucio contractual fonamentades en incompliments
empresarials, segons 1’art. 49.1.] ET, en les quals la voluntat és component de
I’exercici de I’accid, en tant que queda a la lliure apreciacié i decisio del
treballador.

-La primera constitueix una manifestacio del “caracter tuitiu” del dret del treball
respecte del treballador, ja que, al contrari, a I’empresari sempre se li exigeix
fonamentar les seues decisions resolutories en causes predeterminades.

-La dimissio amb preavis suposa la renuncia del treballador a continuar amb el seu
contracte (deriva de la llibertat professional que reconeix la CE). L’aband6 implica
un incompliment de 1’obligacio contractual.



2.2. L’abando

L’abandd pot definir-se com [’acte voluntari 1 unilateral del treballador,
constitutiu d’incompliment, a traves del qual s’extingeix el contracte de treball.
Seria, utilitzant la terminologia de I’art. 49.1.d i | ET, una dimissio sense
preavis ni causa.

L’abséncia del treball sense altra indicacid no constitueix per se abando, ja que
aguesta hauria de ser prolongada sine die i sense avis ni justificacio.

Pot provocar danys i perjuis a ’empresari, que es veu privat dels serveis del
treballador sense prevenir la cobertura de la vacant, 1 el treballador ha
d’indemnitzar 1’empresari (art. 11021 1103 CC).




En cas de VG

L’art. 49.1.m ET (per LO 1/2004 [RCL 2004, 2661]) permet I’extincié del
contracte per “decisio de la treballadora que es veja obligada a abandonar
definitivament el seu lloc de treball com a consequiencia de ser victima de
violencia de genere”.

Tal extincio no requereix decisio judicial, ni tampoc tramits especials (com
el preavis).

Solament que la treballadora “es veja obligada”, circumstancia que haura
d’acreditar d’alguna manera (per exemple, a través dels serveis socials o de
salut pertinents) per a evitar que es considere abando o incompliment.

No es reconeix cap dret d’indemnitzacio (ja que no és per voluntat o causa
Imputable a I’empresari).



3. L’acomiadament disciplinari

Poden distingir-se segons la causa: acomiadament disciplinari, objectiu, per raons
empresarials (col-lectiu) o per for¢ca major.

L’acomiadament disciplinari sempre té dimensié individual, per més que afecte mes
d’un treballador.

L’acomiadament disciplinari constitueix una decisio unilateral de I’empresari dirigida
a I’extincio del contracte de treball per incompliment contractual, grau I culpable del
treballador.

« Contractual - produit en el marc de la relacio de treball.

« La jurisprudéncia aplica la doctrina gradualista en la valoracio de les causes
d’acomiadament. Utilitza criteris de proporcionalitat i adequacié entre el fet sancionat i
I’entitat de la sancio.

« Culpable = ha de ser imputable al treballador per dol, culpa o negligencia.



CAUSES

« Art. 54.2 ET. Es consideraran incompliments contractuals:
“a) Les faltes repetides I injustificades d'assistencia o puntualitat al treball.
b) La indisciplina o desobediencia en el treball.

c) Les ofenses verbals o fisiques a I'empresari 0 a les persones que treballen en
I'empresa o als familiars que hi convisquen.

d) La transgressio de la bona fe contractual, aixi com I'abus de confianca en
I’acompliment del treball.

e) La disminucio continuada i voluntaria en el rendiment de treball normal o
pactat.

f) L'embriaguesa habitual o toxicomania si repercuteixen negativament en el
treball.

g) L'assetjament per rad d'origen racial o etnic, religio o conviccions,
discapacitat, edat o orientacio sexual i I'assetjament sexual o per ra0d de sexe a
I'empresari o a les persones que treballen en I'empresa.”



Procediment
L’acomiadament disciplinari és un acte formal i receptici, que per a la
seua validesa requereix el compliment d’uns determinats requisits de
manera que permeten al treballador coneixer els fets imputats.

No requereix preavis, excepte que es dispose aixi per norma especifica o
per pacte individual o col-lectiu.

El principal requisit formal és la denominada “carta d’acomiadament”,
que consisteix en una comunicacio escrita que ha de ser notificada al
treballador i en la qual han de figurar “els fets que el motiven i la data en
que tindran efectes” (art. 55.1 ET).

La referencia legal als fets ha de connectar-se a la causa d’acomiadament
utilitzada per I’empresari, 1 Implica la necessitat que s’identifiquen |
descriguen els actes d’incompliment imputats al treballador.



Acomiadament procedent

La qualificacido de procedencia es dona quan I’acomiadament compleix les
exigencies legals de causa i de forma: s’acredita causa suficient per a
I’acomiadament si es compleix amb tots els requisits legals i convencionals de
forma i procediment.

La qualificacio de procedencia suposa la confirmacio o convalidacio judicial de
la decisio de I’empresari i té efectes ex tunc (des de la data de I’acomiadament).

No genera cap dret per al treballador a carrec de I'empresa.

El treballador pot tenir dret a prestacions per desocupacio.



Improcedent

« La qualificacio d’improcedéncia correspon quan no
s’acrediten les causes (o son insuficients), o quan no es
compleixen les exigencies legals o convencionals de forma
| procediment (art. 55.4 ET 1 art. 108 LJS).

— Segons la forma és improcedent I’acomiadament quan la
comunicacio escrita no té una descripcio suficient dels fets
Imputats o no indique la data d’efectes I quan s’incomplisquen les
exigencies de procediment (com I’obertura d’un expedient
disciplinari).

— En aquests casos pot dictar-se un nou acomiadament.



NUL

La qualificacio de nul-litat es déna quan la decisio s’estime lesiva de drets
fonamentals i llibertats publiques del treballador.

La nul-litat també es declara quan afecta una treballadora embarassada
sempre que I’acomiadament no siga procedent (proteccio especial).

L’acomiadament nul té com a efecte principal la condemna a I’empresari a la
“Immediata readmissio” del treballador amb el pagament dels salaris que ha
deixat de percebre = “‘salaris de tramitacio”.



4. Acomiadament objectiu

L’esmentat “acomiadament objectiu” constitueix una decisio unilateral de
I’empresari dirigida a 1’extincio del contracte de treball per circumstancies que
afecten I’organitzacié o el funcionament de I’empresa.

Té una dimensid “objectiva” en lloc de ‘“subjectiva” (incompliment del
treballador) de I’acomiadament disciplinari.

— No comporta una sancio al treballador per incompliment, sind una mesura
de salvaguarda de I'empresa davant determinades circumstancies
“objectives”.



Causes

a) Per ineptitud del treballador coneguda o sobrevinguda amb posterioritat
a la seua col-locacié efectiva en l'empresa. La ineptitud existent amb
anterioritat al compliment d'un periode de prova no es pot al-legar amb
posterioritat a aquest compliment.

b) Per falta d'adaptacié del treballador a les modificacions tecnigues
operades en el seu lloc de treball, quan aquests canvis siguen raonables.
Previament I'empresari ha d'oferir al treballador un curs dirigit a facilitar
I'adaptacio a les modificacions operades.

c) Quan concoérrega alguna de les causes previstes en lart. 51.1
ET d'aquesta llei i I'extincio afecte un nombre inferior al que s’hi estableix
(causes economiques, tecniques, organitzatives o de produccio).



d) Per faltes d'assisténcia al treball, fins i tot justificades pero intermitents, que
arriben al 20% de les jornades habils en dos mesos consecutius sempre gue el total
de faltes d'assistencia en els dotze mesos anteriors arribe al cinc per cent de les
jornades habils, o el 25% en quatre mesos discontinus dins d'un periode de dotze
Mesos.

e) En el cas de contractes per temps indefinit concertats directament per entitats
sense anim de lucre per a l'execucio de plans i programes publics determinats,
sense dotacio economica estable i financats per les administracions publiques
mitjancant consignacions pressupostaries 0 extrapressupostaries anuals
consequencia d'ingressos externs de caracter finalista, per la insuficiencia de la
corresponent consignacio per al manteniment del contracte de treball de que es
tracte.



Procediment

L’acomiadament objectiu és un acte formal i receptici que requereix
I’observanca de determinats requisits de forma i procediment i que sols
pot tenir efectes quan arribe a coneixement del treballador.

Com a regla general, son aplicables les regles de I’acomiadament
disciplinari (per escrit, posant la data i contant els fets).

Hi ha la possibilitat que els convenis col-lectius incloguen procediments
d’informacio 1 seguiment dels acomiadaments objectius (art. 85.2 ET) i
I’obligacio de notificacid del preavis als representants legals dels
treballadors quan P’acomiadament €S deu a causes economiques,
tecniques, organitzatives o de produccio [art. 53.1.c ET].




Un tercer requisit de I’acomiadament objectiu és la concessio d’un termini
de preavis de 15 dies, des de I’entrega de la comunicacio personal al
treballador fins a I’extinci6 del contracte de treball [art. 53.1.c ET].

— La seua finalitat és que el treballador conega amb antelacio
I’extincio del contracte i puga si vol cercar un nou treball. La
comunicacié de preavis ha d’anar acompanyada de proposta de
liquidacio de les quantitats degudes (art. 49.2 ET).

Durant el periode de preavis el treballador té dret, sense perdua de la seua
retribucio, a una llicencia de 6 hores setmanals amb el fi de buscar una
nova faena (art. 53.2 ET).




Qualificacio juridica i efectes

L’acomiadament objectiu duu a I’extincio del contracte de treball a la
data assenyalada a la comunicacio escrita.

— Si el treballador no reacciona, es consolida I’extincio. El
treballador pot, obviament, impugnar la decisié empresarial, o sera
el jutge qui valorara I’extincié des del punt de vista de la seua
correccid legal i ha de qualificar I’acomiadament. El treballador
disposa d’un termini de 20 dies.

La demanda posara en marxa el procés d’acomiadament i la resolucié
judicial declara la procedencia, improcedencia o nul-litat.



Indemnitzacio

L’acomiadament objectiu porta una indemnitzacio de 20 dies per any treballat, amb
un maxim de 12 mensualitats > no ha variat.

Per tant, juntament amb la “carta d’acomiadament” 1’empresa ha de lliurar aquesta
quantitat. Aixo s’anomena “posar a disposicid”.

Posar a disposicio significa que el treballador ha de tenir la possibilitat d’accedir a
la quantitat economica en el moment de 1’entrega. Per tant, seran valids tots aquells
mitjans de pagament que permeten al treballador tenir a la seua disposicio la
indemnitzacio en el moment de la comunicacio (transferencia bancaria, pagare, xec,
metal-lic...).

Si no es fa aixi, el resultat sera la improcedencia.

Hi ha una excepcio que és quan I’acomiadament €S per causes economigues —>
sempre que s’acredite falta de liquid i es diga en la mateixa carta = obligacio de
pagament a la data dels efectes.



[.’acomiadament col-lectiu

Es caracteritza respecte als restants per la concurrencia
Ineludible de 2 notes o circumstancies: una causa inherent a
I’empresa i un nombre minim de treballadors afectats. En Ila
causa I en el nombre d’afectats radica la singularitat.

El regim juridic de I’acomiadament col-lectiu s’aplica a les
empreses privades i a les empreses publiques.



Causes economiques

Concorren causes economiques quan dels resultats de I’empresa es
desprenga una situacié economica negativa, en casos com I’existéncia de
perdues actuals o previstes o la disminucio persistent del seu nivell
d’ingressos ordinaris o vendes (art. 51.1 ET i art. 1.2 RD 1483/2012).

D’una banda, la disminucié persistent d’ingressos 0 vendes durant 3
trimestres consecutius (respecte de cada un d’aquests trimestres de
I’any anterior) justifica directament I’extincié dels contractes per aguesta
via, per indicacié legal expressa.

D’altra banda, I’empresari pot al-legar altres circumstancies, distintes de
les perdues o la disminucio d’ingressos, que acrediten aquesta situacio
economica negativa, encara que no siguen citades o identificades en el
precepte.



Les restants causes

Tenen relaci®6 amb la seua activitat, el seu funcionament o la seua
organitzacio interna.

— EI precepte connecta totes aquestes causes a la introduccio de
“canvis” en I’empresa, que poden ser necessaris per a la bona
marxa de I’empresa des del punt de vista empresarial.

Les causes tecniques es connecten amb canvis “en I’ambit dels mitjans o
Instruments de treball”, les organitzatives amb els canvis “en I’ambit dels
sistemes i metodes de treball del personal” 0 en la manera d’organitzar la
produccié i les causes productives amb canvis “en la demanda dels
productes o serveis que I’empresa preten col-locar en el mercat”.



L imits numerics

Si s’acomiada la totalitat de la plantilla, pero sempre que el
nombre de treballadors afectats siga superior a 5 en cas de
cessacio total de la seua activitat empresarial.

Si s’acomiada un nombre de treballadors que “en un periode de
90 dies” equivalga almenys a 10 treballadors en empreses que
ocupen menys de 100 treballadors, al 10 per 100 de treballadors
en empreses gue ocupen entre 100 1 300 treballadors, o a 30
treballadors en empreses que ocupen mes de 300 treballadors
(art. 51.1 ET).




“Quan en periodes successius de noranta dies i a fi d’eludir les
previsions contingudes en el present article, I'empresa duga a
terme extincions de contractes a l'empara de l'art. 52.c
d'aqguesta Llei en nombre inferior als llindars assenyalats, I
sense que concorreguen causes noves que justifiquen tal
actuacio”, les extincions seran nul-les 1 sense efecte [art. 51.1
ET;art. 122.2.b) LRIJS].

Seria un frau de llei dur a terme acomiadaments objectius I
sobrepassar els llindars numerics que portarien a la mesura
col-lectiva en un periode de 90 dies.



Procediment

L’acomiadament col-lectiu ha de desenvolupar-se mitjangant un periode de consultes amb
els representants legals dels treballadors d’una duracio no superior a 30 dies naturals, o de
15 en el cas d’empreses de menys de 50 treballadors.

La consulta amb els representants legals dels treballadors ha de versar, com a minim, sobre
les possibilitats d’evitar o reduir els acomiadaments col-lectius i d’alleujar les seues
consequéncies mitjancant el recurs a mesures socials: com ara mesures de recol-locacio o
accions de formacié professional per a la millora de 1’ocupabilitat.

Les consultes es duran a terme en una Unica comissio negociadora. Pero si hi ha diversos de
treball, quedara circumscrita als centres afectats pel procediment. La comissio negociadora
ha d’estar integrada per un maxim de 13 membres en representacié de cada una de les parts.

La intervencié com a interlocutors davant la direccio de I’empresa en el procediment de
consultes correspon als subjectes indicats en I’article 41.4, en I’ordre i les condicions que
s’hi assenyalen,



La comissio representativa dels treballadors ha de quedar constituida amb caracter previ
a la comunicacio empresarial d’obertura del periode de consultes. La direccio de
I’empresa ha de comunicar als treballadors o als seus representants la intencié d’iniciar
el procediment d’acomiadament col-lectiu.

— El termini maxim per a la constitucio de la comissio representativa és de 7 dies
des de la data de la referida comunicacio, llevat que algun dels centres de treball
no tinga representants legals dels treballadors, cas en el qual el termini és de 15
dies.

Transcorregut el termini maxim per a la constitucio de la comissio representativa, la
direccio de I’empresa pot comunicar formalment als representants dels treballadors i a
’autoritat laboral 1’inici del periode de consultes. La falta de constitucio de la comissio
representativa no impedeix 1’inici del periode de consultes, i la seua constitucio amb
posterioritat a I’inici d’aquest no comportara, en cap cas, I’ampliacié de la seua duracio.



La comunicacié de I’obertura del periode de consultes s’ha de fer mitjancant un
escrit dirigit per ’empresari als representants legals dels treballadors, una copia del
qual s’ha de fer arribar a 1’autoritat laboral. En 1’escrit cal consignar els seglents
aspectes:

“a) L'especificacio de les causes de I'acomiadament col-lectiu.

b) Nombre i classificacio professional dels treballadors afectats per I'acomiadament.

c) Nombre i classificacié professional dels treballadors emprats habitualment en I'tltim any.
d) Periode previst per a la realitzacio dels acomiadaments.

e) Criteris tinguts en compte per a la designacio dels treballadors afectats pels acomiadaments.

f) Copia de la comunicacio dirigida als treballadors o als seus representants per la direccio de
I'empresa de la seua intencio d'iniciar el procediment d'acomiadament col-lectiu.

g) Representants dels treballadors que integraran la comissio negociadora o, si escau, indicacid
de la falta de constitucio d'aquesta en els terminis legals.”



La comunicacio als representants legals dels treballadors i a ’autoritat laboral ha
d’anar acompanyada d’una memoria explicativa de les causes de 1’acomiadament
col-lectiu i la documentacio comptable i fiscal i altres informes tecnics.

Rebuda la comunicacio, I’autoritat laboral ha de donar-ne copia a I’entitat gestora
de les prestacions per desocupacio i ha de demanar, amb caracter preceptiu, informe
de la Inspeccio de Treball i la Seguretat Social. L’informe ha de ser evacuat en el
termini improrrogable de 15 dies des de la notificacié a 1’autoritat laboral de la
finalitzacio del periode de consultes i s’incorpora al procediment.

Dins del periode de consultes, les parts han de negociar de bona fe, amb vista a la
consecucio d’un acord.



L’acord requereix la conformitat de la majoria dels representants legals dels
treballadors o, en el seu cas, de la majoria dels membres de la comissio
representativa dels treballadors sempre que representen la majoria dels
treballadors del centre o centres afectats.

L’empresari i la representacio dels treballadors poden acordar en qualsevol
moment la substitucio del periode de consultes pel procediment de mediacié o
arbitratge que siga d’aplicacié en I’ambit de I’empresa, que ha de desenvolupar-se
dins del termini maxim assenyalat per aquest periode.

L’autoritat laboral vetlara per D’efectivitat de les consultes i pot remetre
recomanacions a les parts. Igualment, 1’autoritat laboral pot realitzar durant el
periode de consultes, a peticio conjunta de les parts, les actuacions de mediacio
que siguen convenients amb la finalitat de trobar solucions als problemes
plantejats per I’acomiadament col-lectiu. Amb la mateixa finalitat també pot fer
funcions d’assisténcia a peticié de qualsevol de les parts o per iniciativa propia.



Transcorregut el periode de consultes, I’empresari ha de comunicar a
I’autoritat laboral el seu resultat. Si hi haguera acord, n’ha de traslladar
copia integra. En cas contrari, ha de remetre als representants dels
treballadors 1 a 1’autoritat laboral la decisio final que haja adoptat i les
seues condicions.

Si en el termini de 15 dies des de la data de I’ultima reunio celebrada en el
periode de consultes, I’empresari N0 ha comunicat als representants dels
treballadors i a 1’autoritat laboral la seua decisio sobre 1’acomiadament
col-lectiu, es produira la caducitat del procediment d’acomiadament
col-lectiu en els termes que reglamentariament s’establisquen.



L’empresari “pot” notificar els acomiadaments de manera
Individual als treballadors afectats.

— En tot cas, han d’haver transcorregut com a minim 30 dies entre la
data de la comunicacié de I’obertura del periode de consultes a
’autoritat laboral 1 a la data d’efectes de I’acomiadament.

Els representants legals dels treballadors tenen prioritat de
permanencia en I’empresa en els suposits a que es refereix
aguest article.

— Mitjancant conveni col-lectiu o acord es poden establir altres
prioritats de permanencia a favor d’altres persones: treballadors
amb carregues familiars, majors de determinada edat o persones
amb discapacitat.



L’empresa que duga a terme un acomiadament col-lectiu que afecte més
de 50 treballadors ha d’oferir als treballadors afectats un pla de
recol-locacio externa per mitja d’empreses de recol-locacio autoritzades.

— El pla, dissenyat per un periode minim de 6 mesos, ha d’incloure mesures de
formacio i orientacio professional, atencio personalitzada al treballador afectat i de
recerca activa d’ocupacio.

Les empreses que facen acomiadaments col-lectius 1 que incloguen
treballadors de 50 0 més anys, han d’efectuar una aportacié economica al
Tresor Public.



Impugnacio

La decisio empresarial es pot impugnar mitjancant les accions previstes
per aquest acomiadament. La interposicio de la demanda pels
representants dels treballadors paralitza la tramitacio de les accions
individuals iniciades fins a la resolucio.

L’autoritat laboral pot impugnar els acords adoptats en el periode de
consultes quan considere gque ha existit frau, dol, coaccié o abus de dret a
efectes de la seua possible declaracié de nul-litat, i també si 1’entitat
gestora de les prestacions per desocupacio informa que la decisio extintiva
empresarial pot tenir per objecte I’obtencié indeguda de les prestacions
per part dels treballadors afectats per inexistencia de la causa motivadora
de la situacio legal de desocupacio.
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