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Introduccio

Aquest modul pretén facilitar els coneixements sobre els temes clau de les
politiques de retribuci6 en les organitzacions, aixi com els factors relacionats

amb la jornada i els permisos. Amb aquesta finalitat, s’aborden:

e Els elements estructurals del salari (conceptes que I'integren, amb atenci6

especial a la diferéncia entre complements).

e Lanoci6 de salari minim interprofessional.

e Els principals aspectes que es poden abordar mitjancant la negociacié
col-lectiva.

e Las tecniques de retribuci6 en «temps de crisi» (desvinculacio salarial, do-
ble escala, revisi6 salarial).

e Algunes reflexions sobre la retribuci6 en especie.

e El disseny dels plans de compensacio6 salarial «flexible».

e FEls factors lligats al contingut del contracte, la jornada i els permisos.
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Objectius

Els objectius que I'estudiant aconseguira amb l'estudi d’aquests materials sén

els segiients:

1.

Coneixer, en clau practica, les principals qiiestions laborals vinculades a
la retribucio.

Assimilar les diverses formules legals de «revisio» salarial.

Coneixer el paper de la negociaci6 col-lectiva en la determinaci6 del salari.

Aprendre els avantatges de les formules flexibles de retribucio.

Reconeixer els principals elements relacionats amb la jornada laboral i els

permisos.
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1. Salari: retribucio fixa, variable i en espécie

1.1. Concepte de salari

Es la totalitat de les percepcions economiques dels treballadors, en di-
ners o en especie, per la prestacié professional dels serveis laborals, tant
si retribueixen el treball efectiu, sigui quina sigui la forma de remune-
raci6, com els periodes de descans computables com de treball.

En cap cas el salari en espeécie podra superar el 30 per 100 de les percepcions
salarials del treballador.

El principi d’igualtat i no discriminaci6 consagrat en l'art. 14 de la Constitucio
té una aplicaci6 practica continguda en 1'art. 28 ET:

«L'empresari esta obligat a pagar per la prestacié d'un treball d’igual valor la mateixa
retribuci6, satisfeta directament o indirectament, i sigui quina sigui la seva naturalesa,
salarial o extrasalarial, sense que es pugui produir cap discriminacié per ra6 de sexe en
cap dels seus elements o condicions».

L'estructura del salari s’estableix mitjancant la negociaci6 col-lectiva o,

si no n’hi havia, en el contracte individual i haura de comprendre:
1) Salari base i pagues extres.

2) Complements salarials. En funcio de les condicions personals del tre-
ballador; la feina que faci; la situacio i els resultats de I’empresa.

Entre els complements salarials que normalment es pacten en la nego-
ciacio col-lectiva cal destacar: antiguitat; complements personals (res-
ponsabilitat, dedicacid, idiomes, lloc de treball, etc.); participacié en
beneficis; complements del lloc de treball, com ara penositat, toxicitat,
perillositat, torns, treball nocturn, disponibilitat horaria, etc.; primes a
la produccié per qualitat o quantitat de treball (plusos d’assisténcia i
puntualitat, per exemple).

3) Complements extrasalarials: bestretes per despeses; propines; indem-
nitzacions per trasllat, suspensié o acomiadament; pla de pensions del

sistema d’ocupacio; s de mobil, PDA o portatil de I'empresa, etc.

El treballador té dret:
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e A la percepcio del salari en la data i el lloc establerts.

e Al lliurament d’un rebut de salaris.

e Al fet que 'abonament de les retribucions periodiques i regulars no
s’efectui per periodes de temps superiors al mes.

e A percebre ell o els seus representants legals bestretes a compte de la feina
ja realitzada.

e A percebre un interes del 10 per 100 anual per demora sobre 'import del
salari, en cas de retard en el pagament.

Pagues extres:

e FEls treballadors tenen dret anualment, almenys, a dues pagues extraordi-

naries. Per conveni col-lectiu es podra ampliar el nombre de pagues extres.

e Import de les pagues: La quantia sera la pactada per conveni col-lectiu o

per acord entre I'empresari i el representant dels treballadors.

e Data d’abonament: Es fan efectives una per Nadal i una altra el mes que
es fixi per conveni col-lectiu o per acord entre I’empresari i el representant
dels treballadors (normalment, a 1’estiu). Si s’acorda per conveni, se’n po-
dra prorratejar I'import mensualment.

1.2. Retribucions variables

1.2.1. Sistema tradicional

Basat en el rendiment individual:

a) Formules de retribucio «a preu fet»: continuen tenint preséncia en determi-
nats sectors d’activitat (per exemple, construcci6 i agropecuari), sempre des-
vinculats de qualsevol control de qualitat i com a métode de productivitat.

b) Criteris detallats de mesurament de l'activitat a partir del mesurament
del treball, emprant sistemes com el Bedaux, el centesimal, el cronometratge
(exemple, SEAT), etc., tot aixo a partir d'un rendiment mitja o normal.
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1.2.2. Retribucid per objectius

Quan s’estableixin aquests sistemes, ’empresa tindra 1’obligaci6é de comunicar
als treballadors quins son els objectius el compliment dels quals («indexs»)
generara el dret al cobrament de la retribuci6 variable, aixi com el grau de
compliment al llarg del periode.

Redacci6 d’indexs:

¢ Que siguin comprensibles.

e No manipulables.

e No discutibles.

e Facilment calculables (auditables).

¢ Que tinguin en compte la varietat tecnologica (universalitat), contribuci6
de les persones.

¢ Que siguin definits en tots els centres.

¢ Que siguin normalment de caracter anual.

S6n exemples: els cobraments totals; l'objectiu d’index d’incidéncia i
I'objectiu de vendes totals; la prima variable anual (PVA) sobre beneficis; el

complement vinculat als resultats.
Es convenient pactar plusos d’objectius col-lectius, per exemple:

a) «Plus d’objectius», que respon al «reconeixement de la participaci6 de tots
els treballadors en la consecucié dels objectius de millora de la qualitat i de la
productivitat (gain sharing) com a garantia de competitivitat i consolidaci6 de
futur de ’empresa». Com a objectius anuals s’estableixen els segiients:

e La superaci6 d'una determinada produccié.

e La superaci6 reeixida «de les auditories anuals de seguiment, renovacio i
certificacié de tots els productes certificats per a 1’obtenci6 de la condicié
d’empresa registrada segons la norma UNE-EN-ISO 9002».

e La superacio «de les auditories anuals de seguiment, renovaci6 i certifica-
ci6 del Sistema de Gestié Mediambiental segons la norma UNE-EN-ISO
14001». S’han d’establir en conveni els graus de compliment dels objectius

i el sistema de meritacio i control.

b) Un percentatge dels estalvis nets obtinguts anira destinat a un fons d’estalvi
per suggeriments. El sistema pretén la motivaci6 del grup cap a l'esforc
col-lectiu amb ’objectiu d’aconseguir les metes que persegueix 1’organitzacio,
alhora que estimula la millora continuada i afavoreix el treball en equip, ja
que la prima es determina tenint en compte l'estalvi brut anual obtingut com

a conseqiiéncia de la idea aportada pel treballador.
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El compliment d’objectius o resultats sol concretar-se en un «bonus» anual
(que és una partida salarial).

1.2.3. Avaluaci6 de I'acompliment

Implantaci6 de plans d'incentius lligats a la consecucié d’objectius individuals
o col-lectius i/o a I’avaluaci6 de I'acompliment, en determinades tasques i, en
tots dos casos, amb informaci6 i consulta prévia als representants legals dels
treballadors. Es encertat pactar-los en conveni col-lectiu.

En la majoria de les empreses on hi ha aquest sistema de valoracig, I'avaluacio
de l'acompliment dels treballadors es fa una vegada a l’any i, en gairebé tots
els convenis, es fixa amb vista a la promocio salarial, sense ser utilitzada per

determinar el dret a un sistema de retribuci6.

L'avaluacié de I'acompliment es du a terme a través d'una entrevista entre
I'empleat i el seu responsable jerarquic. En el cas que I'informe del responsable
sigui negatiu, la comissi6 paritaria creada per la normativa convencional el

valorara i la seva decisi6 sera vinculant.

Els factors per avaluar solen ser la quantitat i la qualitat de la feina, la capacitat
d’adaptacio, la iniciativa, l’esperit de col-laboraci6 o l’assiduitat. En general,
la negociacio col-lectiva estableix un sistema de puntuacio i el treballador sera
remunerat a partir de l’obtencié d’'una determinada quantitat de punts, sem-
pre sobre la base de parametres objectius.

1.2.4. Participacio en el capital

Admet dues férmules: la participacié directa i la participaci6 virtual.

La participacié directa compren:

e Las opcions sobre accions (stock options: drets de compra sobre accions).

e El lliurament directe d’accions.

e Fl lliurament d’obligacions convertibles en accions (que generen interes-
sos o que permeten l’avaluacio de la rendibilitat per a la venda en un mo-

ment donat).

e Els préstecs per a I'adquisicié d’accions (sense interes o a tipus preferen-
cial).

Les stock options son una concessié més beneficiosa, concedida unilateralment
per 'empresa, que queda per tant subjecta al document de concessio i al pla
regulador. Es tracta d'uns «drets de compra sobre accions», que constitueixen

salari i rendiment del treball en especie. L’opcié de compra és intransmissible,
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de manera que la retribucid en especie es reportara en el moment que s’exerciti
I'opci6 i s’adquireixi 1'accié. La valoracié d’aquesta retribuci6 en espécie és la
diferéncia entre el valor de mercat o cotitzacié de 1'acci6 el dia d’exercici de
I'opcié, i la quantitat satisfeta pel treballador per comprar les accions (valor
que s’haura pactat préviament). L'exercici de 1’acci6é ha d’exercir-se en la prac-
tica en un termini d’entre 3 i 10 anys, a un preu inferior normalment al del va-
lor del mercat (gairebé sempre, al preu del valor de I'acci6 el dia d’atorgament
del dret).

En conseqiiéncia, la retribuci6é en especie que obté el treballador és: el valor
de mercat de 'accié menys la quantitat satisfeta pel treballador, multipli-
cat pel nombre d’accions. Com a regla general, els rendiments d’aquest tipus
d’accions (una vegada exercitada 1'opci6é de compra) tenen dret a una reduc-
ci6 del 40%, que no podra superar 'import que resulti de multiplicar el salari
mitja anual del conjunt dels declarants en I'impost sobre la renda de les per-
sones fisiques pel nombre d’anys de generaci6 del rendiment. Aquest limit es
duplicara per als rendiments derivats de 1'exercici d'opcions de compra sobre
accions o participacions en el cas dels treballadors que compleixin els requisits
segients:

a) Les accions o participacions adquirides s’hauran de mantenir, almenys, du-

rant tres anys, comptadors des de 1'exercici de I’opci6é de compra.

b) L'oferta d’opcions de compra s’haura de fer en les mateixes condicions a
tots els treballadors de I’empresa, grup o subgrups de I’empresa.

Les opcions sobre accions les pot concedir 1'empresa:

¢ Sense pagament de prima.

¢ Incondicionada o dependent del resultat.

¢ Generalitzada a tots els treballadors o reservada als directius.

e Vinculada amb l'antiguitat o permanéncia.

¢ Venda d’accions lliure o restringida a determinades circumstancies o quan-

tia d’accions.

El lliurament directe d’accions es pot dur a terme:

¢ De forma vinculada o no al rendiment de 'empleat.
e Gratuitament o a preu inferior al seu valor.
e Generalitzada o reservada als directius.

e De forma ordinaria o restringida.
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La participacid virtual comprén les denominades «accions fantasma», que
son un reconeixement denominat en accions hipoteétiques, el valor de les quals
es basa en un augment del valor real de les accions, o en una altra mesura del
valor de l'organitzaci6. Els reconeixements poden pagar-se en efectiu, accions
0 una combinaci6 de tots dos. Basicament, hi ha dos tipus:

a) «Apreciaci6 d’accions fantasma», en les quals el beneficiari rep sola-
ment l'apreciacié (increment del valor) en el preu de 'accié des de la data
d’atorgament fins a la data de venciment especificada.

b) «Valor total de les accions fantasma», en les quals el beneficiari rep el valor
total de les accions (en comptes de solament 1’apreciacio) en la data de venci-
ment especificada.

1.2.5. Participacio en beneficis

Admet diverses formules, algunes més habituals i tradicionals, que solen reco-

llir-se en la negociaci6 col-lectiva.

El més habitual és fixar una paga lineal de beneficis en quantia fixa mini-
ma, que es millorara en funci6 dels beneficis reals després d'impostos (profit

sharing).

En altres ocasions, no infreqiients per cert, la participacié en els beneficis
oculta una auténtica «tercera» paga extra, ja que es desvincula dels resul-
tats empresarials. Per exemple, fixar un percentatge de la suma del salari base
mensual i l'antiguitat, o fixar un percentatge invariable sobre els emoluments
totals anuals del treballador.

Una variant diferent és la «participaci6 financera», que inclou des de préstecs
als empleats d'un grup d’empreses per a 1’adquisicié d’accions de I’empresa
matriu (com un benefici inclos dins del pla d’estalvi del grup), a una contri-
bucié empresarial (percentatge) sobre el valor total de les accions de ’empresa
comprades pel treballador.

En altres ocasions (no confondre amb la participacié en beneficis), es parla
de «beneficis accessoris» (fringe benefits), que poden ser conceptes salarials o
extrasalarials, economics o «en especie», que acullen una miscel-lania de pos-
sibilitats com ara plans de jubilaci6, assegurances de vida i/o sanitaris, lliura-
ment de materies primeres (carbo, energia eleéctrica, gas, aigua), préstecs per
sota el tipus d’interes legal dels diners, pagament de viatges d’oci, Gs privat
de vehicle d’empresa, donatius (entrades d’espectacles, per exemple), places
d’aparcament gratuit en I'empresa, pagament de I'habitatge, o, finalment, pac-

tes d’igualaci6 fiscal d’'impostos (gross up net).
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1.3. Retribucions en espécie

La jurisprudencia interpreta l'art. 26.1 ET sota una presumpcio legal iuris tan-
tum (aixo €s, que admet prova en contrari) de salarietat: els jutges assumeixen
el caracter salarial gairebé automaticament, un cop provat que es té dret a la
percepcié economica corresponent. En les zones complexes entre el que és
salarial (percepcions en especie) i extrasalarial, cal tenir en compte el que es
coneix com «indicis de salarietat»:

e Continuitat o no en la meritaci6é o gaudi, ja que la continuitat en la me-
ritacio i la periodicitat del cobrament soén caracteristiques comunes a les
partides salarials.

e [Exigibilitat enfront de la voluntarietat o aleatorietat de la concessio.

e Atribuci6 patrimonial com a ingrés o estalvi: suposa una utilitat economi-

ca per al treballador en termes d’increment d’ingressos o d’estalvi.

o Us personal del treballador: «les prestacions en espécie seran apropiades a

1"Gs personal del treballador i de la seva familia» (art. 4.2 Conveni 95 OIT).

e Atribucié individualitzada: s’atribueix individualment al treballador i no

al col-lectiu de treballadors de I’empresa.

D’interes complementari sobre el tema de les retribucions en espécie:

Taula 1. Imports de les retribucions en espécie computables a la base de cotitzacié

Habitatge 10% o 5% del valor cadastral, en funcié que
s’hagi modificat o no aquest valor, amb el li-
mit del 10% sobre la resta de remuneracions.
Sempre que sigui per a Us particular (gravat),
no professional (exempt).

Vehicle Us:

o Siés propietat de I'empresa: 20% anual del
cost d’adquisicié.

* Sino és propietat de I'empresa: 20% anual
del valor de mercat de vehicle nou.

Placa de garatge e Propietat de I'empresa: valor de mercat.
e Lloguer: cost per a I'empresari.

Préstecs En aquells el tipus d’interes dels quals sigui in-
ferior al legal dels diners: diferéncia entre tots
dos tipus d’interés.

Plans de pensions En les contribucions a plans de pensions o a
sistemes de previsi6 social alternatius: I'import
satisfet pels promotors.

Plusos de distancia i transport Import integre (des del 22.12.2013).

Manutencid, viatges de turisme i similars Es computara el cost per a I'empresari, inclo-
ent-hi tributs.
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Primes de contracte d’asseguranca (vida), tret
d’accident de treball i responsabilitat civil (no
cotitzen)

Es computara el cost per a I'empresari, inclo-
ent-hi tributs.

Bossa de Nadal

Es computara el cost per a I'empresari.

Despeses d’estudis i manutencié (incloent-hi
familiars), tret d’estudis exigits pel treball

Es computara el cost per a I'empresari.

Joguines

Es computara el cost per a I'empresari.

Percentatge sobre els beneficis socials

Els drets especials de contingut econdomic que
es reservin els promotors d’una societat com a
remuneracié: minim 35% del valor equivalent
del capital social que permeti la mateixa parti-
cipacio en els beneficis.

Millores voluntaries de les prestacions de Se-
guretat Social, tret d’incapacitat temporal (in-
cloent-hi contribucions a plans de pensions
del sistema d’ocupaci6)

Import integre.

Primes de contractes d’asseguranca per malal-
tia comuna del treballador, conjuge i descen-
dents i primes de contracte d’asseguranca AT
o responsabilitat civil del treballador: import
total

Import integre.

Assignacions assistencials (tret de despeses per
estudis exigits pel lloc de treball, que estan
exemptes)

Us de béns destinats a serveis socials
i culturals del personal (inclosos els lo-
cals adequadament homologats destinats
per I'empresari a prestar el primer cicle
d’educacié infantil als fills dels seus treballa-
dors, aixi com la contractacié d’aquest ser-
vei amb tercers adequadament autoritzats).
Lliurament de productes a preus rebai-
xats (cantines, menjadors d’empresa, eco-
nomats...).

Lliurament gratuit o a preu inferior al
de mercat d’accions o participacions de
I’'empresa o empreses del grup.

Servei d’educacié preescolar, infantil, pri-
maria, secundaria obligatoria, batxillerat i
formacié professional en centres educatius
autoritzats, als fills dels seus empleats, amb
caracter gratuit o per un preu inferior al nor-
mal del mercat.

Taula 2. Imports de les retribucions en espécie no computables a la base de cotitzacié

Despeses de locomocié

Transport public (amb justificacié mit-
jancant factura o document equivalent):
exempt.

Sense justificacié: 0,19 €/km per recorregut
més despeses de peatge i aparcaments jus-
tificats (I'excés es computara).

Menyscapte de diners, desgast d’estris i eines,
adquisicié i manteniment de roba de treball
(despeses efectivament realitzades)

Fins al 20% de I'IPREM (en conjunt). L'excés
es computara.

Indemnitzacions i prestacions

Indemnitzacions per defuncid, trasllats, sus-
pensions, acomiadaments i cessaments: im-
port total.

Percepcions per matrimoni: import total.
Prestacions de la Seguretat Social i les seves
millores: import total.
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Productes en espécie concedits voluntaria-
ment

Habitatge: fins al 20% de I'IPREM (en con-
junt).

Vehicle: 20% de I'[PREM (en conjunt).
Préstecs amb tipus d’interés inferior al legal
dels diners: fins al 20% de I'lPREM (en con-
junt).

Manutencié, viatges de turisme i similars:
fins al 20% de I'IPREM (en conjunt).
Despeses d’estudis i manutenci6 (tret dels
exigits pel treball): fins al 20% de I'IPREM
(en conjunt).

Altres: placa de garatge, bossa de Nadal i
joguines: fins al 20% de I'IPREM (en con-
junt). L'excés del 20% IPREM (en conjunt).

Lectures recomanades

Sobre el tema, podeu consultar el treball de la Confederaci6 Sindical de Comissions Obre-
res: «Modificacion de los conceptos retributivos a tener en cuenta en la Base de Cotiza-
cion» (http://ccoo.webs.ull.es/blog/QACTart109LGSS.pdf).

També sén interessants els dos enllagos segiients:

http://www.grasolpa.net/imagenes_subidas/noticias/358/criterios_1.pdf.

http://www.seg-social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/211628.pdf.


http://ccoo.webs.ull.es/blog/QACTart109LGSS.pdf
http://www.grasolpa.net/imagenes_subidas/noticias/358/criterios_1.pdf
http://www.seg-social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/211628.pdf
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2. Fixacio del salari

2.1. Salari minim interprofessional

El salari minim interprofessional (SMI) el fixa anualment el Govern, mitjan-
cant Reial Decret, després de consultar-ho amb les organitzacions sindicals
i associacions empresarials més representatives, tenint en compte 1'index de
preus al consum, la productivitat mitjana nacional assolida, I'increment de la
participaci6 del treball en la renda nacional i la conjuntura economica gene-
ral. La quantia es fixa en salari/dia i salari/mes i, en el cas d’empleats de llar,
també en salari/hora.

a) Es fixa anualment. Pot revisar-se semestralment si I'index de preus al con-

sum (IPC) supera les previsions del Govern.

b) Les quanties fixades sén un salari minim, per la qual cosa pot ser superat
per conveni col-lectiu o pacte individual amb I’empresa. En qualsevol cas, els
salaris acordats en conveni col-lectiu no podran ser inferiors en cOomput anual
a la quantitat aprovada pel Govern en la disposicié corresponent, que actua
com a garantia salarial.

c) La revisié del salari minim interprofessional no afecta l'estructura, ni la
quantia dels salaris professionals percebuts pels treballadors, quan aquests sa-

laris en conjunt i en cOmput anual fossin superiors a aquest salari minim.

L'import del salari minim interprofessional és inembargable. Els salaris que
siguin superiors I'SMI s’embargaran conforme a aquesta escala:

e Per a la primera quantia addicional fins a 'import del doble del salari mi-

nim interprofessional, el 30 %.

e Per a la quantia addicional fins a 'import equivalent a un tercer salari

minim interprofessional, el 50 %.

e Per a la quantia addicional fins a I'import equivalent a un quart salari

minim interprofessional, el 60 %.

e Per a la quantia addicional fins a I'import equivalent a un cinque salari

minim interprofessional, el 75 %.

e Per a qualsevol quantitat que excedeixi la quantia anterior, el 90 %.
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L'import del’SMI fixat per l'Estat és un minim millorable per conveni
col-lectiu.

Quadre resum SMI 2017 (RDL 742/2016)

Regla general:

e Salari minim interprofessional per dia: 23,59 €.
e Salari minim interprofessional per mes: 707,70 €.
e Salari minim interprofessional per any: 9.907,80 € (14 pagues).

Salari minim interprofessional per a treballadors eventuals i tem-
porers els serveis dels quals a una mateixa empresa no excedeixin cent

vint dies: 33,51 euros per jornada.

Salari minim interprofessional per als empleats de la llar: 5,54 euros
per hora treballada.

2.2. Paper de la negociacio col-lectiva en matéria de salari

Pel que fa al paper de la negociaci6 col-lectiva en materia de salari, cal destacar
els aspectes seglients:

1) Funci6 d’integracio legal: marge de definici6é important atorgat a la nego-
ciacié col-lectiva en materies com ara l’estructura del salari (art. 26.3 ET); la
regulacié del complement d’antiguitat (art. 25 ET); I'opci6 entre retribuci6 i
descans alternatiu en les hores extraordinaries (art. 35.1 ET); la remuneraci6
especifica del treball nocturn (art. 36.2 ET); la regulacié del mecanisme de des-
vinculaci6 (art. 82.3 ET)

2) Funci6 definidora: correspon a la negociacio col-lectiva la qualificaci6 dels
plusos i de l'estructura del salari.

3) Funci6 limitadora (possibilitat de pactar clausules sobre): prohibicié de
decisions unilaterals de I'empresa que afectin allo que estableix el conveni;
prohibicié convencional del prorrateig empresarial de les pagues extraordina-
ries; prohibici6é d’acudir a la modificacié substancial de condicions (art. 41 ET)

durant la vigencia del conveni.
4) Funci6 de modernitzacioé del sistema salarial:

e Necessitat d’avancar cap a una major relaci6 entre retribucio i productivi-
tat.
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e Aposta per la negociaci6 col-lectiva com a instrument adequat per establir
la definicio i els criteris de 1'estructura salarial (conceptes fixos i variables)
que s’ajusti a la realitat sectorial i empresarial.

e Relaci6é amb els nous sistemes d’organitzaci6 del treball i els incentius a la
produccié, la qualitat o els resultats.

e La definicié dels conceptes variables hauria de prendre en consideraci6
criteris d’objectivitat i claredat en la implantacio, delimitant el percentatge
de retribuci6 variable sobre la retribuci6 total.

e Necessitat que els convenis col-lectius d’ambit superior a I'empresa inclo-
guin clausules de desvinculacio salarial com a contingut minim, o sistemes

legals i constitucionals de doble escala salarial.

e Adopci6é de mesures sobre igualtat de tracte i oportunitats retributives en

el marc de la negociacio col-lectiva.
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3. Linies de tendencia dels complements salarials:
orientacions practiques de la negociacid col-lectiva

La negociaci6 col-lectiva presenta les orientacions practiques segiients:
1) Complement d’antiguitat (possibilitats practiques):

e Constituci6é de comissions paritaries per estudiar i analitzar la transforma-

ci6 del complement en un altre concepte.

e Establiment de limitacions a 'acumulaci6é d’increments per superar certs

trams d’antiguitat, prescrivint un percentatge sobre el salari base.
e Conservacio (si és 1'opcio): creaciéo d'un complement ad personam.

¢ Les quantitats que es puguin percebre, una vegada congelat aquest com-

plement, poden passar a ampliat I’aportaci6 al pla de pensions.

e El complement és substituit per un major temps lliure. Malgrat que se su-
primeixi el complement d’antiguitat, s’estableix un major nombre de dies

de vacances segons els quinquennis treballats.

e El conveni és el que decideix com es computa 'antiguitat (amb les matei-
xes regles per a temporals i indefinits). Si no estableix res expressament
i es limita a assenyalar que es computaran els serveis prestats o expressio
similar, es computa l’antiguitat des del primer contracte temporal al marge
que entre ells hi hagi interrupcions superiors a 20 dies (en linia amb les
SSTS 18.2.2009 i 31.11.2008 -30 dies—, 3.4.2012 -45 dies, STCJE 4.7.2006,
assumpte Adeneler; STJCE 23.4.2009, assumpte Angelidaki-i fins a 60 dies
d’interval -STJUE 3.7.2014, assumpte Rete Ferroviaria Italiana SpA. Aixi,
I'STS 26 de febrer 2016 (UD 1423/2014) indica que una interrupcié de 69
dies no és significativa en un context de gairebé 7 anys; 1’'STS 15 de maig
2015 (UD 878/2014) indica que no es trenca el vincle per interrupcié de
45 dies en context de 16 anys de treball; I'STS 8 de novembre de 2016 (UD
310/2015) ha indicat que els efectes de dues interrupcions en la delimita-
ci6 de la unitat essencial del vincle (en 74 mesos -poc més de 6 anys—, una
interrupcio de 111 dies i una altra de 39 dies) no son significatives.

2) Perillositat o penositat (pactes habituals en):
e Activitats en centres d’'internament de menors marginats o conflictius,

quan impliquin un tracte directe amb aquests, atés que el problema

d’agressions, altercats o conductes antisocials resulta bastant elevat; rad
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idéntica per considerar-ne la concurrencia si la tasca es du a terme en un
hospital psiquiatric.

e Les activitats vinculades al sector sanitari: si comporten un gran esforg
i complexitat per la complexié o la patologia del malalt, poden suposar
la necessitat de tractar assiduament persones amb malalties infeccioses o
contagioses o quedar exposats a agents biologics amb la mateixa preséncia
de factors de contagi; finalment, i per no seguir, hagin d’assumir la neces-
sitat de visitar amb freqiiéncia ambients insalubres i marginals, atendre
pacients amb trastorns psiquics greus o fer front a una carrega excessiva
de treball.

3) Plusos d’assisténcia. Complements salarials vinculats amb el temps de pre-

sencia:

e Plus d’assistencia: complement per quantitat i qualitat de treball que els Plusos d’assistencia

empleats reben per la seva presencia a la feina.

Com a critica, cal dir que, si bé

no suposen una part significa-

tiva de la retribuci6 total, im-

pliquen efectes negatius per a

als empleats per estimular-ne la preséncia puntual. 'exercici dels drets de concilia-
Clo.

e Puntualitat: complement per quantitat i qualitat de treball que és abonat
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4. Desvinculacio salarial

Després de la reforma laboral de 2012, I'art. 82.3 ET reconeix legalment
I'eficacia general o erga omnes dels convenis establerts d’acord amb les regles
del Titol III ET. Per aixo0, el procediment de desvinculaci6 del salari (en con-
cret, sistema de remuneracio i quantia salarial) o d’altres materies (jornada de
treball, horari i distribuci6 del temps de treball, régim de treball per torns, sis-
tema de treball i rendiment, funcions que excedeixin l'art. 39 ET —mobilitat
funcional- i millores voluntaries de 1'accié protectora de Seguretat Social), a
través de la manera com es permet la modificaci6 de les condicions de treball
establertes en els convenis col-lectius (de sector o d’empresa) constitueix una
situacié excepcional, molt utilitzada en temps de crisi, a través d'un procedi-

ment de «autodesvinculacié».

La desvinculacio requereix de la concurréncia de causes economiques,

técniques, organitzatives o de producci6.

S’entén que concorren causes economiques quan dels resultats de I’empresa
es desprengui una situacié economica negativa, en casos com l’existéncia de
perdues actuals o previstes, o la disminucié persistent del nivell d'ingressos
ordinaris o de vendes. En tot cas, s’entendra que la disminucio és persistent si
durant dos trimestres consecutius el nivell d’'ingressos ordinaris o de vendes

de cada trimestre és inferior al registrat en el mateix trimestre de ’any anterior.

S’entén que concorren causes técniques quan es produeixin canvis, entre
d’altres, en ’ambit dels mitjans o instruments de produccid; causes organit-
zatives quan es produeixin canvis, entre d’altres, en 1’ambit dels sistemes i
meétodes de treball del personal o en la manera d’organitzar la produccio,
i causes productives quan es produeixin canvis, entre d’altres, en la demanda
dels productes o serveis que l’empresa pretén col-locar al mercat.

L'art. 85.3 ET estableix, com un dels continguts minims obligatoris de qualse-
vol conveni col-lectiu, la fixacié de:

«[...] procediments per solucionar de manera efectiva les discrepancies que puguin sorgir
per lano aplicaci6 de les condicions de treball al fet que es refereix l’article 82.3, adaptant,
si escau, els procediments que s’estableixin sobre aquest punt en els acords interprofes-
sionals d’ambit estatal o autonomic de conformitat amb el que disposa aquest article».

L'esquema de procediment per dur a terme la «desvinculacio» és el segiient:

a) Periode de consultes de 15 dies (maxim) per analitzar causes, necessitat de

desvinculacio i efectes.
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b) En el periode de consultes, negocien les parts seglients:

e Per la banda dels treballadors, les seccions sindicals amb majoria en la
representacié unitaria —comites d’empresa i/o delegats de personal- (si
aixi ho acorden), o, si no n’'hi havia, representacié unitaria. A manca
d’ambdues, si no hi ha representants dels treballadors, aquests designa-
ran una comissié de maxim 3 membres escollits entre els treballadors de
I’empresa (si no n’hi havia, els sindicats més representatius a escala esta-
tal -10% delegats de personal o membres de comite d’empresa— o autono-
mica -15% representants de delegats de personal o membres de comite
d’empresa-, o els sindicats amb implantaci6 suficient en el sector —~10%-
designaran 3 representants sindicals).

e Per '’empresa, els representants d’aquesta.

¢) Termini per constituir la comissioé negociadora de desvinculacio: 5 dies des
de l'inici del periode de consultes. Si no es constitueix, no es paralitza el ter-
mini de 15 dies.

d) Conclusio6 de les consultes:

e Amb acord: es fixen les noves condicions, que no es poden estendre més
enlla del moment en que resulti aplicable un nou conveni d’empresa, i
I’acord es comunica a la comissi6 paritaria del conveni i a l’autoritat labo-
ral (als efectes de diposit de I’acord). L'acord ha de respectar la no discri-
minaci6 per ra6 de genere, de manera que solament pot ser impugnat per
frau, dol, coacci6 o abus de dret.

e Sino hi ha acord, qualsevol de les parts pot sotmetre el tema a la comissio
paritaria del conveni (integrada, de manera mixta, per representants dels
qui negocien pels treballadors i per les empreses), que té 7 dies per pro-
nunciar-se. Si la comissio paritaria no resol el problema, cal acudir a meca-
nismes de soluci6 extrajudicial (SIMA, TLC, etc.), incloent-hi arbitratge; si
no hi ha solucid, la Comissié Consultiva Nacional de Convenis Col-lectius
—CCNC- (o organ administratiu autonomic equivalent —per exemple, a
Catalunya el Decret 245/2013, de 5 de novembre, aprova la creaci6 de la
Comissi6 Consultiva de Convenis del Consell de Relacions Laborals-) pot
dictar laude arbitral sobre aquest tema a instancies de qualsevol de les du-
es parts.

La sentencia del Tribunal Constitucional 119/2014, de 16.7.2014, ha conside-
rat d’acord amb la Constituci6 la intervencié de la CCNC, entenent que la
seva finalitat és facilitar la viabilitat del projecte empresarial de desvinculacié
salarial (o d’una altra matéria concreta) i evitar el recurs de decisions extinti-
ves dels contractes de treball. Els efectes d’aquesta intervenci6 son limitats en
el temps, ja que no poden perllongar-se més enlla de la vigencia del mateix

conveni col-lectiu del qual es «desvincula» I'empresa. El laude arbitral I'ha de
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dictar la CCNC (o organ administratiu autonomic competent) en el termini
de 25 dies des de la data de submissi6 del conflicte. L'acord és impugnable de
conformitat amb 1’art. 91 ET i amb l’art. 163 de la Llei 36/2011, reguladora de
la jurisdicci6 social.
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5. Doble escala salarial

La doble escala salarial per ra6 de la data d’ingrés a l’empresa, no regulada
normativament pero si tractada per la jurisprudéncia del Tribunal Suprem i
del Tribunal Constitucional, consisteix en el segiient:

e S6n legals les clausules de conveni col-lectiu que estableixen una diferen-
ciacio retributiva segons la data d’ingrés a I’empresa del treballador, sem-
pre que s’acrediti, com a requisit imprescindible, 1’existéncia d'una se-
rie de circumstancies concurrents en I'empresa que justifiquin i legiti-
min aquest tracte retributiu diferencial (situaci6 economica negativa, per
exemple). Si la diferéncia no va acompanyada d’aspectes concurrents, les

clausules son inconstitucionals per discriminatories.

e Aquestes circumstancies son:
— Temporalitat de la diferéncia salarial (en un termini concret i no gaire
extens; a partir de I’entrada en escena del conveni que fixa la desigual-

tat retributiva ha de desapareixer aquesta diferéncia).

- Justificaci6 en criteris economics (falta de liquiditat, perdues i/o dis-
minucié de beneficis en els altims exercicis economics) i afectacié a

complements concrets, no a tota l’estructura del salari.

- Pel que fa a parametres de politica d’ocupacié (noves contractaci-
ons reals, conversi6é paral-lela de temporals en indefinits, manteni-
ment d’ocupaci6 i compromis de no acudir a expedients de regulacié
d’ocupacié mentre duri la doble escala, etc.).

— Necessitat de respectar drets adquirits o condicions més beneficioses
dels treballadors antics o actuals.

— La complexitat del procés productiu i la necessitat d'un «ensinistra-
ment» previ en el lloc de treball que requereix cert temps. El tema esta
«de moda» per la crisi economica, pero s’exigeix, en tot cas, una moti-
vaci6 objectiva i raonable per aplicar-lo. Aixi, per exemple, no és rao-
nable que es consideri «temps de treball efectiu» el descans o la pausa
per esmorzar (15 minuts o 30 minuts si son menors de 18 anys) segons
la data d’ingrés a una empresa (STS 21.10.2014, assumpte Logista). Un
altre exemple, en aquest cas de signe contrari i del Tribunal Constitu-
cional, el trobem en la STCO 36/2011, de 28 de marg, que valida una
decisié empresarial de nou sistema retributiu per adequar-se a la crisi

econoOmica que pateix I’empresa.
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Un cas d’interes és el resolt per la STS] Catalunya en data 8.5.2014: ni la re-
ducci6 de la desocupaci6 juvenil, ni la rebaixa dels costos salarials a causa
del menor nivell de facturaci6é de les empreses del sector, ni tampoc el sim-
ple fet que en altres convenis es recullin salaris inferiors, perd mitjancant {6r-
mules diferents, justifiquen de forma objectiva, raonable i proporcionada que
s’'introdueixi en el conveni col-lectiu una doble escala salarial mitjancant la
qual es retribueix de forma diferent els qui fan la mateixa feina segons 1'edat
de cada treballador i la data en qué hagi ingressat a ’empresa.

Més recentment, 1'STS 24.11.2015 (UD 304/2014), a proposit d'una clausula
del CC del sector de col-lectivitats de Catalunya, que regulava un nou nivell
retributiu pel qual, amb els objectiusde fomentar la creacié d’ocupacié i con-
tribuir a la disminuci6 de la taxa d’atur juvenil, s’emparava en les empreses per
efectuar contractacions de treballadors menors de 35 anys en unes condicions
retributives inferiors a les del nivell propi de les funcions que tenien (com a
maxim en un termini de tres anys i que es condicionaven al fet que la taxa
de desocupaci6 superés el 15 per 100). EI TS entén que ni la situacio de crisi
economica ni la reduccié de la desocupacié juvenil no sén una justificacio
suficient per a la diferéncia de tracte, i aplica a més la jurisprudéncia comu-
nitaria que s’ha oposat al fet que una legislaci6 nacional determini el salari
base de la persona retribuida al temps del seu nomenament exclusivament en
funcié de la seva edat (SSTJUE 19.6.2014, assumpte C-501/2012, i 9.9.2015,
assumpte C-20/2013).

Finalment, dos exemples recents. El primer, I'STS 11.7.2016 (UD 193/2015),
que aborda el cas de la fixaci6, en el CC de 'empresa Compariia Logisti-
ca de Hidrocarburos, SA, de diferents retribucions i condicions de treball en
funci6 de la data d’ingrés, entenent que aquestes es justifiquen per les cir-
cumstancies de l'alliberament del monopoli d’hidrocarburs. El segon, 1'STS
9.3.2017 (RCO 135/2016), que analitza les diferéncies retributives segons la
data d’adquisici6 de la condici6 de fix en I'empresa Bebidas Gaseosas del No-
roeste, SA (BEGANO)i declara la nul-litat de la clausula que estableix una do-
ble escala (exigencia d’haver estat contractat amb caracter indefinit abans de
1'1.1.2001 per a percebre el complement d’antiguitat —dos biennis del 5% i 7
triennis del 6%-, mentre que el personal que hagués adquirit o adquireixi la
condicio de fix a partir de 1’1.1.2001 no reportara el complement d’antiguitat,

sin6 un complement ad personam denominat plus de permaneéncia).
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6. Permisos

Amb avis previ i justificacié posterior a I'empresa, el treballador es pot absen-
tar de la feina, amb dret a remuneraci6, per alguns dels motius i pel temps
seglients:

1) Matrimoni: quinze dies naturals. Per conveni es pot estendre a parelles de
fet.

2) Dos dies pel naixement de fill i per la defunci, accident o malaltia greus,
hospitalitzaci6 o intervenci6 quirtrgica sense hospitalitzacié que necessita re-
pos domiciliari, de parents fins al segon grau de consanguinitat o afinitat. Si
amb aquest motiu el treballador necessiti fer un desplacament, el termini €s
de quatre dies.

3) Trasllat de domicili: un dia.

4) Compliment d'un deure inexcusable de caracter public i personal, compres
I'exercici del sufragi actiu, pel temps indispensable. Si consta en una norma
legal o pactada s’esta al que s’hi disposa per a la durada i compensacié. Si su-
posa la impossibilitat de prestacié de treball en més del 20% en un periode
de tres mesos, I'empresa el pot passar a la situacié d’excedent forgés. Si cons-
ta en una norma legal o pactada, s’esta al que s’hi disposa per a la durada i
compensacié economica.

5) Els representants sindicals que participen en comissions negociadores de
convenis col-lectius, sempre que 1’empresa estigui afectada per la negociacio,
el temps necessari per a I’exercici adequat de la seva tasca.

6) Pel temps indispensable per a la realitzacié d’examens prenatals i tecniques
de preparaci6 al part que s’han de fer dins de la jornada de treball.

7) Les treballadores, per lactancia d'un fill de menys de nou mesos, tenen dret
auna hora d’abséncia de la feina, que poden dividir en dues fraccions. La dona,
voluntariament, pot substituir aquest dret per una reducci6 de la jornada en

mitja hora amb la mateixa finalitat.

8) En els casos de naixements de fills prematurs o que, per qualsevol causa,
hagin d’estar hospitalitzats a continuaci6 del part, la mare o el pare tenen dret
a absentar-se de la feina durant una hora. Aixi mateix, tenen dret a reduir la

jornada de treball fins a dues hores, amb la disminucié proporcional del salari.
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9) Qui, per raons de guarda legal, té cura directa d’algun menor de dotze anys
o un disminuit fisic, psiquic o sensorial que no exerceix una activitat retribu-
ida, té dret a una reducci6 de la jornada de treball, amb la disminuci6 propoz-
cional del salari entre, almenys, un ter¢ i un maxim de la meitat de la durada
d’aquella.

10) L'acompliment de la funci6 de jurat té, a I’efecte de I'ordenament laboral,
la consideraci6 de compliment d’'un deure inexcusable de caracter public i
personal.

11) Els periodes utilitzats pels membres del comiteé d’empresa, delegats de per-
sonal, delegats de prevencio i delegats sindicals com a creédit d’hores mensuals

per a 'acompliment de les seves funcions.

12) Els treballadors que tenen la consideracié de victimes de violéncia de ge-
nere o de victimes del terrorisme tenen dret, per a fer efectiva la seva protec-
ci6 o el seu dret a l'assistencia social integral, a la reducci6 de la jornada de
treball amb la disminuci6é proporcional del salari o a la reordenacio del temps
de treball, per mitja de I’adaptaci6 de I’horari, de 1’aplicaci6 de I’horari flexible

o d’altres formes d’ordenaci6 del temps de treball que s’utilitzen a I'empresa.

La resta de permisos i llicéncies sén, en principi, no retribuits (per exemple,
per a examens, assumptes propis, dies de lliure disposicio, etc.), llevat de pacte

individual o col-lectiu en contra.

Esment singular mereix un conjunt de permisos o llicéncies lligats al dret a la
promocio en el treball i a la formaci6 professional (art. 23 ET). Aixi, parlem
de dos tipus de situacions:

1) Permisos i facilitats per al seguiment d’activitats formatives no necessa-
riament lligades al treball: permisos per a examens, preferéncia per a I’eleccié
de torns de treball, ’adaptaci6é de jornada. Poden ser objecte de concreci6, i
de fet ho solen ser, en conveni col-lectiu o en pacte individual.

Quant als permisos per a assistir a examens (finals o parcials alliberadors), quan
el treballador cursi amb regularitat —i continuitat en el temps- estudis per a
obtenir un titol académic o professional, és el CC el que ha de donar-los ca-
racter retribuit, ja que en cas contrari solament pertoca acord individual.

La denegaci6 per part de I'empresa de sol-licituds de permisos individuals de
formacié haura d’estar motivada per raons organitzatives o de produccio, i
s’haura de comunicar al treballador. La negativa injustificada o excessivament
rigida de 'empresa a gaudirdel permis fa improcedent l’acomiadament del
treballador per faltes al treball.
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El gaudi del permis pot estar condicionat, en la negociacié col-lectiva, a un
determinat rendiment académic del treballador, com quan s’estableix la pri-
vacio del dret en els casos en que el treballador suspengui la meitat de les as-
signatures en queé s’hagi matriculat o no aprovi una mateixa assignatura en
dues convocatories consecutives, o quan es limita el nombre de permisos a
tres convocatories per assignatura i curs académic. De vegades, la negociaci6
col-lectiva estableix previsions especifiques per als treballadors nocturns, per-
metent-los absentar-se del treball la nit abans de I'’examen.

La qtiesti6 de la preferéncia per a elegir torn de treball —si hi ha, és clar, regim
de treball a torns en I'empresa—, quan el treballador cursa amb regularitat es-
tudis per a obtenir un titol académic o professional, sol estar recollida en CC.
Ara bé, correspon a I'empresari la carrega d’al-legar i demostrar les causes que
justifiquen la denegaci6 del dret de preferéncia de torn, i cal que el treballador
avisi amb una antelacié raonable i acrediti que esta cursant els estudis pels
quals sol-licita la preferéncia.

Respecte a I’adaptaci6 de la jornada per a assistir a cursos de formacié profes-
sional (seminaris, jornades, congressos, etc.) en qualsevol centre public o pri-
vat, cal dir queaquesta adaptaci6é pot consistir en una reduccioé de la jornada
ordinaria o setmanal durant el periode del curs (amb perdua proporcional de
salari, excepte pacte en contrari), o en un canvi de I'horari de treball per a fer-

lo compatible amb la participacioé en els cursos.

2) Permisos i accions de formaci6 lligades al treball, amb finalitats
d’adaptacié o amb finalitats més generals, i amb la correlativa obligaci6 de
I'empresa d’engegar, si escau, les activitats corresponents. Ens referim a la for-
maci6 vinculada al lloc de treball: 20 hores anuals acumulables per un peri-
ode de fins a 5 anys, per a treballadors amb almenys 1 any d’antiguitat en
I’empresa, amb reserva del lloc de treball. En aquest cas, el cost de l'activitat
formativa vinculada a ’esmentat permis podra financar-se amb el credit de
formaci6 assignat a I'empresa conforme a les previsions de 1’article 9.6 de la
Llei 30/2015, i és habitual emprar el «xec formacié» per a financar el dret in-
dividual dels treballadors a la formaci6é (DF 3a Llei 3/2012) com a alternativa
a les subvencions a les entitats formatives (art. 6.5.b Llei 30/2015).

També ha de ser esmentat, perd, el cas de la formacié amb finalitats
d’adaptacié a modificacions del lloc de treball: en aquest cas, s'imposa una
obligacio6 a '’empresa de sustentar 1’activitat formativa, sense perjudici que pu-
gui obtenir ajuda economica amb carrec als corresponents credits pablics. Per
aquest motiu, el temps de formacié es considera temps de treball, ja que se
situa en l'organitzacié de l'activitat empresarial, i és especialment important
per als suposits d’acomiadament per falta d’adaptaci6 a les modificacions tec-
niques operades en el lloc de treball, respecte dels quals I'empresa ha d’oferir

al treballador un curs amb caracter previ a ’acomiadament (art. 52.b ET).
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7. Jornada de treball

7.1. Nocions clau

La durada de la jornada de treball és la pactada en els convenis
col-lectius o, si no n’hi ha, en el contracte de treball.

La jornada determina el nombre d’hores en que el treballador ha
d’exercir la seva activitat laboral dins del periode de temps de que
es tracta i I'horari és una conseqiiencia de la jornada en la qual es
precisa el temps exacte que s’ha de treballar cada dia.

La durada maxima de la jornada ordinaria de treball és de quaranta
hores setmanals de treball efectiu de mitjana en comput anual. A
la practica, els convenis col-lectius redueixen aquesta durada legal a
37-37,5 hores per setmana en comput anual. Molts convenis només
al-ludeixen a aquesta jornada anual (per exemple, 1.776 hores anu-
als) perque la durada diaria, setmanal o mensual sigui més flexible.
En cas contrari, la jornada anual habitual és de 1.826 hores.

El nombre d’hores ordinaries de treball efectiu no pot ser superior a
nou diaries (excepte els menors de divuit anys, que només poden fer
un maxim de vuit hores diaries), tret que per conveni col-lectiu o,
si no n’hi ha, acord entre I’empresa i els representants dels treballa-
dors, s’estableixi una altra distribuci6 del temps de treball diari, que
en tot cas ha de respectar el descans entre jornades (dotze hores).

Els treballadors menors de divuit anys no poden fer més de vuit
hores diaries de treball efectiu, ni treball nocturn ni hores extres.

Mitjancant conveni col-lectiu o, si no n’hi ha, per acord entre
I'empresa i els representants dels treballadors, es pot establir la dis-
tribuci6 irregular de la jornada al llarg de I’any. Aquesta distribucio
ha de respectar en tot cas els periodes minims de descans diari i set-

manal.

Es temps de treball efectiu (salari i cotitzacio):

El temps dedicat a la formaci6 en materia de prevenci6 de riscos laborals.
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El temps de formaci6 preventiva que reben els delegats de prevenci6 per

a 'exercici de les seves funcions.

e El temps invertit pels delegats de prevencié per a assistir a reunions del
comite de seguretat i salut o per a acompanyar els técnics en prevencio
en l'avaluaci6 de riscos o els inspectors de treball en les seves visites als
centres de treball.

e El temps dedicat a escorcollar el treballador, les seves taquilles o efectes
particulars.

e FEl temps dedicat a higiene personal per als treballadors exposats a riscos
biologics o cancerigens (RD 664/1997).

e FEls periodes d’atencié continuada dels metges si estan presents al lloc de
treball, encara que descansin durant el temps en que no se’ls requereixi.

Estan excloses de les normes de la jornada ordinaria:

e Les relacions del personal al servei de les administracions publiques (es
regeixen per la seva normativa especifica -EBEP, acords, pactes i convenis

col-lectius-).

e Les relacions laborals especials (normes reglamentaries que les regulen).

¢ El contracte a distancia (art. 13 ET).

Els treballadors contractats especificament per a caps de setmana, festius o
substitucions tenen en aquests periodes (caps de setmana i festiu) la seva jor-
nada «ordinaria».

D’acord amb l'article 34.8 ET, els treballadors tenen dret a adaptar la dura-
da i la distribuci6é de la jornada (jornada continuada, flexibilitat d’horari
d’entrada i/o sortida, etc.) per a fer efectiva la conciliaci6 de la vida personal,
familiar i laboral. Es tracta d'un dret diferent del de concrecié horaria per re-
ducci6 de jornada ex article 37.5 ET (guarda legal de menor de dotze anys o
de discapacitat fisic, psiquic o sensorial), ja que 'adaptacié de jornada indi-
cada depen del pacte col-lectiu o individual, de manera que, en cas contrari,
I'aplicacio6 de l'article 34.8 ET depén de les circumstancies de cada empresa i
treballador (STCo 26/2011).

Jornada irregular: suposa ampliar les unitats de calcul de la jornada (dia, set-
mana, mes) de manera que el nombre total d'hores de treball realitzables es

poden distribuir irregularment al llarg de cadascun i aixi adaptar el temps real
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de la prestacié a les conveniencies o necessitats de 1’organitzacié productiva
amb el limit del comput anual. Hi ha dues modalitats d’acords sobre distribu-
ci6 irregular de la jornada:

e Laprimera estableix una borsa horaria per treballador i any que s’ha de fer
per a atendre necessitats empresarials relacionades amb periodes de pun-
tes de producci6, urgéncies, etc. i amb adopci6é de determinades garanti-
es per al treballador (preavis suficient o subjecci6 al calendari laboral, per
exemple).

e La segona acorda entre empresa i representacid legal o, si no n’hi ha,
amb els afectats directament, la distribuci6 irregular de la jornada de tre-

ball anual efectiva marcada per conveni.

En tot cas, la distribucio irregular de la jornada (dies de treball amb nou ho-
res, dies amb menys hores, dies amb més de nou hores, respectant la mitjana
anual de jornada ordinaria) s’ha de fixar o bé per conveni col-lectiu (prefe-
rencia del d’empresa) o bé per acord entre ’empresa i els representants dels
treballadors, ja que, si no n’hi ha, I'empresa té llibertat per a fixar una 10%
de la jornada anual de forma irregular, sempre pel que fa als descansos diari
i setmanal. El treballador ha de coneixer el dia i I'hora de la prestacié de ser-
veis que resulta d’aquesta distribuci6 irregular de la jornada amb una antelacioé
minima de cinc dies. El regim de compensacio de les diferéncies, per excés o
per defecte, entre la jornada feta i la durada maxima de la jornada ordinaria,
és l'acordat en conveni col-lectiu o, si no se’n té, per acord entre I’empresa i
els representants dels treballadors. A falta de pacte, les diferéncies han de ser
compensades en el termini de dotze mesos des que es produeixen.

S6n nul-les les clausules del conveni col-lectiu que permeten compensar les
borses d’hores causades per la distribuci6 irregular de la jornada l’any se-
glient d’haver-les fet, ja que s’han de compensar dins de cada anualitat (STS
3.12.20159).

7.2. Reduccions de jornada

7.2.1. Reduccié de la jornada laboral per motius familiars

e Les treballadores tenen dret, per lactancia d'un fill menor de nou mesos
(naixement, acolliment o adopcio), a una hora d’abséncia de la feina, que
poden dividir en dues fraccions o reduir la jornada normal en mitja hora
(sense perdua de retribucié). Poden gaudir d’aquest permis indistintament
la mare o el pare, perdo només un d’ells en cas que tots dos treballin. També
és possible acumular el permis de lactancia en jornades completes en els
termes previstos en la negociacio col-lectiva o en 'acord al qual arribi amb

I’empresari respectant, si escau, el que estableix aquella (art. 37.4 ET).
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e El progenitor, adoptant o acollidor de caracter preadoptiu o permanent té
dret a una reduccié d’almenys la meitat de la jornada de treball, amb la
disminuci6 proporcional del salari, per a la cura, durant I’hospitalitzacio
i tractament continuat, del menor a carrec seu afectat per cancer (tumors
malignes, melanomes i carcinomes) o per qualsevol altra malaltia greu que
impliqui un ingrés hospitalari de llarga durada i calgui la seva cura directa,
continua i permanent, acreditada per I'informe del Servei Pablic de Salut
o organ administratiu sanitari de la comunitat autdbnoma corresponent i,
com a maxim, fins que el menor compleixi els divuit anys. Per conveni
col-lectiu, es poden establir les condicions i suposits en els quals aquesta
reducci6 de jornada es pot acumular en jornades completes.

e ['article 37.4.bis ET atribueix a la mare o al pare els drets segiients en els
casos de naixements de fills prematurs o que, per qualsevol causa, han de
romandre hospitalitzats a continuacio del part: absentar-se de la feina du-
rant una hora o reduir la jornada de treball fins a un maxim de dues hores
amb disminuci6é proporcional del salari. El gaudi d’aquest dret €s incom-
patible amb el gaudi simultani del permis per maternitat o paternitat a

temps parcial.

e Els treballadors tenen dret a una reduccié de la jornada de treball
d’almenys un vuite i un maxim de la meitat de la durada, amb la dismi-
nuci6 proporcional del salari (art. 37.5 ET), en els suposits seglients:

- Qui per raons de guarda legal té directament a carrec seu algun menor
de dotze anys o un disminuit fisic, psiquic o sensorial que no exerceix
una activitat retribuida. La reducci6 de jornada per guarda legal és in-
compatible amb el gaudi simultani pel mateix treballador del permis
de maternitat o paternitat a temps parcial.

— Qui s’encarrega de la cura directa d’un familiar, fins al segon grau de
consanguinitat o afinitat, que per raons d’edat, accident o malaltia no
es pot valer per ell mateix i que no exerceix una activitat retribuida.

Val a dir que si dos o més treballadors de la mateixa empresa generen aquest
dret pel mateix subjecte causant, I’empresari pot limitar-ne I’exercici simultani
per raons justificades de funcionament de I’empresa. Es requereix preavis de

quinze dies a I'’empresa per a tornar a la jornada anterior.

7.2.2. Reduccio de la jornada laboral per violéncia de génere

La treballadora victima de violencia de genere (situacié que s’acredita mitjan-
cant ’ordre de proteccio a la victima o, excepcionalment, mitjancant informe
del Ministeri Fiscal que indiqui I’existéncia d’indicis d’aquesta violéncia, men-
tre es dicta l'ordre de proteccio) té dret a la reduccié de jornada amb disminu-
ci6 proporcional del salari, adaptaci6 de 'horari, a 'aplicaci6 de 1'horari flexi-

ble o a altres formes d’ordenaci6 del temps de treball que s’utilitzin a l'empresa.
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Aquest dret es pot exercitar en els termes que fixi el conveni col-lectiu o I’acord
entre I’empresa i els representants dels treballadors, o d’acord amb l'acord en-
tre I'empresa i la treballadora afectada. Si no n’hi ha, la concreci6é d’aquests
drets correspon a la treballadora.

7.2.3. Reduccid de jornada per raons religioses

L’article 12 de la Llei 26/1992, que aprova I’Acord de cooperacio de I’Estat amb
la Comissi6 Islamica d’Espanya, estableix el dret dels membres de comunitats
islamiques pertanyents a la Comissi6 Islamica d’Espanya a sol-licitar: la fina-
litzaci6 de la jornada laboral una hora abans de la posta del sol durant el mes
de dejuni (Ramada); a interrompre la feina els divendres de cada setmana, des
de les 13.30 fins a les 16.30, per al rés col-lectiu obligatori i solemne dels mu-
sulmans. En tots dos casos, cal acord previ de les parts. Les hores que es deixen
de treballar s’han de recuperar sense cap compensacio.

En el cas dels evangelistes i dels israelians, les Lleis 24/1992 (quant a entitats
evangelistes) i 25/1992 (quant a comunitats israelianes) estableixen la possi-
bilitat de substituir el descans setmanal minim de 'article 37.1 ET per un des-
cans alternatiu si hi ha acord entre les parts, a concretar entre la tarda del di-

vendres i el dia complet del dissabte.

7.2.4. Altres casos de reduccié de jornada

Reduccions de jornada temporal, no definitiva per causes técniques, orga-
nitzatives, productivitat o economiques (art. 47 ET, RD 1483/2012)

Entre un 10% i un 70% de la jornada de treball computada sobre la base d'una
jornada diaria, setmanal, mensual o anual.

e Amb el terme causes economiques s'al-ludeix a una situacié economica ne-
gativa, en casos com l'existéncia de pérdues actuals o previstes, o la dis-
minucio6 persistent del seu nivell d’ingressos o vendes. A aquests efectes,
s’entén que la disminucio és persistent si durant dos trimestres consecu-
tius el nivell d’ingressos ordinaris o vendes de cada trimestre és inferior al

registrat en el mateix trimestre de 1’any anterior.

e Per causes tecniques s’al-ludeix a canvis, entre d’altres, en 'ambit dels mit-

jans o instruments de producci6.

e Hi concorren causes organitzatives si es produeixen canvis, entre d’altres,
en els sistemes i metodes de treball del personal o en la manera

d’organitzar la produccio.
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e Hi concorren causes productives si es produeixen canvis, entre d’altres, en
la demanda dels productes o serveis que I’empresa pretén col-locar en el
mercat.

Reducci6 de jornada per forca major (art. 47 ET, RD 1483/2012)

Requereix autoritzaci6 administrativa. Ha de ser un fet imprevisible, inevita-
ble, extraordinari i greu (incendi, inundacid, terratrémol, explosio, plagues
del camp, guerra, tumult o sedici6) que impedeix que empresari i treballadors
compleixin les seves obligacions temporalment, originat per causes alienes al
mateix cercle i control de l'activitat empresarial i del tot independent de la
voluntat de I’empresari.

Per als sectors i treballs que per les seves peculiaritats aixi ho requereixin,
el Govern, a proposta del Ministeri de Treball i Assumptes Socials, i després
de la consulta previa a les organitzacions sindicals i empresarials més repre-
sentatives, pot establir ampliacions i reduccions en l'ordenacio i durada de la
jornada de treball i descansos. Pel que fa a la peculiaritat de l'activitat i dels
efectes negatius que produeixen en la salut del treballador o per les condicions
de penositat en que es fa el treball (art. 37.4 ET i art. 20, 23, 24, 25i 31 RD
1561/1995, de 21 de setembre, sobre jornades especials de treball, modificat
pel Reial decret 311/2016, de 29 de juliol, pel qual es modifica el Reial decret
1561/1995, de 21 de setembre, sobre jornades especials de treball, en materia
de treball nocturn, i que impliquin riscos especials o tensions fisiques o men-
tals definits com a tals en conveni col-lectiu o, si no n’hi ha, per acord entre
I'empresa i els representants dels treballadors, jornada maxima de 8 hores en
el marc de referéncia de 24 hores).

No comporten reducci6 de la retribuci6, al contrari que altres suposits de
reducci6 de la jornada:

e Treballadors exposats a riscos ambientals, especialment penosos, perillo-
sos, insalubres o toxics. La reduccié de la jornada, a falta de conveni
col-lectiu, I’ha de fixar I’autoritat laboral.

e [Eltreball al camp en feines que exigeixen especial esfor¢ fisic estableix una
jornada ordinaria maxima de sis hores i vint minuts o solament sis si la

feina es fa amb els peus a 'aigua o al fang.

¢ Jornada maxima diaria de sis o cinc hores segons les circumstancies a

I'interior de les mines i maxima setmanal de trenta-cinc hores.

S’estableixen les mateixes limitacions per a les feines subterranies de construc-

ci6 1 també per a les feines en cambres frigorifiques i de congelacio.

Les ampliacions de jornada estan regulades per als sectors segiients:
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Empleats de finques urbanes, guardes i vigilants no ferroviaris.

e Treball al camp.

e Comerg i hostaleria.

e Transports en general i treball al mar: es distingeix entre temps de treball
efectiu i temps de preséncia en el qual el treballador esta a la disposicio
de I'empresari pero sense prestar treball efectiu. Al temps de treball efectiu
s’hi aplica el maxim diari de dotze hores, i al temps de preséncia vint hores

setmanals en un periode de referéncia d'un mes.

¢ Feines en condicions especifiques determinades:
— Feina per torns.
— Feines I'accio de les quals inicia i/o tanca la feina dels altres.
— Feines en condicions especials d’aillament o llunyania.

— Feines en activitats amb jornades fraccionades.

La reducci6 de jornada esta regulada per als sectors segiients:

¢ Feines exposades a riscos ambientals.

e Feina al camp.

¢ Feina interior en mines.

e Feina de construccio i obres publiques.

¢ Feina en calaixos d’aire comprimit.

e Feina en cambres frigorifiques de congelacio.

7.3. Descansos

e Entre el final d'una jornada i el comencament de la segiient hi ha d’haver,
com a minim, dotze hores.

e Si la durada de la jornada diaria continuada excedeix de sis hores, s’ha
d’establir un periode de descans de durada no inferior a quinze minuts.
Aquest periode es considera de temps de treball efectiu si aixi esta fixat o
s’estableix per conveni col-lectiu o contracte de treball.

e En el cas de treballadors de menys de divuit anys, el periode de descans
ha de tenir una durada minima de trenta minuts, i s’ha d’establir sempre
que la durada de la jornada diaria continuada excedeixi de quatre hores

trenta minuts.

e [Els treballadors tenen dret a un descans minim setmanal, acumulable per
periodes de fins a catorze dies, de dia i mig ininterromput que, com a regla
general, compren la tarda del dissabte o, si escau, el mati del dilluns i el

dia complet del diumenge.
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¢ La durada del descans setmanal dels menors de divuit anys ha de ser, com
a minim, de dos dies ininterromputs. La regla general és que es gaudeixi
del descans setmanal la tarda del dissabte o el mati del dilluns, i el diu-
menge complet. No obstant aix0, mitjancant acord amb ’empresari es pot
establir un descans setmanal diferent. A més a més, en el cas d’evangelistes
i israelites, hi ha acords amb 1’Estat i aquestes religions perque el descans
setmanal sigui la tarda del divendres i tot el dissabte.

e Les festes laborals, que tenen caracter retribuit i no recuperable, no poden
excedir de catorze a 1’any, de les quals dues sén locals (art. 37.2 ET). Les
parts negociadores d'un conveni poden establir, en el si de I'empresa o em-
preses afectades, un nombre de dies inhabils superior que, sense ser festius
de caracter general en I’ambit local, autonomic o nacional, poden ser gau-
dits pels treballadors amb el mateix caracter de retribuits i no recuperables
que son propis dels festius, als quals per tant s’assimilen o assemblen. Ara
bé, en algunes activitats de jornades especials de treball, I'RD 2001/83 per-
met que es treballi en festius, amb compensacié economica o amb descans
addicional posterior (tret que es tracti de treballadors contractats per a tre-
ballar només en festius). La transgressié de les normes sobre dies festius es

considera infracci6 greu, sancionable amb multa d’entre 626 i 6.250 euros.

7.4. Feina nocturna

e Es considera feina nocturna la que es fa entre les deu de la nit i les sis del
mati. L'empresari que recorri regularment a la realitzaci6 de feina nocturna
n’ha d’informar l’autoritat laboral.

e Es considera treballador nocturn aquell que fa normalment una part no
inferior a tres hores de la seva jornada diaria de treball en periode nocturn,
aixi com a aquell que es preveu que pot fer en periode nocturn una part
no inferior a un terg¢ de la seva jornada de treball anual.

e Lajornada de treball dels treballadors nocturns no pot excedir de vuit ho-
res diaries de mitjana en un periode de referéncia de quinze dies. Aquests
treballadors no poden fer hores extraordinaries.

¢ Lajornada maxima dels treballadors nocturns nomeés es pot superar mit-
jancant la realitzacié d’hores extraordinaries o 'ampliaci6 del periode de
referéncia de quinze dies en els suposits segiients:
— DPer als sectors d’activitat que tenen aprovada l'ampliaci6 de jornada.
— Per a prevenir i reparar sinistres o danys extraordinaris i urgents.
- En la feina per torns, en cas d’irregularitats en el relleu per torns per

causes no imputables a I’empresa.

e Els treballadors nocturns als quals es reconeixen problemes de salut lligats

al treball nocturn tenen dret a ser destinats a un lloc de treball ditirn que
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hi hagi a '’empresa i per al qual siguin professionalment aptes. L'empresari
ha de garantir que els treballadors nocturns que ocupa disposen d’una
avaluaci6 gratuita de la seva salut abans d’assignar-los un treball nocturn
i, posteriorment, a intervals regulars. Recordi’s, a més, el topall de 8 hores
fixat per 'RD 311/2016, de 29 de juliol.

Els treballadors contractats per a la formacid i I’aprenentatge, igual que els
menors d’edat, no poden fer feina nocturna. A les empreses amb processos
productius continus durant les vint-i-quatre hores del dia, cap treballador no
ha d’estar en el torn de nit més de dues setmanes consecutives, excepte ads-

cripci6 voluntaria.

La feina feta en hores nocturnes té una retribucid especifica, determinada en
el mateix salari establert atenent a la nocturnitat del treball, per mitja del con-
veni col-lectiu. El plus de nocturnitat té per finalitat compensar els trastorns
individuals i familiars que deriven de prestar la feina en hores nocturnes, per
la qual cosa es tracta d'un complement retributiu de naturalesa funcional i que
en limita la meritaci6 a cada hora que reuneix aquella qualitat nocturna sobre
el salari que correspon a aquest temps concret. No obstant aix0, no s’abona
el plus de nocturnitat si s’ha establert un salari atenent al fet que la feina és
nocturna per la seva propia naturalesa o si és retribuida mitjancant un pacte

de compensacioé de la nocturnitat per descansos del treballador.

7.5. Feina per torns

e Esconsidera feina per torns tota forma d’organitzacié de la feina en equip
segons la qual els treballadors ocupen successivament els mateixos 1locs
de treball, segons un cert ritme, continu o discontinu, la qual cosa implica
per al treballador la necessitat de prestar serveis en hores diferents en un
periode determinat de dies o de setmanes.

e Les empreses amb processos productius continus durant les vint-i-quatre
hores del dia han de tenir en compte, en l'organitzaci6é de la feina dels
torns, la seva rotacio i que cap treballador estigui en el de nit més de dues

setmanes consecutives, llevat d’adscripcié voluntaria.

¢ Les empreses que per la naturalesa de la seva activitat fan la feina en régim
de torns, inclosos els diumenges i dies festius, ho poden fer o bé per equips
de treballadors que desenvolupin la seva activitat per setmanes completes,
o bé contractant personal per a completar els equips necessaris durant un

dia o més a la setmana.

¢ Ales empreses amb feina per torns, i si aixi ho requereix I'organitzaci6 de
la feina, es pot acumular per periodes de fins a quatre setmanes el mig dia
del descans setmanal, o separar-lo del corresponent al dia complet per a

gaudir-lo un altre dia de la setmana.
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e Si el treballador, en canviar de torn de treball, no pot gaudir del descans
minim entre jornades, es pot reduir el descans el dia que passi aixo fins a
un minim de set hores i compensar-se la diferéncia fins a les dotze hores
establertes amb caracter general en els dies immediatament seglients.

7.6. Hores extres

S6n extraordinaries les hores de treball que es fan per sobre de la durada ma-

xima de la jornada ordinaria de treball, tant legal com convencional.

Perque l'excés de jornada tingui la consideracioé d’hora extraordinaria, s’ha de
relacionar la jornada de treball feta amb la jornada anual ordinaria. D’aquesta
manera, no s’han de considerar hores extraordinaries les que, tot i excedir de

la jornada legal setmanal, no superen la jornada ordinaria anual.

No poden fer hores extraordinaries els treballadors segiients:

e Els menors de divuit anys.

e Els minusvalids que treballin en centres especials de treball, tret que
calgui per a prevenir o reparar sinistres o altres danys extraordinaris.

e Els treballadors nocturns.

e Els que facin feines a l'interior de les mines, excepte en casos excep-
cionals.

e Els que gaudeixin del permis de maternitat a temps parcial, tret de
les fetes per a reparar o prevenir danys extraordinaris i urgents.

Les hores extraordinaries anuals no poden excedir del limit maxim de vuitanta

hores anuals. Aquest limit es regeix per les regles segilients:

e El Govern pot suprimir o reduir el limit maxim de vuitanta hores anuals
amb la finalitat d’incrementar les possibilitats de col-locacié amb caracter
general, o en certes branques de l’activitat o ambits territorials. Per con-
veni es pot reduir o suprimir el nombre d’hores extres en una empresa
o sector.

¢ No es computen, a l’efecte del limit maxim, les hores extraordinaries fetes
per a prevenir o reparar sinistres o altres danys extraordinaris o urgents.
Tampoc es computen les que es compensen mitjancant descans en els qua-
tre mesos seglients a la seva realitzaci6. No es consideren hores extraordi-

naries el temps perllongat en les feines d’inici i tancament dels altres.
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e [Elstreballadors a temps parcial no poden fer hores extraordinaries, excepte
les treballades per a prevenir o reparar sinistres i altres danys extraordinaris
i urgents (forca major).

Totes les hores extraordinaries han de ser compensades. Per a retribuir-les
s’ha d’optar, mitjancant conveni col-lectiu o, si no se’n té, contracte indivi-
dual, entre:

e Compensar-les per temps equivalents de descans retribuit.
e Abonar-les en la quantia que es fixi, que no pot ser inferior al valor de

I’hora ordinaria.

Les hores extraordinaries només poden ser remunerades una vegada han estat
treballades, de manera que el dret a remunerar-les sorgeix amb posterioritat a
la seva efectivitat. En abséncia de pacte s’entén que es compensen per descans

en els quatre mesos segilients a la seva realitzacio.

L’empresari els treballadors del qual fan hores extraordinaries ha de com-
plir les obligacions segiients:

e Registrar diariament la jornada de cada treballador per a computar les ho-

res extraordinaries.

e Totalitzar el temps treballat en el periode que s’ha fixat per a 'abonament
de les retribucions.

e Lliurar copia del resum al treballador en el rebut del salari. T¢ la finalitat
que el treballador pugui acreditar, en cas de reclamacio, les hores extraor-
dinaries efectuades ja que és a aquest a qui correspon la carrega de la pro-
va, per a la qual cosa n’ha de fixar amb tota precisi6 les circumstancies i
nombre i demostrar-ne la realitzacié dia a dia i hora a hora.

e Comunicar mensualment als representants dels treballadors les hores
extraordinaries fetes, lliurant-los les copies dels resums (DA 3a. RD
1561/1995).

Pel que fa al registre referit de la jornada, han de fer-se algunes reflexions:

1) Es doctrina reiterada de la Sala Social del Tribunal Suprem la que indica
que l'article 35.5 ET té per objecte facilitar al treballador un mitja de prova
documental que faciliti ’acreditacio, sempre dificil, d’hores extres treballades,
la demostracio de les quals incumbeix el demandant ex article 217.2 LEC (per
totes, SSTS 18.6.2013, UD 99/2012; 25.4.2006, UD 147/2005, i 11.12.2003,
UD 63/2003). A més, aquesta previsié normativa (art. 35.5 ET —copia resum de
la jornada de cada treballador- i DA 3a RD 1561/1995, de jornades especials
de treball —comunicacié mensual a I’'RLT amb copia dels resums sobre hores

extraordinaries—) també té per objecte verificar, si s’escau, que els treballadors
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no superen el nombre maxim de 80 hores extraordinaries a l’any que es preveu
en l'article 35.2 de I'esmentat text legal (senteéncia de I’Audiencia Nacional de
25.11.2011, procediment de conflicte col-lectiu n. 188/2011).

2) En la copia resum a la qual es refereix l’article 35.5 ET, no s’han de regis-
trar les hores extraordinaries —atés que una jornada diaria pot perllongar-se
sense que es produeixin hores extraordinaries, que solament tindran lloc
quan se superi, en comput anual, la jornada de quaranta hores setmanals-,
sin6 registrar dia a dia la jornada portada a terme, que és I'inic mitja per a
verificar si es van superar o no els limits de la jornada ordinaria legal o con-
vencionalment establerts, provant aixi les hores extres que es van fer, no les
«projectades» (STS 3.2.1999, UD 226/1998). A aixo0 cal afegir que les sentenci-
es de I’Audiencia Nacional de 4.12.2015 (procediment de conflicte col-lectiu
n. 301/2015), 19.2.016 (procediment de conflicte col-lectiu n. 383/2015) i
6.5.2016 (procediment de conflicte col-lectiu n. 59/2016), seguint '’empremta
de lessenteéncies de la mateixa Sala Social de I’AN 12.7.2005 (conflicte col-lectiu
n. 39/2005) i 13.2.2003 (conflicte col-lectiu n. 126/2002), han establert la linia
interpretativa seglient: és obligatori establir un sistema de registre de la jor-
nada diaria efectiva que porta a terme la plantilla, que permeti comprovar el
compliment adequat dels horaris pactats, tant en el conveni sectorial com en
els pactes d’empresa que siguin aplicables, i que procedeixi a traslladar a la re-
presentacio legal dels treballadors la informaci6 sobre les hores extraordinaries
que han fet, en comput mensual (no anual -STS 25.4.2006, UD 147/2005-),
d’acord amb el que preveu l'article 35.5 ET i la DA 3a de I'RD 1561/1995. Ai-
x0 és aixi perque«el registre diari de jornada, no d’hores extraordinaries, és el
requisit constitutiu per a controlar els excessos de jornada, i la seva negacio
col-loca els treballadors en situacié d’indefensio, que no pot temperar-se, per-
que les hores extraordinaries sén voluntaries, ja que I'inic mitja d’acreditar-
les és precisament el control diari de la jornada, 1’actualitzaci6 de la qual ja no
deixara dubtes sobre si es fan hores extraordinaries o no i si la seva realitzacio
és voluntaria». Aquest registre s’ha de fer cada dia per a cada treballador, i ha
de totalitzar la jornada en el periode fixat per a abonar les retribucions, quan
es fara 'entrega del resum corresponent als treballadors.

3) Remarquem, en fi, que el fet de no registrar la jornada diaria és més un in-
compliment administratiu sancionable (instruccié 3/2016 de la ITSS) que una
prova fefaent de la realitzacié d’hores extraordinaries. Aixi, si hi ha registre i
declaraci6é d’hores extraordinaries i se supera el limit maxim anual de 80 hores,
la Inspecci6 estén acta d'infraccio per infracci6 greu (art. 7.5 LISOS); si no hi ha
registre i/o declaraci6 d’hores extraordinaries, poden donar-se diferents supo-
sits: a) abseéncia de registre de jornada diaria, i aleshores la Inspecci6 ha de re-
querir a I'empresari que compleixi l’obligaci6 i estendre acta per infracci6 greu
(art. 7.5 LISOS); b) hores extraordinaries no declarades, i aleshores la Inspecci6
ha d’estendre acta d’infraccié per infraccié greu per haver superat la jornada
maxima de treball, que ha d’incloure el periode d’'un any natural, i apreciar
una infracci6 per cada centre de treball (art. 7.5 LISOS); ¢) emmascarament de

la retribuci6 en conceptes salarials diferents, que donara lloc a la possibilitat
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d’estendre acta d’infracci6 a ’empresa per la comissié d’infraccié molt greu
Unicament quan s’hagi materialitzat de facto I'’augment indegut de prestacions
(art. 23.1.i LISOS); d) no comunicacio als representants dels treballadors de les
hores extresque han fet, i aleshores s’ha de procedir, amb dentncia prévia dels
representants, a estendre acta d’infracci6 per infraccié greu (art. 7.7 LISOS).

4) El Tribunal Suprem, en STS 23.3.2017 (rco. 81/2016), ha assenyalat que la
jornada, que ha de registrar-se, a la qual es refereix ’article 35.5 de I'ET s’estén
solament a les hores extraordinaries portades a terme, i s’ha de recollir el
nombre d'hores treballades cada dia (o la seva no realitzaci6) i donar copia
d’aquestes anotacions al treballador a final de mes, segons que els pagaments

siguin mensuals o tinguin una altra periodicitat.

El TS entén que si el legislador hagués volgut una altra cosa hauria inclos
aquest deure de registrar tota la jornada laboral —com ha fet en el cas dels tre-
balladors amb contracte parcial, mobils, de la marina mercant i ferroviaris— en
'article 34 de I'ET, que regula la jornada ordinaria, per la qual cosa no pot fer-
se una interpretacio extensiva de l'article 35.5 ni poden imposar-se per sen-
téncia obligacions que limitin el principi de llibertat d’empresa, per molt que
ho demandi la realitat social del temps en que vivim o que ho facin des del se-
gle passat altres companyies. No pot imposar-se a les organitzacions portar un
«complicat registre general de la jornada diaria portada a terme per cadascun
dels seus empleats, ni molt menys sancionar la falta de gestio, o la incorrecta
gesti6 del registre, en no estar tipificada aquesta circumstancia de manera evi-
dent i terminant». No obstant aixo0, si que convindria una reforma legislativa
que aclaris 'obligacié de portar un registre horari i facilités al treballador la
prova de la realitzacié d’hores extraordinaries, perd aquesta obligacié no exis-
teix ara com ara, per la qual cosa els tribunals no poden suplir el legislador
imposant a '’empresa I’establiment d'un complicat sistema de control horari,
mitjancant una condemna geneérica, que obligui, necessariament, a negociar
amb els sindicats el sistema que cal implantar, puix que no es tracta simple-
ment de registrar 1’entrada i sortida siné de desenvolupar la jornada efectiva
amb les multiples variants que comporta l'existéncia de diferents jornades, el
treball fora del centre de treball i, si escau, la distribuci6 irregular de la jornada
al llarg de I'any, quan es pacti.

En qualsevol cas, sempre queda fora de perill el dret del treballador a reclamar
davant la comunicacié que efectui I'empresa en que li notifiqui el nombre
d’hores extres portades a terme, i té a favor seu l'article 217.6 de la LEC, norma
que permet presumir la realitzacié d’hores extres quan no se’n porta el registre,
pero que va en contra de qui no el porta quan el treballador prova que si les

va portar a terme.

Aquesta sentencia té vots particulars en els quals es destaca la necessitat de
portar algun tipus de control, comprovacio6 o fiscalitzacio de 1’activitat desple-
gada per cada empleat, mitjancant 1's de targetes magnetiques d’assistencia,

sistemes centrals de controls horaris, fulls de ma no manipulables, el mateix
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telefon mobil del treballador o el seu ordinador, etc., que permeti la totalitza-

ci6 del temps d’activitat productiva, amb la finalitat no solament que pugui

determinar-se si cadascun dels treballadors ha superat o no la jornada ordi-

naria pactada i sigui remunerat en concordanca o compensat amb temps de

descans, sin6 també que els representants legals dels treballadors puguin dur

a terme la important comesa de vigilar i controlar les condicions de seguretat

i salut en el desenvolupament del treball en I’empresa. Aquest control, d’altra

banda, també incideix en les obligacions de cotitzar en matéria de Seguretat

Social, amb l'efecte negatiu tant per als drets del treballador com per a les fi-

nances del sistema public de Seguretat Social.

7.7. Vacances

Minim trenta dies naturals a 1’any. Retribuides (art. 40.2 CE i art. 38 ET).

Gaudi:

En la data pactada en conveni.

Per acord col-lectiu o individual empresa-treballadors.

Continuades o fraccionades.

El treballador, per llei, ha de coneixer la data de gaudi amb un minim de
dos mesos d’antelacio.

En les relacions laborals dels treballadors eventuals o de temporada, si no
es pot gaudir de les vacances legals minimes perque el periode d’activitat
a I'empresa no coincideix amb el gaudi de les vacances, els treballadors
han de percebre, juntament amb el salari, la part proporcional econdmica
corresponent a les vacances.

En cas de coincidéncia amb el permis de maternitat (o amb incapacitat
temporal derivada de I’embaras, el part o la lactancia natural), no es perd
el dret a vacances (se’n pot gaudir durant ’any natural o durant 1'any se-
glient immediat). Tampoc no es perden les vacances segons ha establert
el Tribunal Suprem i el Tribunal de Justicia de la Unié Europea, en cas
que coincideixin amb MT previa a 'inici o MT durant les vacances (STJUE
21.6.2012, STS 3.10.2012), si bé que l'article 38.3 ET fixa un limit maxim
per al gaudi de les vacances posposades que coincideixen amb 1'MT, fixat
en els divuit mesos posteriors al final de I'any en que s’han originat (STS
19.3.2013).
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