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Introduccio

Aquesta unitat didactica és el cos central del credit de FOL. Aqui treballa-
rem el marc legal que regula la relaci6 laboral, els drets la constitueixen, i
la manera de concretar-ne les condicions.

Primerament, veurem quines sén les normes que regulen les relacions la-
borals, com es relacionen entre elles i quins principis hem de tenir en
compte a I’hora d’aplicar-les.

A continuaci6, ens centrarem en I’estudi del contracte laboral, quines per-
sones el poden signar, el lloc de treball, les relacions laborals excloses i les
relacions laborals especials. També comprovarem que s’han de complir
uns requisits de forma, i la durada i validesa del contracte.

A continuacid, estudiarem les diferents modalitats de contractes de tre-
ball en el mercat laboral d’acord amb la normativa que les regula, 1 dife-
renciarem els requisits 1 continguts de cadascuna. Després, passarem a
aspectes especifics com el salari i el temps de treball.

També comprovarem que, un cop signat un contracte de treball, hi poden
haver modificacions, es pot suspendre i es pot extingir. En cada cas, veu-
rem la situacié en qué queda el treballador i1 quines possibilitats té (indem-
nitzacié, cobrament de dietes, demanda davant del jutjat social...).

Coneixerem, també, el nostre sistema de Seguretat Social, les modalitats,
elsregimsiles contingeéncies o prestacions que cobreix, com la incapacitat
temporal, la maternitat o I’atur.

Finalment, veurem com es poden organitzar els treballadors en sindi-
cats per tal de defensar els seus drets i el dret concret de la negociaci6
col-lectiva. També veurem quines sén les principals manifestacions de
conflictes col-lectius.
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Objectius

En acabar la unitat didactica, heu de ser capagos del segiient:

1. Reconeixer els drets, els deures i els procediments que es deriven de
les relacions laborals.

2. Identificar les condicions de treball del sector corresponent que figu-
ren en el conveni col-lectiu.

3. Diferenciar les modalitats de contractaci6é més utilitzades en el sector
actualment, segons el tipus i la finalitat del treball.

4. Especificar les prestacions del regim general de la Seguretat Social, en
funcié de les condicions exigides per tenir-hi dret, el temps de durada
1les quantitats economiques, si és el cas.
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1. Els drets en la relacioé laboral. El contracte
de treball

Tota relaci6 social esta organitzada i ordenada. Per evitar el caos o el desor- . )
Com la resta de relacions socials,

dre, cada societat s’ha imposat una organitzaci6 de les relacions. Aquesta or- la relacio laboral esta sotmesa
. ., ... , . i i a un conjunt de normes que
ganitzaci6 es basa en uns principis o normes que és obligatori complir. en regulen I'organitzacio.

., , . , ..
Larelacié que s’estableix entre ’empresa o empresarii el treballador per par: VR

ticipar en la producci6 és diu relacié laboral, ila forma de concretar les con- és una manera de formalitzar les
relacions de treball en la societat.

dicions d’aquesta relaci6 és mitjancant un acord entre les dues parts que és
diu contracte. El contracte és I'acord entre un treballador i 'empresa en que
s’estipulen i es negocien les condicions sota les quals es fara la prestacié de
treball, i per aixo se’l denomina contracte de treball. Treballar amb un con-

tracte de treball és fer-ho per compte d’altri i com a assalariat.

1.1. Normes que regulen la relacio6 laboral

El conjunt de normes que regulen la vida de les persones en totes
les seves formes s’anomena dret.

Normes que regulen la vida social

Si es té en compte el tipus de relacié que regula, el dret es pot classificar en dret constitucional (regula
l'organitzacié de I'Estat), dret administratiu (regula 'administracié dels ciutadans i les activitats del go-
vern), dret fiscal (regula els ingressos i despeses de I'Estat), dret penal (regula els delictes i faltes), dret
processal (regula el procediment judicial), dret internacional privat o public (regula les relacions entre es-
tats i entre els seus ciutadans), dret civil (regula els aspectes relacionats amb les persones i la familia),
dret mercantil (regula els actes comercials) i dret laboral (regula I'activitat i les relacions laborals).

El treball és una activitat humana que es realitza en la societat. Com a tal,
es fa establint relacions entre els membres d’aquesta societat: empresaris
1 treballadors, que tenen per finalitat el treball. La forma d’organitzar
aquestes relacions laborals és mitjancant un conjunt de normes que les re-
gulen, ja siguin individuals o col-lectives, i que es donen en els serveis pro-
fessionals realitzats per compte d’altri. Aquest conjunt de normes
s’anomenen dret laboral o dret del treball.

1.1.1. Evolucio historica del dret laboral

El treball s’ha organitzat de maneres diferents des del neolitic, que és
quan s’inicia ’economia productiva perqueé els éssers humans descobrei-
xen l’agricultura i apliquen el treball per obtenir els productes que satis-
fan les seves necessitats.
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Les formes diferents d’organitzar i decidir quina poblaci6 ha de participar
en la produccid, les condicions de treball i les formes de treballar, perme-
ten parlar d’'una evolucié historica del treball.

En cada epoca historica, la poblacié que treballa ha estat designada amb
una denominacié que reflecteix les condicions de treball i les formes de
treballar. En I’época grecoromana, els esclaus eren els qui treballaven,
pero no tenien drets, i la resta de la poblacié es dedicava al comerg, a la
diversio, a ’oci o a la guerra.

I’etapa historica que va des de I'origen de I’edat mitjana fins al comencament
de la edat moderna es caracteritza pel feudalisme. Les dificultats de subsis-
tencia provoquen emigracié cap al camp i el sotmetiment a les normes que
cada senyor feudal imposa a canvi de proteccié6 i seguretat. Els serfs i serves
eren persones lliures, pero adscrites a la terra que treballaven de manera
que, quan es traspassava, anaven inclosos en la venda. En els nuclis de pobla-
ci6 o burgs dependents del poder reial, es desenvolupaven activitats artesa-
nals i comercials que donarien lloc a la formacié de gremis. El gremi agrupava
els professionals de totes les categories 1 podia establir les condicions de tre-
ball. El treball del serf era un treball productiu, for¢és o no lliure.

L’época moderna sorgeix com a forma d’oposicié al feudalisme. Una série
de descobriments i invents fa desenvolupar una societat mercantilista. Cap
al final d’aquesta etapa, s’originen una séerie de transformacions conegudes
com a revolucio industrial. Les causes d’aquestes transformacions van ser
la concentraci6 del treball en amplis centres manufacturers, la invencié
de la maquina de vaporiles seves aplicacions, i la ruptura del sistema d’or-
ganitzacio del treball dels gremis, entre altres.

La conversi6 dels petits tallers en fabriques on les maquines van substi-
tuir el treball manual va significar I’emigracié de molts camperols als nu-
clis industrials de les ciutats, on la poblacié treballadora, homes, dones i
criatures, suportava unes condicions de treball dures. Aquest conjunt
d’obrers industrialitzats i de camperols sense recursos que donen la seva
forca de treball a canvi d’un salari en unes condicions de treball dures i
sense drets és el proletariat.

La presa de consciéncia de la propia situacié per part del proletariat
va fer sorgir les primeres associacions obreres, que donarien lloc als
sindicats.

La pressié de les associacions obreres, la influéncia dels canvis socials i
I’aparici6 de noves ideologies —com el socialisme- fan que al final del segle
X1X 1 al principi del XX, els estats intervinguin en la negociaci6 de les con-
dicions de treball, i imposin normes que les regulin i que evitin que quedin

Durant molt de temps, el treball solament
era cosa dels esclaus, ja que es
consideraven objectes.

... estaven del tot sotmesos

al senyor que els protegia, el qual
s’apropiava de part dels béns
produits pel seu treball com

a compensacio per la proteccio.
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a l’arbitri de 'empresa: és el comencament de I’época contemporania.
Apareix el dret laboral o el conjunt de normes que regulen la prestaci6 de
treball. Aixi neix una nova concepcio del treball i del subjecte que té la for-
ca del treball, el treballador, a qui es reconeixen uns drets i la possibilitat
de participar en la negociaci6 de les seves condicions de treball. @

El dret laboral és un dret modern. Neix com a disciplina autonoma regu-
ladora de les relacions laborals al principi del segle XX, com a resultat dels

canvis en el sistema d’organitzacié de ’economia de produccié. El seu ob- Aquest dret no ha existit

sempre com a realitat social
generalitzada. La seva
generalitzacié és un fenomen

, . ) , ., . virtualment contemporani. Aixo
L’origen del treball lliure per compte d’altri s’ha de buscar en la Revolucié In- explica que, com a disciplina
juridica autonoma, sigui d’aparicié
recent.

jectiu és el treball huma productiu, lliure i per compte d’altri.

dustrial —encara que en els gremis es va desenvolupar el treball per compte

d’altriilliure, pero sotmes a una regulaci6 establerta pel gremi mitjancant es-
tatuts i ordenances gremials. La regulaci6 gremial del treball lliure per comp-
te d’altri es pot considerar I'antecedent més proxim del dret del treball.

La Revolucié Industrial comporta ’aparicié d’'una societat capitalista que
produeix un canvi en les relacions de producci6 i destaca la voluntarietat
com a base de I'organitzacio.

Les idees liberals en materia laboral es basaven en I’abseéncia de
normes que regulessin la contractacié i les condicions de treball.

. .. . . . El Codi civil de 1889...
La situacié de poder dels empresaris en aquest tipus de contractacio va do-

nar lloc a unes condicions de treball molt dures, ja que els treballadors es- ... basa les relacions entre
bli 1 particulars en la igualtat de les
taven obligats a acceptar-les. parts manifestada en el contracte

com un acord lliure de voluntats.
En aquesta epoca, no existeix

La pressio de les associacions obreres i el canvi de les idees liberals per in- el dret del treball com a disciplina
< - . q- . R autonoma reguladora de les
fluéncia del socialisme donen lloc a la intervencié de I’Estat en les rela- relacions laborals. Aquestes es

regulaven per mitja del contracte

cions laborals i es regulen. Aixi neix el dret del treball, amb la finalitat de S9Ud :
civil d’arrendament d’obres o

protegir i tutelar els treballadors i treballadors com la part més debil en la serveis. L'Estat no intervenia
., en la regulacié de la prestacio
relaci6 laboral. @ de treball.

E11919 es crea I’OIT (Organitzacié Internacional del Treball) i, el 1920, el

L’Estat fixava les condicions

Ministeri de Treball com a administracié especialitzada. S’estableixen la de treball dels diferents sectors
. . . L. ) mitjancant ordenances
jornada laboral de vuit hores i el descans dominical. Es reconeix el dret i reglamentacions de treball.

La Llei de contracte de treball

d’associaci6 dels treballadors i de les treballadores, i els sindicats. e ey

L’any 1939, en finalitzar la guerra civil, es prohibeixen els sindicats i se
n’estableix un d’tnic, d’afiliaci6é obligatoria.

La Constitucié espanyola de 1978 instaura un nou sistema de rela-
cions laborals.
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Estatut dels treballadors
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El nou sistema de relacions laborals es basa en la negociaci6 col-lectivaila ca-
pacitat dels agents socials per negociar les condicions de treball en convenis

col'lectius. I’any 1980 s’aprova la Llei de I’Estatut dels treballadors. La Llei de P'estatut dels

Taula 1. Drets i deures laborals en la Constitucié de 1978

Drets fonamentals

Drets i deures dels
ciutadans

Principis rectors de la politica
economica i social

Dret a no ser discriminats
per rad de naixenga, raca,
sexe, religid, opinié o
qualsevol altra condicié o
circumstancia personal o
social (article 14).

Dret de reunié (article
21).

Dret d’associacié (article
22).

Dret a sindicar-se
liurament fundant
sindicats i afiliar-s’hi a
eleccio (article 28).

Dret dels treballadors a la
vaga per a la defensa
dels seus interessos
(article 28).

Dret al treball i deure de
treballar (article 35).
Dret a la lliure eleccié de
professié o ofici

(article 35).

Dret a la promocié a través
del treball (article 35).
Dret a un salari just
(article 35).

Dret a la negociacié
col-lectiva (article 37).
Dret a la llibertat
d’empresa (article 38).

Promoure les condicions
favorables per al progrés social i
economic que portin a una
equitativa distribucié de la renda
i a una politica orientada a la
plena ocupacié (article 40.1).
Fomentar la formacié i
readaptacid professional

(article 40.2).

Vetllar per la seguretat i higiene
en el treball (article 40.3).
Garantir el descans necessari
mitjangant la limitacié de la
jornada laboral i les vacances
periodiques retribuides

(article 40.2).

Mantenir un régim de Seguretat
Social per a tots els ciutadans
que garanteixi 'assistencia i les
prestacions socials diferents en
situacions de necessitat
especialment en el cas

de falta de feina (article 41).
Garantir els drets econdomics i
socials dels treballadors
espanyols a I'estranger

article 42).

treballadors ha sofert diferents
modificacions i reformes.

La de 1994 va donar lloc

a la publicacié d’'un text refés
de I'Estatut el 1995, que ja ha
estat reformat el 1997 i en anys
successius.

L’aprovacié de la Constitucié espanyola va
obrir una nova etapa historica per a
Espanya que va suposar un nou

sistema de relacions laborals.

1.1.2. Fonts formals i materials dels drets laborals

Les formes en queé es presenten les normes constitueixen les fonts formals
dels drets laborals, 1 les institucions que les fan sén les fonts materials.

Els drets i obligacions que neixen d’una relacié laboral formalit-
zada en un contracte de treball es regulen, segons I’Estatut dels
treballadors, pel segiient:

e per les disposicions legals i reglamentaries de ’Estat,

e pels convenis col-lectius,

¢ per la voluntat de les parts manifestada en el contracte de treball,
e pels usos i costums locals i professionals.

Disposicions legals i reglamentaries de I’Estat

Els poders de I’Estat que poden fer normes sén el legislatiu -represen-

tat pel Parlament- i I’executiu —-representat pel Govern. El conjunt de
normes que poden dictar aquests poders es denominen disposicions le-
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gals ireglamentaries. Aquestes disposicions es poden presentar en for-

mes diverses, 1 entre elles hi ha establerta una jerarquia.
1) Fonts formals i materials internes

a) El Parlament

Es una institucié que té el poder legislatiu i exerceix la funci6 legislativa.
Fa disposicions legals que tenen forma de llei i que ocupen el primer lloc
dintre de 'ordre jerarquic normatiu, de manera que la resta de normes

han de respectar-les.

Lallei es presenta de tres maneres, com a llei constitucional, com a
llei organica, i com a llei ordinaria.

¢ Ilei constitucional

La Constituci6 espanyola de 1978 és la norma que, com a disposicio
legal en forma de llei constitucional, ocupa el primer lloc en I’orde-
nament juridic, i a la qual estan subjectes la resta de normes. Per
tant, és la norma superior que regula les relacions laborals.

e Llei organica

Una llei és organica quan regula aspectes referents als drets fonamentals

Llei organica de llibertat

1 a les llibertats publiques, i per a la seva aprovacid s’exigeix una majoria sindical

absoluta en el Congrés dels Diputats. ‘
Article 1

Llei de Llibertat Sindical 1. Tots els treballadors tenen dret
a sindicar-se lliurement per a la

N ) L . . promocio i defensa dels seus
En 'ambit laboral, la Llei organica 11/1985 de llibertat sindical aprovada el 2 d’agost d’aquell any, interessos economics i socials.

atés que afecta a I'exercici d’un dret fonamental com és el dret a la sindicacié i a una llibertat publica
com és la llibertat sindical, té la forma de llei organica.

¢ Ilei ordinaria

Regulen altres mateéries que no siguin drets i llibertats fonamentals, i per a la

seva aprovacio solament es requereix la majoria simple del Parlament. f ‘
Llei 8/1980, de 10 de marg,

de I'Estatut dels treballadors. Text
refés. Reial decret legislatiu

1/1995

“Article 1

La present llei sera d’aplicacio als
treballadors que voluntariament
prestin els seus serveis retribuits
per compte d’altri i dintre de I'ambit
d’organitzacié i direccié d’una altra
persona, fisica o juridica,
denominada ocupador

0 empresari.”

La llei ordinaria és una llei feta seguint el procediment legislatiu
normal.

Totes les lleis que no sén organiques sén ordinaries i formen el tercer es-

glad de la jerarquia normativa, ates que han de respectar la Constitucio6 i

les lleis organiques. @
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Normes laborals amb categoria de llei ordinaria

So6n moltes les normes laborals que tenen la forma de llei ordinaria perd se’n poden destacar dues:
la Llei 8/1980, de 10 de marg, de I’estatut dels treballadors, que es va derogar el 1995 i se’n va
aprovar el text refos en forma de decret legislatiu el 1995, i la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de
prevencio de riscos laborals.

b) El Govern

Es la institucié que té el poder executiu, i exerceix la funcié executiva
mitjancant normes que tenen formes diverses. Unes tenen categoria
de disposicions legals —com els decrets llei i els decrets legislatius— i
altres son disposicions reglamentaries —com el decret i les ordres. Je-
rarquicament, una disposicié legal és superior a una disposicié regla-

mentaria.
¢ Decret llei

Norma dictada pel Govern en casos d’urgeéncia i necessitat que posterior-

ment ha de ser aprovada pel Parlament.

Un cop aprovat, s’'incorpora en 'ordenament juridic amb la categoria de llei. Moltes normes laborals
tenen forma de decret llei.

* Decret legislatiu

Norma dictada pel Govern amb I’autoritzacié previa del Parlament. Aques-

ta autoritzaci6 s’atorga per a una mateéria concreta i amb un determinat ‘

L. . Reial decret legislatiu 1/1994, que
termini d’execucié. aprova el Text refés de la llei
general de la Seguretat Social.

S’aprova el Text refés de la llei
general de la Seguretat Social.
Aquest text refés entrava en vigor
I'1 de setembre de 1994.

El Govern elaborara decrets legislatius, que tenen categoria de llei, per fer textos refosos de lleis
o elaborar textos articulats en els quals es desenvolupin les bases fixades en la llei que atorgava
l'autoritzacio.

“Article 1
El dret dels espanyols

Les principals normes laborals tenen forma de decret legislatiu que apro- a la Seguretat Social establert a
I'article 41de la Constitucio

va el text ref6s d’un llei. Aixi, podem destacar el Decret legislatiu 1/1995, ﬁ:iligstaré al que disposi la present

de 24 de marg, que aprova el Text refés de la llei de I’estatut dels treballa-
dors, i el Decret legislatiu 1/1994, de 10 de juny, que aprova el Text refos
de la llei general de la Seguretat Social.

* Reglament

Es una norma de categoria inferior a la llei, elaborada pel Govern o per les )
Hi ha moltes normes laborals

administracions autonomiques per desenvolupar una llei. El reglament en forma de reglament.

pot tenir forma de decret, d’ordre o de resolucié. El primer és elaborat pel
Consell de Ministres; el segon, per un ministre, i el tercer per secretaris

d’estat o directors generals.
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Figura 1. Poders de I'Estat i normativa laboral

Poder legislatiu Poder executiu

Constitucio de 1978

Llei organica
Llei ordinaria Decret legislatiu
Decret llei
Decret
Ordre
Hesollucio

2) Fonts formals i materials internacionals

Els organismes internacionals amb poder de crear normes sén fonts ma-
terials internacionals o externes a I’Estat, i les diferents formes d’aques-
tes normes soén les fonts formals.

Hi ha normes reguladores de la relaci6 laboral que tenen l'origen en trac-
tats internacionals, o en organismes internacionals com 1'Organitzacié In-
ternacional del Treball (OIT), la Unié Europea (UE), 'ONU..

a) OIT

L’OIT va ser creada el 1919 pel Tractat de Versalles en finalitzar la Prime-
ra Guerra Mundial. Espanya forma part d’aquesta organitzacié des de la
seva creacio tot i que va estar absent des del 1941 fins al 1956.

Va néixer amb la finalitat de millorar les condicions de vida 1 treball dels
treballadors i de les treballadores en ’ambit internacional creant normes

o recomanacions dirigides als estats membres.

Actualment I'OIT és un organisme que depén de 'Organitzacié de les Nacions Unides (ONU), for-
mat per representants dels governs, sindicats i organitzacions empresarials dels estats membres.

Actua mitjan¢ant convenis i recomanacions.

¢ Un conveni és una norma internacional resultat de I’acord establert en la
Conferéncia de I'OIT.

Ratificat el conveni pel Parlament i publicat en el BOE, forma part de 'ordenament juridic i és jerar-
quicament superior a les normes nacionals, excepte a la Constitucio.

Les normes dictades per organismes
internacionals també regulen aspectes de les
nostres relacions laborals.

L’OIT funciona mitjangant

la Conferencia General —que

es reuneix cada vegada que sigui
necessari com a minim una
vegada a I'any—, el Consell
d’Administracié —compost

per representants dels governs,
dels sindicats i de les
associacions d’empresaris—

i el director general —elegit pel
Consell d’Administradors, de qui
depeén I'Oficina Internacional del
Treball que té la seu a Ginebra.
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¢ Una recomanacio és un acord de la Conferéncia de I'OIT que no origina
obligacions als estats membres, sin6 que tinicament assenyala una orien-
tacié a seguir pels seus governs.

Sén propostes fetes als estats perque les converteixin en normes mitjancant la propia legislacié in-
terna, perd no tenen cap forga vinculant ni obligatorietat.

b) La Unié Europea (UE)

Des de 1986, Espanya forma part de I’actual Unié Europea. En I’aspecte
social, la Unié Europea té per objectiu harmonitzar les politiques i legisla-
cions socials dels paisos comunitaris, i garantir la lliure circulacié de tre-
balladors dintre del territori comunitari.

La seva acci6é en I’ambit social es concreta en una declaracié de principis
o definici6 dels drets que hauriem de tenir els treballadors i les treballa-
dores de la Unié Europea. Aquesta declaraci6 es la Carta social o comuni-
taria dels drets socials fonamentals dels treballadors que es va aprovar el
1989 i en la qual s’enumeren les exigencies socials minimes.

Fons Social Europeu

Un mitja fonamental de la politica social comunitaria és el Fons Social Europeu, que té per objectiu
fomentar el reciclatge dels treballadors i de les treballadores que estan a l'atur. Per a aix0, dedica
recursos a la formacié —com ara la formacié professional- i I'ocupacio.

La coordinacié de la politica social de la Unié Europea s’ha concretat en
disposicions normatives que tenen forma de reglaments i de directives.

* Els reglaments s6n normes comunitaries obligatories i directament apli-
cables als estats membres de la Unié Europea. En materia laboral, hi ha
reglaments que regulen la Seguretat Social dels treballadors i la lliure cir-
culaci6 de treballadors.

* Les directives son normes comunitaries que no sén directament aplica-
bles i necessiten una norma nacional que les desenvolupi. S6n obligatories
respecte als resultats, pero es deixa llibertat als estats perque regulin la
forma i els mitjans per assolir-los dintre del termini establert en la direc-
tiva.

Hi ha moltes directives sobre diferents aspectes socials i laborals, pero el
camp més desenvolupat és la de la salut i seguretat en el treball.

¢) Organitzacio de les Nacions Unides (ONU)

La falta d’obligaci6 juridica de la Declaracié universal dels drets humans
de 1948 va originar, I’any 1956, ’adopcié del pacte internacional relatiu als
drets civils 1 politics i el pacte internacional relatiu als drets economics,

socials i culturals. Tots dos han estat ratificats per I’Estat espanyol.

La Gran Bretanya

Tot i que no és juridicament
vinculant, la Gran Bretanya

va votar contra la Carta. La carta
comprén, en 30 punts, drets
fonamentals com per exemple
els que fan referencia a la lliure
circulacio.
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d) Tractats internacionals bilaterals

L’Estat espanyol té tractats amb altres estats, sobretot referents a la Se-
guretat Social, pels quals es comprometen mutuament a tractar o reconei-
xer els drets dels ciutadans de cadascun dels paisos signants amb igualtat

de condicions respecte als ciutadans del propi pais.

Figura 2. Ordre jerarquic de les disposicions legals i reglamentaries que regulen la relacié laboral.

Normes que regulen la relacié laboral.
Ordre jerarquic

Disposicions legals i reglamentaries de I'Estat

Declaracio universal dels _ _ | Pacte Internacional relatiu als
drets humans (ONU) ) "~ | drets economics i socials
Carta social comunitaria dels - Reglaments
drets socials fonamentals dels | T > | . Directives
treballadors (UE)
Constitucié de 1978
Organitzaci6 Internacional del | ¢ » | Convenis OIT
Treball (OIT)
Parlament

—» Llei or‘éanica » | Llei organica de
llibertat sindical 1985

- Llei de I'estatut dels
Treballadors 1980 (modificada
en text refés de 1995)

- Llei de prevencit de riscos
laborals 1995

Parlament
— Llei ordinaria —»

Parlament/Govern - Reial decret legislatiu

v que aprova el Text refés de
—»Decret legislatiu—s| 12 llei general de la Seguretat
Social 1994

- Reial decret legislatiu
que aprova el Text refés de
la llei de I'estatut dels
treballadors 1995

Govern/Parlament — Decret llei
!
- Decr
Govern —* Reglament —> | _ S(r;d?(te
- Resolucio

Conveni col-lectiu

Una font especifica del dret laboral amb capacitat de fer normes sén els
propis agents socials que, mitjancant la negociacié col-lectiva, poden arri-
bar a acords sobre les condicions de treball. @

Els grups socials als quals I’Estatut dels treballadors reconeix aquest po-
der normatiu sén la classe treballadora i la classe empresarial, que mitjan-
cant els seus representants poden crear unes normes que reben el nom de
convents col -lectius. Els convenis col-lectius obliguen a tota la classe tre-
balladora i empresarial incloses en el seu ambit d’aplicacié, i les condici-
ons establertes no poden ser menys favorables que les establertes en
I’Estatut dels treballadors.

La diferéncia entre aquests
tractats i els pactes internacionals
dels quals s’ha parlat anteriorment
és que aquests ultims sén
multinacionals, mentre que els
tractats internacionals bilaterals
sén entre dos estats.

La Constitucio...

... reconeix el dret a la negociacié
col-lectiva laboral entre els
representants de la classe
treballadora i de la classe
empresarial.

Els diferents sectors d’activitat fixen les
seves normes per mitja del conveni
col-lectiu.
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Contracte de treball

La voluntat de les parts manifesta en un contracte de treball és una font
del dret laboral que vincula les parts, empresariat i classe treballadora,
sempre que es faci d’acord amb la normativa vigent.

Segons el principi de jerarquia normativa, un contracte de treball no pot
establir condicions de treball menys favorables que les establertes en un
conveni o en una llei. @

El costum laboral

El costum és una norma de conducte nascuda de I’as social que so-
lament s’aplica en defecte de disposicions legals i reglamentaries,
de conveni col'lectiu o de contracte de treball.

El costum com a font de la relacié laboral ha de ser local i professional. El
costum d’una localitat no pot ser al-legat en una altra. Al mateix temps, ha
de ser un costum utilitzat per la classe treballadora i empresarial d’una ac-
tivitat professional determinada.

1.2. Aplicacié de les normes laborals

Per tal d’aplicar de manera correcta les normes laborals, s’han de tenir en
compte una serie de principis que estan recollits en I’Estatut dels treballa-
dors; a més, hi ha uns organs de I’Administracié publica que en controlen

I’aplicacié.

1.2.1. Principis d’aplicacio de les normes laborals

L’Estatut dels treballadors estableix els principis que han de regir I’aplica-
ci6 de les normes laborals:

a) Principi prooperari. En cas de dubte sobre la interpretacié d’'una nor-
ma laboral, els tribunals triaran la que més beneficii el treballador.

b) Principi de norma més favorable. Quan hi hagi dues o més normes en vi-
gor aplicables a un cas concret, encara que siguin jerarquicament diferents,
s’aplicara la que, apreciada en conjunt, sigul més favorable al treballador.

¢) Principi d’irrenunciabilitat dels drets. El treballador no port renunciar
als drets que li reconeixen les disposicions legals i reglamentaries o els
convenis col‘lectius.

El costum solament regira en
defecte de llei aplicable i sempre
sera secundum legem (costums
interpretatives) o praeter legem
(regulador de qliestions no
tractades per la llei).
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d) Principi de jerarquia normativa i de norma minima. S’aplicara la nor-
ma més favorable al treballador, i no la de jerarquia superior. Les normes
de categoria superior estableixen les condicions minimes que no poden
ser derogades per les d’inferior categoria; aixi, doncs, aquestes solament

poden establir condicions més favorables al treballador.

Figura 3. Ordre d’aplicaci6 de les normes laborals

Principi de jerarquia normativa Principi de norma més favorable
Constitucié Contracte de treball
Estatut dels treballadors Conveni collectiu
Conveni+co|‘|ectiu Estatut deI: treballadors
Contractg de treball Congtituc;ié

1.2.2. Control de I’aplicacio

El control de I’aplicacié de les normes laborals esta assignat a uns organs
de ’Administracié publica responsables d’executar 1 portar a terme la po-

litica laboral: els organs administratius laborals.
En cas de conflicte, s6n uns organs judicials, els tribunals socials, perta-

nyents a ’Administracié de justicia, els que tenen la competéncia per re-

soldre’l i declarar la norma aplicable.

1) L’administracié laboral

S’han de distingir dos tipus d’organs administratius laborals, els que per-
tanyen a I’Administracié central i els de ’Administracié de la comunitat

autonoma, en aquest cas, Catalunya.

La Inspecci6 de Treball és I’organ més important de I’Administracio
laboral per fiscalitzar I’aplicacié de la normativa laboral.

2) L’administracio de justicia

El poder judicial és un dels tres poders de I'Estat.

Els jutges i els tribunals socials tenen competéncia per coneixer i re-
soldre els conflictes laborals declarant la normativa que s’ha d’apli-
car en cada cas.

Els organs administratius laborals
de ’Administracié central sén,
entre d’altres, el Ministeri de
Treball i Afers Socials i les seves
direccions generals de treball

i Seguretat Social, i les
delegacions provincials del

Ministeri de Treball i Afers Socials.

A la comunitat autdbnoma

de Catalunya, els organs
administratius laborals de la
Generalitat sén la Conselleria
de Treball —a la qual pertany,
entre altres organs, la Direcci6
General d’Ocupacio—

i les delegacions territorials

de la Conselleria de Treball

en cadascuna de les provincies.
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I’organitzacié dels tribunals socials és la segiient:

* Jutjat Social. El seu ambit d’actuacié6 és la provincia i és competent per co-

neixer dels conflictes individuals i col'lectius, laborals i sindicals, i de la Se-

guretat Social, sempre que es produeixin en la
provincia sobre la que té competéncia.

¢ Sala Social del Tribunal Superior de Justi-
cia de la CA. Coneix dels recursos contra les
sentencies dels tribunals socials i dels con-
flictes col-lectius i sindicals que afecten un
ambit superior a la provincia pero igual o in-
ferior a la comunitat autonoma, en aquest

cas Catalunya.

+ Sala Social de '’Audiéncia Nacional. Es com-
petent per coneixer dels conflictes socials
quan siguin d’ambit superior al d’'una comu-

nitat autonoma.

. Els conflictes laborals sobre les normes
aplicables es solucionen en els tribunals socials.

* Sala Social del Tribunal Suprem. Coneix dels recursos contra les sen-

tencies de les sales socials dels tribunals superiors de justicia de les co-

munitats autonomes i de la Sala Social de ’Audiéncia Nacional.

Figura 4. Organismes que apliquen les normes laborals

Organitzacié administrativa laboral

Organitzacio judicial social

Administracio autonémica
Catalunya l

Administracio central

Ministeri de Treball i Afers Conselleria de Treball

Socials i i

Direccié General de Treball| Direccié General
i Seguretat Social d'OcupaciOl

Delegacio Territorial de la
Conselleria de Treball

Delegacio provincial del
Ministeri de Treball i Afers

Socials (Barcelona, Lleida, Girona,
l Tarragona) i
Inspeccié de Treball Inspeccié de Treball

1.3. EIl contracte de treball

En I’ambit de I’empresa, es relacionen els dos factors de produccié: el
capital -representat per ’empresa- i el treball -representat per la ma

|

Sala Social del Tribunal
Suprem i

Sala Social de I'Audiéncia
Nacional i

Sala Social del Tribunal
Superior de Catalunya

l

Jutjat Social

El contracte de treball és un acord
entre empresari i treballador pel
qual aquest presta el seu treball
a 'empresari a canvi d’'un salari.
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d’obra o classe treballadora. La negociacié de les condicions de treball
es plasma en un contracte de treball.

Perque hi hagi un contracte de treball, el treball ha de tenir les ca-
racteristiques segiients: ha de ser remunerat, voluntari, per compte
1 risc d’altri, i sota la direccié d’altri. Si falta alguna d’aquestes ca-
racteristiques no és un contracte de treball.

1.3.1. Subjectes d’un contracte de treball

En tot contracte de treball intervenen dues parts, un empresari i un tre-
ballador.

S’ha de diferenciar la majoria d’edat per treballar de la de contractar. La
majoria d’edat per treballar és als 16 anys, mentre que s’adquireix la capa-
citat per contractar als 18 anys. Aixi, doncs, els treballadors més grans de
16 anys pero menors de 18 necessiten I'autoritzacié del pare, de la mare o
del tutor per treballar, excepte si estan legalment emancipats Un cop ator-
gada I’emancipacié, el menor pot exercir tots els drets i deures laborals.

1.3.2. El treball objecte d’un contracte de treball

Treball és aquella activitat que I’home realitza per obtenir els recursos
economics necessaris per satisfer les seves necessitats. Objecte d’un con-
tracte de treball és el treball productiu, voluntari, per compte i risc d’altri,
retribuit i fet sota la direccié d’'un empresari.

Figura 5. El treball objecte d’'un contracte

* Productiu.

¢ Retribuit.

» * Per compte d'altri.

* Voluntari.

* Fet sota la dependencia i risc de
'empresari

Requisits

;

Objecte del
contracte de
treball

—1y Treball

* Treball dels representants de
comerg assumint el risc

\ * Treball per compte propi

Exclosos de ——»* Treball dels funcionaris publics

la contractacio * Treball personal obligatori

laboral ¢ Treball del conseller o membre
del Consell d’Administracié

* Treball fet per amistat o bon veinatge

* Treball familiar excepte en alguns
casos

No tots els treballs s6n objecte d’un contracte de treball

Aixi, 'activitat laboral que no tingui una finalitat economica i el treball per compte propi o autonom
queden exclosos d’una contractacié laboral —en el treball per compte propi hi ha una motivacié eco-
ndmica pero no hi ha salari.

Estatut dels treballadors

“Article 1. La present llei sera
d’aplicaci6 als treballadors que
voluntariament prestin els seus
serveis retribuits per compte
d’altri, i dintre de I'ambit
d’organitzacié i direccié d’'una altra
persona, fisica o juridica,
denominada ocupador

o0 empresari.”

Treballador i empresari

Empresari és tota persona, fisica
o juridica, i també la comunitat
de béns que reben la prestacié
de serveis d’'un treballador.

Treballador és tota persona que
presta els seus serveis a una
empresa, i ha de tenir com

a minim 16 anys. Esta prohibit
treballar als menors de 16 anys.
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1.3.3. Relacions laborals excloses de la contractacio laboral

Hi ha activitats o treballs en que es déna una prestacié laboral que I’Esta-
tut dels treballadors exclou de la contractacié laboral. No s6n objecte del
contracte de treball:

¢ Larelaci6 de treball dels funcionaris publics.

* Les prestacions personals obligatories.

e L’activitat de conseller o membre dels organs d’administracié d’empre-

ses que tinguin la forma juridica de societat.

¢ Els treballs realitzats per amistat, benevoléncia o bon veinatge.

* Els treballs familiars, excepte que es demostri la condicié d’assalariat

Els transportistes autonoms queden

1 exclosos de les relacions
de qui els fa‘ laborals que regula 'ET.

¢ Les activitats de persones que intervenen en operacions mercantils
per compte d’'un o més empresaris, sempre que responguin perso-

nalment del resultat i n’assumeixin el risc.
e I’activitat dels transportistes autonoms.

* Altres activitats, segons les seves caracteristiques, sén excloses de la con-
tractacio laboral comuna i es consideren relacions laborals especials amb

una normativa propia.

1.3.4. Relacions laborals especials

L’Estatut dels treballadors considera relacions laborals especials les se-
giients:

* Personal d’alta direcci6.

* Servei domestic.

¢ Interns en institucions penitenciaries.

¢ Esportistes professionals.

¢ Artistes en espectacles publics.

* Representants de comerc que actuen per compte d’'una o més empreses

sense assumir el risc de les operacions mercantils.
¢ Estibadors portuaris.

¢ Treballadors minusvalids que presten servei en centres especials
d’ocupacié.
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1.3.5. Forma d’un contracte de treball

El contracte de treball es pot fer per escrit o de paraula.

Es obligatoria la forma escrita quan aixi s’exigeixi en una disposicié
legal, en els contractes de practiques i per a la formacio, en els con-
tractes a temps parcial, en els de fix discontinu i1 de relleu, en els
contractes a domicili, en els contractes d’obra o servei i en els con-
tractes de durada determinada superior a quatre setmanes.

Qualsevol de les parts podra exigir que el contracte es faci per escrit, fins
1 tot un cop iniciada la relacié laboral.

L’empresari ha de donar, als representants dels treballadors, una copia
basica dels contractes fets per escrit en el termini de 10 dies després de la
seva formalitzacid; no hi ha de constar ni el DNI, ni el domicili, ni ’estat
civil del treballador, ni qualsevol altra dada que pugui afectar la intimitat

personal.

L’empresari també ha de notificar als representants dels treballadors i a FOTG els contractes fets
de forma verbal en el termini de 10 dies.

En els contractes superiors a quatre setmanes, els treballadors i les treba-
lladores tenen dret a rebre informacié per escrit sobre aquells aspectes es-
sencials del contracte que no figuren en el contracte formalitzat per
escrit.

En fer un contracte de treball, s’estableixen una série d’acords sobre un
contingut que figuren per escrit en les clausules.

Tot contracte que es faci per escrit ha de tenir, com a minim, I’estructura
1 la informaci6 segiients:

* Identificaci6 de les parts.

* Denominacio i categoria del lloc de treball.

* Periode de prova, si n’hi ha.

e Duraci6 del contracte.

¢ Salari base 1 complements salarials.

¢ Temps de treball amb indicaci6 de jornada i vacances.

¢ Termini de preavis, si escau, en cas de rescissio de contracte.

La copia basica signada...

... pels representants dels
treballadors, juntament amb

el contracte, s’ha de trametre

al Servei d'Ocupacié de Catalunya
(SOC) i a I'Oficina de Treball

de la Generalitat (OTG) que
correspongui, en el termini

de 10 dies des de la seva
formalitzacié.
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* Normativa supletoria per la qual es regeix el contracte i, en tot cas, con-

veni col-lectiu que regula la relacié laboral.

Verbal

Escrit

Llibertat de forma.

La forma escrita és obligatoria en alguns tipus
de contractes de treball.

Tramitacié

¢ notificacioé als representants
dels treballadors
¢ comunicaci6 a 'OTG

Tramitacié

* copia basica als representants
dels treballadors

¢ tramesa de copia basica signada
pels representants dels treballadors i copia
del contracte a 'OTG

1.3.6. Durada d’un contracte de treball

El contracte de treball indefinit té una durada permanent. Les parts acor-

den que les prestacions es prolonguin indefinidament en el temps. En un

contracte de durada determinada, les parts preveuen el moment de fina-

litzaci6 del contracte.

El contracte de treball es pot concertar per temps indefinit o per

una durada determinada.

Es poden fer contractes de durada determinada en les situacions se-

guents:

¢ Per realitzar una obra o servei determinats que tenen una execucio li-

mitada en el temps, encara que la seva duracié sigui incerta.

* Per una eventualitat del mercat que déna lloc a un augment temporal

de les feines.

e Per substituir un treballador amb dret de reserva del lloc de treball.

A més d’aquests tipus de contractes de durada determinada, les dispo-

sicions legals reconeixen que hi ha alguns tipus de contracte que, obli-

gatoriament, s6n de durada determinada o temporal, com el de

practiques o el de formacié. Passa el mateix amb alguns contractes que

han de ser indefinits.

Contracte de durada

determinada

Tot contracte de treball

es considera concertat per temps
indefinit si no es diu el contrari.
Aixi, doncs, per fer un contracte
de durada determinada hi ha
d’haver una causa que ho justifiqui
i reconeguda en la llei.
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Les disposicions legals deixen a la voluntat de les parts que puguin fer alguns tipus de contractes
com de durada indefinida o determinada.

De durada indefinida De durada determinada De durada ir!definida
o determinada

Indefinit ordinari X

Fix discontinu X

Els fets en frau a la llei X

De foment de IPocupacié indefinida X

D’obra o servei X

D’interinitat X

Eventual X

En practiques X

De formacié X

De relleu X

De jubilacié parcial X

A temps parcial X

1.3.7. Validesa d’un contracte de treball.
Periode de prova

La validesa d’un contracte de treball implica que s’assumeixen les conse-
e . - i i ., El periode de prova...
quencies dels acords que s’hi estableixen. La infraccié de normes laborals

és una de les causes que poden donar lloc a la invalidesa total o parcial del ... és un temps de la vida
Ly . . . . del contracte en que qualsevol
contracte. També hi ha una circumstancia, el periode de prova, que pot fer de les parts pot donar per

finalitzada la relaci6 laboral sense
que es portin a terme els acords.
El periode de prova ha de constar
per escrit perqué tingui validesa.

que no es portin a terme els acords establerts.

I’objectiu del periode de prova és el coneixement mutu de les parts i de
les aptituds dels treballadors, i es pot pactar tant en un contracte indefinit
com en un de durada determinada. Durant aquest periode, el treballador
té els drets i obligacions corresponents al lloc de treball que ocupa com si

fos de la plantilla.

La durada maxima del periode de prova és la que consta en el conveni
col-lectiu. A falta de pacte en el conveni, no podra ser superior a 6 mesos
per als técnics titulars, ni a 2 mesos per a la resta de treballadors. En els
contractes de practiques, sera d’1 mes per als titulars de grau mitja i de 2

mesos per als titulars de grau superior. @

Un cop transcorregut el periode de prova, el contracte produira tots els efectes acordats i es com-
putaran els temps de serveis prestats com a antiguitat del treballador en 'empresa.
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1.4. Drets i deures derivats del contracte de treball

El treballador té uns drets basics amb el contingut i I’abast que disposa la
normativa especifica de cadascun d’aquests drets:

* Afiliaci6 al sindicat que li sembli millor.

* Negociaci6 col'lectiva.

¢ Reunié i participacié en ’empresa per mitja dels seus representants.

¢ Adopcié de mesures de conflicte col-lectiu, inclos I’exercici del dret de
vaga.

* Promocié6 i formacio6 professional a la feina.

* Respecte de la seva intimitat.

* Proteccié davant d’ofenses verbals o fisiques de naturalesa sexual.

* Exercici individual de les accions que es deriven del seu contracte de
treball (reclamaci6 de les seves pretensions judicialment).

* No discriminacié en les relacions laborals.

L’obligacié que té el treballador de complir les obligacions concretes que
constitueixen 1’objectiu de la prestaci6 laboral es correspon amb 1’obliga-
ci6 de I’empresari de pagar el salari acordat puntualment, i de proporcio-

nar ocupaci6 efectiva al treballador.

Sén nuls els preceptes, les clausules dels convenis col‘lectius, els pactes
individuals i les decisions unilaterals de ’empresari que continguin discri-
minacions desfavorables per raons d’edat, o discriminacions favorables o
adverses en 'ocupacid, en materia de retribucions, jornada i d’altres con-
dicions de treball per circumstancies de sexe, origen, estat civil, raca, con-

dici6 social, idees religioses, idees politiques, sindicals 1 llengua.

Durant la prestacié dels serveis, el treballador té dret a una protecci6 efi-
ca¢ en materia de seguretat i higiene, i ’obligacié d’observar les mesures

legals i reglamentaries que hi fan referencia.

Els deures del treballador sén els segiients:

¢ Direcci6 i control de I'activitat laboral: el poder de direccid

El treballador esta obligat a fer la feina que s’ha acordat sota la direcci6 de

I’empresari o de la persona delegada per I’empresari.

El poder de direcci6 es manifesta en la facultat de dictar instruccions ge-
nerals sobre l'organitzacié del treball, i també particulars i concretes a
cada treballador d’acord amb els limits establerts per les disposicions le-
gals i convencionals (conveni col-lectiu o acords amb els representants de

les treballadores i treballadors).

... és un incompliment greu

de 'empresari. Si no hi ha una
justificacio legitima —abséncia
de comandes, forca major...—,
es considera una violacié

de la dignitat de la persona.

Poder de direccio

Deriva del contracte de treball,

i és la facultat que té 'empresari
per donar ordres respecte

a la manera d’executar la feina,
i el tempsi el lloc en qué s’ha
d’executar.

Vigilancia i control

L’empresari pot verificar I'estat
de malaltia o accident que al-legui
el treballador per tal de justificar
les seves faltes d’assistencia

a la feina, mitjancant

un reconeixement per part

del personal meédic.
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L’empresari pot prendre les mesures que li semblin més oportunes per vi-
gilar i controlar el compliment de les obligacions i els deures del treballa-
dor. I’adopcié 1 aplicacié d’aquestes mesures no l’eximeixen, pero, de
respectar-ne la dignitat humana d’acord amb la legalitat vigent.

* El poder disciplinari

La llei atorga, a ’empresari, el poder disciplinari o sancionador da-
vant d’incompliments laborals de gravetat diversa. La valoracié de
les faltes i les sancions corresponents, i ’Tacomiadament disciplinari
imposats per la direccié de I’empresa als treballadors, sempre es po-
dran revisar d’acord amb la jurisdicci6 social.
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2. Modalitats de contractacio laboral

En el contracte es negocien les condicions de treball, que poden ser diver-

ses dintre dels limits que la normativa determina.

La relacié que s’estableix entre I’empresa o empresari i el treballador es
concreta en un serie de condicions, que conformen les diferents modali-
tats de contractes de treball en el mercat laboral d’acord amb la normativa
que les regula i diferencia els requisits i continguts de cada una.

La durada del contracte de treball varia si es té en compte la causa. Aixo
dona lloc a diversos tipus de contractes de treball. @

L’Estatut dels treballadors reconeix que, en principi, tot contracte
de treball ha de ser indefinit i a jornada completa; perque si s’aplica
el principi prooperari, és el tipus de contracte més favorable al tre-
ballador, ates que li permet I’estabilitat en I’ocupacié i un lloc de tre-
ball permanent.

D’acord amb I’Estatut dels treballadors, el contracte de treball indefinit i
a jornada completa seria I’ordinari, i la resta de tipus de contracte de tre-
ball serien extraordinaris.

2.1. Modalitats de contractes de treball segons I'estatut
dels treballadors

L’Estatut dels treballadors regula els tipus de contractes de treball que és
poden dur a terme de forma que, en les relacions laborals, inicament es
podran fer servir les modalitats definides en I’Estatut.

Hi ha tres caracteristiques que permeten definir els tipus de contractes de
treball:

1) Segons la forma. Els contractes de treball poden ser verbals o escrits.
Hi ha llibertat de forma, pero alguns contractes han de ser per escrit obli-
gatoriament.

2) Segons la durada. L’Estatut dels treballadors disposa que, en principi, tot
contracte de treball és indefinit, pero que és podran fer contractes de durada
determinada si es dona alguna de les causes segilients: una obra o servei, una

eventualitat o circumstancies del mercat, o la substitucié d’un treballador que

L’evolucioé del mercat
de treball...

... I la normativa que ha modificat
'Estatut dels treballadors ha
provocat un debilitament d’aquest
criteri i un desenvolupament dels
contractes de treball de duracié
determinada en detriment dels
indefinits.
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té dret a la reserva del lloc de treball. També es permetra fer contractes de

durada determinada quan la finalitat sigui donar formacié al treballador o

que pugui posar en practica els coneixements ja adquirits.

3) Segonslajornada. Els contractes de treball es poden fer a jornada com-

pleta o a temps parcial.

Tenint en compte I’evolucié del mercat de treball i I’adaptacié de les mo-
dalitats de contractacié a aquesta evolucié, ’Estatut dels treballadors au-

toritza el Govern a regular altres formes de contractacié que fomentin

I'ocupacié.

Un altre tipus de contracte

A més d’aquest tipus

de contractes de treball, I'Estatut
dels treballadors regula la
possibilitat de fer un contracte
de treball a domicili o de fer

un contracte de grup.

Taula 2. Modalitats de contractes de treball d’acord amb la seva durada

Contractes de treball de durada indefinida

Contractes de treball indefinits ordinaris
Contractes de treball de foment de la contractacié indefinida
Contractes de treball indefinits bonificats o incentivats

Contractes de treball temporals

Contractes formatius

¢ contractes en practiques
¢ contractes de formacié
Contractes de durada determinada

e d’obra o servei

* eventuals

¢ dinterinitat

* d’insercié a I’Administracio publica

Contractes de treball mixtos
(indefinits o temporals)

Contractes a temps parcial indefinits

e ordinari

* fix discontinu

e de relleu

Contractes de treball a temps parcial de durada determinada

* de durada determinada (obra, servei, eventual, interinitat)

* de jubilacio parcial
e de relleu

2.2. Contractes formatius

L’Estatut dels treballadors permet fer contractes de durada determinada

quan la finalitat sigui donar formacié al treballador o que pugui posar en

practica els coneixements ja adquirits.

2.2.1. Contracte de treball de formacio

El treball de formacio té per objectiu adquirir la formaci6 teorica i

practica necessaria per desenvolupar un ofici o ocupar un lloc de

treball que requereix un nivell de qualificacié determinat.

I’empresa ha de proporcionar al treballador les feines que es relacionen

amb I'objectiu de I'aprenentatge.
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Es poden fer aquest tipus de contractes als treballadors de més de 16 anys
pero menys de 21 que no tinguin la titulacié necessaria per fer un contrac-
te de practiques. No hi ha limit d’edat quan es tracta dels col-lectius se-
giients:

e Aturats discapacitats. jog: tS(Iervei d'Ocupacié
e Catalunya.

¢ Treballadors estrangers durant els dos primers anys de vigéncia del seu
permis de treball.

e Aturats que portin més de 3 anys sense activitat
laboral.

e Aturats en situacié d’exclusio social.

¢ Aturats que s’incorporin als programes d’escoles
taller, cases d’oficis 1 tallers d’ocupacié.

No poden ser contractats per a la formaci6 els que ja ho hagin estat
amb un contracte de formacié de la mateixa qualificacié per un periode
maxim de 2 anys o el maxim establert per conveni. Tampoc podran ser
contractats els que ja tinguin la titulacié requerida per fer practiques
d’aquella qualificacié professional o hagin ja treballat en 'empresa, du-
rant un temps superior a 12 mesos, en un lloc de treball relacionat amb
I'ofici objecte de formacié. Les empreses poden sol-licitar al SOC, per
escrit i abans de fer el contracte, un certificat en el qual consti si el tre-

ballador ha signat un contracte de formacié amb anterioritat. En alguns col-lectius, no hi ha limit d’edat per fer
un contracte de formacié.

El nombre de contractes de formaci6 que pot fer una empresa és li-
mitat i esta en relacié amb la plantilla. No hi ha limitacié en les es-
coles taller, cases d’oficis o programes de garantia social.

Nombre de contractes

L’empresa té l'obligaci6 de donar una formacié teorica que no ocupi i
Fins a 5 treballadors, 1; de 6 a 10

menys del 15% de la jornada prevista en el conveni col-lectiu o, si no n’hi treballadors, 2; d'11 a 25
ha. de 1 N ] ] @ treballadors, 3; de 26 a 40
a, de la maxima legal. treballadors, 4; de 41 a 50

treballadors, 5; de 51 a 100
treballadors, 8...

La formacié la impartiran ’empresa, els centres de formacié publics o pri-
vats, i els centres de formacié a distancia. Els centres acreditaran la for-
macié amb un certificat de formacié teorica. En acabar el contracte,
I’empresa expedira un certificat en qué constara la durada de la formacié
teorica i el nivell de formacié practica adquirida. Després de passar les
proves necessaries, el treballador podra sollicitar el certificat de professio-
nalitat a ’Administracié publica.

La durada d’aquest contracte és de 6 mesos com a minim i de 2 anys com >
Quan els contractes de formacié

a maxim, pero per conveni col-lectiu es poden establir altres limits, sense tinguin una durada de més
s . . . . . . d’un any, és obligatori preavisar
que la durada minima pugui ser inferior als 6 mesos ni la maxima als 3 o denunciar 15 dies abans

anys, que sera de 4 anys si el treballador és discapacitat. S’admeten fins a Lol

dues prorrogues, com minim de 6 mesos cadascuna, sense que el contrac-
te més les prorrogues puguin superar la duracié6 maxima.

La retribucié sera la fixada en conveni col-lectiu, pero no podra ser infe-
rior a I'SMI, en proporci6 al temps treballat.
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La proteccié social dels treballadors amb un contracte de formacié és
igual a la que tenen els altres treballadors, pero la regeixen normes espe-
cials respecte a la cotitzacié de la Seguretat Social i no déna el dret a per-
cebre les prestacions d’atur quan s’acaba el contracte.

Es fara a jornada completa, no es pot fer a temps parcial. El periode de
prova d’aquest contracte es regeix per les disposicions comunes. S’ha de
formalitzar per escrit, en un model oficial al qual s’adjuntara la copia ba-

sica. Les prorrogues també es formalitzaran per escrit.

2.2.2. Contracte de treball en practiques

El seu objectiu és formar el treballador en 1’exercici professional i,
per a aixo, el lloc de treball ha de permetre obtenir la practica pro-
fessional adequada al nivell d’estudis cursats.

Pot fer aquest tipus de contracte qui tingui una titulacié de grau superior
o mitja obtinguda dintre dels 4 anys immediatament anteriors a la con-
tractacié —o dintre dels 6 anys anteriors si el treballador és discapacitat-i
no hagi estat contractat en practiques amb anterioritat pel temps de dura-
da maxima prevista per aquests tipus de contractes i en virtut de la matei-
xa titulaci6. @

La durada minima d’aquests contractes és de 6 mesos i la maxima, de 2 anys.
Si el contracte es fa per temps inferior a 2 anys es podra prorrogar. Si en
el conveni no es diu una altra cosa, s’admeten dues prorrogues, almenys
de 6 mesos cadascuna, sense que el contracte més les prorrogues puguin

superar la duracié maxima.

L’empresa esta obligada a comunicar al SOC la finalitzacié d’aquest contracte. Quan els contractes
tinguin una durada de més d’un any, és obligatori preavisar o denunciar 15 dies abans de la seva
finalitzacié.

Es podra establir un periode de prova, que sera el que reguli el conveni

col'lectiu, perdo que no podra ser superior a 1 mes per als titulats de grau
mitja o de 2 mesos per als titols de grau superior.

La retribucio d’'un contracte en practiques sera la fixada en conveni, pero,
si no ho regula, la retribucié minima pel 1r any de vigencia del contracte
sera del 60% del salari fixat en conveni per a un treballador d’igual catego-
ria professional. Durant el segon any, la retribucié sera del 75%, i en cap

cas sera inferior a I’'SMI (salari minim interprofessional).

La proteccio social dels treballadors en practiques és igual a la que tenen els
altres treballadors, i la regeixen les mateixes normes de la Seguretat Social.

Les empreses poden sol-licitar
al SOC, per escrit i abans

de fer el contracte, un certificat
en qué consti si el treballador

ha estat contractat en practiques
amb anterioritat.
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Es podra fer a jornada completa o a temps parcial. Es formalitzara per
escrit i en un model oficial. En acabar el contracte, ’empresari ha de
liurar un certificat al treballador en que consti la durada de les practi-
ques, el lloc o llocs ocupats i les tasques principals realitzades en cada
un, sense que hi pugui fer valoracions sobre el grau assolit en les prac-
tiques.

2.3. Contractes segons la durada i jornada

Tenint en compte la durada, I’Estatut dels treballadors estableix que tot
contracte de treball, en principi, és indefinit, perd que es podran fer con-
tractes temporals. Aquests contractes tenen una limitacié en la jornada
determinada per l'objectiu o per la causa que els genera. Estem parlant
dels contractes formatius i de durada determinada.

2.3.1. Contractes de durada determinada

Aquests contractes es regeixen per l'article 15 de I’Estatut dels treballa-
dors, en que s’estableix que es podran fer contractes de durada determi-
nada si es dona alguna de les causes segiients: una obra o servei, una
eventualitat o circumstancies del mercat o la substituci6é d’'un treballador
que té dret a la reserva del lloc de treball.

1) Contractes de treball per obra o servei

La causa és la realitzacié d’'una obra o servei determinat, que té una auto-
nomia i unitat propia dintre de I'activitat de I’empresa. Els treballs o fei-
nes que poden ser objecte d’'un contracte d’obra o servei es definiran per

conveni col-lectiu.

La durada del contracte depén del temps empleat en la realitzaci6 de
I'obra o servei. Si es fixa una data de finalitzacié, aquesta es considerara a
titol orientatiu.

El contracte es formalitza per escrit. No hi ha model oficial, pero el SOC
n’ofereix un. S’ha de tramitar la copia basica. En el contracte s’ha d’iden-
tificar i definir amb claredat I’obra o servei.

Aquests contractes es poden fer a jornada completa o a temps parcial.

S’extingeix amb la notificacié prévia de les parts, que haura de ser com a minim de 15 dies, si el
contracte ha durat més d’un any. En finalitzar el contracte, el treballador té dret a percebre la indem-
nitzacio que reguli el conveni, perd no podra ser inferior a 8 dies de salari per any treballat o a la
part proporcional.

Els contractes formatius, els hem
analitzat en I'epigraf anterior.

Contractes de durada

determinada

Excepte en el contracte
d’interinitat, si la durada és inferior
a7 dies, hi ha un recarrec del 36%
en les quotes empresarials

de la Seguretat Social i una
indemnitzacié de 8 dies de salari
per any de servei en finalitzar

el contracte.

Model de contracte segons

durada

S'utilitzara el model de contractes
de durada determinada quan

es faci jornada completa.

Si es treballa a temps parcial,
s'utilitzara el model dels
contractes a temps parcial.
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2) Contracte de treball eventual per circumstancies de la produccié

La causa que permet fer aquest contracte és una circumstancia del mercat
que produeix una acumulacié de feines o un augment de les demandes

dintre de ’activitat normal de I’empresa.

La durada maxima es de 6 mesos, dintre d’un periode de 12 mesos comp-
tats a partir del moment en el qual es produeix la causa. Per conveni
col-lectiu es podra modificar la durada i el periode de referéncia, pero en
aquest cas el periode maxim de referéncia per contractar sera de 18 me-
so0s, i la durada maxima del contracte no pot superar les tres quartes parts
del periode de referéncia, sense que es puguin superar en cap cas el 12 me-

SOS.

Es formalitzaran per escrit de forma obligatoria tnicament quan la dura-

da superi les 4 setmanes o sigui un contracte per treballar a temps parcial.

En el contracte, s’ha de fer constar amb claredat les circumstancies de
produccié que el justifiquen. El contracte es formalitzara per escrit en el
model de contractes de durada determinada quan es fa a jornada comple-
ta. Si el contracte és de temps parcial, es fara en el model de contractes a
temps parcial.

S’extingeix prévia denuncia de les parts en el termes establerts en el conveni o contracte. En fina-
litzar el contracte, el treballador té dret a percebre la indemnitzacié que reguli el conveni, perd no
podra ser inferior a 8 dies de salari per any treballat o a la part proporcional corresponent.

3) Contracte de treball d’interinitat

La causa és la substituci6 de treballadors amb dret a reserva del lloc de tre-
ball, o bé I’'ocupacié d’un lloc de treball durant el temps que duri el procés

de seleccié.

El contracte d’interinitat es fara a jornada completa excepte quan es tracti
de substituir un treballador contractat a temps parcial o d’'una circumstan-

cia legal de reduccié de jornada.

La durada d’aquest contracte és la del temps del dret de reserva; pero en
el cas de procés de seleccid, la durada maxima sera de 3 mesos.

S’extingeix per la reincorporaci6 del treballador substituit, pel venciment
del termini legal o perque s’ha superat la causa que donava dret a la reser-
va del lloc de treball. En finalitzar aquest contracte, no hi ha establerta cap

indemnitzacié.

S’ha de formalitzar per escrit. En el contracte s’ha d’especificar el nom del
treballador substituit, la causa de la substitucig, i el lloc de treball que s’ha

Si el contracte eventual es fa per
un periode inferior a la durada
maxima establerta, es podra
prorrogar una Unica vegada,
sense que la durada total

del contracte pugui excedir

de la maxima.

No hi ha model oficial, perd

el SOC en proporciona un que es
pot formalitzar juntament amb la
copia basica per escrit.

Baixa maternal

Una de les circumstancies que
doéna dret a reserva del lloc

de treball és el descans

de les dones durant els primers
mesos de vida del seu fill.
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d’ocupar —que pot ser el mateix de la persona substituida o el del treballa-
No hi ha model oficial de contracte

dor de I’empresa que passi a ocupar aquest lloc de treball. d'interinitat, perd el SOC en
proporciona un que es pot
formalitzar juntament amb la copia

4) Contracte de treball d’insercio basica.

Contractacié per ’Administracié per fer una obra o servei d’interes gene-
ral a un aturat, a fi d’inserir-lo laboralment i que adquireixi experiéncia la-

boral.

2.3.2. Contractes de treball de durada indefinida

Tenint en compte la causa, es poden distingir diferents tipus de contractes
de durada indefinida:

1) El contracte de treball indefinit ordinari

El contracte de treball de durada indefinida es el tipus de contracte que
I’Estatut dels treballadors reconeix com a ordinari, i al qual és aplicable la
normativa general.

Es pot realitzar de forma verbal o per escrit. No és obligatori utilitzar el GTer G el

model oficial, pero el Servei d’Ocupaci6 de Catalunya per mitja de les OTG de la Generalitat.

proporciona un model.

2) Contractes de treball indefinits per al foment de la contractacié inde-
finida

Sén les modalitats de contractes de treball que tenen el seu origen en els
acords entre els agents socials, sindicats, empreses i el Govern per fomen-
tar I'ocupaci6 indefinida.

Es poden distingir tres modalitats:

a) Contracte de treball de foment de la contractacié indefinida

Es un contracte de durada indefinida que es pot fer per una feina de jor-
|
nada completa o a temps parcial.

Des de I'any 2001, es poden fer
els contractes de foment de la
contractacié indefinida a partir de

Els contractes de treball de foment de la contractaci6 indefinida es et e o 1o LI 129

regeixen per la normativa general dels contractes indefinits, pero 2001, de 9 de juliol, de mesures
, - . . . ) ., urgents de reforma del mercat de
tenen una caracteristica especial relativa a la indemnitzacié en el treball.

cas d’'un acomiadament improcedent per causes objectives.

En els contractes de treball de foment de la contractacié indefinida, en cas d’'un acomiadament im-
procedent per causes objectives, la indemnitzacié sera de 33 dies de salari per any treballat fins a
un maxim de 24 mensualitats.


Administrador
Text Box
 


Formaci¢ i orientacio laboral - CFGS 33

El contracte de treball. Drets laborals individuals...

Amb I'objectiu de facilitar la collocacié estable de treballadors desocupats i
d’empleats subjectes a contractes temporals, es podra concertar aquesta mo-
dalitat de contracte amb els treballadors inclosos en un dels grups segiients:

* Treballadors aturats que presentin alguna de les condicions segiients:

— Joves des dels 16 anys fins als 30 anys d’edat, ambdés inclosos.

— Dones aturades que es contractin per prestar serveis en professions
o ocupacions amb menor index d’ocupacié femenina.

— Treballadors majors de 45 anys.

— Aturats que portin almenys 6 mesos inscrits com a demandants
d’ocupacié.

— Treballadors discapacitats.

* Treballadors que, en la data de signatura del nou contracte de foment de
la contractacié indefinida, estiguin contractats en la mateixa empresa
amb un contracte de duracié determinada o temporal, inclosos els con-
tractes formatius, signat amb anterioritat al 31 de desembre de 2003.

b) Contracte de treball de durada indefinida incentivat

La Llei de pressupostos generals de ’Estat sol establir un programa de fo-
ment de 'ocupacié indefinida amb I'objectiu d’incentivar la creacio i el
manteniment dels llocs de treball.

Estableix ajudes a la contractacio6 indefinida, inclosa la contractacio de tre-
balladors fixos discontinus, a jornada completa o a temps parcial. Aquests
incentius tant fan referéncia a la contractacié indefinida ordinaria, com a
la de regim especial, contracte de treball de foment de la contractacié in-
definida. Consisteix en bonificacions de les quotes empresarials de la SS i
normalment té una duracié de 2 anys des de I'inici del contracte.

Aquest programa va encaminat, sobretot, a fomentar I’ocupacié estable o
indefinida de col‘lectius de treballadors en atur i es que puguin acollir als
beneficis establerts. ’empresa pot contractar treballadors que estiguin
en algun dels grups segiients:

* Contractacié inicial indefinida, inclosa la fixa discontinua, a temps
complet o parcial, d’aturats inscrits al Servei d’Ocupacié de Catalunya
(SOC) dels col-lectius segiients:

— Dones aturades d’entre 16 i 45 anys.

— Dones aturades, si es contracten per prestar serveis en professions
o ocupacions amb menor index d’ocupacié femenina.

— Aturats inscrits durant 6 o més mesos.

— Aturats més grans de 45 anys.

Els contractes de treball de foment
de la contractacio indefinida s’han
de formalitzar necessariament per
escrit i en model oficial.




Formaci¢ i orientacio laboral - CFGS 34

El contracte de treball. Drets laborals individuals...

— Perceptors de prestacions o subsidis d’atur.

— Perceptors de I'ajuda especifica denominada renda activa d’insercio.

— Dones aturades inscrites al Servei d’Ocupacio i que siguin contrac-
tades dintre dels 24 mesos posteriors a tenir un fill.

* Transformacié en indefinits dels contractes de duracié determinada o
temporals, inclosa la modalitat de fix discontinu. A més, s’incentivara la
transformacié en indefinits dels contractes formatius, de relleu, 1 de subs-
tituci6 per anticipaci6 de ’edat de jubilacid, independentment de la data
en la qual es van fer.

¢) Contracte indefinit de foment d’ocupacio de treballadors discapacitats

Contractar de forma indefinida un discapacitat amb una minusvalidesa
igual o superior a un 33% que estigui aturat i inscrit al Servei d’Ocupacié
de Catalunya déna dret a rebre una subvencié de 3.906,58 euros, a una bo-
nificacié de la quota empresarial a la Seguretat Social —tant per contingén-
cies comunes com professionals— i a les quotes de recaptacié conjunta
(atur, FOGASA i FP), del 70% si té menys de 45 anys i del 90% si té més de
45 anys.

2.3.3. Contractes de treball a temps parcial

Els contractes de treball a temps parcial sén els que es fan per la prestacié
de serveis durant un nombre d’hores al dia, a la setmana, al mes o a I’any,
inferior a la jornada de treball d’un treballador a temps complet compara-
ble. Aquests contractes es poden fer de durada indefinida o temporal.

Formen part d’aquest grup de contractes el de durada indefinida ordi-
nari o de foment de I'ocupacié indefinida a temps parcial, el fix perio-
dic i el fix discontinu, i el de durada temporal fet a temps parcial —com
el de practiques—, el de durada determinada, el de jubilacié parcial i el
de relleu.

1) Contractes de treball a temps parcial de duracié indefinida

a) Contracte de treball a temps parcial ordinari o de foment de 'ocupacié
indefinida

El contracte de treball a temps parcial ordinari o de foment de I’ocu-
pacié6 indefinida és el que esta incentivat perque es fa als grups de
treballadors als quals s’aplica el programa de foment de 1'ocupacio
indefinida.

Les empreses que signen
contractes amb determinats
col-lectius o amb treballadors en
situacié de desocupacio tenen
dret a determinades bonificacions
en la quota empresarial de les
contingéncies comunes.
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S’ha de formalitzar per escrit, en model oficial i acompanyat de la copia
basica. En el contracte constara el nombre d’hores ordinaries de treball al
dia, a la setmana, al mes o a I’any contractades, a més de la seva distribu-
c16 horaria 1 concrecié mensual, setmanal 1 diaria.

Els drets d’aquests treballadors sén els mateixos que els de jornada com-
pleta, pero en proporcié al temps treballat. Els convenis establiran mesu-
res i facilitaran el canvi de contractes a temps complet per contractes a
temps parcial.

Els treballadors contractats a temps parcial amb caracter indefinit no po-
den fer hores extraordinaries —excepte les de forca major-, perd poden
pactar hores complementaries. @

El nombre d’hores complementaries no pot excedir el 15% de les hores or-
dinaries de treball objecte del contracte. Aquest percentatge es pot incre-
mentar fins al 60% pels convenis col-lectius. La suma de les hores
ordinaries 1 complementaries no pot excedir el limit legal del treball a
temps parcial.

Les hores complementaries anuals pactades es distribueixen d’acord amb el que s’ha negociat en
el conveni o en el pacte d’hores complementaries, es retribueixen com hores ordinaries i es com-
puten a efectes de base de cotitzaci6 a la Seguretat Social.

b) Contracte de treball a temps parcial fix discontinu

Es concerta per fer treballs que tenen el caracter de fix discontinu i no es
repeteixen en dates fixes. S’aplica la normativa dels contractes a temps
parcial.

¢) Contracte indefinit a temps parcial o a jornada completa de relleu

L’empresa el concerta amb un treballador aturat per cobrir la jornada la-
boral que ha deixat vacant un altre treballador jubilat a temps parcial.

La durada sera indefinida o igual al temps que li falta al treballador que es
jubila. Si aquest no es jubila quan li arriba I’edat, el contracte de relleu es
pot prorrogar per periodes anuals.

El contracte de relleu es pot fer per a una feina a jornada completa o a
temps parcial. En tot cas, la duracié de la jornada haura de ser, com mi-
nim, la corresponent a la reduccié de la jornada del treballador que es ju-
bila parcialment.

Si la durada és indefinida, I’empresari té dret a les bonificacions del pro-
grama de foment de I'ocupacié indefinida i, a més, es pot acollir als criteris
del foment de la contractacié indefinida si el treballador contractar per-
tany als col-lectius regulats en aquesta normativa.

Hores complementaries

Soén les que s’han acordat

en un pacte addicional i s’han
afegit a les hores ordinaries
pactades en el contracte a temps
parcial de durada indefinida.

Aquest pacte s’ha de formalitzar
per escriti en model oficial. Té una
vigéncia d’un any que es prorroga
de forma tacita per periodes
anuals per falta de denuncia

de 'empresa.

Es fara en model oficial i per escrit.
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2) Contractes de treball a temps parcial de durada determinada

a) Contractes de treball a temps parcial de durada determinada:

* Per obra o servei determinat. La durada és la del temps de 1'obra o ser-
vei. Es formalitza en el model dels contractes a temps parcial.

¢ Per circumstancies de produccié. La durada és de 6 mesos dintre d’un
periode de 12 mesos o segons conveni. Es formalitza en el model de
contractes a temps parcial.

* Per interinitat. Finalitza quan el treballador substituit es reincorpora.
Es formalitza en el model de contracte a temps parcial.

* En practiques. La durada és I’establerta en el contracte de practiques.
Es formalitza en el model de contracte en practiques.

b) Contracte a temps parcial per jubilacié parcial

Per als treballadors que negocien amb ’empresa una reducci6 de jornada en
un minim del 30% per accedir a la jubilacié parcial. Per sol-licitar-la és neces-

sari haver cotitzat un minim de 15 anys i tenir una edat entre 60 i 64 anys.

El treballador sol-licitara la pensi6 de jubilaci6 parcial, que és com-
patible amb el treball a temps parcial.

La duracié del contracte de treball de jubilacié parcial sera la del temps
que falti per a la jubilacié. Es formalitzara per escrit en model oficial.

¢) Contracte de durada determinada a temps parcial o a jornada completa
de relleu

L’empresa concerta aquest tipus de contracte amb un treballador atu-
rat, per cobrir la jornada de treball que ha deixat de fer el jubilat a

temps parcial.

La durada és igual al temps que li falta al treballador que es jubila. Si no
es jubila quan li arriba I’edat, el contracte de relleu es pot prorrogar per

periodes anuals.

El contracte de relleu es pot fer a jornada completa o a temps parcial. En tot cas, la duracié de la
jornada haura de ser, com minim, la de la reduccié de la jornada del treballador que es jubila parci-
alment. Es fara en model oficial i per escrit.

2.4. Contractacio laboral i empresa de treball temporal

El 1994 es van regular les empreses de treball temporal (ETT). Aquestes
empreses intenten satisfer la demanda temporal i urgent de ma d’obra i

homologar les nostres institucions amb les de la Uni6é Europea.

No hi ha contracte a temps parcial
en el de formacio.

Cessio de treballadors

La contractacid de treballadors
per cedir-los temporalment a una
altra empresa solament esta
permesa quan la realitza una ETT
a una altra empresa usuaria,

per mitja d’un contracte de posada
a disposicio.
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El contracte de posada a disposicié és el que té lloc entre 'ETT i
I’empresa usuaria. L’objectiu és cedir treballadors a I’empresa usu-
aria per prestar serveis de manera temporal. S’ha de fer per escrit i
en model oficial.

El contracte de posada a disposicié només és valid per satisfer necessitats

temporals de ’empresa usuaria en els suposits segiients: A d e c c o.

¢ Per realitzar d’'una obra o servei determinat. Els treballadors que s6n contractats per
una ETT tenen els mateixos drets que la
resta de treballadors.

* Per atendre les exigencies circumstancials del mercat, acumulacié de tas-

ques o excés de comandes.

¢ Per substituir treballadors de I’empresa amb dret a reserva del treball.

* Per cobrir de manera temporal un lloc de treball permanent mentre duri
Les ETT no poden fer contractes

el procés de seleccié o promocio. de formacié amb els treballadors
contractats per ser posats
a disposicio de les empreses

La relacio laboral del treballador és amb I'ETT, i el contracte de treball usuaries.

—que ha de ser per escrit- pot ser per temps indefinit o de durada deter-
minada. En I’altim cas, el contracte ha de coincidir amb la durada del con-

tracte de posada a disposici6. @

Dades del contracte de treball de durada determinada

Dades que ha de contenir el contracte de treball de durada determinada que coincideix amb la del
contracte de posada a disposicio:

identificacio de les parts contractants
identificacié de 'empresa usuaria

causa del contracte de posada a disposicié
contingut de la prestacio laboral

riscos professionals del lloc de treball
durada estimada del contracte de treball
lloc i horari de treball

remuneracio

Quan el treballador hagi estat contractat per temps indefinit, se li haura
de lliurar —cada vegada que presti serveis en una empresa usuaria—’ordre

de servei corresponent, en la qual s’indicara la identificacié de I’empresa Responsabilitat subsidiaria
significa que primer respon
I'obligat de manera principal
i, en cas que sigui insolvent,
el responsable subsidiari.
lloc 1 horari de treball. Responsabilitat solidaria significa
que responen tots dos alhora,
i en comd, per tant, cada un pot

Els treballadors contractats per ser cedits a empreses usuaries tindran figla_tr ?'3 deutes en la seva
otalitat.

usuaria, la causa del contracte de posada a disposicid, els continguts de la

prestacié laboral, els riscos professionals de la feina que cal exercir, i el

dret —durant els periodes que hi prestin serveis— a percebre, com a minim,
la retribucié total establerta per al lloc de treball que han d’ocupar en el

conveni col-lectiu aplicable a ’empresa usuaria.

La retribucié haura d'incloure, si escau, la part proporcional corresponent al descans setmanal, les
pagues extraordinaries, els festius i les vacances.
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Encara que la relaci6 laboral és amb I’ETT —amb qui el treballador ha for-
malitzat el contracte de treball-, el poder de direccié i control de I’activitat
laboral -rendiments, jornada, horaris...— correspon a I’empresa usuaria, i
el treballador ha de seguir les seves indicacions per executar la feina.

L’empresa usuaria és la responsable de la protecci6 del treballador en ma-
téria de seguretat 1 higiene en la feina.

Els treballadors posats a disposicié tenen dret a presentar, per mitja dels
representants dels treballadors de ’empresa usuaria, reclamacions en re-
lacié amb les condicions d’execuci6 de la seva activitat laboral.

En acabar el contracte de posada a disposicio, el treballador percebra una
indemnitzacié de 12 dies per any de servei, o la seva part proporcional si
és de menys temps. @

Les obligacions salarials i de Seguretat Social amb els treballadors cedits
corresponen a ’ETT, pero si les incompleix mentre dura el contracte de
posada a disposicié, ’empresa usuaria és responsable subsidiaria d’aques-
tes obligacions.

Quan el contracte s’ha realitzat per motius no autoritzats o exclosos del
contracte de posada a disposici6, la responsabilitat és solidaria.

El poder disciplinari

correspon...

... al’ETT, encara que

és 'empresa usuaria la que ha
de comunicar els incompliments
laborals del treballador a 'ETT.

Motius no autoritzats

Si s’ha fet per substituir
treballadors en vaga a 'empresa
usuaria, o per realitzar activitats
especialment perilloses per

a la seguretat o salut dels
treballadors.
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3. Salari i temps de treball

El contracte de treball fixa les condicions de la relaci6 de treball.
Aquestes es centren en dos aspectes basics: el temps de treball i la re-
tribucio o salari.

3.1. Temps de treball i jornada laboral

El temps de treball és el temps dedicat a una activitat laboral.

Regulacié de I’horari laboral. Antecedents

Des de finals del segle xix, amb la intervencié de I'Estat en la regulacié de les condicions de treball
i les reivindicacions del moviment obrer, s’ha reduit el nombre d’hores de treball fins a arribar a la
situacioé actual.

Al principi del segle XX, el nombre d’ hores de treball o jornada era esgotadora i sense control no
solament per als treballadors adults, sin6é també per als infants.

El 1919 s’estableix amb caracter general que el limit d’hores de treball al dia sigui de vuit per a qual-
sevol feina. La Llei de jornada maxima de 1931 la fixa en vuit hores al dia i quaranta-vuit a la set-
mana.

L’Estatut dels treballadors, en al seva versié de 1980, estableix que la jornada de treball sera de
quaranta-tres hores setmanals.

El1 1983 es reforma I’Estatut dels treballadors i s’estableix el que ac-
tualment és vigent: la durada maxima de la jornada sera de quaran-
ta hores de treball efectiu setmanals de mitjana en comput anual

3.1.1. Lajornada laboral

La jornada laboral és el temps que cada treballador dedica a I’execuci6 del

contracte de treball.

No s’ha de confondre jornada i horari. La jornada és el nombre d’hores de

Distribucié de les quaranta

que disposa el treballador per executar I’activitat laboral, mentre que I’ho- hores

rari és el temps exacte en que el treballador ha de prestar cada dia el seu
i i Les quaranta hores setmanals
servei, respectant la durada de la jornada establerta. @ es poden distribuir de manera
desigual entre els diversos dies
o setmanes de 'any, sempre
que en comput anual no se

L’article 34 de I’Estatut dels treballadors estableix que la durada de sobrepassin els limits maxims
. . X fixats setmanalment; és a dir,
la jornada de treball ha de ser la pactada en els convenis col-lectius sempre que el total anual d’hores

sigui superior al producte
que resulti de multiplicar

setmanals de treball de mitjana en comput anual. el nombre de setmanes laborals
de l'any per quaranta.

o contractes de treball, sense que pugui excedir les quaranta hores
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Per conveni col'lectiu o, si no n’hi ha, per I’acord entre I’empresa i els re-
presentants dels treballadors, es podra establir la distribucié irregular de
la jornada al llarg de I’any, tot respectant el descans diari entre una jorna-
dail’inici de la segiient —dotze hores com a minim-, i el descans setmanal

d’1 dia 1 mig ininterromput.

El nombre d’hores ordinaries de treball efectiu no podra ser superior a
nou de diaries, tret que per conveni col-lectiu o, si no n’hi ha, pel pacte
d’empresa —acord entre I’empresa 1 els representants dels treballadors-
s’estableixi una altra distribucié. Es a dir, es pot acordar treballar més de

nou hores cada dia, sempre que es respecti el descans de dotze hores entre

jornades. @

El Reial Decret 1.561/1995, de 21 de setembre (BOE de 26)...

... que versa sobre les jornades especials de treball, estableix, en diversos sectors productius —ho-
teleria, comerg, transport i treball al camp, entre d’altres—, la possibilitat que el descans entre jorna-
des, el descans setmanal i la durada de la jornada es poden modificar per adaptar-se a les
caracteristiques d’aquests sectors.

Normes especials per als treballadors menors de 18 anys

La durada del descans setmanal dels treballadors menors de 18 anys
ha de ser de 2 dies ininterromputs, com a minim.

Aquests treballadors no podran treballar més de vuit hores diaries efecti-
ves, amb el temps que es dedica a la formaci6 inclos. En conseqiiéncia, no

poden realitzar hores extraordinaries.

Durada minima del descans per a menors de 18 anys

La durada minima del descans durant la jornada continuada haura de ser de trenta minuts. Aquest
descans s’haura d’establir sempre que la durada de la jornada continuada sigui superior a quatre
hores i mitja.

Taula 3. Classes de jornada de treball

Ordinaria Aplicable a la majoria dels treballadors.

Especial S’aplica en alguns sectors o treballs que tenen unes caracteristiques especials.
Diaria 9 hores com a maxim (8 per als menors de 18 anys).

Setmanal 40 hores setmanals.

Nocturna De les 10 hores de la nit fins a les 6 del mati.

Continuada | Quan es treballa de forma seguida més de 6 hores.

3.1.2. Hores extraordinaries

Les hores extraordinaries sén les que es realitzen per sobre de la duracié

maxima de la jornada de treball establerta en el conveni o en el contracte.

Quan la durada de la jornada
diaria continuada excedeixi les
sis hores, s’establira un descans
que no sigui inferior a quinze
minuts durant la jornada.

En alguns sectors d'activitat les jornades
s6n especials
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La retribuci6 de les hores extraordinaries no pot ser inferior al valor
de I’hora ordinaria. Per conveni col‘lectiu o, si no n’hi ha, per con-
tracte individual, es pot escollir entre pagar-les segons la quantia fi-
xada o compensar-les amb temps de descans retribuit equivalent.

Fer hores extraordinaries és voluntari, tret que s’hagin pactat en conveni
col'lectiu o en contracte individual de treball; tanmateix, no es poden fer
més de vuitanta hores extraordinaries I’any, sense comptabilitzar les com-
pensades amb descans o fetes per forca major.

Taula 4. Jornada extraordinaria

Davant I'abséncia de pacte,
s’entén que les hores
extraordinaries s’hauran

de compensar mitjangant
un descans retribuit durant
els 4 mesos seguents.

Hores complementaries:

Hores extraordinaries (les que superen les hores ordinaries d’un contracte

a temps parcial indefinit)

Voluntaries: no depenen d’un acord o pacte previ. Pactades: en un pacte formalitzat per escrit i en model oficial s’acorda realitzar

unes hores més que les hores ordinaries.

Obligatories: les pactades en conveni o contracte individual iles | Limitades: el nombre d’hores complementaries no pot superar el 15% de la
de forca major. jornada ordinaria. Per conveni pot arribar al 30%, pero la suma de les hores

ordinaries i les complementaries no pot superar la jornada completa.

Prohibides: el treballador a temps parcial de durada indefinida Retribuides: com les hores ordinaries.
no pot fer hores extraordinaries excepte les degudes a forca
major.

Pagades: amb un preu no inferior a I'hora ordinaria no se’n
poden fer més de 80 a l'any.

Compensades: es compensen amb temps de descans en els 4
mesos posteriors a la seva realitzacid, i no hi ha limit en el
nombre d’hores a fer.

3.1.3. Jornada i periodes de descans

Els periodes de descans sén aquells en queé el treballador no ha de fer una
activitat laboral. Si bé per conveni o contracte es poden establir altres pe-
riodes de descans superiors, 'Estatut dels treballadors regula com a mi-
nim els periodes de descans segiients:

1) Descans setmanal. El treballador té dret a un descans minim setmanal
de dia 1 mig ininterromput que com regla general sera la tarda del dissabte
1 el dia complet del diumenge. Els treballadors menors de 18 anys tenen
dret a un descans setmanal de 2 dies ininterromputs.

2) Descans entre jornades. Entre el final d’'una jornada i el comencament
de la segiient hi ha d’haver, com a minim, un descans de 12 hores.

3) Descans en jornada continuada. Si la jornada diaria continuada és de
meés de 6 hores s’ha d’establir un descans no inferior a 15 minuts, que es
considerara com de periode efectiu de treball si aixi esta regulat per con-
veni o contracte.

Es pot acumular per periodes

de 14 dies com a maxim, que vol
dir que es podra treballar 11 dies
seguits i gaudir de 3 dies seguits
de descans.
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4) Descans anual o vacances. Les vacances son el periode continuat i re-
tribuit d’uns dies de descans a I’any a que té dret el treballador. Aquest pe-
riode és el pactat en conveni o contracte, pero no pot ser inferior a 30 dies
naturals. El dret al temps de vacances esta en relacié proporcional al de
serveis prestats en aquell any a ’empresa.

El periode de vacances anual no és pot substituir per compensacié econo-
mica; només es podra percebre la part proporcional corresponent al
temps treballat quan el contracte de treball s’extingeixi sense que el tre-
ballador n’hagi pogut gaudir.

Els treballadors amb contractes de treball inferiors a un any —encara que
sigui de 3 dies— que no hagin gaudit de les vacances, tenen el dret de per-
cebre, en la liquidacio, I'import corresponent al temps treballat. @

El periode de vacances es fixa per mitja d’'un acord entre 'empresari i el
treballador. En cas de desacord, la jurisdiccié social fixara la data del pe-

riode de vacances.

Cal que el treballador sapiga les dates de vacances que li corresponen, almenys 2 mesos abans que

estigui previst que comencin.

3.1.4. Permisos

Si ho avisa i ho justifica previament, el treba-
llador es podra absentar del treball amb dret
a retribucié pel temps segiient:

¢ 15 dies en cas de matrimoni.

e 2 dies, que poden ser quatre si s’ha de
desplacar, pel naixement d’un fill, o per
malaltia greu o mort d’un familiar.

e 1 dia per trasllat de domicili habitual.

* 1 hora diaria d’abséncia per lactancia
d’un fill.

* El temps indispensable per complir un
deure inexcusable de caracter public i
personal.

e El temps establert legalment per realitzar
les funcions sindicals o de representaci6 del
personal.

e El temps indispensable per realitzar
controls medics prenatals i les técni-
ques de preparaci6 al part.

Calendari laboral 2006

Dia natural i habil

Els dies naturals son tots els dies
del mes, diumenges i dies festius

inclosos.

Els dies habils sén tots els dies
del mes, excepte diumenges i dies

festius.

No hi ha cap preferéncia....

... per escollir els periodes

de vacances per responsabilitats
familiars quan hi hagi un regim

de torns, tret que el conveni
col-lectiu estableixi aquesta

preferéncia.

Calendari oficial de festes laborals per a I'any 2006.

Aquest és el calendari oficial de festes laborals per a I'any 2006 a Catalunya. Enguany i donat que cau en
dissabte, |a festa de Sant Joan (24 de juny) és recuperable. La resta sén festes de caracter retribuft i no
recuperable. D'altra banda, |a festa de Sant Esteve (26 de desembre) se substitueix per la festa d'Aran (17 de
juny) en el territori de la Vall d'Aran.

A més de les esmentades, s'han fixat dues festes locals, retribuides | no recuperables, a propesta de cada

municipi.

GENER
DI Dt Dc Dj Dv Ds Dg
al

23456 78
910111213 1415
16 17 18 19 20 21 22

23 24 25 26 27 28 29

30 31
MAIG

Dl Dt Dc Dj Dv Ds Dg
1234567
8 91011121314
151617 18 19 20 21
222324252627 28
29 30 31

SETEMERE
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123
4 567 8 910
11 121314 15 16 17
18 1920 21 22 23 24
25 26 27 28 29 30

FEBRER

DI Dt Dc Dj Dv Ds Dg

12345
67 8 9101112
1314 15 16 17 18 19
2021 2223 2425 26
2728

JUNY

Dl Dm Dec Dj Dv Ds Dg

12 3 4
56 789 1011
12 13 1415 16 17 18
19 20 2122 23 24 25
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OCTUBRE
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1
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9 101112 131415
16 17 18 19 20 21 22
232435 26 272829
3031

Festes generals | locals 2006

Els treballadors tenen dret a rebre informacié sobre el calendari laboral, el qual ha d’estar
penjat de forma visible als centres de treball.
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DI Dt Dc Dj Dv Ds Dg

12
34567 89
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28 29 3031

DESEMBRE
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11 12 1314 15 16 17
18 19 202122 23 24
25 26 2728 29 3031
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* El temps necessari per fer els examens d’estudis que portin a ’obten-
ci6 d’un titol academic o professional.

3.1.5. Festes laborals

Les festes laborals sén aquells dies laborals en qué no es treballa pero sén
remunerats.

No es poden establir més de 14 dies de festes laborables amb caracter
de retribuides i no recuperables, pero es poden pactar altres festes la-
borables com a recuperables. D’aquests 14 dies de festa, 9 sén festes en
tot I’Estat, 3 estan establertes per cada comunitat autonoma i dos per
I’'ajuntament.

Aprovacié anual del calendari

Cada any s’aprova un calendari de festes laborals que pot variar quan alguna de les festes cau en
diumenge; quan aixod passa s’ha de substituir per un altre dia. Actualment, les comunitats autono-
mes poden establir una quinzena festa laboral, pero sera recuperable. Les empreses elaboraran
anualment, un cop consultats els representants dels treballadors, un calendari laboral que han d’ex-

L’Estatut dels treballadors diu que
no poden excedir de 14 a I'any,
del quals 2 seran locals.

posar de forma visible als centres de treball.

3.2. Classificacié professional i retribucié

La regulacié de la classificacié professional que estableix ’Estatut dels
treballadors pretén adaptar les aptituds professionals del treballador con-
tractat a les canviants necessitats productives del mercat de treball.

L’article 22 de I’Estatut dels treballadors...

... estableix que mitjangant la negociacié col-lectiva o, si no existeix, 'acord entre 'empresa i els
representants dels treballadors, s’establira el sistema de classificacié professional dels treballadors
per mitja de categories o grups professionals.

La categoria professional és un element essencial del contracte de
treball, ja que en depenen bona part de les condicions de treball, des
del tipus de feina i funcions que s’exigiran al treballador fins al sa-
lari.

Un grup professional agrupa, de manera unitaria, les aptituds professio-
nals, les titulacions i el contingut general de la prestacid, pero també pot
incloure tant les diverses categories professionals com les funcions o es-
pecialitats professionals diverses.

Una categoria professional és equivalent a una altra quan I'aptitud profes-
sional que cal per al desenvolupament de les funcions d’una de les categories
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permet desenvolupar les prestacions laborals basiques de I'altra després, si
s’escau, d’un procés simple de formacié o adaptacio.

Els criteris de definici6é de categories i grups s’han de basar en re-
gles comunes per als treballadors d’ambdoés sexes.

L’article 22.5 de PEstatut dels treballadors...

... estableix que un acord entre el treballador i 'empresari establira el contingut de la prestacio la-
boral reflectida en el contracte, la seva equiparacié a la categoria, grup professional o nivell retribu-
tiu previst en el conveni col-lectiu i, a falta de conveni, és a dir, davant d’'un pacte d’empresa, el
sistema aplicable en I'empresa.

En un mateix grup professional hi poden haver categories profes-
sionals diverses i funcions o especialitats professionals diferents;
pero també es poden establir categories professionals equivalents.

3.3. Retribucio del temps de treball

L’Estatut dels treballadors planteja els principis basics que s’han de com-
plir a I’hora d’establir la retribucié del temps. El salari, com a dret fona-
mental del treballador i deure basic de '’empresari, esta sotmes a unes
normes que en regulen el pagament.

3.3.1. El salari

Es considera salari la totalitat de les percepcions economiques dels tre-
balladors, en diners o en espécie, per la prestacié professional dels ser-
veis laborals per compte d’altri com a retribuci6 del treball efectiu i
dels periodes de descans computables com de treball.

En cap cas, el salari en especie podra superar el 30% de les percepcions
salarials del treballador.

No tenen la consideracié de salari les quantitats rebudes pel treballador
en concepte d’'indemnitzacié o compensacions per despeses efectuades
com a conseqiiencia de I’activitat laboral, les prestacions i indemnitzacions
de la Seguretat Social, i les indemnitzacions per trasllat, suspensions o
acomiadament.

Estructura del salari

I’estructura del salari es determina mitjancant la negociacié col-lectiva i,
si escau, el contracte individual de treball. Compren el salari base i els

En el cas dels empleats de la llar,
les prestacions en especies poden
arribar al 45%.

Seran apropiades per a I'is
personal del treballador i la seva
familia, i el seu valor ha de ser just
i raonable.
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complements salarials, a més de les pagues extraordinaries i les hores ex-
traordinaries.

1) Salari base

Es la part de la retribucié del treballador fixada per unitat de temps. Al sa-
lari per obra se li diu a preuw fet i és el contrari del salari per temps de tre-
ball, ja que no es té en compte el temps invertit, siné la quantitat i qualitat
de I'obra feta.

El salari minim interprofessional (SMI) és la quantitat minima que pot
percebre un treballador per una jornada legal de treball en cada activitat.
Quan no es treballa la jornada completa, el salari és proporcional al temps
treballat.

L’SMI per a qualsevol activitat en I'agricultura, en la industria o en els serveis, sense distincio de
sexe ni edat dels treballadors, quedat fixat en la quantitat diaria, mensual o anual que el Govern
estableix cada any.

El SMI és inembargable, aixo vol dir que per pagar els deutes que tingui
un treballador solament se li poden embargar les quantitats que superin
I’SMI.

2) Complements salarials

Sén la part de la retribucié del treballador que es fixa en funcié de les se-
ves condicions personals, del treball realitzat o de la situaci6 i resultats de
I’empresa, i que no s’han tingut en compte a I’hora de fixar el salari base.

Sén complements salarials:
a) Els derivats de les condicions personals del treballador:

e IL’antiguitat.
* Els coneixements especials, tenir un determinat titol, o idiomes, si no

s’ha tingut en compte a I’hora de fixar el salari base.
b) Els derivats del treball realitzat o el lloc de treball:

¢ La penositat, toxicitat o perillositat del treball.

* Els torns de treball.

e La nocturnitat.

¢ Les primes o incentius pel rendiment.

e I’assisténciaila puntualitat.

* Les comissions per quantitat o qualitat de treball.

¢) Els derivats de la situacié o resultats de ’empresa: depenen del resul-
tat economic de I’'empresa, com seria el cas de la participaci6 en beneficis.

El salari base, fixat en conveni
col-lectiu o el pactat en el
contracte individual, no pot
ser inferior a I'SMI.

... es pot embargar 'SMI en cas
de no haver-se fet el pagament de
les pensions alimentaries del
conjuge o dels fills.

Per conveni col-lectiu o contracte
de treball es determinara i pactara
el tipus, la quantia i la naturalesa
dels complements salarials.

Alguns llocs de treball comporten el
pagament d’'un complement a causa de la
seva especial penositat o perillositat.

Paga de beneficis

Hi ha convenis que regulen més
de dues pagues extraordinaries
alany, i estableixen una gratificacié
0 paga anual que relacionen
directament o indirectament amb
els beneficis de 'empresa a la qual
denominen participacié en beneficis
0 paga de beneficis.
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3) Pagues o gratificacions extraordinaries

L’ Estatut dels treballadors estableix que el treballador té dret a dues gra-
tificacions extraordinaries I’any, una d’elles per Nadal i I’altra en el mes
que es fixi per conveni col-lectiu o per acord entre ’empresari i els repre-

sentants legals dels treballadors.

Per conveni col-lectiu o contracte individual es fixara la quantia i la forma de pagament, i es podra
pactar el prorrateig en 12 mensualitats; aleshores, cada mes es cobrara la part proporcional de les
pagues.

El sistema de meritaci6 de les gratificacions extraordinaries, semestral o
anual, també es pactara en conveni col-lectiu o contracte, pero, a falta de
norma expressa, es meritara en proporcioé al temps de servei en I’any an-

terior al seu cobrament.

4) Hores extraordinaries

El conveni col'lectiu o el contracte establiran la quantia, que en cap cas S

sera inferior al valor de ’hora ordinaria. lalternativa de compensar
les hores extraordinaries
amb descans.

3.3.2. Liquidacié i pagament del salari. La nomina

La liquidacié i pagament del salari s’ha de fer puntualment i documental-
ment en la data illoc convinguts o d’acord amb els usos i costums laborals | |
1 professionals del lloc. Té una periodicitat mensual com a maxim. ... al pagament mensual és el de
les pagues extraordinaries que
es fa per Nadal i en la data
El treballador té dret a demanar una bestreta del seu salari a compte dels dies treballats. pactada en conveni col-lectiu
o en el contracte de treball, encara
que esta permes que cada mes
es pagui la part proporcional
corresponent.

El retard en el pagament obliga I’empresari a satisfer el treballador

amb un 10% d’interes anual sobre la quantitat endeutada. Si els re-
tards son continuats, el treballador pot sol-licitar I’extincié del con-
tracte i exigir una indemnitzacié com si fos un acomiadament
improcedent.

I’empresari té I’obligacié de lliurar al treballador, juntament amb el sala- . -
Tota nomina ha d’indicar amb

ri, un rebut de salaris o nomina com a prova de I’|abonament. claredat i degudament separades
les diferents percepcions salarials
0 no salarials, i les deduccions
que la llei exigeix.

La nomina es fara d’acord amb el model oficial, 0 amb el que s’estableixi per conveni col-lectiu o
pacte d’empresa mentre I'estructura i la informacié sigui igual que la del model oficial.

1) Proteccio del salari

La llei estableix unes garanties per al cobrament del salari, com és el pa-
gament d’uns interessos en cas de retard en el pagament i la possibilitat
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de sol‘licitar I'’extinci6 del contracte de treball; a més, en cas que 'empre-
sari no pugui pagar, el deute salarial es considera privilegiat i s’abonara
abans que els altres deutes de I’empresari.

En cas que el treballador tingui deutes, la quantitat salarial equivalent a 'SMI és inembargable, i la
resta del salari és embargable en percentatges que van del 30% del segon tram del salari minim
interprofessional al 90% de les quantitats salarials que superin sis vegades I'SMI.

* Fons de garantia salarial

En el cas que 'empresari fos insolvent, el fons de garantia salarial (FOGA-
SA) paga els salaris pendents als treballadors fins a unes determinades
quantitats. Aquest organisme autonom depén del Ministeri de Treball i
Afers Socials i garanteix, als treballadors, 'import d’'una part dels salaris
que els deuen empreses que els Jutjats Socials han declarat insolvents o
en suspensié de pagaments, fallida o concurs de creditors.

També garanteix les indemnitzacions per acomiadament o extincié del contracte reconegudes en
senténcia judicial o resolucié de I'autoritat laboral.

L’import maxim de salaris no pagats que paga el fons de garantia sa-
larial és I'equivalent a 120 dies, i la quantitat maxima que s’abona
per indemnitzacions és d’'una anualitat.

Tant en el cas d'indemnitzacions com en el de salaris, el salari diari no pot excedir I'import del doble
del salari minim interprofessional, incloent-hi el prorrateig o part proporcional de les pagues extra-
ordinaries.

* Principi d’igualtat de remuneracié per raé de sexe

L’article 28 de I’Estatut dels treballadors, d’acord amb el Conveni niim.
100 de I’OIT sobre la igualtat entre la ma d’obra masculina i femenina per

un treball del mateix valor, estableix el segiient:

“I’empresari esta obligat a pagar el mateix salari per la prestaci6 de tre-
balls del mateix valor, tant de salari base com de complements salarials,

sense que hi hagi cap mena de discriminacié per ra de sexe.”

2) Estructura de la nomina

La nomina esta estructurada en dos apartats: les percepcions i les deduc-

cions salarials.

a) Les percepcions salarials estan formades pel salari base, els comple-
ments salarials i altres percepcions, que ja han estat analitzades ante-
riorment. .La suma de les percepcions forma el salari brut o total
meritat.

El fons de garantia salarial

es finanga amb aportacions

de les empreses, i la quota la fixa
el Govern.
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b) En les deduccions, s’han de distingir les de I'IRPF (impost de la renda
.. . . L'IRPF es calcula aplicant
de les persones fisiques) 1 les de la Seguretat Social. un percentatge al salari.

¢ Les deduccions per I'IRPF sén les retencions del salari a compte de 'TRPF
que I’empresa ha de fer i ha d’'ingressar a I’Agencia Tributaria (Ministeri
d’ Hisenda).

¢ Les deduccions per la Seguretat Social sén les quantitats que el tre-
ballador ha d’ingressar en aquest organisme per tenir dret a la pro-
tecci6 davant les contingéncies de malaltia, atur o necessitat de

formaci6 professional.

Si al total de les percepcions se li resten el total de les deduccions, s’obté

el salari net.

Figura 6. Estructura d’'una nomina

Percepcions

* Salari base
* Complements salarials:

* Pagues extraordinaries
* Hores extraordinaries
* Altres percepcions

Total Salari brut

Deduccions

¢ |IRPF
* Seguretat Social
¢ Altres deduccions
Total ------------------ Total deduccions

Salari net
Total salari brut — Total deduccions = Salari net

3.4. Liquidacié d’havers o quitanca
En finalitzar un contracte de treball, independentment del motiu, el tre-

ballador té dret a rebre I'import de les pagues extraordinaries i de les va-

cances en proporci6 al temps treballat.

Aquesta liquidaci6 es diu quitanca, i amb aquesta s’extingeix la re-
lacié laboral i els drets i obligacions que genera.

3.5. La Seguretat Social

La Seguretat Social és un sistema de proteccié garantit per ’Estat da-

vant de determinades contingéncies en que es poden trobar les perso-
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nes compreses en el seu camp d’aplicaci6 -tant per realitzar una
activitat professional com per complir els requisits exigits en la moda-
litat no contributiva- o els familiars que aquestes persones tinguin a

carrec seu.

La Seguretat Social és un sistema de benestar social que instrumenta
I’Estat, que estableix una serie de mesures de proteccié amb la finalitat
de cobrir riscos i1 que és financa per mitja d’'impostos i d’aportacions in-
dividuals.

3.5.1. Estructura administrativa

La gesti6 de la Seguretat Social la porten a terme entitats gestores o orga-
nismes autonoms adscrits al Ministeri de Treball i Afers Socials o al Mi-
nisteri de Sanitat, a més d’entitats col-laboradores.

1) Entitats gestores

a) Institut Nacional de la Seguretat Social (INSS). Té competencia per
reconeixer el dret a percebre les diferents prestacions economiques que
atorguen els regims de la Seguretat Social, excepte la d’atur i I’assisténcia
sanitaria.

b) Institut Nacional de la Salut (INSALUD). Garanteix les prestacions sa-
nitaries del sistema de la Seguretat Social, la medicina preventiva il’assis-
tencia sanitaria.

¢) Institut de Migracions i Serveis Socials (IMSERSO). Gestiona les pres-
tacions socials del sistema de la Seguretat Social.

d) Serveis comuns i organismes autonoms:

* Serveis comuns de la Seguretat Social. Per millorar la gesti6 i els serveis
prestats hi han dos serveis comuns en totes les entitats:

— Tresoreria General de la Seguretat Social (TGSS). Es el servei res-
ponsable de la inscripcié d’empreses i de ’afiliacio, altes i baixes
dels treballadors. Gestiona i controla la cotitzacié i recaptacio de les
quotes.

— Gerencia d'Informatica. No té personalitat juridica propia pero diri-
geix i coordina els serveis d’informatica i el processament de les da-
des de la Seguretat Social.

La Seguretat Social segons

la Constitucio

L’article 41 de la Constitucio
defineix la Seguretat Social com
I'accid protectora que, mantinguda
pels poders publics, garanteix
I’'assisténcia i les prestacions
socials suficients per a tots

els ciutadans davant una situacié
de necessitat.

Les competéncies

de PINSALUD i PIMSERSO...

... han estat transferides

ala Generalitat de Catalunya, que
les gestiona per mitja de I'Institut
Catala de la Salut (ICS) i I'Institut
Catala d’Assistencia i Serveis
Socials (ICASS).
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* Organismes autonoms. Gestionen qiiestions concretes de la Seguretat
Social i tenen competéncies en altres qiiestions que no sén de la Segu-
retat Social:

— Servei Public d’Ocupacié Estatal - INEM. Gestiona i controla les

prestacions d’atur.

— Institut Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball (INSHT). Ges-
tiona les accions preventives destinades a evitar els riscos laborals,
accidents 1 malalties professionals.

— Institut Social de la Marina INSMAR). Administra i gestiona la Se-
guretat Social dels treballadors del mar.

2) Entitats col-laboradores

a) Mitues d’accidents de treball i malalties professionals (MAT/MP).
Sén associacions voluntaries d’empresaris constituides amb I’objectiu de

col-laborar en la gesti6 de les contingéncies professionals.

b) Empreses. Col-laboren amb les entitats gestores de forma obligatoria o
voluntaria.

Es obligatoria, per part de 'empresa, la prestacié econdmica per incapacitat temporal, i és volunta-
ria la seva col-laboracié en altres prestacions.

3.5.2. Estructura organitzativa

El sistema espanyol de la Seguretat Social distingeix modalitats de presta-
cions segons la situacié de la persona beneficiaria.

A partir de 'any 1990, la Seguretat Social protegeix no solament les persones
que han cotitzat al llarg de la seva vida laboral, sin6 també les que es troben
en situaci6 de necessitat per rad d’edat o invalidesa. En el primer cas, es parla
de prestacions contributives i en el segon, de no contributives.

1) Modalitat contributiva. Estan inclosos els espanyols que resideixen a Es-
panyai els estrangers que resideixin o es trobin legalment a Espanya, sempre
que exerceixin la seva activitat en territori nacional. Integra els treballadors 1

els familiars que estiguin en alguna de les situacions segiients:

* treballadors per compte d’altri

* treballadors per compte propia o autonoms

* socis treballadors de cooperatives de treball associat
* estudiants

* treballadors de la llar

¢ funcionariat public
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2) Modalitat no contributiva. Queden inclosos tots els espanyols que resi-
deixin en territori nacional i els estrangers que es trobin residint legal-
ment a Espanya que no estiguin inclosos en la contributiva i que reuneixin
uns requisits. Aquesta modalitat comprén les prestacions d’assisténcia sa-
nitaria, invalidesa i jubilacié.

Régims de la Seguretat Social

Els sistema de la Seguretat Social s’estructura en diferents tipus de re-
gims. La inclusié de ’assegurat en un o altre depén de I'activitat professi-
onal que realitza. Es distingeixen els régims segiients:

1) Reégim general. Hi estan inclosos:

* Els treballadors espanyols per compte d’altri de la industria i serveis
que exerceixin normalment la seva activitat en territori nacional.

¢ Els estrangers amb permis de residéncia i de treball que treballin per
compte d’altri en la indtstria o serveis a Espanya.

¢ El personal funcionari o laboral de ’Administracié local.

* Els treballadors espanyols no residents en territori nacional, en deter-

minats suposits.

2) Regims especials. Els treballadors que desenvolupen determinades ac-
tivitats queden inclosos en el régim especial corresponent. Els regims es-
pecials de la Seguretat Social s6n els segiients:

e Agrari

e Treballadors del mar

e Treballadors autonoms
e Treballadors de la llar
* La mineria del carb6

* Estudiants

* Funcionaris

Afiliacié dels treballadors en la Seguretat Social

Han d’afiliar-se tots els treballadors inclosos en el camp d’aplicacié del re-
gim general de la Seguretat Social que no ho hagin fet amb anterioritat.
L’afiliacié I’ha de realitzar '’empresari abans que el treballador comenci la
prestacié de serveis. L’afiliacié és I’acte d’incorporacié al sistema de la Se-
guretat Social 1 s’ha de diferenciar de les altes i baixes.

La Tresoreria expedira un document d’afiliacié a cada treballador i li as-
signara un numero amb caracter vitalici, 1 inic per a tot el sistema.

La modalitat
no contributiva...

... s concedeix a persones
que no han cotitzat mai o amb
una cotitzacié insuficient

per aconseguir alguna de les
prestacions i no tenen recursos
economics.

Els treballadors del mar pertanyen al
régim especial de la Seguretat Social.

Les altes i les baixes

es produeixen cada vegada

que s’inicia una activitat o finalitza
un contracte de treball.
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Cotitzacio en la Seguretat Social

La cotitzacié és una obligacié legal. La cotitzacié s’efectuara dintre del

mes segiient al venciment, en un sol acte i per mensualitats vencudes.

D’aquesta obligaci6é neixen els documents de cotitzacié que reflecteixen

les aportacions d’empresaris i treballadors. Les liquidacions d’aquestes

quotes la fa 'empresa davant de les oficines recaptadores.

L’import a cotitzar és el resultat d’aplicar un tipus o percentatge —que
cada any estableix el Ministeri de Treball i Afers Socials per a cada con-
tingencia protegida— a la base de cotitzacié corresponent a cada treba-
llador. D’aquesta manera, es determina la quota a ingressar.

Taula 5. Conceptes i percentatges de cotitzacié en el regim general establerts en la Llei

de pressupostos generals de I'Estat.

Contingéncies protegides

Soén contingéncies comunes,
accidents de treball i malalties

professionals, cotitzacié

addicional per hores extres, atur,
fons de garantia salarial i formacié

professional.

Conceptes Empresa Treballador Total
Contingéncies comunes 23,6% 4,7% 28,30%
Hores extraordinaries per forga major 12% 2% 14%
Hores extraordinaries 23,60% 4,70% 28,30%
Atur — contr. indefinits; pract.; inter.; relleu 6% 1,55% 7,55%
Atur - contr. durac. determ. jorn. complerta 6,7% 1,6% 8,3%
Atur -contr. durac. determ. temps parcial 7,7% 1,6% 9,3%
Atur -contr. durac. determ. ETT 7,7% 1,6% 9,3%
Fons de garantia salarial 0,4% - 0,4%
Formacié professional 0,6% 0,1% 0,7%
Contingéncies professionals Tarifa de primes
RD 2930/1979
reduides en un 10%
Contractes de formaci6 :
— Contingencies comunes 26,35€ (%) 525€() 31,60 €(*)
— Fons de garantia salarial 2,02€(*) - 2,02€ ™
— Formacié professional 0,97 € (*) 0,14€(*) 1,11€™)
— Contingencies professionals 3,63€(% - 3,63€(%

Poden variar cada any quan s’aproven els pressupostos. (*) Quota Gnica mensual.

La cotitzacié en els regims especials varia segons el grup (agrari, mar, au-

tonoms, servei de la llar, mineria del carbd, asseguranca escolar i funcio-

naris).

Les empreses i els treballadors cotitzen a la Seguretat Social per cobrir de-

terminats riscos. Les contingéncies protegibles segons la Llei de Segure-

tat Social son:

¢ Contingéncies comunes. La Seguretat Social cobreix els riscos de situ-

acions de malaltia comuna, accidents no laborals, maternitat, adopcid,

viduitat 1 orfenesa.
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Contingencies professionals. L.a Seguretat Social cobreix els riscos
d’incapacitat temporal (IT) i incapacitat permanent, mort i superviven-
cia (IMS), causades per accidents de treball o malalties professionals.

Atur. La seguretat Social cobreix la situacié d’atur, és a dir, la situa-
ci6 del treballador que no troba feina.

Contingencies que cobreix el fons de garantia salarial.

Formacié professional amb la finalitat de formar, reciclar, requalifi-
car 1 reclassificar professionals.

Contingencies comunes per les hores extraordinaries. La Seguretat
Social cobreix els riscos de les contingéncies comunes per les hores
extraordinaries, i distingeix entre les hores extraordinaries per for-
camajor iles que les que es realitzen per altres motius.

Per a totes les contingéncies 1 situacions compreses en 1’accié pro-
tectora del regim general de la Seguretat Social, la base de cotitza-
ci6 depen de la remuneracié total —qualsevol que sigui la seva forma
o denominacié—que mensualment tingui dret a rebre el treballador
o assimilat, o la que efectivament rebi, per raé del treball que realit-
za per compte d’altri, amb I’excepcié dels conceptes no computa-
bles.

Per determinar la base de cotitzacid, s’aplicaran les normes segiients: @

Se sumen totes les remuneracions meritades en el mes a qué es re-
fereix la cotitzaci6 considerades com a conceptes computables en la
Seguretat Social.

S’afegeix la part proporcional mensual de les gratificacions extraor-
dinaries i altres conceptes retributius amb venciment periodic supe-
rior al mensual o que no tinguin caracter periodic (prorrata). A tal
efecte, I'import anual de les esmentades gratificacions extraordina-
ries i altres conceptes retributius es dividira per 12 si la remunera-
ci6 que correspon al treballador és mensual, i per 365 si la
remuneracié és diaria (en aquest darrer cas, es multiplica pel nom-
bre de dies que constitueix el periode de cotitzacid) Si la base de co-
titzacié resultant dels apartats anteriors no esta compresa entre la
base minima i maxima corresponent al grup de cotitzacié de la cate-
goria professional del treballador, segons la taula 6, es cotitzara per
la base minima o maxima segons que el resultat sigui inferior o su-

perior a aquesta.
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Taula 6. Bases maximes i minimes de cotitzacié per a contingéncies comunes en
el regim general. 2006

Grup
. . Bases Bases
de Categories professionals . .
. L. minimes maximes
cotitzacio
Euros/mes Euros/mes
1 Enginyers, llicenciats i personal alta direcci6 881,10 € 2.897,70 €
2 Enginyers técnics, perits i ajudants titulats 731,10 € 2.897,70 €
3 Caps administratius i de taller 635,70 € 2.897,70 €
4 Ajudants no titulats 631,20 € 2.897,70 €
5 Oficials administratius 631,20 € 2.897,70 €
6 Subalterns 631,20 € 2.897,70 €
7 Aucxiliars administratius 2.897,70 €
Euros/dia Euros/dia
8 Oficials de 1ai2a 21,04 € 96,59 €
9 Oficials de 3a i especialistes 21,04 € 93,78 €
10 Treballadors majors de 18 anys no qualificats 21,04 € 93,78 €
11 Treballadors menors de 18 anys 21,04 € 93,78 €

Establertes en la Llei de pressupostos generals de I'estat. Poden variar cada any quan s’aproven els pressupostos.

Per al calcul de la base de cotitzacié de contingéncies professionals (deri-
vades dels riscos d’accidents de treball i malalties professionals), atur,
fons de garantia salarial i formacié professional, s’aplicaran les mateixes
normes que per a les contingencies comunes, incloent-hi les hores extra-
ordinaries com a concepte computable.

Taula 7. Base minima i maxima de cotitzacié per accidents de treball i malalties professionals, atur,
fons de garantia salarial i formacié professional. 2006

Grup de cotitzacio Categories professionals Base minima Base maxima

Del grup 1 a 11 Totes 631,20 €/mes 2.897,70 €/mes

Establertes en la Llei de pressupostos generals de I'Estat. Poden variar cada any quan s’aproven els pressupostos.

Les hores extraordinaries destinades a cobrir contingencies comunes i si-
tuacions de malaltia comuna, accidents no laborals, maternitat, adopcio,
viduitat, orfandat..., cotitzaran com a base de cotitzacié independent i ad-
dicional per I'import de la remuneracié que obtinguin els treballadors per
aquestes hores extraordinaries.

L’import de les hores extraordinaries destinades a cobrir contingéncies
professionals (accidents de treball i malaltia professional) atur, fons de ga-
rantia salarial i formaci6 professional, ja esta inclos en el calcul d’aquesta
base reguladora.

3.6. Prestacions de la Seguretat Social

La Seguretat Social protegeix els treballadors contra determinats riscos
ajudant-los per mitja de prestacions. L’accés a les prestacions esta sotmes
al compliment d’uns requisits per part del beneficiaris.

El tipus impositiu de les hores
extraordinaries es diferenciara
segons siguin hores
extraordinaries de forca

major o no.
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Les prestacions de la Seguretat Social es poden dividir en dos grups: les
sanitaries i les economiques.

Prestacions de la Seguretat Social

* Les sanitaries: farmacéutiques i mediques.

* Les econdmiques: incapacitat temporal, maternitat, incapacitat per-
manent, jubilacié, prestacions per mort i supervivencia (pensi6 de
viduitat i d’orfenesa) i prestacié d'atur.

3.6.1. Assisténcia sanitaria

Hi tenen dret els treballadors, els conjuges, les pare-
lles de fet amb un any de convivéncia, els ascen-
dents, els descendents i els germans que convisquin

amb els treballadors 1 estiguin a carrec seu.
Distingim els suposits segiients:

¢ Malaltia comuna i accident no laboral
e Malaltia professional i accident de treball
¢ Maternitat

El dret a la prestaci6 és efectiu a partir del dia en qué comenca el con-
tracte de treball. La persona que esta d’alta en una empresa té dret a
I’assisténcia sanitaria, tant per a ella com per a la seva familia, durant
tot el procés patologic. Pero, si deixa el lloc de treball, només hi tindra
dret si ha cotitzat 90 dies I’any anterior en la data en que va finalitzar
la relaci6 laboral. Aquest dret, el mantindra al llarg dels 90 dies se-
giients a I’extincié del contracte de treball. Posteriorment, només po-
dra sol‘licitar I’assisténcia sanitaria en cas que li manquin els recursos

economics.

Els treballadors que no tinguin els 90 dies cotitzats només podran acabar el tractament médic
que es va iniciar abans de la finalitzacié de la relaci6 laboral, llevat que els manquin els recursos
economics.

Mentre el treballador cobra I’atur, es considera que esta donat d’alta
ala Seguretat Social, de manera que té dret a I’assisténcia sanitaria.

3.6.2. Incapacitat temporal

La incapacitat temporal és la situaci6 en que es troben els treballadors in-
capacitats temporalment per prestar els seus serveis a ’empresa, mentre

rebin assisténcia sanitaria.

L’assisténcia sanitaria inclou la malaltia comuna,
la professional, 'accident no laboral
i laboral, i la maternitat.

Hi ha un termini

de 90 dies...

... posteriors a la finalitzacio

del contracte perqué es pugui
comengar un tractament médic.
Més endavant, la Seguretat Social
només esta obligada a dispensar
el tractament a persones amb
manca de recursos economics.
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La incapacitat temporal pot tenir les causes segiients:

* Malaltia comuna o professional i risc durant I’embaras.
* Accident, que pot ser de treball o no.

Té una durada maxima de 12 mesos, que es pot prorrogar 6 mesos si hi ha
la possibilitat que el donin d’alta per curacié al llarg d’aquest temps. Des-
prés d’aquests mesos, s’examinara I’estat de la incapacitat en el termini de
3 mesos, per si cal qualificar-lo d’invalid permanent. No obstant aixo, la qua-
lificacié es podra retardar si s’esdevenen les circumstancies segiients:

* Que el treballador hagi esgotat el periode maxim d’incapacitat tempo-
ral 1 segueixi sense poder treballar.
* Que encara necessiti assistencia sanitaria.

* Que no es prevegi la invalidesa definitiva.

Tanmateix, des de I'inici de la incapacitat temporal fins que es faci ’exa-
men de qualificacid, no poden passar més de 30 mesos. @

La quantia de la prestacié depén de la base reguladora i de la causa de la
incapacitat:

¢ Malaltia comuna o accident no laboral. En aquest cas, la quantia corres-
pon al 60% de la base reguladora entre el 4t i el 20e dia des de la data
de la baixa, i el 75% a partir del 21e.

* Accident de treball i malaltia professional. En aquest cas, la quantia
correspon al 75% de la base reguladora des del mateix dia de la baixa.

* Risc durant 'embaras. En aquest cas, la quantia correspon al 75% de la
base de cotitzacié de contingéncies comunes del mes anterior des del
1r dia.

Quan la causa de la incapacitat temporal és un accident, laboral o
no, o una malaltia professional, no s’exigeix el periode previ de co-
titzacié per percebre la prestacid. Si la causa és una malaltia comu-
na, el treballador haura de tenir 180 dies cotitzats en els 5 anys
anteriors a la data de la baixa meédica.

3.6.3. Maternitat

La maternitat és una prestacié que atorga la Seguretat Social a les treba-
lladores que es troben en una de les situacions segiients:

¢ Embaras. Implica una suspensio del contracte de treball durant 16 setma-
nes, i 2 setmanes més per cada fill a partir del primer.

La base reguladora sera

la de cotitzacié per contingéncies
comunes del mes anterior

a la baixa.

La base reguladora sera

la de cotitzacié del mes anterior
per accidents de treball i malalties
professionals.

Distribucio del temps

La treballadora escull la distribucié
d’aquest temps, amb la condicié
que 6 setmanes siguin
immediatament posteriors al part.




Formaci¢ i orientacio laboral - CFGS 57

El contracte de treball. Drets laborals individuals...

La mare podra cedir el temps que li sembli oporta al pare, excepte les
6 setmanes posteriors al part. El pare i la mare poden gaudir simulta-

niament del permis.

¢ Adopcié o acolliment d’un menor. La prestaci6 té una durada de 16 setma-
nes quan sén menors de 6 anys, o bé quan sé6n majors de 6 anys i discapa-
citats, estrangers amb problemes d’adaptaci6 o nens amb problemes

especials d’inserci6 social.

La prestaci6 per maternitat consisteix en el pagament d’un subsidi que
equival al 100% de la base reguladora, que és la base de cotitzacié per

contingeéncies comunes del mes anterior.

Per tenir dret a la prestacié per maternitat, qui la sol-liciti haura d’acreditar que ha estat afiliat a la
Seguretat Social almenys 9 mesos abans de la data del part, de I'adopcié o de 'acolliment, i que ha
cotitzat com a minim 180 dies durant els 5 anys immediatament anteriors a aquesta data.

3.6.4. Invalidesa permanent

La invalidesa permanent és la situacié en que es troba el treballador que,
després d’haver estat en tractament medic, presenta reduccions anatomi-
ques o funcionals greus que fan disminuir o anul-len la seva capacitat per
treballar.

La Llei general de la Seguretat Social distingeix quatre graus d’invali-

desa: @

1) Invalidesa permanent parcial per al desenvolupament del treball habitu-
al. Es la invalidesa que, sense arribar a ser total, produeix en el treballador
una disminucié del 33%, com a minim, en el seu rendiment normal, sense

que aixo li impedeixi realitzar les tasques fonamentals de la seva professio.

2) Invalidesa permanent total per al desenvolupament del treball habitu-
al. Es la invalidesa que inhabilita el treballador per realitzar les tasques fo-

namentals de la seva professié.

3) Invalidesa permanent absoluta. Es la invalidesa que incapacita el tre-

ballador per a qualsevol tipus de professio o ofici.

4) Gran invalidesa. Es la invalidesa que pateix un treballador afectat d’in-
validesa permanent que necessita una altra persona per dur a terme els
actes essencials de la vida.

Periode de cotitzacié exigit

Quan l'origen de la invalidesa és un accident laboral o comi, o una malal-

tia professional, no s’exigeix un periode previ de cotitzacié. Només caldra

Si tant el pare com la mare
son treballadors, ambdés podran
gaudir del permis.
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acreditar un periode previ de cotitzacié quan es tracti d’'una malaltia co-

muna.
En aquest cas, els periodes de cotitzacié que s’exigeixen sén els segiients:

a) Per a la invalidesa parcial cal reunir 1.800 dies cotitzats en els 10 anys
immediatament anteriors a la data en qué s’hagi extingit la incapacitat
temporal.

b) Per a la invalidesa total, absoluta i gran invalidesa, el periode minim
ha de ser el segiient:

* Si el treballador té menys de 26 anys, la meitat del temps que ha pas-
sat entre la data en que va fer els 16 anys i la data del fet que va causar
la pensié.

¢ Siel treballador ja ha fet els 26 anys, un quart del temps que ha pas-
sat entre la data en que va fer els 20 anys i la data del fet que va cau-
sar la pensié. En qualsevol cas, la llei exigeix que, almenys, hi hagi
5 anys cotitzats.

Quantia de les prestacions economiques

La quantia de les prestacions a que té dret el treballador en cada cas és la

segiient:

¢ Invalidesa parcial. Té dret a ’labonament de 24 mensualitats de la base re-

guladora.

¢ Invalidesa total. T¢é dret a una pensié mensual vitalicia equivalent al 55%
de la base reguladora. Si el treballador és més gran de 55 anys, sera un per-
centatge del 75%.

* Invalidesa absoluta. T¢é dret a una pensi6 del 100% de la base reguladora.

e Gran invalidesa. Té dret a una pensio6 del 100% de la base reguladora, que
s'incrementara en un 50% destinat a remunerar la persona que atengui
I'invalid.

3.6.5. Jubilacié
La jubilacié és una pensio vitalicia a la qual té dret el treballador quan, en
assolir una determinada edat, cessa la seva activitat laboral, i sempre que

acompleixi els requisits segiients:

e Tenir 15 anys de cotitzacié coberts, dels quals n’hi ha d’haver 2 que esti-
guin compresos en els 15 anys anteriors a la data de jubilacié.

La base reguladora

La base reguladora sobre la
qual es calcula 'import de les
prestacions correspon a la base
de cotitzacié per a contingéncies
comunes o per a accidents de
treball i malaltia professional,
segons l'origen de la invalidesa.
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¢ (Cessar l’activitat laboral.

* Haver fet els 65 anys, malgrat que es permet la jubilaci6 anticipada.

En cas que el treballador sol-liciti la prestacié a una edat superior als 65
anys, es podra superar la quantia maxima del 100%. Com a condicié, pero,
s’estableix que, als 65 anys, el treballador tingui 35 anys cotitzats en la Se-

guretat Social.

En aquest cas, la quantia de la prestacié augmentara un 2% per cada any extra de treball. Si no es
té tot aquest temps cotitzat, el 2% addicional se li donara a partir que compleixi els 35 anys de co-
titzacioé.
Les bases que corresponen als 24 mesos anteriors es computaran en el seu
valor nominal, i la resta s’actualitzaran d’acord amb I’evolucié que hagi ex-
perimentat I'index de preus de consum. Si hi hagués mesos sense cotitzar,

se’ls aplicaria coma base el salari minim interprofessional.

La prestacié es podra comptabilitzar amb contractes de treball a temps
parcial. En aquest cas, la pensié es reduira en proporcié a la durada de la
jornada contractada. Per exemple, si la jornada laboral ha de ser del 60%

de la que es considera normal, la pensié de jubilacié es reduira un 60%.

La jubilacioé parcial

Podra accedir a la jubilacié parcial el treballador de 60 anys, com a mi-
nim, que compleixi les condicions necessaries per causar pensio de ju-
bilacié, excepte l’edat, i arribi a un acord amb la seva empresa de
reducci6 de la jornada i salari d’'un 50%, mitjancant un contracte de ju-
bilacié a temps parcial, sempre que ’empresa contracti, per cobrir la
jornada deixada vacant, un treballador aturat amb un contracte de re-

lleu.

La pensi6 de la jubilaci6 parcial sera equivalent al 50% de la que cor-
respongui d’acord amb els anys cotitzats acreditats en el moment de
la sol‘licitud.

3.6.6. Mort i supervivéncia

Quan un treballador o un pensionista mor, la Seguretat Social atorga, se-

gons els casos, una o diverses prestacions:

¢ Auxili per defuncié. Consisteix en l'entrega, per part de I'INSS, de
30 euros com a ajut per a les despeses del sepeli

Base reguladora

La base reguladora s’obté

en dividir per 210 la suma

de les bases de cotitzaci6 de
contingencies comunes dels

180 mesos anteriors a la jubilacio.

Sera del 52% de la base
reguladora. Aquesta quantitat
podra arribar al 70% si el
pensionista té carregues familiars,
i si la pensi6 de viduitat és la seva
principal font d’ingressos i aquests
no arriben als ingressos minims
que la Llei de pressupostos

de I'Estat indica cada any. En cas
de separacié judicial, divorci

o nul-litat la quantia sera
proporcional al temps viscut

en matrimoni amb la persona que
genera el dret a la pensi6.
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¢ Pensié de viduitat. El beneficiari sera el conjuge supervivent, sempre

que hi hagi hagut vincle matrimonial previ.

En cas que es torni a casar, perdra el dret de seguir cobrant la pensio,
pero es podra mantenir en certes situacions, bé per edat o bé per in-

gressos del futur matrimoni.

¢ Pensio d’orfenesa. Hi tindran dret els fills del difunt, sempre que siguin
menors de 18 anys o estiguin incapacitats per treballar. Es perllongara
fins als 22 anys si no s’exerceix activitat lucrativa i, fins als 24, si no sobre-

visqués cap dels pares.

¢ Pensié a favor de familiars. Els beneficiaris seran parents per consangui-
nitat —-néts, germans, pares o avis—, i han de complir els requisits de 2 anys

de convivencia amb el difunt i no tenir altra pensio.

En cap cas, pero, 'import de les pensions podra superar el 100% de la base

reguladora.

Cotitzacio prévia

Si el mort és pensionista, no s’exigeix un periode previ de cotitzacié. Si
és un treballador, haura de tenir cotitzats 500 dies al llarg dels 5 anys an-
teriors a la defuncié per malaltia comuna. Si és per accident, laboral o no,

o per malaltia professional, no s’exigira cap periode previ de cotitzaci6.

Base reguladora

Per calcular la base reguladora, la persona amb dret a pensié haura de tri-
ar, durant els 7 anys anteriors a la defuncié, 24 bases mensuals ininter-
rompudes de cotitzacid, la suma de les quals es dividira per 28. El resultat
d’aquesta operacié és la base reguladora. Les bases que es triin seran les

de contingencies comunes o professionals segons la causa de la mort.

3.6.7. Atur

La seva finalitat és emparar els que volen i poden treballar, pero perden la fei-
na o se’ls redueix la jornada ordinaria de treball, almenys, una tercera part,

sempre que el seu salari també es redueixi en la mateixa proporcio.
La proteccié per desocupacié s’estructura en dos nivells:

1) Nivell contributiu. S’anomena prestacié d’atur. Per accedir-hi cal te-

nir un periode de cotitzacié previ.

2) Nivell assistencial. S’anomena subsidi d’atwr. Hi tenen dret les per-

sones que han esgotat la prestacié i les que no hi han pogut accedir per

Sera del 20% de la base
reguladora per a cada fill. Si no hi
ha conjuge supervivent, el 52%,
—que seria el que li correspondria—
incrementara la pensié dels fills.
En cap cas, pero, la suma de
pensions de viduitat i orfenesa no
podra superar el 100% de la base
reguladora.

Haura de ser del 20% de la base
reguladora, que es podra
incrementar amb el 52% de la
pensié de viduitat si, en morir

el treballador o pensionista,

no deixa ni conjuge ni fills.
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manca del periode de cotitzacié minim exigit. Empara col-lectius espe-
cialment desprotegits: persones amb carregues familiars, emigrants,
excarcerats, etc.

Prestacioé d’atur

Se’'n podran beneficiar els treballadors per comte d’altri que compleixin
els requisits segiients:

e Estar afiliats 1 d’alta en la Seguretat Social.

¢ No tenir ’edat de jubilacié. En cas contrari, s’atorgaria la jubilacié 1 no,
lat La col-locaci6 adequada...
atur.

* Haver cotitzat, com a minim, 12 mesos durant els 6 anys anteriors a la si- ... és la professi6 que sol-licita
el treballador, la que exerceix
habitualment o qualsevol altra

tuacié legal d’atur.

* Subscriure el compromis d’activitat pel qual el treballador es com- que s’ajusti a les seves aptituds
i i . fisiques i formatives o a la darrera
promet a buscar feina activament, a acceptar una col-locacié ade- activitat laboral sempre que

la seva durada hagi estat

quada i a participar en activitats d’orientaci6, formacio, reconversio de 3 mesos 0 més. Després que

o insercié professionals. faci un any que el treballador rep
. . . . la prestacié, qualsevol altra
¢ Trobar-se en situaci6 legal d’atur. Es troben en aquesta situaci6 els treba- professié que, segons el Servei
. .. Public d’'Ocupacid, pugui exercir
lladors que hagin cessat la seva activitat laboral per alguna de les causes el treballador, també es

seglients: considerara adequada.

— Acomiadament. La decisi6 d’acomiadar es considera situacié legal
d’atur, sense necessitat que el treballador impugni ’acomiadament.

— Mort, jubilacié o incapacitat de ’empresari individual.

— Extinci6 del contracte de treball durant el periode de prova a instan-
cia de I’empresari, sempre que la relacié laboral anterior s’hagi aca-
bat per alguna de les causes que condueixen a la situacié legal d’atur
0 que, per contra, hagin passat 3 mesos des de I’extincié.

— Extinci6 del contracte de treball temporal, sempre que no sigui el

mateix treballador qui decideixi no prorrogar-lo.

— Rescissié del contracte de treball per part del B ' “ s

- «pe ., ~ Sy d'Ocupacio
treballador per motius de trasllat, modificacié w2 ds Catalunya
substancial de les condicions de treball o per al-

: - (i
guna de les causes que s’estableixen en I'art. 50 Sencr itat do Catalunys

de I’Estatut dels treballadors. o ,
Per beneficiar-se de la prestacln(n de I’Iatur cal quAeA'?s
. ., ., .. . compleixin alguns requisits.
— Extinci6 de la relacié administrativa amb I’Es-

tat.

— Suspensi6 temporal de la relacié laboral per causes tecnologiques,
economiques, productives, organitzatives o de forca major.

- Emigrants que tornen a I’Estat espanyol sense tenir dret a cobrar
I’atur en el pais on treballaven, sempre que préviament tinguin un
periode minim cotitzat.

— Treballadors fixos discontinus.
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No es considera que estiguin en situacio legal de desocupacio els tre-
balladors que:

¢ Deixin voluntariament la feina.

* No s’incorporin al seu lloc de treball després que I'acomiadament
s’hagi declarat nul o improcedent i que, en aquest dltim cas, I'em-
presari hagi optat per la readmissio.

* No sol'licitin, en el termini establert, el reingrés a ’empresa des-

prés d’haver esgotat el periode de suspensio o excedencia del con-
tracte de treball.

Durada de la prestacio

La durada de la prestaci6 depén del temps que s’hagi cotitzat durant els
6 anys anteriors a la data en queé s’extingeix la relacié laboral, i es calcula

segons I’escala que podeu veure en la taula 8.

Taula 8. Periode de prestacio segons el periode de cotitzacié

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

Quantia de la prestacié

Es calcula aplicant un percentatge a la base reguladora. La base regulado-
ra és la mitjana de les bases de cotitzacions de contingencies professionals

dels ultims 6 mesos a les quals s’han restat les hores extraordinaries.

En els primers 180 dies, es cobra el 70% de la base reguladora. A par-
tir dels 181 dies, el 60% de la base reguladora.

Molt important

Obtenir una prestacié d’atur
d’acord amb un periode cotitzat
determinat fa que aquest periode
ja no es pugui computar a I'hora
de sol-licitar una nova prestacié.
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El treballador no podra cobrar menys del 100% o del 80% de I'indicador de
renda d’efectius multiples IPREM) segons tingui fills o no. Per tant, la
prestacié no podra ser superior a les quantitats segiients:

e El1175% de I'IPREM, si no té fills a carrec seu.
e E1200% de I'IPREM, si té un fill a carrec seu.
e FEl225% de 'TPREM, si té dos o més fills.

Subsidi d’atur

En seran beneficiaris els aturats que estiguin inscrits en el Servei Pu-
blic d’Ocupacié Estatal - INEM, per mitja del Servei d’Ocupacié de
Catalunya (SOC) com a demandants de feina durant el termini d’1 mes
sense que hagin refusat cap oferta de treball adequada i sense rendes
superiors al 75% del salari minim, i que es trobin en algun dels suposits
segiients:

a) Han esgotat la prestacié d’atur i tenen responsabilitats familiars. La
durada del subsidi dependra del fet que el treballador tingui més o
menys de 45 anys i de la durada de la prestaci6 que hagi esgotat. Els més
grans de 45 anys cobraran 24 o 30 mesos, segons que la prestacié esgota-
da hagi estat de 4 mesos o més. Els que tinguin menys de 45 anys cobra-
ran de 18 a 24 mesos segons que la prestacié esgotada hagi estat de 4
mesos 0 més.

b) Tenen més de 45 anys, no tenen carregues familiars i han esgotat una
prestacié d’atur de, almenys, 360 dies. La durada del subsidi sera de 6
mesos.

¢) Han estat alliberats de la preso, no tenen dret a la prestacié 1 han es-
tat empresonats durant 6 mesos, com a minim. La durada del subsidi
sera de 18 mesos.

d) Soén treballadors espanyols emigrants que, després de tornar de pa-
isos que no pertanyen a I’espai economic europeu o de paisos amb els
quals I’Estat espanyol no té algun conveni de cooperacié en materia de
Seguretat Social, poden acreditar que hi han treballat durant, almenys,
12 mesos al llarg dels darrers 6 anys. La durada del subsidi sera de 18

mesos.

e) Han estat declarats capacos per al treball després d’'un expedient de re-
visié per millora d’una situacié d’invalidesa permanent. La durada del sub-
sidi sera de 18 mesos.
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f) Estan en situaci6 legal d’atur i no tenen dret a la prestacié perque no

arriben al periode minim de cotitzacié que s’exigeix, sempre que:

* Eltreballador hagi cotitzat, almenys, 3 mesos i tingui carregues familiars.

En aquest cas, el subsidi es troba segons la taula segiient:

Mesos cotitzats Mesos de subsidi
3 3
4 4
5 5
6 0més 21 omés

¢ El treballador hagi cotitzat, almenys, 6 mesos i no tingui carregues famili-
ars. En aquest cas, la durada és de 6 mesos.

g) Soén treballadors de més de 52 anys. Encara que no tinguin carregues
familiars, que no es trobin en algun dels suposits anteriors ni reuneixin els
requisits, tret de I’edat, per poder rebre la pensié de jubilacié, cobraran el

subsidi fins que trobin una altra feina.

3.6.8. Altres prestacions

Hi ha tota una serie de prestacions que s’atorguen a col-lectius especial-
ment desprotegits, com els emigrants i els minusvalids. Existeix també el

que s’anomena renda activa d’insercio.

Taula 9. Indicadors de renda minima

La quantia del subsidi d’atur
és el 80% de 'PREM vigent
en cada moment.

Indicadors de renda minima Any 2006
Salari minim interprofessional (SMI) ¢ Elfixa el Govern cada any. Diari:
* Referent per fixar el salari garantit per a cada treballador. 18,03 €
* Determina el limit de responsabilitat del FOGASA. M "
¢ Es té en compte per fixar les bases minimes de cotitzacié. ensual:
* Indicador per accedir a determinades prestacions de la SS. 545,90 €
Anual:
7572,20 €
Indicador public de renda d’efectius ¢ El calcula el Govern cada any. Diari:
multiples (IPREM) * S'utilitza per fixar els maxims i minims de les prestacions d’atur. 1597 €
¢ Serveix per fixar la quantitat de subsidi d’atur i de la renda d’insercid. M "
* Indicador per accedir a determinades ajudes socials. ensual:
* Indicador per determinar les quanties rebudes pel treballador per alguns 479,10€
conceptes que queden exclosos de cotitzacio. Anual:
5749,20 €

3.6.9. Quantia de les prestacions

El Govern regula cada any la quantia minima de les prestacions, i la pensié
maxima segons les diferents situacions en que es pot trobar el beneficiari

de la prestacié.
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4. Modificacio i finalitzaciéo d’un contracte de treball

El contracte de treball genera uns drets i deures des del moment de cons-
tituir-se, pero se’n pot modificar el periode de vigencia i finalitzen quan
sorgeix la causa que posa fi a la relacié laboral. La finalitzacié d’'un contrac-
te pot ser deguda a causes diferents de les establertes en el contracte i que
I’Estatut dels treballadors estableix.

4.1. Modificacio del contracte de treball

L’Estatut dels treballadors estableix que, en determinades ocasions, ’empre-
sari pot variar les condicions de treball negociades en el contracte de treball.
Aquesta llei recull tres suposits diferents: la mobilitat funcional, la mobilitat
geografica i la modificacié de les condicions substancials de feina.

4.1.1. Mobilitat funcional

Per necessitats urgents i imprevisibles I’empresari podra assignar,
a un treballador, activitats que pertanyen a una categoria professio-
nal inferior o superior a la que li correspon.

En el cas que siguin inferiors, el salari seguira sent el mateix, no es podra
reduir, i haura de durar el temps imprescindible.

Quan corresponguin a una categoria superior i s’executin durant un periode
més llarg, de 6 mesos durant 1 any o de 8 durant 2 anys, el treballador po-
dra reclamar I’ascens i se li haura de concedir, si no hi ha establert res en
contra en el conveni col-lectiu.

Mentre el treballador executi unes funcions de categoria superior a les que li corresponen, tindra
dret a percebre el salari corresponent a aquesta categoria.

4.1.2. Mobilitat geografica

Quan una empresa vulgui traslladar un treballador a un lloc que exigeixi
que canvii el lloc de residéncia, haura de demostrar que hi ha raons eco-
nomiques, tecniques, organitzatives o de produccié que ho justifiquen.

El trasllat definitiu, quan sigui individual, s’haura de notificar amb una an-
telacié minima de 30 dies. El treballador podra optar per acceptar-lo —-i en

L’Estatut dels treballadors només
permet el canvi d’'una categoria
inferior a una altra de superior,
perod no al contrari, sempre que
s’hagin exercit les funcions durant
6 mesos en 1 any o 8 mesos en 2.
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aquest cas se li hauran d’abonar totes les despeses ocasionades per aquest
motiu- o donar per finalitzat el contracte -i aleshores tindra dret a una in-
demnitzacié de 20 dies de salari per any treballat fins a un maxim de 12
mensualitats.

En el cas que el treballador no estigui d’acord amb les raons adduides per
I’empresa, esta legitimat per acudir al Jutjat Social, que declarara el tras-
llat justificat o injustificat. En aquest altim cas, el trasllat no es podra dur
a terme.

Quan la decisi6 empresarial afecti, no una persona, siné un grup de treballadors o la totalitat del
centre de treball, es consultaran els representants legals dels treballadors per intentar arribar a un
acord. Si no s’assoleix, estan facultats per reclamar davant el Jutjat Social, que en decidira la pro-
cedencia o improcedeéncia.

I’empresa, quan acrediti necessitat, podra efectuar desplacaments tem-
porals dels treballadors. Aquests tindran dret al cobrament de les despe-
ses ocasionades, a dietes i1 a 4 dies de permis cada 3 mesos per tornar al
seu domicili. Les despeses del viatge seran a carrec de ’empresa. Tindra
una durada maxima de 12 mesos.

No es pot rescindir el contracte amb dret a indemnitzacio, ja que aixo
nomeés esta previst per als definitius, i si el treballador abandona
'empresa no tindra dret a cap tipus d'indemnitzacio.

4.1.3. Modificacions substancials de les
condicions de treball

Quan I’empresa pugui demostrar que hi ha raons
economiques, técniques, organitzatives o de produc-

ci6, estara autoritzada per modificar les condicions
de treball segiients:

¢ Jornada laboral.

e Horaris.

* Regim de treball per torns.

¢ Sistema de remuneracio.

¢ Sistema de treball i rendiment.

* Funcions, quan aquest canvi excedeixi dels limits permesos per la mobili-
tat funcional.

Les modificacions de caracter individual s’hauran de notificar al treballa-
dor i als seus representants legals amb una antelacié minima d’1 mes. Si
no hi esta d’acord, les podra impugnar davant el Jutjat Social, que declara-

No és necessati...

... consultar els representants dels
treballadors en el cas d’un trasllat
temporal. Aquest requisit només
és preceptiu en trasllats definitius
que no siguin individuals.

Els representants legals dels
treballadors tindran prioritat de
permanéncia en els seus llocs
de treball.

El treballador que és traslladat té dret a cobrar
una série de despeses.
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ra la modificaci6 justificada o injustificada. En aquest ultim cas no es po-
dran efectuar les modificacions.

En el cas de modificacions de caracter col-lectiu, ’empresari esta obligat
a obrir un periode de consultes d’almenys 15 dies amb els representants
legals dels treballadors.

L’empresari, un cop passat aquest tramit, pot notificar la modificacié
als treballadors. Contra aquesta resoluci6, poden reclamar en conflicte
col-lectiu o de forma individual.

En els suposits de canvi de jornada, horari o regim de treball per
torns, si el treballador es considera perjudicat, tindra dret a rescin-
dir el contracte amb una indemnitzaci6 de 20 dies de salari per any
treballat fins a un maxim de 9 mensualitats.

La modificacié del sistema de remuneracié no permet 'abandé de 'empresa amb dret a indemnit-
zacié. Només és possible quan es tracta de modificacions de la jornada, I'horari, i el regim de tre-
balladors per torns.

4.2. Finalitzacié d’un contracte

L’Estatut dels treballadors regula la finalitzacié d’un contracte i les causes
que l'originen, i estableix que pot ser temporal o definitiva. A la primera
la denomina suspensié i a la segona extincié de contracte.

4.2.1. Suspensio del contracte de treball

S’entén per suspensio del contracte de treball la interrupcié tempo-
ral de la prestaci6 laboral a causa d’'una serie de causes assenyalades
en I’Estatut dels treballadors.

En aquest cas, el contracte no acaba, sin6 que el treballador no acudeix al’em-
presa durant un temps i 'empresari queda alliberat de I'obligaci6 de pagar-li.
Un cop ha cessat la causa que va originar la suspensio, el treballador té dret a
ser restituit en el mateix lloc de treball i amb les mateixes condicions.

Les causes assenyalades per ’Estatut dels treballadors perqueé es produei-
xi la suspensi6 sén:

* Acord mutu de les parts i causes consignades en el contracte.
* Incapacitat temporal, maternitat de la dona treballadora, risc durant
I’embaras de la dona treballadora i adopcié de menors de 6 anys.

Els representants legals
dels treballadors hauran d’arribar
a un acord per majoria.
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* Suspensi6 de feina i sou per raons disciplinaries.

* Exercici de carrec public designat o elegit.

¢ Privacié6 de llibertat mentre no hi hagi sentencia condemnatoria.

* Vaga dels treballadors i tancament legal de I’empresa.

¢ Tancament temporal de ’empresa per causes economiques, técniques,
organitzatives, de producci6 i de forca major.

* Excedencia: és un cas especial de la suspensié de contracte. N’hi ha de di-

ferents tipus.

Tipus d’excedéncia:

— Excedéncia forcosa. Per a les persones que han estat designades o
elegides per a un carrec public o realitzen funcions sindicals d’ambit
provincial o superior. En aquest cas, tenen dret a la reserva del lloc
de treball.

La suspensié6 del contracte de treball per una excedencia forcosa déna
dret a la reserva del lloc que s’ocupava anteriorment. Només es pot
contractar un treballador per a aquest lloc de forma temporal, mentre

duri la suspensié.

— Excedéncia voluntaria. Es deu a una necessitat del treballador i és
voluntaria. El treballador amb una antiguitat en I’empresa d’al-
menys un any hi té dret per a un termini no inferior a 2 anys ni su-

perior a 5 anys.

El periode d’excedéncia no computa a efectes d’antiguitat. No genera
dret a reserva del lloc de treball. El treballador només té dret preferent
al reingrés sobre les vacants de categoria igual o semblant a la seva que

es produissin en ’empresa.

— Excedéncia per tenir cura d’un fill. El pare o la mare la poden sollicitar
per a la cura de cada fill, i durant el primer any tenen dret a la reserva

del lloc de treball. La durada és de fins a 3 anys.

Un cop transcorregut el termini, la reserva queda referida a un lloc de

treball del mateix grup professional o categoria equivalent.

— Excedéncia per tenir cura d’un familiar. Per a aquells treballadors que
ho sol'licitin per atendre un familiar que, per raons d’edat, malaltia o
accident, no es pugui valer per si mateix, sempre que no tingui una ac-

tivitat retribuida. La durada no pot excedir un any.

Per demanar una excedéncia
s’exigeix que el treballador tingui
almenys un any d’antiguitat.
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4.2.2. Extincid del contracte de treball

L’extinci6 del contracte de treball es produeix quan un contracte de
treball arriba a la seva fi.

L’Estatut dels treballadors assenyala una série de causes que poden origi-

Els contractes de durada

nar I’extincié del contracte: determinada...

..., inclosos els contractes

* Per voluntat de les parts. En aquest cas s’han d’assenyalar ’acord mutu o 0 PR e ) e

la dimissi6 del treballador. En aquest altim cas, s’ha d’efectuar el preavis ~ 9ue tinguin establerts uns terminis
maxims de durada i hagin estat
que assenyali el conveni col-lectiu o el costum del lloc. concertats per un temps inferior

al maxim permés, s’entendran
prorrogats fins a aquest termini
quan el treballador sigui en el seu
lloc de treball un cop que ja hagi

el cas d’expiraci6 del temps convingut o final de 'obra o servei objecte del ~ complert el periode contractat,

¢ Pel pas del temps. Aquest factor també pot donar lloc a ’extincié, com és

contracte.

¢ Per fets objectius. Independentment de la voluntat de les parts. Sén la
mort, invalidesa o jubilaci6, del treballador o de 'empresari, o for¢ca major

que impossibiliti definitivament la prestacié de la feina.

¢ Per incompliment de les obligacions laborals per una de les parts. Acomi-
adament 1 extincié per voluntat del treballador (article 50 de ’Estatut dels
treballadors).

¢ Per circumstancies economiques, tecniques, organitzatives, de pro-
duccié o forca major. L’empresa pot rescindir el contracte mitjan-

cant acomiadament col-lectiu o extincié per causes objectives.

L’Estatut dels treballadors assenyala que quan un contracte de durada determinada tingui assenyalat
un termini maxim de durada, els contractes que es realitzin entre 'empresa i el treballador amb una du-
rada inferior a la durada maxima permesa es prorrogaran automaticament fins a aquest termini, si cap
de les parts no ho denuncia i el treballador segueix prestant els seus serveis a l'empresa.

1) Extincio per voluntat del treballador

El treballador pot sol‘licitar al Jutjat Social I’extincié del contracte de tre-

ball si, préeviament, 'empresari ha incomplert greument alguna de les se-
. . Dimissio6 i abandonament
ves obligacions.

En l'extincié del contracte de
treball per voluntat del treballador
cal distingir entre la dimissi6
nar lloc a I'extincié per voluntat del treballador sén: —quan el treballador deixa el lloc
de treball fent un preavis perd
sense haver d’'al-legar cap causa
. ., . . . . justificativa— i 'abandonament
* La modificaci6 de les condicions de treball, que repercuteix negativament o iellbehy cEhe aEner & [
feina sense el preavis obligatori
legalment i, per aquest motiu, pot

* Lamanca de pagament o retards continuats en ’'abonament del salari. haver de respondre pels danys i
perjudicis causats a 'empresari.

Segons l'article 50 de ’Estatut dels treballadors, les causes que poden do-

en la seva formaci6 professional o la seva dignitat.

* (Qualsevol altre incompliment greu per part de I’empresari.
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Si el Jutjat accepta I’extincid, el treballador té dret a’abonament d’'una in-
demnitzacié de 45 dies de salari per any treballat fins a un maxim de 42

mensualitats.
2) Extincio per causes disciplinaries. Acomiadament disciplinari

L’acomiadament disciplinari és I’extinci6 del contracte de treball per de-
cisi6 de I’empresari basada en un incompliment greu i culpable del treba-
llador.

L’article 54 de I’Estatut dels treballadors assenyala les causes que poden

donar lloc a I’acomiadament. Sén les segiients:

e Faltes repetides i injustificades d’assisténcia o puntualitat.

¢ Indisciplina o desobediéncia. Es refereix a les ordres relatives a la fei-
na. ’empresari no pot intervenir en la vida privada del treballador.

* Ofenses verbals o fisiques a '’empresari, a les persones que treballen
en I'empresa o als familiars que conviuen amb elles. Es necessari, a
més a més, que hi hagi I’afany d’ofendre.

* Disminucié continuada i voluntaria en el rendiment de la feina normal
o pactat. Cal ressaltar la voluntarietat.

* Embriaguesa habitual o toxicomania, si repercuteixen negativament
en l'activitat laboral. Ha de ser habitual; no serveixen ocasions aillades
1,amés a més, s’ha de demostrar que repercuteix de forma negativa en
la feina.

* Transgressio de la bona fe contractual o abts de confianca.

a) Tramitacio

Termini d’acomiadament

S’haura de realitzar per escrit, i indicar la causa que l’origina i la : ‘

El termini per dur a terme
'acomiadament sén els 60 dies
podran establir altres requisits. seglients a la data en qué
'empresari s’assabenta
de I'incompliment del treballador
i, en tot cas, dins dels 6 mesos
seguents d’haver-se comés
Quan el treballador sigui representant legal dels treballadors o delegat sindical, préviament a I'aco- lincompliment.
miadament s’haura d’instruir un expedient contradictori, en el qual seran escoltats, a part de I'inte-
ressat, la resta de membres de la representacié a la qual pertany.

data en qué I’acomiadament sera efectiu. Els convenis col-lectius

Si 'empresari té constancia que el treballador esta afiliat a un sindicat,
haura d’escoltar els seus delegats sindicals com a pas previ. @

b) Impugnacié per acomiadament
El treballador que no estigui d’acord amb les acuses al-legades en la comu-

nicacio escrita podra recérrer davant el Jutjat Social. Haura d’actuar en el

termini maxim de 20 dies habils. Es preceptiu que abans intenti arribar a
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un acord, per aixo haura d’acudir a ’'SMAC (Servei de Mediaci6, Arbitratge

1 Conciliacié).

La presentacié de la demanda de conciliacié davant I'SMAC interromp el termini assenyalat, i
es reprendra, en cas que no s’hagi arribat a un acord, el dia segient de l'intent fallit.

El jutge dictara sentencia en la qual qualificara I’'acomiadament com a:

* Nul. Quan I'empresari ha incorregut en alguna de les causes de discrimi-
naci6 prohibides en la Constitucié o s’han violat els drets fonamentals del

treballador. Aquest ha de ser readmes en el lloc que ocupava 1 se li han ... F'acomiadament dels
R . treballadors durant el periode
d’abonar els salaris que no ha percebut. de suspensi6 del contracte

de treball per radé de maternitat,

risc durant 'embaras, adopcié

i acolliment, a menys que es

sense dret a indemnitzacié ni a salaris de tramitacio. dlsiesin e [ ceLn e lolisl
és per motius aliens a les
situacions esmentades.

* Procedent. Si s’ha provat la causa al'legada. S’extingeix la relacié laboral

¢ Improcedent. Quan no queden acreditats els motius al-legats per a
l’acomiadament o no s’han complert els requisits exigits per a la

seva tramitacio.

En el cas d’acomiadament improcedent, 'empresari podra realitzar un nou acomiadament en el ter-
mini de 20 dies que es comptaran a partir del dia seglient al de 'acomiadament defectuds. En rea-
litzar-lo, 'empresari posara a disposicié del treballador els salaris que li corresponen dels dies
intermedis.

Un cop qualificat ’'acomiadament com a improcedent pel jutge, I’empre-
sari tindra 5 dies des de la notificacié de la senténcia per optar entre la re-
admissi6 del treballador amb I’abonament dels salaris que ha deixat de
percebre i I'extincié de la relacié laboral. En aquest cas, haura d’abonar
una indemnitzacié de 45 dies per any treballat, fins a un maxim de 42 men-

sualitats i els salaris de tramitacid. @

Si 'empresari no comunica la seva decisio, s’entén que opta per la read-
Si la persona acomiadada

missié. En el suposit que I’eleccié entre la readmissié o la indemnitzacié fos representant legal dels
. s .. . L . treballadors o un delegat sindical
correspongui a ’empresari i aquest trii ’extincié del contracte, els salaris Popcié sempre i correspondria

de tramitacié quedaran anul-lats o limitats si ’empresa reconeix la impro- il

cedencia de 'acomiadament en el temps que va des del moment de I’aco-
miadament fins al de la conciliacié davant I’'SMAC.

Per aixo, haura de dipositar al Jutjat Social la indemnitzacié que legal-

ment correspongui al treballador.

Si el diposit de la indemnitzacio s’efectua en les 48 hores seglients a 'acomiadament, no haura
d’abonar els salaris de tramitacio. Si es realitza en un moment posterior, quedaran limitats als sa-
laris als quals té dret des de la data de 'acomiadament fins a la del diposit.

3) Extincio del contracte per causes objectives. Acomiadament objectiu

I’acomiadament objectiu és una extinci6 de la relaci6 de treball de carac-

ter individual que apareix quan I’empresa acomiada un treballador basant-
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se, no en un incompliment voluntari de les obligacions contractuals, sind

en causes alienes a la seva voluntat com ara les segiients:

¢ Per ineptitud del treballador coneguda o sobrevinguda amb posterioritat
a la seva col'locacié efectiva en ’empresa.

L’empresa podra oferir al
treballador un curs de capacitacio
d’una durada maxima de 3 mesos.
Durant aquest temps se suspén
el contracte i el treballador haura

» Per manca d’adaptacié del treballador a les modificacions técniques que g:ﬁrgelﬁ’éz f;;ear'ﬁ” mitigro

Si la ineptitud existia, i era coneguda per 'empresari amb anterioritat al compliment del periode de
prova, no podra ser al-legada un cop finalitzat aquest.

s'introdueixen en el seu lloc de treball, sempre que aquests canvis siguin

raonables i hagin passat 2 mesos.

* Quan hi hagi la necessitat, objectivament demostrada, d’amortitzar llocs
de treball. L'extincié del contracte pot ser per causes economiques —amb
la finalitat de contribuir a la superacié de situacions economiques negati-
ves— 0 per causes tecniques, organitzatives o de produccio, a fi de superar
les dificultats de I'empresa. No procedeix efectuar un acomiadament

col-lectiu si el nombre de treballadors implicats és menor que I'exigit.

¢ Per abséncies a la feina, encara que siguin justificades, quan arribin a un
- -
20% de les jornades laborals en 2 mesos consecutius o al 25% en 4 mesos | |
discontinus dins del periode de 12 mesos. ... que es tracta de faltes
justificades a la feina, ja que
en cas contrari donarien lloc
Simultaniament, en ambdds casos, 'absentisme total de la plantilla ha d’assolir el 5% per ser una a un acomiadament disciplinari.
causa d’acomiadament.

En el comput de faltes d’assisténcia no es comptabilitzaran les degudes a accidents laborals, ma-
ternitat, permisos, vacances, vagues legals, ni les ocasionades per malaltia o accident no laboral
quan I'abséncia sigui superior a 20 dies.

* En el cas dels contractes indefinits amb les administracions publiques o
amb les entitats sense afany de lucre, que tinguin per objectiu I’execucié
de programes o plans sostinguts amb fons publics, quan desaparegui la
partida pressupostaria que s’encarregava de ’abonament dels salaris o

aquesta sigui insuficient.

Si I'extincio afectés un nombre de treballadors igual o superior als assenyalats per poder dur a ter-
me un acomiadament col-lectiu, s'utilitzara aquest tipus d’acomiadament i no, I'extincié de la relacié
laboral per causes objectives.

Tramitacié

L’empresari haura d’observar els requisits segiients:

e Lliurara al treballador un escrit pel qual se li comunica 'acomiadament i

la causa que I'ocasiona.

¢ Simultaniament, posara a la seva disposici6é una indemnitzacié de 20 dies

per any treballat fins a un maxim de 12 mensualitats.
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* I’avisara amb 30 dies d’antelacié. Passat aquest temps, 'acomiadament
sera efectiu. Durant aquest termini, el treballador tindra dret a una llicen-

cia de sis hores setmanals per buscar una feina nova.
Impugnacio per part del treballador

El treballador que no estigui d’acord amb ’acomiadament podra recérrer
davant el Jutjat Social. Previament, és preceptiu que s’intenti arribar a
una conciliacié, per tant haura d’acudir a 'SMAC perqueé actui de mitjan-
cer. Si no arriba a un acord haura de presentar la corresponent demanda
davant el Jutjat Social. La llei assenyala un termini de 20 dies habils per

interposar-la des del moment en que I'acomiadament és efectiu.

Aquest termini s’interromp per la interposicié de la demanda de conciliacié davant 'SMAC, i s’em-
prén de nou, en el cas que no s’hagi arribat a cap acord, el dia seguent.

La sentencia que es dicti qualificara 'acomiadament segons una de les
possibilitats segiients:

* Acomiadament procedent. I’'empresari ha provat la causa al-legada i, per
tant, 'acomiadament és ferm. El treballador no té dret a una nova indem-
nitzacio, ja que préviament es va posar a la seva disposicio en lliurar-li la

comunicacio.

¢ Acomiadament improcedent. No ha quedat acreditada la causa que s’al-le-
ga. L’empresari, en el termini de 5 dies des de la notificacié de la sentén-
cia, optara entre la readmissi6 del treballador —i li abonara els salaris que
no ha percebut-1I’acomiadament. En aquest cas tindra dret a una indem-
nitzacié de 45 dies de salaris per any treballat, fins a un maxim de 42 men-
sualitats, i al cobrament dels salaris que no s’han cobrat (salaris de

tramitacio).

No comunicacié

Si 'empresari no comunica la seva decisio, s’entén que opta per la readmissié. En el suposit que cor-
respongués a 'empresari escollir entre la readmissié o indemnitzacio i triés I'extincio del contracte, els
salaris de tramitacié quedarien anul-lats o limitats si 'empresa reconeixia la improcedéencia de I'acomia-
dament en el temps que va des del moment de 'acomiadament i el de la conciliacié davant 'SMAC.

Per aix0, haura de dipositar en el Jutjat Social la indemnitzacié que legalment correspongui al tre-
ballador. Si aquest diposit s’efectua en les 48 hores seglients a 'acomiadament, no haura d’abonar
els salaris de tramitacié. Si es realitza en un moment posterior, quedaran limitats als salaris que per-
toquen al treballador des de la data de 'acomiadament fins a la del diposit.

* Acomiadament nul. No s’han complert els requisits formals exigits per
dur a terme I'acomiadament o s’ha incorregut en una violacié dels drets
fonamentals del treballador o en discriminacié. I.’acomiadament es consi-
dera no efectuat, i el treballador ha de ser readmes, alhora que se li abo-
nen els salaris que no ha percebut. La no concessi6 del preavis no sera
causa d’anullacié, siné que donara lloc al pagament del salari correspo-
nent a aquest periode. @

En el cas d'un contracte

en la modalitat de foment

de la contractacié indefinida,

la indemnitzacié sera de 33 dies
de salari per any de servei, fins

a un maxim de 24 mensualitats.

La senténcia que dicti el jutge sera la que
qualificara 'acomiadament d'improcedent,
procedent o nul.

Si la persona acomiadada
fos un representant legal dels
treballadors, hauria d’escollir ell.

... l'acomiadament dels
treballadors durant el periode de
suspensio6 del contracte de treball
a causa de maternitat, risc durant
'embaras, adopci6 o acolliment,
a menys que es demostri que la
causa de I'extincio no té a veure
amb les situacions assenyalades.
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Taula 10. Relacié de causes i indemnitzacions

Causa

Indemnitzacié

Acomiadament objectiu
Extincié del contracte per causes objectives

Procedent: 20 dies de salari per any treballat,
amb un maxim de 12 mensualitats.

Improcedent: 45 dies de salari per any treballat amb
un maxim de 42 mensualitats. En els contractes de

foment d’ocupacio sera de 33 dies per any fins a un
maxim de 24 mensualitats, a més a més tindra dret

als salaris de tramitacio.

Acomiadament col-lectiu

20 dies per any treballat, fins a un maxim de 12
mensualitats.

Acomiadament disciplinari

Procedent: no en té.

Improcedent: 45 dies de salari per any fins a un
maxim de 42 mensualitats, més els salaris de
tramitacio.

Voluntat del treballador fonamentada en un
incompliment greu de 'empresari (article 50 de
I'Estatut dels treballadors)

45 dies de salari per any treballat, fins a un maxim de
42 mensualitats.

Modificacions substancials de les condicions
laborals (jornada, horaris, torns) i trasllat
(definitiu) no acceptades per treballador.

20 dies de salari per any, fins a un maxim
de 9 mensualitats en el cas de condicions
i 12 mesos en els trasllats.

Acabament d’'un contracte temporal

8 dies per any treballat, excepte en els contractes
formatius, d'interinitat i d'insercid, que no tenen dret a
indemnitzacio.

Mort, jubilacié o incapacitat permanent de
Pempresari individual o comerciant

1 mes de salari.

Extincié de la personalitat juridica de 'empresa

20 dies per any, fins a un maxim de
12 mensualitats.

4) Extincio del contracte per causes economiques tecniques organitzati-
ves o de produccié. Acomiadament col-lectiu

L’acomiadament col‘lectiu es produeix quan I’empresa acomiada una part
o la totalitat de la plantilla emparant-se en causes economiques, técni-
ques, organitzatives o de produccié. En cas que només afecti una part de
la plantilla, en el termini de 90 dies haura d’acomiadar, almenys:

* Treballadors en empreses que ocupin menys de 100 treballadors.

¢ El 10% de la plantilla en les que tinguin entre 100 i 300 treballadors.

¢ 30 treballadors en les de 300 o0 més.

Quan es pretén 'acomiadament de tots els treballadors per tancar I'em-
presa, aquesta haura d’ocupar, almenys, 6 treballadors. En cas contrari,
els acomiadaments es tramitaran de manera individual.

L’empresari que tingui la intencié de dur a terme un acomiadament
col'lectiu haura de seguir el procediment assenyalat en I’article 51 de I'Es-
tatut dels treballadors:

En el periode de consultes

es tractaran les causes

de 'acomiadament i, si escau,
un pla de viabilitat de 'empresa.
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a) Comunicara la seva intenci6 als representants dels treballadors.

S’iniciara un periode de consultes, amb una durada minima de 30 dies na-
turals, excepte en les empreses de menys de 50 treballadors, en que sera
de 15 dies.

Els representants dels treballadors adoptaran, per majoria, la decisié de recolzar 'acomiadament
col-lectiu o no. La direccié de 'empresa comunicara el resultat a 'administracio laboral.

b) Al mateix temps, ’empresa presentara la sol-licitud a I’autoritat labo-
ral, que demanara un informe a la Inspeccié de Treball. Aquest informe
s’haura d’elaborar en un termini maxim de 120 dies.

Si no hi ha hagut acord entre 'empresa i els treballadors, 'autoritat laboral haura de dictar en un
termini de 15 dies naturals una resolucié que autoritzi o denegui el permis per procedir a 'acomia-
dament. Si un cop passat aquest termini no hi ha hagut comunicacié expressa, s’entén que s’auto-
ritza. En aquest cas, el silenci administratiu és positiu.

Els treballadors que perdin la feina tindran dret a una indemnitza-
ci6 de 20 dies de salari per cada any treballat, fins a un maxim de 12
mensualitats.

En el cas que I'acomiadament col-lectiu no afecti la totalitat de la plantilla,
els representants legals dels treballadors tindran preferencia per roman-
dre a '’empresa.

També es procedira a 'acomiadament quan es constati I'existéncia de forca major que impossibiliti,
definitivament, la continuitat de I'empresa. L'empresa haura de sol-licitar el permis per a 'acomia-
dament, i 'autoritat laboral haura de comprovar la veracitat de les causes al-legades i dictar una re-
solucié en un termini de 10 dies.
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5. Relacions col-lectives de treball

En 'empresa es donen unes relacions col-lectives de treball —entre el
col'lectiu de treballadors i el col-lectiu d’empresaris— que estan regulades
per normes que les faciliten i les organitzen. Aquestes normes han estat
creades per I'Estat, pero, en ’ambit de les relacions laborals, els propis
subjectes de la relacié —treballadors i empresaris— poden negociar les con-
dicions de la seva relacié mitjancant un conveni. Tant el col-lectiu de tre-
balladors com el col-lectiu d’empresaris tenen les seves organitzacions per
facilitar la representacio col-lectiva i poder negociar.

5.1. Organitzaci6 dels treballadors

El dret laboral o del treball va néixer amb I’objectiu de protegir els treba-
lladors en I’ambit de les relacions laborals en qué els empresaris tenen
una situacié de poder. Pero aquest objectiu de protegir els assalariats s’ha
desenvolupat en una doble direccié, I’'una ha creat una normativa laboral
i l’altra ha desenvolupat les associacions de treballadors o sindicats.

Els empresaris, per mantenir una postura unitaria davant les reivindica-
cions dels treballadors, també es van agrupar en organitzacions per defen-

sar els seus interessos.

La Constitucié fa un reconeixement d’aquestes organitzacions en el article 27 CE

“Els sindicats de treballadors i les associacions empresarials contribueixen a la defensa i promocio
dels interessos econdmics i socials que els sén propis. Podran ser creats i exerciran la seva activitat
lliurement dintre del respecte a la Constitucié i a la llei. La seva estructura interna i el seu funciona-
ment hauran de ser democratics. El reconeixement de les organitzacions sindicals i empresarials
com a organs de representacié dels interessos economics i socials afavoreix la prevencié i control
dels conflictes col-lectius”.

5.1.1. Organitzacio dels treballadors fora de 'ambit de ’empresa

La defensa dels interessos economics i professionals dels treballadors és
I’objectiu de I’accié sindical. Es pot realitzar fora de I’empresa, ja que esta
per sobre de I’ambit de I’empresa. Fora de ’empresa, els treballadors s’as-
socien en organitzacions sindicals o sindicats.

El sindicat

El sindicat és ’associacioé permanent i autonoma, sense anim de lu-
cre, de persones que exerceixen una activitat professional amb 1’ob-
jectiu de defensar i millorar les seves condicions de treball.

La Revolucié Industrial...

... va propiciar I'aparicié del
sindicat com a mitja de defensa
dels treballadors en una societat
que, amb la defensa de la llibertat
d’acci6 en el mercat, no permetia
'actuacio de I'Estat per evitarles
situacions de desigualtat que es
donaven en les relacions laborals.
Aixo va fer que els treballadors
s’organitzessin i demanessin que
I'Estat intervingués per regular les
relacions laborals amb normes
laborals. Al mateix temps, van
crear sindicats per defensar els
seus interessos.

Finalitats dels sindicats

Determinacié de les condicions
de treball mitjangant la
negociacié col-lectiva.

Defensa dels interessos
professionals dels seus afiliats.
Millora de les condicions

de vida dels treballadors.

Assisténcia als membres
del sindicat en les situacions
en qué ho necessiten.

Participacio dels treballadors
en la gesti6 de 'empresa.
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Les persones que poden formar part d’'un sindicat han d’estar relaciona-
des amb el moén del treball, pero no han de ser directament treballadors
per compte d’altri. Aixi, els treballadors autonoms que no tinguin treballa-
dors al seu servei, els treballadors en atur i els que hagin cessat en la seva
vida laboral per jubilacié o incapacitat poden afiliar-se a organitzacions
sindicals, pero no poden fundar sindicats.

Llibertat sindical

La Constitucié configura el dret a la llibertat sindical com un dret fona-

mental que s’ha de desenvolupar en una llei organica.

Article 28 CE

“Tothom té dret a sindicar-se lliurement. La llibertat sindical comprén el dret a fundar sindicats
i a afiliar-se al que es vulgui, i el dret dels sindicats a formar confederacions i a fundar organit-
zacions sindicals internacionals, o a afiliar-s’hi. Ningu no podra ser obligat a afiliar-se a un sin-
dicat”.

L’article 28 de la Constitucié es desenvolupa en la Llei organica 11/1985 de
llibertat sindical (LOLS), que en el seu article 1 manifesta que tots els tre-
balladors tenen dret a sindicar-se lliurement per a la promocié i defensa

dels seus interessos economics 1 socials.

La llibertat sindical compren: @

El dret a fundar sindicats.

e El dret del treballador a afiliar-se al sindicat escollit, sense que ninga pu-

gui ser obligat a afiliar-se a un sindicat.

e El dret dels afiliats a elegir lliurement els seus representants dintre de
cada sindicat.

¢ Eldret al’activitat sindical.

Sindicat més representatiu

El sindicat més representatiu és aquell al qual la legislacié atorga una ca-
pacitat representativa per sobre de qualsevol altre.

La qualificacié de sindicat més representatiu déna una serie d’avantatges

sobre els altres, com son:

* poder participar en la negociacié col-lectiva,

e promoure eleccions per a delegats de personal i comités d’empresa,
¢ obtenir cessions d’immobles patrimonials publics,

e participar en la soluci6 dels conflictes de treball.

Els sindicats més representatius
poden realitzar actuacions

gue no so6n possibles per

a altres sindicats, ja que seran
interlocutors amb un fort suport
dels treballadors.
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Tenint en compte la representativitat sindical es distingeixen tres tipus
de sindicats:

1) Sindicats més representatius en ’ambit estatal. Son els que acrediten
haver obtingut, en I’ambit estatal, el 10% o més dels delegats de personal
1 dels comites d’empresa.

2) Sindicats més representatius en 'ambit de la comunitat autonoma.
Sén els que acrediten haver obtingut, en I’ambit de la comunitat autono-
ma, el 15% o més dels delegats de personal i dels comites d’empresa, sem-
pre que tinguin un minim de 1.500 representants i no estiguin federats a
organitzacions d’ambit estatal.

3) Sindicats més representatius. Son els que acrediten haver obtingut, en
un ambit territorial 1 funcional concret, el 10% o més dels delegats de per-

sonal i dels comites d’empresa.

Organitzacions sindicals

Segons I’ambit territorial, les organitzacions sindicals poden ser interna-
cionals o nacionals. Dins de les nacionals n’hi ha d’estatals, de comunitat
autonoma, de locals, d’empresa i de centre de treball, que seria I’ambit
més reduit.

Les organitzacions sindicals amb més implantacié a Espanya en I’ambit
territorial de tot ’estat s6n: Comissions Obreres (CCOO), Uni6 General de
Treballadors (UGT), Unié Sindical Obrera (USO) i la Confederacié Nocio-
nal del Treball (CNT).

Hi ha altres organitzacions d’ambit autonomic —com sén Solidaritat de
Treballadors Bascos (ELA-STU) o Intersindical Nacional Gallega (ING)-,
provincial, regional, local i d’empresa.

I’agrupacio de les federacions d’'un mateix sindicat forma una confedera-
cio sindical.

Els sindicats es financen amb les quotes dels afiliats. L’empresari les po-
dra descomptar de la nomina dels treballadors sempre que hi estiguin con-
formes i si aixi ho sol‘licita el sindicat.

5.1.2. Organitzacié dels treballadors en I’'ambit de 'empresa

L’acci6 sindical es pot realitzar fora de I’empresa, pero on té sentit, és en
els centres de treball o empreses, per a la determinacié de les condicions
de treball, per a la negociacié col-lectiva i defensa dels interessos profes-
sionals, 1 per a la participaci6 dels treballadors en la gestié de I'empresa.

Podem distingir entre els sindicats més
representatius en I'ambit estatal, de la
comunitat autdnoma i territorial.

Federacions sindicals

Els sindicats agrupen

els treballadors per activitats,
independentment de la categoria
professional. Aquestes
agrupacions constitueixen

les federacions sindicals, com
ara la Federaci6 Sindical d’'UGT
de Quimica.
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L’accié sindical en ’empresa

La Llei organica de llibertat sindical diu que els treballadors afiliats a un
sindicat, en I’ambit de 'empresa o centre de treball, podran:

¢ Constituir seccions sindicals.

¢ Celebrar reunions, prévia notificacié a 'empresari, recaptar quotes i dis-
tribuir informacié sindical fora de les hores de treball 1 sense influir en
I’activitat normal de ’'empresa.

¢ Rebre informaci6 del seu sindicat.

1) Seccions sindicals

Les seccions sindicals sén les representacions dels sindicats en cada em-

presa.

Les seccions sindicals dels sindicats més representatius o que tinguin re-
presentaci6 en el comite d’empresa tenen dret a participar en la negociacié
col'lectiva, a disposar d’un tauler d’anuncis i a utilitzar un local adequat
per fer reunions quan I’empresa tingui més de 250 treballadors.

2) Delegats sindicals

Les seccions sindicals constituides en empreses de més de 250 treballa- _
L. i . Delegats
dors estaran representades per delegats sindicals elegits pels afiliats de

cada sindicat i entre ells. Si 'lempresa té entre 250 i 750
treballadors, 1 delegat; de 751
a 2.000 treballadors, 2 delegats;
de 2.001 a 5.000 treballadors,

El nombre minim de delegats sindicals per cada secci6 sindical dels sindi- ° °
3 delegats; i de 5.001 o més,

cats que hagin obtingut el 10% o més dels vots en les eleccions dels mem- 4 delegats. Per conveni col-lectiu
N N . es pot reduir el nombre minim
bres del comite d’empresa dependra de la plantilla. de delegats.

Les seccions sindicals dels sindicats que no han obtingut el 10% dels vots

estaran representades per un sol delegat.

Els delegats sindicals que no siguin membres del comité d’empresa te-
nen dret a I’ accés a la informaci6é que 'empresa posa a disposicié del
comite, a assistir a les reunions del comité d’empresa i dels seus organs
interns en materia de salut laboral amb veu pero sense vot, i1 a ser es-
coltats per ’empresa préviament a I’adopcié de mesures de caracter
col-lectiu que afectin els treballadors en general o els afiliats del seu

sindicat en particular.

Els delegats sindicals tenen les mateixes garanties que les establertes per

als membres dels comites d’empresa.
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Participacio i representacio dels treballadors en ’empresa

Els treballadors tenen dret a participar en I’empresa, mitjancant els or-
gans de representacié que ha regulat I’Estatut dels treballadors en
compliment del mandat de la Constitucié (art. 129.2) en que es diu que
els poders publics promouen les diverses formes de participacié en

I’empresa.

En no ser obligatori estar afiliat, els sindicats no poden representar a tots
els treballadors de I’empresa, siné exclusivament els seus afiliats. Aquesta
circumstancia fa que ’Estatut dels treballadors reguli uns organs unita-
ris de representacio dels treballadors —ates que representen a tots els tre-
balladors de ’empresa- diferents dels organs de representacié sindical,

que solament representen els afiliats al sindicat.

L’Estatut dels treballadors regula la participacié dels treballadors en I’em-
presa mitjancant dos organs de representacié unitaria, els delegats de
personal i els comités d’empresa, que son elegits per tots els treballadors

de 'empresa.

Figura 7. Organs de representacio dels treballadors en I'empresa

Participacio dels treballadors en I'empresa i la seva representacio

Els delegats de personal
desenvolupen la seva activitat

en empreses petites, i els comités
d’empresa, en empreses mitjanes
o grans.

Representacié - —
sindical /‘ Seccions smd|oals‘
Participacié Organs de / (Ifr.?ba”adors S [ Delegats sindicals ‘
dels representacio afiliats)
treballadors dels Representacio
en 'empresa treballadors \ unitaria /v‘ Delegats de personal ‘
(tots els - -
treballadors) T ‘ Comités d'empresa |

1) Delegats de personal

Sén els organs de representacié dels treballadors en les empreses o cen-
tres de treball que tenen menys de 50 i més de 10 treballadors.

També és possible elegir un delegat de personal en les empreses que
tenen entre 61 10 treballadors, si aixi ho decideixen els treballadors per
majoria.

2) Comite d’empresa

Es I’organ de representaci6 collegiat dels treballadors en empreses o cen-
tres de treball que tenen 50 o més treballadors.

Eleccio6 dels delegats

Els delegats s6n elegits mitjancant
sufragi lliure, personal, secret

i directe dels treballadors

en la proporcio seguent: 1 delegat
si 'empresa no té més

de 30 treballadors, i 3 delegats

si té entre 31 i 49 treballadors.




Formaci¢ i orientaci¢ laboral - CFGS 81 El contracte de treball. Drets laborals individuals...

El nombre de membres del comite d’empresa esta en funcié del nombre

de treballadors d’acord amb I'escala segiient:

* de 50 a 100 treballadors: 5

e de 101 a 250 treballadors: 9

e de 251 a 500 treballadors: 13

* de 501 a 750 treballadors: 17

e de 751 a 1.000 treballadors: 21

e de 1.001 o més: 2 per cada 1.000 o fracci6 fins a un maxim de 75.

El comite d’empresa elegira entre els seus membres un president i un se-
cretari, 1 elaborara el seu propi reglament de procediment. Es reunira
cada 2 mesos o sempre que ho sol'liciti un ter¢ dels seus membres o un

ter¢ dels treballadors representats.

Per conveni col-lectiu es podra pactar la creacié d’'un comité intercentres, que tindra com a maxim
13 membres designats entre els components dels diferents comités de cada centre de treball.

3) Competeéncies i garanties laborals del delegats de personal i comites
d’empresa

Els delegats de personal i els membres dels comités d’empresa tenen les

mateixes competéncies i garanties.

a) Competencies

* Rebre informacié sobre I'evolucié general del sector economic al qual
pertany I'empresa, els contractes de treball fets, les previsions sobre
noves contractacions i la realitzacié d’hores complementaries per part
dels treballadors contractats a temps parcial.

* Rebre de I’empresari la copia basica dels contractes que s’han fet
per escrit, a més de la notificacié de les prorrogues i dels contractes
verbals.

* Coneixer el balang, el compte de resultat i la memoria de ’'empresa.

¢ Emetre informe, amb caracter previ, sobre reestructuracié de la plan-
tilla, modificacié substancial de les condicions de treball, trasllats i sis-
temes d’organitzacio6 del treball.

¢ Ser informats de totes les sancions imposades per faltes molt greus.

¢ Coneéixer trimestralment les dades sobre absentisme, accidents de tre-
ball i malalties professionals, a més dels mecanismes de prevencié que
s’utilitzen.

* Fer una labor de vigilancia i control sobre el compliment de normes vi-
gents en materia laboral, i sobre les condicions de salut laboral.

e Col'laborar amb la direccié de '’empresa per millorar la productivitat
d’acord amb el que s’ha pactat en el conveni col-lectiu.

¢ Informar els treballadors de tots els temes 1 qiiestions anteriors.
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b) Garanties

¢ Dret a I'apertura d’expedient contradictori en el cas que 'empresa vulgui
sancionar-los per faltes greus o molt greus.

¢ Dret a tenir prioritat de permanéncia en I’empresa respecte als al-
tres treballadors en el cas d’acomiadament per causes economiques

o tecniques.

¢ Dret a no ser acomiadats ni sancionats per accions fetes en I’exercici de la

seva funcié.

¢ Dret a expressar amb llibertat les seves opinions en materies referents a

la seva funcié.

* Dret a disposar d’'un credit d’hores mensuals retribuides per a I’exercici de
. , , . Creédit d’hores
les seves funcions d’acord amb l’escala segiient, segons el nombre de tre-

balladors de 'empresa. « fins 100 treballadors: 15 hores

* de 101 a 250 treballadors:
. . . ., 20 hores

Per conveni col-lectiu es podra pactar 'acumulacié de les hores en un o « de 251 a 500 treballadors:
més representants dels treballadors. lees

¢ de 501 a 750 treballadors:
35 hores

4) Eleccio dels representants dels treballadors * de 751 endavant: 40 hores

L’Estatut dels treballadors regula el procediment d’eleccié dels represen-

tants dels treballadors.

La durada del mandat dels delegats de personal i dels membres del comite

d’empresa sera de 4 anys.

Podran promoure eleccions les organitzacions sindicals més representati-
ves, els sindicats que tinguin un minim del 10% de delegats de personal o

membres del comite, o els treballadors per acord de la majoria.

Figura 8. Procediment, garanties i competéncies en I'eleccié de representants

Organs de representacié col-lectiva dels treballadors.

Delegats

de personal * Garanties

(empreses — Anci * Promocio de les
Organs de / de més de 10 * Competéncies S eleccions
representacio _treballadors * Mesa electoral
col-lectiva | menys de 50) . \C;atndilc'IalureS
dels — * Votacid
treballadors \‘ C.Omne * Eleccio per un

d'empresa , | *Garanties 7| mandat de 4 anys

(empreses « Competéncies

de 50 o més

treballadors)
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5.2. Organitzacié dels empresaris

La Constitucié reconeix el dret dels empresaris a associar-se per a la de-

fensa i promocié dels seus interessos economics i socials.

Article 7 CE <
Ambit estatal

“Els sindicats de treballadors i les associacions empresarials contribueixen a la defensa i a la pro- E !

moci6 dels interessos economics i socials que els sén propis. Podran ser creats i exerciran la seva Les organitzacions empresarials
activitat lliurement dins el respecte a la Constitucié i a la llei. L’estructura interna i el funcionament més representatives en 'ambit
hauran de ser democratics.” estatal s6n les que compten amb

un 10% o més de les empreses
i . . L. . . o dels treballadors, mentre que
Les organitzacions empresarials es poden constituir en federacions i con- en I'ambit de les comunitats

. autonomes és necessari un 15%.
federacions.

La més o menys representativitat d’aquestes organitzacions dependra
del nombre d’empreses afilades i del nombre de treballadors que repre-

senten.

Organitzacions empresarials

La Confederacié Espanyola d’Organitzacions Empresarials (CEOE) neix
el 1977 com la gran patronal espanyola amb I’objectiu de representar tots
els empresaris de I’Estat.

A Catalunya, el Foment del Treball és 'organitzacié empresarial de més
llarga historia que vol representar I’empresariat catala, i esta ben relacio-
nada amb la CEOE.

Els petits 1 mitjans empresaris s’associaren en la patronal Petita i Mit-
jana Empresa de Catalunya (PIMEC) amb I'objectiu de reforcar la imat-
ge ila cultura especifica del petit empresari, que té uns problemes cada
vegada més allunyats de les grans empreses. L’altra gran patronal dels
petits empresaris va ser la Societat d’Estudis Financers Economics i
Socials (SEFES).

L’estructura d’aquestes organitzacions empresarials (Foment del Tre-
ball, PIMEC i SEFES) feia dificil que s’ajuntessin les tres en un sol or-
ganisme, pero el fet de representar el petit empresari ha provocat que
PIMEC i SEFES s’ajuntessin el 1997 i creessin, en l’actualitat, I’orga-
nitzacié empresarial PIMEC-SEFES, Petita i Mitjana Empresa de
Catalunya.

En aquest panorama de les organitzacions empresarials a Catalunya, I'Ins-
titut de ’Empresa Familiar i el Cercle d’Economia no sén patronals, sind
agrupacions d’empresaris amb I’objectiu d’influir en I’opinié col-lectiva so-
bre els problemes economics i aconseguir, en el cas de les empreses fami-

liars, un tracte millor en les lleis.
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Figura 9. Organitzacions empresarials a Catalunya

Organitzacions empresarials a Catalunya.
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5.3. El dret de reunioé dels treballadors

Els treballadors tenen dret a reunir-se en assemblea en el seu centre de
treball o empresa.

El dret de reunié dels treballadors en la Constitucié i PEstatut dels treballadors
Article 21 CE. Dret reunié

Es reconeix el dret de reuni6 pacifica i sense armes. Per a I'exercici d’aquest dret no caldra autorit-
zacio6 prévia.

Article 4 Estatut dels treballadors. Drets i deures laborals basics

Els treballadors tenen com a drets basics, amb el contingut que per a cadascun d’ells disposi la seva
normativa especifica, els de:

treball i lliure eleccié de professio i ofici
lliure sindicacié

negociacio col-lectiva

adopcié de mesures de conflicte col-lectiu
vaga

reunié

participacié a 'empresa

Article 77 Estatut dels treballadors

Els treballadors d’'una mateixa empresa o centre de treball tenen dret a reunir-se en assemblea.

La convocatoria de reuni6 la poden fer els delegats de personal, el Comite
d’empresa o els treballadors en un nombre no inferior al 33% de la plantilla.

L’empresari esta obligat a facilitar I’assemblea, excepte en el cas que la
convocatoria no reuneixi els requisits legals o faci menys de 2 mesos que
es va fer la ultima reuni6 —excepte quan I’assemblea sigui informativa so-
bre convenis col-lectius que els afecti.

No hi ha obligacié de facilitar I’assemblea quan hi ha una situacié de tan-
cament legal de ’empresa, ni quan encara no s’han reparat els danys pro-
duits en reunions anteriors.

Els acords requeriran la meitat més 1 dels treballadors de '’empresa per
ser aprovats.

Un dret basic

El dret a reunié és un dret
constitucional reconegut per
I'Estatut del treballadors.

L’assemblea es fara fora de les
hores de treball, excepte quan hi
ha un acord amb I'empresari per
fer-la en hores laborables.
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5.4. La negociacio col-lectiva i les relacions laborals

Treballadors i empresaris poden establir les condicions de treball mitjan- .y .
La negociacio col-lectiva

cant la negociaci6 col-lectiva. Els seus acords tenen categoria de norma, i és un dret constitucional que esta
. , . . desenvolupat en I'Estatut dels
el seu compliment és obligatori. treballadors.

La Constitucié reconeix la negociacié col-lectiva
com a dret fonamental. En D'article 37, estableix
que la llei garantira el dret a la negociacié col-lec-
tiva laboral entre els representats dels treballa-
dors i els empresaris, i la forca vinculant dels

convenis.

Aquest dret ha estat desenvolupat per I’Estatut dels
treballadors, que en I'article 82 manifesta que —mit-
jancant els convenis col-lectius— els treballadors i

empresaris regulen les condicions de treball i de pro- La negociacié col-lectiva és un dret
constitucional que tenen els treballadors.
ductivitat; igualment, podran regular la pau laboral

mitjangant les obligacions pactades.

L’objectiu final del procés de negociacié col-lectiva és arribar a
uns acords sobre les condicions de treball que amb categoria de
norma son obligatoris per a les parts, treballadors i empresaris,
que han participat en la negociacié. Aquests acords séon els con-
venis col-lectius, que tenen categoria de norma obligatoria, i els
acords marc.

5.4.1. El conveni col-lectiu

El conveni col-lectiu és una norma juridica que regula les relacions de tre-
ball d’'una empresa o grups d’empreses, feta per I’acord entre treballadors
i ’empresari o empresaris a qui afecta i que ha estat negociada pels seus
representants.

Contingut d’un conveni

El conveni col-lectiu pot regular materies de tipus economic, laboral i sin-
dical, 1 tot allo que afecti les condicions de treball i a I’ambit de les rela-
cions entre empresaris i treballadors.

L’Estatut dels treballadors estableix com a contingut minim el segiient:

* Determinacio de les parts que el signen.
« Ambit personal, funcional, territorial i temporal.
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e Condicions i procediment per a la no-aplicacié del régim salarial a em-
preses en crisi, si els salaris pactats comporten un risc d’estabilitat per
a les empreses.

¢ Forma i condicions de denuncia, i el termini de preavis per a aquesta
denuincia. Per dentncia s’entén la comunicacié de I’altra part del fet
que ha arribat el final de vigéncia del contracte i que es fa necessari ne-
gociar-ne un altre.

* Designaci6 d’'una comissi6 paritaria formada pels representants de les

parts per atendre les qiiestions que li siguin assignades.

Al costat d’'un contingut normatiu format per les disposicions que regulen
les condicions de treball, hi ha un contingut obligacional constituit pel
conjunt de clausules per les quals les parts es comprometen a no fer res

que en posi en perill la vigéncia.
Ambit d’aplicacié

Determinar a qui afecta el conveni o el camp d’accié és definir ’ambit
d’aplicacié. Segons el criteri es pot definir un ambit com a territorial, fun-
cional, personal o temporal i classificar els convenis d’acord amb els seus

ambits d’aplicacié.

1) Ambit territorial

Des d’un criteri geografic, els convenis poden ser estatals, autonomics, in-

terprovincials i provincials.

Com a representants dels treballadors, estan legitimats per negociar els
convenis d’'un ambit superior al d'una empresa, les organitzacions sindi-
cals més representatives d’ambit estatal o de comunitat autonoma —quan
el conveni sigui d’ambit estatal o autonomic-i els sindicats que tinguin un
10% dels membres dels comités d’empresa o delegats de personal de I’am-
bit geografic del conveni. Com a representants dels empresaris, estan le-
gitimades per negociar un conveni, les associacions empresarials que en
I’ambit geografic del conveni tinguin un 10% dels empresaris i donin ocu-

pacié a igual percentatge de treballadors.
2) Ambit funcional

Aquest ambit fa referéncia a I’activitat desenvolupada per les empreses. Se-
gons aquest ambit, es parla de convenis de sector o convenis d’empresa. Com
a representants dels treballadors, estan legitimats a negociar els convenis
d’empresa, els comités d’empresa i els delegats de personal. Per defensar els
interessos de I’empresari, esta legitimat a negociar els convenis d’empresa,

el mateix empresari o el seu representant.
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3) Ambit personal

Els treballadors que queden afectats per un conveni és I’ambit personal
del conveni. Des d’aquest punt de vista, els convenis poden afectar a tots
els treballadors inclosos en el seu ambit territorial i funcional o solament
a unes determinades categories professionals. Aquests ultims reben el

nom de convenis de grup o franja.
4) Ambit temporal

Cada conveni assenyala la propia durada. Les parts negociadores poden
pactar diferents periodes de vigencia.

El conveni pot establir la dentincia en finalitzar el temps de vigéncia. La de-
nuncia pot ser automatica —si s’entén per denunciar el sol fet d’haver arribat
la data prevista per finalitzar la vigéncia del conveni—, o establir que s’ha de
denunciar dintre de I'ltim trimestre de la vigencia del conveni o amb una an-
telaci6 de 3 mesos a la data de finalitzacié. Si no hi ha denuncia, els convenis
se solen prorrogar d’any en any, excepte si s’ha pactat el contrari.

Negociacié d’un conveni
El procés de negociacié d’un conveni consta de diferents fases:
1) Iniciacio

La negociacié es pot iniciar a instancia de qualsevol de les parts, pero s’ha
de fer amb un escrit dirigit a I’altra part. Aquest escrit es fa després de la
dentncia de I’anterior conveni, pero aquesta no equival a I’escrit d’inici de
negociacions.

La part receptora de I’escrit esta obligada a negociar amb el principi de
bona fe, és a dir, amb la intencié d’arribar a la signatura del conveni.

2) Constitucié d’una comissié negociadora

En el termini d’1 mes des que s’ha rebut I’escrit de proposta de negociacié _
L. L. L, X Mediador
es procedira a constituir la comissié negociadora.

En el procés de negociacioé
hi haura ofertes i contraofertes,

En els convenis d’ambit d’empresa, la comissié negociadora estara i en unes matéries s’arribara
. . aunacordienaltres no. Peracord
formada per un maxim de 12 membres per cadascuna de les parts, mutu de les parts, es pot acceptar

una mediacié o intervencio
d’'un mediador amb l'objectiu

superior a 15 per cadascuna de les dues parts. de resoldre alguna qtiestio sobre
la qual no es posen d’acord.

1en els convenis d’ambit superior, el nombre de membres no pot ser

3) Finalitzacio

La negociacié pot finalitzar amb un acord. En aquest cas, el conveni s’ha
de formalitzar per escrit. Un cop signat, la comissié I’ha de presentar a
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I'autoritat laboral per al seu registre i publicacié en el butlleti oficial de
I’Estat (BOE), en el de la Generalitat de Catalunya (DOGC) o en el de la
provincia (BOP), segons I’ambit del conveni.

El conveni entra en vigor en la data que hagi acordat la comissié negocia-

dora. Tot nou conveni deroga I’anterior en la seva integritat, excepte pacte

en contra. @

En el cas de no haver-hi acord, es prorroga el conveni anterior en el con-
tingut normatiu, pero perdran vigencia les clausules obligacionals un cop

denunciat.

5.4.2. Els acords d’empresa

L’Estatut dels treballadors estableix que la regulacié de les condicions de
treball es realitzara mitjancant la negociacié col-lectiva o per acord entre
I’empresa i els representants dels treballadors.

En establir que, en I’ambit de I’empresa, ’empresari i els representants
dels treballadors han d’acordar regular algunes matéries sobre les condi-
cions de treball, es pretén evitar un buit normatiu quan el conveni col-lec-

tiu aplicable no les regula.

Malgrat que els acords d’empresa obliguen les parts, sempre sén subsi-
diaris dels convenis col-lectius, ja que només quan aquests no es pronun-

cien sobre unes materies, es poden regular per acords d’empresa.

5.4.3. Els acords marc

Sén els acords subscrits entre les organitzacions sindicals i les associacions
empresarials més representatives de caracter estatal o de comunitat au-
tonoma. Aquests acords no sén obligatoris fins que no sén reconeguts per

un conveni col-lectiu.

Regulen I’estructura de la negociacié col-lectiva, fixen les normes que
han de resoldre els conflictes de concurréncia de convenis, prohibeixen
que es negociin convenis d’ambit sectorial i estableixen matéries que

no poden ser objecte de negociacié en aquesta classe de convenis.

5.5. Conflictes col-lectius

La diferéncia d’interessos entre empresaris i treballadors pot produir di-

vergencies en la interpretacié de les normes o dels contractes.

Els acords marc...

... a vegades regulen materies
concretes de la relacié laboral
com ara la formacio dels
treballadors, la jornada o els grups
professionals.
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Si les divergencies es donen entre un treballador i I’empresa, parla-
rem de conflicte individual, pero quan afecten un grup de treballa-
dors, aleshores, es tracta d’un conflicte col-lectiu.

Classes de conflictes i procediments de solucié

Els conflictes juridics sén els conflictes que tenen el seu origen en la in-

terpretaci6 i aplicacié d’'una norma.

La solucié d’aquest tipus de conflictes es pot assolir per mitja de la nego-
ciaci6 directa entre les parts implicades o de la intervencié d’un tercer
mitjancant la conciliacid, la mediacié o 'arbitratge. Si cap d’aquest mit-
jans no dona resultat, es pot recoérrer al procediment administratiu o judi-
cial de conflictes col'lectius. En aquest procediment, les parts sol-liciten a
I’autoritat laboral que intervingui. Si I’autoritat laboral (Departament de
Treball...) no aconsegueix que les parts es posin d’acord, ni que designin
un arbitre, es remet tot ’expedient al Jutjat Social, que el resoldra el cas.

Les parts podran sol'licitar directament la via del procediment judicial.

En canvi, els conflictes d’interessos son els que tenen el seu origen en I'in-
teres de negociar una norma més favorable o noves condicions de treball.
Aquesta circumstancia es déna quan finalitza un conveni i se n’ha de ne-

gociar un de nou o es vol dotar de conveni un sector o grup que no en té.

Les vies de solucié son les mateixes que les dels conflictes juridics, pero,

en aquest cas, el procediment judicial no és aplicable.

En aquest tipus de conflictes, els treballadors poden utilitzar la vaga
com a mitja de pressid, pero ’exercici del dret de vaga és incompatible
amb el procediment administratiu de conflictes col-lectius. Sé6n dues
vies alternatives, per tant es poden utilitzar ’'una o I’altra, pero no to-

tes dues alhora.

Figura 10. Els conflictes collectius i els seus procediments de solucié

* Negociacio directa
* Conciliacio
- Mediacio
P Vies de > * :
/ : - solucié * Arbitratge
* Procediment administratiu
de conflicte collectiu

Conflictes
col-lectius

* Negociacio directa
* Conciliacié

\ _, | Viesde | —, | * Mediaci¢
solucié ¢ Arbitratge
* Procediment administratiu

de conflicte col-lectiu
* Vaga

Qualsevol de les parts d'un
conflicte col-lectiu, un cop
intentada la conciliacié sense
aconseguir acord, pot plantejar el
procés de conflicte col-lectiu
davant del jutjat o tribunal
competent.

|. Drets laborals individuals...
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Vaga

Els treballadors poden recorre a la vaga com un dels mitjans per pressio-
nar els empresaris en una situacié de conflicte col-lectiu.

La vaga és la suspensio de la prestacié de treball feta de forma
col-lectiva pels treballadors. També es pot definir com el cessament
col-lectiu de I’activitat laboral, durant un periode determinat, que
dona lloc a la suspensié temporal del contracte de treball. Es a dir,
el treballador, atés que no treballa no té dret a salari.

La Constitucié reconeix, en el seu article 28, el dret a la vaga dels treballa-
dors per a la defensa dels seus interessos. Aquest reconeixement esta
d’acord amb el Pacte Internacional de Drets Economics i Socials aprovat
per 'ONU el 1966 i ratificat per I’Estat espanyol el 1977, que en el seu ar-
ticle 8 reconeix el dret a la vaga.

Article 28.2 CE

“Es reconeix als treballadors el dret a la vaga per a la defensa dels seus interessos. La llei que reguli
I'exercici d’aquest dret establira les garanties que calguin per tal d’assegurar el manteniment dels
serveis essencials a la comunitat”.
El dret ala vaga és un dret fonamental que ha de ser desenvolupat per una
llei organica que encara no s’ha aprovat. Aquesta circumstancia fa que la
regulacié6 actual del dret de vaga i dels conflictes col-lectius es faci, amb al-
guna modificacié, a partir del Real decret llei 17/1997, que és anterior a la
Constitucio.

D’acord amb aquesta normativa, perque una vaga sigui legal ha de complir
els tramits segiients:

a) Hi ha d’haver un acord majoritari dels propis treballadors afectats o
dels seus representants. També estan facultats per acordar la declaraci6
de vaga les organitzacions sindicals més representatives del sector laboral
al qual pertanyin els treballadors afectats.

b) S’ha de comunicari notificar per escrit a ’empresari o empresaris afec-
tatsial’autoritat laboral amb una antelaci6 de 5 dies naturals, que sera de
10 en empreses de serveis publics.

¢) S’ha de crear un comite de vaga, format amb un maxim de 12 treballa-
dors elegits entre els membres dels centres afectats, que sera qui partici-
para en les negociacions i garantira la prestaci6 dels serveis minims.

I’acord establert entre les parts tindra la mateixa eficacia que els
acords d’'un conveni col-lectiu.

Dret a la vaga

Es un dret individual d’exercici
col-lectiu. El treballador és lliure
d’exercir-lo, perd és necessari que
sigui amb un grup de treballadors,
de forma col-lectiva.
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Una vaga és il-legal si no s’han seguit els tramits establerts per a la seva
convocatoria o si té per objectiu modificar, dintre del seu termini de vigen-
cia, els acords fruit d’'un conveni col-lectiu o d’'un arbitratge.

També és il-legal la vaga que es basa en motius politics i no laborals, o es
fa per solidaritat amb altres sectors o empreses, excepte quan afecta inte-
ressos dels treballadors.

L’exercici del dret de vaga suspén el contracte de treball, i els treballadors
no tenen dret al salari, pero els empresaris no poden substituir els treba-
lladors en vaga per altres que no estiguin vinculats a I’empresa. @

Els treballadors en vaga no poden ocupar el centre de treball i han de res-
pectar la llibertat dels que no la segueixin; per tant, els piquets (grups de
treballadors mobilitzats en favor de la vaga) solament poden ser informa-
tius 1 no poden exercir cap tipus de coaccié. Els treballadors en vaga legal
no poden ser sancionats, i un cop finalitzada es poden reincorporar al seu
lloc de treball.

Tancament patronal

Es el tancament del centre de treball per part de 'empresari, en cas de
vaga o qualsevol altra situacié conflictiva, si es déna una situacié clara de
perill de violéncia per a les persones o de danys greus per a les coses. Tam-
bé davant una ocupaci6 il-legal del centre de treball o la possibilitat que es
produeixi, o si la inassistencia o irregularitats en el treball impedeixen
greument el procés normal de produccid, hi pot haver un tancament pa-
tronal.

La legislacié espanyola solament permet el tancament defensiu, és a dir,
s’han de donar alguna de les causes anteriorment indicades, pero no per-
met un tancament ofensiu, que seria el que s’utilitzés com a mesura de
pressié contra els treballadors.

L’empresari ha de comunicar el tancament patronal a I’autoritat laboral
en un termini de 12 hores després del tancament. I’autoritat laboral po-
dra requerir ’empresari a tornar a obrir el centre de treball en el termini
que se li indiqui, 1 en cas de no fer-ho podra ser sancionat.

Si el tancament és declarat il-legal, els treballadors tenen dret al salari que
han deixat de rebre.

El tancament patronal produeix una suspensio del contracte de treball. @

La Constitucié reconeix, en l'article 28, el
dret a la vaga dels treballadors per a la
defensa dels seus interessos.








