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Introduccio

El modul didactic que ara s'inicia aborda el contingut del contracte de treball Vegeu també

i es projecta, per tant, sobre l'estudi dels principals poders, drets, facultats i
. . . 2 Poden consultar el modul "An-
obligacions generats en el marc de la relacio contractual del treball dependent. tecedents historics del dret del
treball. El contracte de treball;
objecte, causa i subjectes con-
tracte de treball presenta en gran part una regulacié heteronoma, tributaria tractants" d'aquesta mateixa
assignatura.

Com ja s'ha posat en relleu en un altre modul d'aquesta assignatura, el con-

de les normes legals i reglamentaries i de les que provenen del poder negocial
col-lectiu. Aquesta caracteristica és especialment visible en la regulacio del seu
contingut, de manera que si bé els subjectes del contracte de treball poden
pactar sobre aspectes determinats del contracte, el seu poder contractual que-
da en tot cas sotmes a la disciplina derivada d'aquesta ordenaci6 heteronoma.

En l'exposicié que segueix, I'examen del contingut del contracte de treball
s'estructura en quatre apartats:

1) En el primer es tracta dels poders que 'empresari té legalment atribuits en
virtut de la prestaci6 laboral que pel seu compte i sota la seva dependéncia du
a terme el treballador, i es mostra el fonament unitari d'aquests poders i els
seus limits i abast.

2) La institucionalitzaci6 del conflicte laboral mitjancant el contracte de tre-
ball pretén establir un equilibri entre els interessos contraposats que exhi-
beixen els subjectes d'aquesta relacié contractual. Per aquesta raé després
d'estudiar els poders de 'empresari, cal examinar els drets basics reconeguts
al treballador amb una funcié protectora de contrapes respecte a l'exercici
d'aquests poders en el marc del contracte de treball. El segon apartat d'aquest
modul es dedica a la caracteritzaci6 i tipologia d'aquests drets.

3) La jornada de treball és la materia en que se centra el tercer apartat. La deter-
minacié dels limits temporals dins els quals és exigible la prestacié de serveis
del treballador té repercussions diverses i importants en diferents aspectes del
contingut del contracte de treball. En aquest sentit, s'han d'assenyalar la fixa-
ci6 del salari, la delimitaci6 dels descansos periodics i la delimitacié temporal
de l'exercici valid dels poders empresarials en I'esfera del contracte de treball.

4) Laltim apartat del modul esta destinat a exposar els eixos principals entorn
dels quals discorre 1'objecte de 1'obligacio retributiva que 1'empresari assumeix
en el contracte de treball i que s'identifica amb la retribuci6 salarial. El caracter
vital que aquesta prestacio6 té per al treballador exigeix que ens aturem no tan
sols en el seu concepte, caracters i funcid, sin6é també en la seva estructura,
modalitats, fonts de fixacié i mecanismes de tutela, com a facetes basiques que

formen el seu régim juridic.
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Objectius

Els continguts d'aquest modul us han de permetre assolir els objectius se-
guents:

1. Conéixer el fonament unitari dels diferents poders que l'empresari pot des-
plegar en el marc del contracte de treball (poders directiu, de modificacio
i disciplinari), i el concepte, el contingut i els limits d'aquests poders.

2. Identificar els caracters constitucional i limitador dels poders empresarials
que informen els drets basics del treballador, i la seva classificacié d'acord
amb Il'atribuci6, individual o col-lectiva, de la seva titularitat i exercici.

3. Distingir el triple fonament, economic, sociolaboral i tecnicoorganitzatiu

a que obeeix l'establiment de la jornada de treball.

4. Comprendre les raons que justifiquen les diferents classes de jornada
de treball (ordinaria, especial i extraordinaria) i la necessitat paral-lela

d'establir limits en la seva regulacio.

5. Distingir entre les nocions connexes, perd no idéntiques, de jornada de
treball i d'horari de treball.

6. Reconéixer les diferencies de concepte i de régim juridic que hi ha entre les
interrupcions periodiques i les interrupcions no periodiques de la jornada
de treball.

7. Captar la importancia del salari en el contingut del contracte de treball a

partir de la seva caracteritzaci6 i funcions.

8. Coneixer els aspectes principals del régim juridic del salari (estructura, mo-
dalitats i fonts de fixacid), i els mecanismes dirigits a garantir-ne la percep-
cig, total o parcial, tenint en compte el caracter de prestacio vital assignat
a aquesta retribucio.
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1. Poders de l'empresari

1.1. Classes i fonament

L'ordenament laboral delimita la posici6 juridica de l'empresari com a
part del contracte de treball i li reconeix uns poders determinats. El pri-
mer és el poder de direccid, gracies al qual l'empresari pot desplegar fa-
cultats organitzatives i ordenadores en relacié amb el treball a I'empresa.
De manera derivada i connexa, l'empresari també és titular de dos po-
ders més: el poder de modificacié no substancial de la prestacio la-
boral i el poder disciplinari, que l'habilita per a sancionar els incom-
pliments contractuals del treballador.

Els poders empresarials que acabem d'esmentar recolzen en un fonament ju-
ridic com1, que es manifesta de manera directa i indirecta. El fonament indi-

recte o mediat d'aquests poders es basa en la llibertat d'empresa reconeguda

constitucionalment (article 38 de la CE").

Des d'aquesta base constitucional i de manera directa o immediata, aquests
poders sorgeixen del contracte de treball com a instrument juridic que els ca-

nalitza i que, al mateix temps, delimita els contorns del seu exercici.

"Es reconeix la llibertat d'empresa dins el marc de l'economia de mercat. Els poders ptblics
garanteixen i protegeixen l'exercici d'aquella i la defensa de la productivitat, d'acord amb
les exigencies de l'economia general i, en el seu cas, de la planificacio."

Article 38 de la CE.

Tots dos vessants proporcionen un fonament unitari a I'esmentada triada de
poders empresarials, ja que en tots ells es pot apreciar aquesta doble base sus-
tentadora.

Amb tot, 'homogeneitat del suport en que recolzen aquests poders no signi-
fica que siguin intercanviables entre si, ja que entre ells hi ha diferencies con-
ceptuals i de régim juridic que s'han de considerar per separat.

1.1.1. El poder de direccid

Concepte

MTrobareu les sigles i abreviacions
que apareixen al llarg del modul
desenvolupades al glossari.
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El poder directiu atribuit a I'empresari o persona en qui aquest delegui,
com a conseqiiencia del reconeixement del dret a la llibertat d'empresa,
esta integrat per un conjunt de facultats organitzatives i ordenadores
del treball en I'empresa i de les prestacions laborals concretes.

Es tracta, per tant, d'un poder instrumental, ates que es dirigeix a assegu-
rar el funcionament i l'assoliment de les finalitats propies de 1'activitat
productiva de l'empresa.

L'atribuci6 d'aquest poder directiu a l'empresari i la seva posici6 consegiient de
supremacia en el contracte de treball porten aparellades la posici6 paral-lela de
dependéncia o subordinacié del treballador, que ha de prestar els seus serveis
"dentro del ambito de organizacion y direccién" de I'empresari (article 1.1 de
I'ET).

Contingut

El poder directiu és un poder dotat de contingut complex i, per tant, engloba
diverses facultats:

1) La facultat d'impartir instruccions generals sobre 1'organitzaci6 i el funci-
onament de I'empresa (com ara la fixacié de la plantilla de treballadors i el
regim de prestacio del treball), i de donar ordres singulars a un treballador o a
un grup de treballadors, especificant el contingut de la seva prestaci6 laboral.

2) La vigilancia i el control a fi de comprovar el compliment per part del tre-
ballador de les seves obligacions i deures laborals. L'ET conté dues manifesta-
cions especifiques d'aquesta facultat:

a) La que s'atribueix a l'empresari a fi que pugui comprovar, mitjancant el
reconeixement a carrec de personal medic, I'estat de malaltia o accident del

treballador que motivin la seva inassisténcia al treball.

b) L'habilitacié a l'empresari per a dur a terme "registros sobre la persona del
trabajador, en sus taquillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para
la proteccion del patrimonio empresarial y del de los demds trabajadores de
la empresa" (article 18 de I'ET).

3) La facultat de tancament empresarial en els casos de perill notori de vio-
léncia o danys, ocupacio il-legal del centre de treball o altres comportaments
col-lectius irregulars a la feina que impedeixin de manera greu el procés nor-
mal de producci6 (article 12 de I'RDLRT).

Lectura recomanada

Us recomanem que per a
complementar aquest suba-
partat consulteu el llibre se-
glent:

M. D. Roméan de la Torre
(1992). Poder de direccion y
contrato de trabajo. Valladolid:
Grapheus.
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La vigilancia i el control sén facultats del poder
directiu.
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Tot i que deriva del poder directiu, aquesta facultat es configura com un poder
de policia de l'empresari tendent a evitar actuacions il-licites amb relaci6 a les
instal-lacions, mitjans i instruments de producci6 i les persones que presten
serveis en l'empresa.

Limits

En un estat democratic, no es pot exercir cap poder juridic, pablic o privat
sense restriccions. I el poder de I'empresari no escapa a aquesta regla. D'acord
amb la font de qué provinguin, aquests poders tenen limits heteronoms i li-
mits autonoms. Tots ells apareixen al mateix temps com a drets de l'individu
en la seva condici6 de treballador i en la seva condici6 de persona. El fonament
en que recolzen tots dos tipus de limits es troba en el respecte a la dignitat dels
treballadors i als seus drets inviolables.

L'origen dels limits heterdonoms deriva de fonts externes a I'autonomia in-
dividual i col-lectiva, és a dir, de la Constitucié espanyola i de la legislacio
ordinaria. D'acord amb aquesta realitat normativa tenim que, d'una banda,
els drets i llibertats constitucionals dels quals els treballadors, individualment
considerats, posseeixen la titularitat (com ara la llibertat ideologica i religiosa,
la intimitat, la llibertat d'expressio, el dret de reuni6 i el dret a l'educacio) li-

miten 'exercici del poder de direcci6.

D'altra banda, aquest poder també queda limitat pel reconeixement legal de
determinats drets a favor dels treballadors i per 1'establiment d'alguns requisits
per al seu exercici licit. A tall d'exemple podem esmentar el reconeixement als
treballadors del dret a la igualtat de tracte i a no ser objecte de discriminacio
o l'exigeéncia d'un exercici regular de les facultats directives de 'empresari.

Els limits autonoms emanen de l'autonomia col-lectiva i del contracte de tre-
ball. Pel que fa als convenis i acords col-lectius com a instruments derivats
del dret de negociaci6 col-lectiva, també poden limitar licitament l'exercici
del poder directiu en establir-hi condicionaments (per exemple, ampliant el
termini minim legal fixat per a la notificacio dels trasllats o bé especificant
els requisits legals exigits per a la realitzacio de registres sobre la persona del
treballador, els seus armaris i els seus efectes particulars).

D'altra banda, l'exercici de les facultats directives es projecta tnicament sobre
la prestaci6 laboral establerta en el contracte de treball, sense que es pugui
excedir aquest marc contractual, llevat que la conducta extracontractual del
treballador repercuteixi en el compliment adequat de la seva prestacio laboral.
L'exercici del poder directiu no pot, per tant, desconeixer els drets del treballa-
dor, molt especialment els de caracter constitucional, en el desenvolupament

de la relacio laboral.

En aquest sentit, el Tribunal Constitucional ha declarat el segiient:

El poder directiu de
I'empresari

Com a conseqliencia del que
disposa l'article 1.1 de I'ET, el
seu article 20.2 exigeix que el
poder directiu de I'empresari

sigui exercit de manera regu-
lar, és a dir, amb submissi6 al
conjunt de limits heteronoms
i autonoms amb que compta
aquest poder.
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"La celebracion del contrato de trabajo no implica en modo alguno la privacién al traba-
jador de los derechos que la Constitucién le reconoce como ciudadano".

SSTC 88/1985, de 19 de juliol, 104/1987, de 17 de juny i 14/1993, de 18 de gener.

El contracte de treball, a més de delimitar el perimetre dins el qual és possible
l'exercici licit del poder directiu empresarial, pot acollir estipulacions que el li-
mitin (per exemple, especificant el personal que, per delegaci6 de I'empresari,
esta legitimat per a impartir ordres i instruccions respecte del treball compro-

mes contractualment).

1.1.2. El poder de modificacio

El poder de modificaci6 deriva del poder directiu, perdo no s'hi ha
d'identificar. Aquest darrer implica el desplegament de 1'especificacio
ordinaria de la prestacio laboral deguda, mentre que el primer compor-
ta l'alteracié unilateral dels limits d'aquesta prestacio, de manera que
desborda 1'ambit usual del poder directiu i presenta un contingut i un
regim juridic propis.

1.1.3. El poder disciplinari

Concepte

Com a conseqiiéncia del poder directiu i del deure basic conseglient
d'obediencia del treballador, la llei, en garantia del compliment de la
prestaci6 laboral acordada, atribueix a l'empresari el poder disciplina-
ri, en virtut del qual queda facultat per a sancionar els incompliments

contractuals i culpables del treballador.

L'exercici del poder disciplinari és susceptible de rentncia (condonaci6 de la
sanci6é sense que aixo signifiqui conducta discriminatoria), perd aquesta re-
nuncia no pot afectar la titularitat d'aquest poder, ja que es tracta d'un poder
que forma part de 'ordre public laboral o dret necessari absolut, de manera
que la rentincia definitiva i irrevocable al seu exercici es considera nul-la.

Contingut: faltes i sancions laborals

L'aplicaci6 de la regla civil sobre resoluci6é del vincle contractual, en el cas
d'incompliment, s'estima desproporcionada i extrema per a corregir tot ti-
pus d'incompliments contractuals culpables del treballador. Per aquest motiu,
l'ordenament laboral articula un sistema disciplinari que gradua les faltes o

Lectura recomanada

Per a complementar aquest
subapartat us recomanem
que llegiu el llibre segiient:

M. E. Fernandez Lopez
(1991). El poder disciplinario
de la empresa. Madrid: Civi-
tas.
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infraccions laborals del treballador, distingint faltes lleus, greus i molt greus, i
que també escalona les sancions empresarials d'acord amb aquesta diferéncia
d'intensitat.

Els catalegs de faltes i sancions laborals queden establerts en les disposicions
legals o en el conveni col-lectiu que sigui d'aplicaci6. No és freqiient que la llei
reguli aquests catalegs, i quan ho fa acostuma a utilitzar tipus oberts per a in-
dicar les faltes, com passa amb els incompliments en materia de seguretat i sa-
lut en el treball, que donen lloc a I'exercici del poder sancionador empresarial.

El final de la vigéncia de les ordenances laborals I'l de gener de 1996, aixi
com dels elencs de faltes i sancions de caracter laboral que aquestes normes
reglamentaries contenien, ha comportat que es deixés en mans dels convenis
col-lectius la concreci6 a 1'hora de tipificar tant les faltes com les sancions. Tot i
aixo, l'abseéncia de conveni en alguns sectors i subsectors de la producci6 arran
de la perdua de vigencia de les ordenances laborals, va conduir a la celebracio
de l'Acord de cobertura de buits (ACB), que dicta les regles sobre graduacio
de les faltes i imposici6 de sancions maximes, i estableix al mateix temps uns
principis d'ordenacié del regim disciplinari que sén un reflex dels recollits a
I'ET.

Limits

Els limits deriven d'alguns principis i prohibicions determinats que hi ha en
aquesta materia i també de la prescripcio de les faltes laborals:

1) El poder disciplinari empresarial queda limitat pels principis segilients:

a) de tipicitat i legalitat: impossibilitat d'exercitar-lo respecte a les faltes i
sancions no preestablertes en les disposicions legals o convencionals;

b) de proporcionalitat: adequacio entre el fet imputat, la sanci6 i el compor-
tament de 1'assalariat (STS d'11 de juliol de T998 [R] 5788], i STS de Catalunya
de 14 de gener de 1997 [AS 1997));

¢) de non bis in idem: impossibilitat d'imposar més d'una sanci6é per uns ma-
teixos actes o conductes en els quals concorri identitat de subjecte, fets i fo-
naments (STS de 22 de setembre de 1988 [R] 7096]; STS de Cantabria de 7
d'octubre de 1996 [AS 3020]);

d) d'igualtat i no discriminacié: nul-litat de les sancions fonamentades en
algunes de les causes de discriminacié prohibides (STC67/T982, de 15 de no-
vembre i STS de 29 de juny de 1990 [R] 5541]).

2) La garantia del dret al descans i del dret a la retribucio6 salarial fonamen-
ten la doble prohibicié que s'imposin sancions que consisteixin bé a reduir la

durada de les vacances o qualsevol altra disminuci6 dels drets al descans del
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treballador, bé en una multa d'haver. Juntament amb aquestes prohibicions,
la jurisprudencia ha considerat inconstitucional, per vulnerar el dret consti-
tucional a la promoci6 per mitja del treball, la sanci6 consistent en la perdua
de la categoria professional del treballador (STSJ de Cantabria de 12 de febrer
de 1993 [AS 654]).

3) El principi de seguretat juridica exigeix que la facultat sancionadora em-
presarial s'exerceixi dins de periodes de temps raonables. Per aquesta rad, es
limita aquesta facultat establint uns terminis de prescripci6é de les faltes labo-
rals, variables segons la gravetat de la falta. D'acord amb aquesta disposici,
les faltes lleus prescriuen als deu dies, les greus als vint dies, i les molt greus
als seixanta dies, essent el dies a quo aquell en qué I'empresa va tenir coneixe-
ment ple i exacte dels fets (STS de 29 de setembre de 1986 [R] 5194]). Inde-
pendentment de la gravetat que tinguin, les faltes prescriuen en tot cas al cap
de sis mesos d'haver-se comes, fet que entra en contradicciéo amb el principi

d'immediatesa en l'exercici del poder disciplinari empresarial.

Procediment per a la imposici6é de sancions

La llei no exigeix cap forma per a la comunicaci6 de les faltes lleus al treballa-
dor, la qual cosa no impedeix que en la negociaci6 col-lectiva es pugui pactar
I'obligatorietat d'alguna forma escrita. Pero si la falta imputada es qualifica de
greu o de molt greu, es requereix que hi hagi comunicaci6 escrita al treballa-
dor, fent constar la data d'efectivitat de la sancio i els fets que la motiven, a fi
de facilitar I'exercici dels seus drets de defensa.

Juntament amb la garantia anterior, hi ha dues garanties addicionals en aques-
ta materia:

1) D'una banda, la prevista per als representants dels treballadors, consistent
en l'obertura d'expedient contradictori amb audieéncia de l'interessat i de la
resta dels representants en el suposit de faltes greus o molt greus.

2) D'altra banda, l'establerta per a les faltes imputades als treballadors afiliats
a un sindicat, que requereix 1'audiéncia dels delegats sindicals.

L'incompliment d'alguna de les garanties que acabem d'enumerar genera la
nul-litat de la sancio.

Impugnaci6

El treballador esta facultat per a impugnar la sanci6 disciplinaria davant la
jurisdiccié de l'ordre social en el termini (de caducitat) dels vint dies habils
segiients a aquell en que 1i hagi estat comunicada. Correspon a 'empresari la
carrega de provar la realitat dels fets imputats al treballador i la seva impor-

tancia.
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El contingut de la decisi6 de la senténcia pot confirmar la sancié quan s'hagi
acreditat el compliment de les formalitats exigides i la realitat i entitat de
l'incompliment; la pot revocar totalment perque la realitat dels fets imputats
no hagi estat provada o perqué aquests no siguin constitutius de falta; la pot
revocar parcialment per qualificacié inadequada de la falta (es faculta alesho-
res al jutge perque autoritzi la imposicié d'una sancié adequada), o la pot de-
clarar nul-la perqué vulnera el principi de tipicitat o per inobservanca dels re-
quisits formals de caracter legal o convencional.
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2. Drets basics del treballador

2.1. Fixacio i caracteritzacio

Entre les fonts d'atribuci6 de drets al treballador destaquen la normativa inter-
nacional i comunitaria, la Constitucié espanyola i la llei. Tot i que hi ha mol-
tes normes legals que reconeixen drets als treballadors, el cataleg més complet
sobre el tema esta recollit a I'Estatut dels treballadors, 1'article 4 del qual esta-
bleix un repertori de drets dels subjectes treballadors del qual cal destacar dos
aspectes:

1) En primer lloc, el caracter constitucional d'aquest repertori, atés que re-
presenta la projeccio legal de determinats drets constitucionals que, de mane-
ra especifica o inespecifica, es reconeixen als treballadors.

2) En segon terme i estretament relacionat amb el punt anterior, el caracter
limitador, tenint en compte que cada un d'aquests drets opera com a limit a

I'exercici dels poders empresarials.

En aquest sentit i respecte als drets fonamentals i les llibertats publiques del
treballador, el Tribunal Constitucional ha assenyalat, mitjancant la senténcia
de 19 de juliol de 1985, el segiient:

"Ni las organizaciones empresariales forman mundos separados y estancos del resto de la
sociedad, ni la libertad de empresa que establece el articulo 38 del texto constitucional
legitima el que quienes prestan servicios en aquéllas por cuenta y bajo la dependencia
de sus titulares deban soportar despojos transitorios o limitaciones injustificadas de sus
derechos fundamentales y libertades puablicas [...]. Las manifestaciones de 'feudalismo
industrial' repugnan al Estado social y democratico de Derecho y a los valores superiores
de libertad, justicia e igualdad a través de los cuales ese Estado toma forma y se realiza
(art. 1.1)".

STC 88/1985, de 19 de juliol.

2.2. Tipologia

L'article 4 de I'ET classifica els drets laborals dels treballadors en dos blocs:
drets basics i drets en la relacié de treball. La classificacié és incompleta i
inexacta. és incompleta perque cap dels blocs no té un contingut exhaustiu,
sin6 merament exemplar. I és inexacta perque, encara que el precepte no ho
digui, els drets del segon bloc mereixen la mateixa qualificaci6é de basics que

els situats en el primer.

La insuficiencia de la dicotomia legal en aquest punt aconsella estructurar els
drets recollits a 'article 4 de I'ET d'acord amb la seva titularitat i el seu exercici,

ja que, contrariament al que sembla deduir-se de la dicci6 literal de l'article,

Lectura recomanada

Per a complementar aquest
apartat us pot ser de gran
ajuda el llibre segiient:

M. C. Palomeque Lopez
(1991). Los derechos laborales
en la Constitucion espariola.
Madrid: Centro de Estudios
Constitucionales.
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aquests aspectes atributius no sempre conflueixen integrament en el treballa-
dor. La classificacio triple que resulta d'aquest criteri s'exposa aqui amb una
finalitat que només és identificadora i sistematica, sense aturar-se en 1'analisi
dels drets que la componen, ja que aquests reben una atencio especifica en els
moduls corresponents.

2.2.1. Drets de titularitat i exercici individuals

Hi ha un primer grup de drets dels quals el treballador considerat individual-
ment concentra la titularitat i 1'exercici integre, i que sén els segiients: el dret
al treball, el dret a la lliure elecci6 de professi6 o ofici, el dret a la lliure sindica-
cig, el dret a I'ocupacio6 efectiva, els drets a la promoci6 i formacio professional
en el treball (inclosa la dirigida a adaptar-se a les modificacions operades en
el lloc de treball), el dret a no ser discriminats en I'accés a I'ocupaci6 o un cop
es treballa —que se subratlla per als discapacitats amb la prohibici6é que siguin
objecte de discriminaci6 per rad de les seves disminucions fisiques, psiquiques
o sensorials—, el dret a la integritat fisica i a una politica adequada de seguretat
i higiene, el dret al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la
seva dignitat —que compren la proteccié davant les ofenses verbals o fisiques
de naturalesa sexual-, el dret a la percepci6 puntual de la remuneracié pactada
o legalment establerta, i el dret a 1'exercici individual de les accions derivades

del contracte de treball.

De l'enunciat d'aquests drets es pot comprovar sense dificultat que tots tenen
I'origen en la Constituci6 espanyola.

Aquesta base normativa crucial posa en relleu que sobre els drets reconeguts
als treballadors s'edifica un dels trets que caracteritzen el sistema constitucio-
nal de relacions laborals —i que es projecta sobre el contracte de treball-, com
és el reconeixement de 1'autonomia individual com a garantia de la llibertat
personal (STC 58/1985, de 30 d'abril).

2.2.2. Drets de titularitat individual i exercici col-lectiu

Hi ha un segon conjunt de drets dels quals el treballador reté en la titularitat,
mentre que les facultats que comprenen el seu exercici s'escindeixen entre
ell i els seus representants o els treballadors col-lectivament considerats. En
aquesta situacio es troben el dret a I'adopcidé de mesures de conflicte col-lectiu,
el dret a la vaga, el dret de reunio i el dret d'informaci6, consulta i participacio

en l'empresa.

El reconeixement d'aquest conjunt de drets evidencia que l'autonomia
col-lectiva constitueix una peca essencial del sistema constitucional de rela-
cions laborals, que canalitzara Optimament la funcié compensadora i iguala-
dora de l'ordenament laboral (STC 37/1983, d'11 de maig; 91/1983, de 7 de
novembre, i 104/1987, de 17 de juny).
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2.2.3. Drets de titularitat i exercici col-lectius

A aquest altim grup de drets només es pot adscriure el dret a la negociacio
col-lectiva. Tot i que I'ET l'atribueix als treballadors, aquest reconeixement
és tecnicament incorrecte, ja que els subjectes que en detenen la titularitat i
l'exercici s6n els representants dels treballadors, juntament amb els empresa-
ris considerats individualment o col-lectivament, d'acord amb el que disposa
l'article 37.1 de la CE.

D'altra banda, cal assenyalar que el dret a la negociaci6é col-lectiva dels sub-
jectes d'una relaci6 d'ocupacio puablica (funcionaris i assimilats), segons el Tri-
bunal Constitucional, no esta recollit a l'article 37.1 de la CE. Aquest dret és
només una de les formules de participacioé d'aquest personal en la determina-
ci6 de les seves condicions d'ocupacié que el legislador ordinari pot utilitzar,
a I'hora de regular I'estatut dels funcionaris pablics (STC 57/1982, de 27 de
juliol). Actualment, aquest dret es reconeix als empleats pablics, per mitja dels
seus representants sindicals, en la Llei 7/2007, de 12 d'abril, de 1'Estatut basic
de l'empleat public (art. 31.11i 33.1).
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3. La jornada de treball

3.1. Concepte

La jornada de treball és el periode de temps durant el qual el treballador
desenvolupa la prestacio dels seus serveis, ja que aquest no deu un temps
de treball genéric, sind el treball prestat durant un temps determinat.
Aixi doncs, la jornada de treball marca els limits dins els quals és exigible
aquesta prestacio i, per tant, delimita en el temps l'exercici valid dels
poders empresarials.

3.2. Fonament

La limitaci6 de la prestacié laboral deguda mitjancant la jornada de treball
obeeix a diferents factors, de caracter economic, sociolaboral i tecnicoorganit-

zatiu.
El factor econdmic presenta dues manifestacions principals

1) La determinaci6 temporal de la prestaci6 laboral de serveis obeeix, en primer
terme, a la necessitat de fixar la retribuci6 salarial del treballador de manera
que, en la programaci6 de l'activitat productiva, quedi assegurada la taxa de

benefici empresarial.

2) També respon a la recerca de rendibilitat per part de I'empresari, ja que esta
acreditat que una prolongaci6 excessiva de la jornada no representa ni més
rendiment ni més qualitat del producte.

En aquesta materia, el factor sociolaboral aporta dues expressions impor-
tants:

1) D'una banda, es basa en l'objectiu sindical dirigit a la tutela de la salut i
la formaci6 dels treballadors, que eixampla també el temps de lleure a fi de
millorar la qualitat de vida, reservant un periode de temps immune al treball
assalariat durant el qual els treballadors puguin desenvolupar les activitats fa-

miliars, socials i culturals.

La limitacié temporal de la prestacié laboral
permet que el treballador desenvolupi activitats
familiars, socials i culturals.
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2) D'altra banda, la limitaci6 opera com una mesura de politica d'ocupacio
mitjancant el repartiment del treball existent, a partir de la hipotesi, no sempre
confirmada per la realitat, que en treballar durant menys temps es possibilita
el treball de més persones.

El factor tecnicoorganitzatiu esta vinculat a la reducci6 gradual de la jornada
de treball, una de les causes principals de la qual recolza en l'increment pro-
gressiu de la productivitat del treball assalariat com a conseqiiéncia dels aven-
cos tecnologics i del perfeccionament dels sistemes d'organitzaci6 del treball.

En aquesta materia, 'article 40.2 de la CE disposa el segiient:

"2. Els poders puablics fomentaran també una politica que garanteixi [...] el descans ne-
cessari, mitjancant la limitaci6 de la jornada laboral, les vacances periodiques retribuides
i la promoci6 de centres adequats."

3.3. Classes

3.3.1. La jornada laboral ordinaria

La tendeéncia historica a reduir la durada de la jornada de treball ha implicat
que la jornada laboral ordinaria s'identifiqui amb la jornada maxima, el sostre
o limit de la qual no es pot superar, excepte en suposits excepcionals de jorna-
des extraordinaries. Aixo explica que la limitaci6 general de la jornada de tre-
ball sigui una funci6 reguladora de caracter promocional que competeix, cons-

titucionalment i en primer terme, a I'Estat (STC 210/1990, de 20 de desembre).

En el régim juridic de la jornada ordinaria de treball, s’han de destacar els
aspectes basics segiients:

1) La durada maxima de la jornada laboral ordinaria de caracter legal és de qua-
ranta hores setmanals de treball efectiu de mitjana en comput anual. Aquest
treball efectiu es computa de manera que tant al comencament com al final
de la jornada diaria el treballador es trobi en el seu lloc de treball, cosa que
implica que els periodes de temps en que el treballador no es troba en el seu
lloc de treball no s'inclouen en el comput de la jornada maxima de treball. Res
no impedeix, pero, que en el contracte de treball o en la negociaci6 col-lectiva
es pacti la consideracié com a temps de treball d'aquests temps en qué no
s'executa la prestacio6 laboral.

2) El caracter de dret necessari relatiu que té la jornada ordinaria maxima de
treball possibilita que en els convenis o en el contracte de treball es pactin

jornades ordinaries de durada inferior.

Els desplacaments

Els desplacaments per acudir
al treball, els temps de nete-
ja i canvi de roba o el temps
de ["entrepa" sén periodes de
temps que no s'inclouen en el
comput de la jornada maxima
de treball.
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3) Les quaranta hores setmanals de treball efectiu es poden distribuir de ma-
nera irregular al llarg de l'any, ja que la llei permet que aquest maxim es cal-
culi de mitjana en comput anual, la qual cosa significa que el nombre d'hores
setmanals de treball efectiu pot ser inferior o superior a aquest maxim, sempre
que la mitjana anual no excedeixi les quaranta hores setmanals.

La Llei 3/2012 ha donat una nova redaccio a l'article 34.2 ET i introdueix la
possibilitat que si no hi ha pacte, I'empresa pot establir la distribuci6 irregular
de jornada al llarg de l'any. Aquesta distribucié ha de respectar els periodes
minims de descans diari i setmanal. El treballador ha de conéixer amb almenys
cinc dies d'antelaci6 el dia i hora de la prestaci6é resultant de la distribucio

irregular.

En admetre's aquesta distribuci6 anual irregular, també és possible —si aixi es
pacta en conveni col-lectiu o acord d'empresa- superar el limit general consis-
tent que les hores ordinaries de treball efectiu al dia no sobrepassin el nombre
de nou. Només hi ha dues limitacions a aquesta distribuci6 irregular de la jor-
nada de treball ordinaria que no es poden depassar, les referides al descans di-
ari i setmanal. Per tant, la distribuci6 ha de respectar en tot cas el descans diari
minim de dotze hores entre jornades i el descans setmanal minim estipulat en
un dia i mig ininterromput, que, com a regla general, comprendra la tarda de

dissabte —o, si escau, el mati de dilluns- i el diumenge sencer.

4) D'acord amb una linia d'evoluci6é normativa tradicional, I'ET prohibeix als
menors de divuit anys —i encara que la norma no ho digui, majors de setze, en
ser aquesta I'edat minima d'admissio al treball- fer més de vuit hores diaries
de treball efectiu, incloent-hi, si escau, el temps dedicat a la formacio, d'acord
amb la disciplina reguladora del contracte d'aquesta mateixa denominacio.

3.3.2. Les jornades laborals de caracter especial

Diferents circumstancies relatives al tipus de prestacié de serveis convinguts
aconsellen la regulaci6 de jornades laborals especials, i amb aquesta finalitat es
faculta el Govern de 1'Estat i es reforca el paper de la negociacio6 col-lectiva en
aquesta materia. Aquesta regulacio es refereix a alteracions determinades de la
jornada ordinaria de treball, que poden consistir en ampliacions, limitacions

i reduccions.

Les ampliacions es deuen a la necessitat o bé de prolongar la durada maxima
de la jornada ordinaria de treball en algunes activitats concretes (per exemple,
empleats de finques urbanes), o bé d'afegir a la durada maxima uns temps de
treball determinats, anomenats de preséncia, que no computen com a temps
de treball efectiu (com passa, per exemple, en el sector del transport per car-

retera).
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Les limitacions, en canvi, es dirigeixen a la tutela de la salut dels treballadors
(per exemple, el treball a l'interior de les mines), mentre que les reduccions
obeeixen a circumstancies personals o familiars, a una situaci6 d'atur i de re-
partiment consegiient del treball (el contracte de treball a temps parcial per
jubilacio parcial i el contracte relleu) i a la tutela de la formaci6 del treballador,
ja sigui de manera general a fi de facilitar-li l'assisténcia a cursos de formaci6
professional, ja sigui per a oferir-li, mitjancant el contracte per a la formacio,
els coneixements teorics necessaris per a desenvolupar adequadament un ofici
o un lloc de treball que exigeixi un nivell de qualificacié determinat.

Juntament amb aquesta regulaci6 especifica cal esmentar que, a més, hi ha les
relacions laborals de caracter especial, les quals també presenten alteracions
respecte del temps ordinari de treball que es poden considerar aixi mateix com
a jornades laborals especials.

3.3.3. La jornada laboral extraordinaria. Les hores

extraordinaries

Concepte

Una ampliacio especifica i important de la jornada ordinaria de treball
sorgeix de la realitzaci6 d'hores extraordinaries, les quals es poden de-
finir com les hores de treball que s'efectuen sobrepassant la durada ma-

xima legal o la convencional o contractualment establerta.

Requisits

El concepte anterior es dissenya des d'un prisma quantitatiu que resulta insu-
ficient, ja que la noci6 d'hores extraordinaries es completa mitjancant la con-

currencia d'uns requisits concrets que es poden identificar en els seglients:

1) la voluntarietat (amb excepcions com ara el pacte assolit en conveni
col-lectiu o en contracte de treball i les hores d'emergencia o forca major);

2) l'efectivitat (implica I'exigeéncia que el treball sigui efectivament executat, la
qual cosa exclou, per exemple, les hores en que el treballador esta simplement

localitzable i a disposici6 de 1'empresa);

3) l'excepcionalitat (derivada del seu mateix concepte i de la inexisténcia de
cap regla legal presumptiva sobre la seva realitzacio).

Regim juridic

Lactancia

La dona treballadora té dret

a una hora diaria d'abseéncia
del treball amb motiu de
l'alletament d'un fill menor de
nou mesos. Es un dret que es
pot dividir en dues fraccions o
bé substituir-lo per una reduc-
Ci6 en mitja hora de la jorna-
da habitual o acumular-lo en
jornades completes en els ter-
mes previstos en la negociacié
col-lectiva o en l'acord a qué
s'arribi amb I'empresari i del
qual poden gaudir indistinta-
ment el pare o la mare si tots
dos treballen.

Jornada maxima legal

Recordeu que la jornada maxi-
ma legal és de quaranta hores
setmanals de treball efectiu de
mitjana en comput anual.

Lectura recomanada

Pel que fa a fes hores extra-
ordinaries, us recomanem la
lectura segtient:

L. E. de la Villa Gil (1991).
"El concepto de hora extra-
ordinaria". A: Diversos au-
tors (1991). Estudios sobre la
jornada de trabajo. Madrid:
ACARL.
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El réegim juridic es construeix sobre una tendencia desincentivadora de la re-
alitzacié d'hores extraordinaries. Aquesta tendéncia apareix, amb diversa in-
tensitat, en els dos aspectes fonamentals d'aquest régim juridic: el cost econo-
mic de les hores extraordinaries i els limits establerts per a la seva execucio.
Amb tot, la tendéncia es mitiga en atenuar-se el control extrajudicial sobre la
realitzacié d'aquest tipus d'hores de treball.

Pel que fa al cost economic, la tendéncia dissuasiva que es facin hores extra-

ordinaries es plasma en la seva retribuci6 i en la seva cotitzacio.

La Llei 11/1994, de 19 de maig (LRET), va trencar, pero, l'anterior propensio
legislativa a establir la retribuci6é de les hores extraordinaries per damunt de
les ordinaries de treball en fixar I'import minim legal de I'hora extraordinaria
en l'import de I'hora ordinaria, sens perjudici que en la negociacio col-lectiva,
o si no n'hi ha en el contracte de treball, es pugui acordar un increment supe-
rior. I sens perjudici tampoc que, mitjancant aquests instruments negocials,
es pugui optar entre abonar les hores extraordinaries en la quantia legal, con-
vencional o contractualment estipulada, o bé compensar-les per temps equi-
valents de descans retribuit. En abséncia de pacte sobre aquesta opcid, s'entén
que s'opta a favor del descans retribuit, que s'’haura de gaudir dins els quatre

mesos segiients a la realitzacié de les hores extraordinaries.

La desafecci6 legal per aquesta classe d'hores compta en l'ambit de la cotitza-
cio6 a la Seguretat Social amb dues manifestacions rellevants. D'una banda, les
hores extraordinaries s'exclouen per a obtenir la base de cotitzaci6 de les con-
tingencies comunes, si bé la retribucié per hores extraordinaries se sotmet a
una cotitzaci6 addicional per part de I'empresari i del treballador, d'acord amb
els tipus que estableixen les lleis anuals de pressupostos generals de 1'Estat.
D'altra banda, i aquest és el fet més important, aquesta cotitzacié addicional
no és computable per a determinar la base reguladora de les prestacions del
sistema de Seguretat Social.

Els limits establerts per a la realitzacié d'hores extraordinaries sén de tipus
quantitatiu i qualitatiu:

1) Pel que fa a I'aspecte quantitatiu, i seguint la tendeéncia dissuasiva per la via
de la seva reduccid, s'estableix, com a regla general que admet algunes excep-
cions, que el nombre d'hores extraordinaries que pot efectuar cada treballador
no ha de superar les vuitanta anuals.

2) Pel que fa a l'aspecte qualitatiu, els treballadors menors de divuit anys,
els treballadors nocturns i els treballadors discapacitats tenen expressament
prohibida per llei I'execucié d'hores extraordinaries, amb algunes excepcions

per als dos ultims tipus de treballadors.

Casos especials

Els treballadors nocturns i els
discapacitats poden realitzar
hores extraordinaries només
en casos especials, com ara els
d'emergéncia o de forca ma-
jor.
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Pel que fa a la superaci6é del limit maxim de vuitanta hores extraordinaries
anuals que imposa l'article 35.2 de I'ET, la jurisprudencia ha assenyalat el se-
glient:

"[...] norma de derecho necesario que impide incrementar dicho ntimero tanto en Con-
venio Colectivo como en contrato individual [...]. No obstante, y sin perjuicio de la exi-
gibilidad de la responsabilidad empresarial, las horas extraordinarias trabajadas en exceso
de las permitidas, deben ser pagadas como tales, pues la conclusién contraria daria lugar
a un enriquecimiento injusto de la empresa infractora que, contraviniendo una norma
sobre jornada al emplear mas horas que las legalmente establecidas, se veria premiada
con la gratuidad de aquellas que sobrepasasen el limite maximo [...]".

STSJ del Pais Basc d'1 d'abril de 1996 (AS 1451).

El control extrajudicial de la realitzaci6 d'hores extraordinaries ha estat objecte
d'adaptaci6 a les necessitats del sistema productiu, atés que ja no s'exigeix
autoritzaci6 administrativa per a la seva realitzaci6, cosa que contribueix a
afeblir la tendéncia desincentivadora. Aquest control es du a terme ara per
mitja d'una serie d'obligacions formals de 1'empresari:

1) A l'efecte del comput de les hores extraordinaries, s'ha de registrar diaria-
ment la jornada del treballador i s'ha de totalitzar en el periode fixat per a
I'abonament de les remuneracions, i s'ha de lliurar una copia del resum amb

la nomina corresponent (art. 35.5 ET).

2) L'empresari ha d'informar mensualment els representants dels treballadors
de les hores extraordinaries realitzades, qualsevol que sigui la forma de com-
pensacio, i han de rebre una copia d'aquests resums (DA 3.b RD 1561/1995).

3.4. L'horari de treball

3.4.1. Concepte i fixacié

L'horari de treball és una instituci6 que permet distribuir la jornada
de treball i delimitar de manera concreta els periodes de temps durant
els quals s'ha d'efectuar la prestaci6 laboral. La determinaci6 precisa del
moment en que s'inicia i es conclou la prestacié pressuposa necessaria-
ment la fixacié de la jornada de treball, ja que, en delimitar la quanti-
tat de temps global que el treballador posa a disposicio de l'empresari,
I'horari especifica els limits temporals dins els quals és obligatori com-
plir amb la prestaci6 de treball cada dia laborable.

Si bé la norma legal no ho estableix de manera expressa, I'empresari és el sub-
jecte facultat per a fixar 1'horari de treball com a manifestaci6 especifica de la
facultat organitzativa generica que I'ET reconeix a tot empresari. Com que la
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fixacio de I'horari de treball es configura com una facultat empresarial, aquesta
és susceptible de transaccio, ja sigui en el contracte de treball o bé mitjangant
la negociacié col-lectiva.

3.4.2. Limits a la fixacio de 1'horari

Juntament amb els limits derivats de les diferents classes d'horari de treball, a
les quals es fa referéncia tot seguit, hi ha dos limits generals de caracter legal
que s'han de respectar sempre quan es fixa un horari:

1) El limit derivat de la impossibilitat d'establir un horari de treball que retalli
el descans diari exigit legalment entre jornades de treball, que es xifra en un
minim de dotze hores entre el final d'una jornada i el comencament de la
segiient. és un minim de dret necessari relatiu que, com sabem, s'exceptua per
la via de les ampliacions de jornada per a determinades activitats, la qual cosa
implica la reducci6 paral-lela del descans entre jornades.

2) El limit relatiu a I'exigencia que el canvi d'horari que I'empresari vol efectuar
i que representi una modificacié substancial de les condicions de treball se
sotmeti al procediment establert a I'ET per a aquesta classe de modificacions.
El caracter substancial o no del canvi d'horari pretés s'ha de determinar cas

per cas.

3.4.3. Classes

L'horari continuat i I'horari partit

L'horari continuat delimita el periode de temps ininterromput durant el qual
es du a terme la prestacié laboral diaria, mentre que 'horari partit permet
dividir el temps de treball en dues fraccions, entre les quals se situa un temps
de descans estipulat.

Quan la durada de la jornada i l'horari continuats excedeixen les sis hores,
és obligatori establir un periode minim de descans de quinze minuts durant
la jornada. Aquest periode de descans nomeés es considera temps de treball

efectiu quan es disposi aixi en conveni col-lectiu.

Per a treballadors d'edat inferior als divuit anys, el temps minim de descans
es fixa en trenta minuts, i és obligatori establir-lo en cas que la durada de la

jornada i I'horari continuats excedeixin les quatre hores i mitja.
L'horari rigid i 'horari flexible
L'horari rigid es caracteritza per la prestacié obligada del treball degut dins

un lapse temporal comu per a un conjunt de treballadors. Es tracta de I'horari

de treball amb més implantacio6.
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Per contrast amb l'anterior, I'horari flexible —que s'estén gradualment, sobretot
en el sector de serveis— atén especialment els interessos personals, familiars
i socials del treballador, de manera que aquest pugui triar les hores d'inici i
acabament del seu treball dins uns marges predeterminats i indisponibles i
sempre que respecti la franja d'horari comu establerta.

La fixaci6é d'aquest tipus d'horari queda subjecta a 1'acord de les parts en el
contracte de treball o en la negociacio col-lectiva.

L'horari nocturn

Les caracteristiques de determinats sectors de la producci6 i de serveis (com
ara els transports, la radiodifusio i els serveis de vigilancia i seguretat) exigei-
xen la prestaci6 del treball en horari nocturn. Legalment, es considera treball
nocturn i, per extensiéo també implicitament, el que es du a terme entre les

deu de la nit i les sis del mati.

L'ET distingeix treball nocturn de treballador nocturn, de manera que no tots
els treballadors que treballen en hores nocturnes reben aquesta tltima qualifi-

cacio legal, sin6 només el que ho fa durant un lapse de temps nocturn minim.

D'acord amb aix0 i tenint en compte la doble possibilitat de computar la jor-
nada de treball per dies o anualment, I'ET qualifica com a treballador nocturn
el que du a terme normalment en periode nocturn una part no inferior a tres
hores de la seva jornada diaria de treball, i també el que es preveu que pugui
dur a terme en aquest periode una part no inferior a un ter¢ de la seva jornada
de treball anual.

Aquesta distinci6 es tradueix en una regulacié diversa de tres aspectes basics
del regim juridic especial a que se sotmet aquest tipus d'horari, tenint en comp-
te els inconvenients que comporta (alteracions psicosomatiques i de la vida
familiar i social).

Aquests tres aspectes sOn els segiients:

a) el relatiu a l'establiment d'una retribuci6 especifica per al treball nocturn,
sempre que aixi es pacti individualment o col-lectivament i llevat que el salari
s'’hagi establert d'acord amb el fet que el treball és nocturn per la seva propia
naturalesa;

b) la limitaci6 del temps de treball del treballador nocturn;

¢) la protecci6 de la salut d'aquest treballador.

El treball per torns
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El treballador nocturn du a terme almenys tres
hores de feina en horari nocturn, o un ter¢ de

la jornada de treball anual.
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Es tracta d'una manera d'organitzar el treball per equips o grups de treballadors
en que aquests passen pels mateixos llocs de treball d'acord amb un ritme
determinat, continu o discontinu, de manera que presten els seus serveis en
hores diferents en un periode fixat de dies o de setmanes.

Aquest tipus de treball comporta, per tant, un horari també rotatori i unes limi-
tacions especifiques que miren de tutelar la salut del treballador que 1'efectua.

3.5. La interrupcio de la jornada de treball

3.5.1. Concepte i classes

La interrupci6 de la jornada de treball comporta la cessaci6 temporal de la
prestacio de treball, amb manteniment de la prestacio salarial. La seva finalitat
obeeix a la tutela del principi d'estabilitat en 1'ocupaci6, pel que fa a les inter-
rupcions no periodiques. D'acord amb la regularitat amb que es produeixen les
interrupcions, es pot distingir inter-rupcions periodiques de no periodiques.

3.5.2. Interrupcions periodiques

Descansos diaris, setmanals i anuals. Festes laborals

El complement necessari a la limitaci6 legal de la jornada de treball esta de-
terminat per la regulacié dels periodes de temps en qué no es pot incloure la
jornada de treball, ja que es tracta d'un temps obligat de descans del treballa-
dor. Aixi, la regulaci6 de la jornada de treball no té tan sols un aspecte quanti-
tatiu sin6 també qualitatiu. El dret al descans s'estableix amb una periodicitat
diaria, setmanal i anual, i la seva fixacié a I'ET té el caracter de minim de dret

necessari relatiu:

1) S'estableix, amb periodicitat diaria i excepte en alguns sectors especifics en
que queda reduit (per exemple, marina mercant i pesca), un descans minim
de dotze hores entre el final d'una jornada i el comencament de la segiient.
El compliment d'aquest descans és dificilment controlable quan el treballador
esta pluriocupat.

2) La durada minima del dret al descans minim setmanal, acumulable per
periodes de fins a catorze dies, és d'un dia i mig ininterromput. La regla gene-
ral per a determinar-lo, que admet nombroses excepcions per via dispositiva
(STC 19/1985, de 13 de febrer), és que aquest descans comprengui la tarda
de dissabte o, si escau, el mati de dilluns i el dia complet de diumenge. Els
treballadors menors de divuit anys queden exclosos de les excepcions; per a

ells el descans ha de ser necessariament setmanal i de dos dies ininterromputs.
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També es poden establir reglamentariament ampliacions, limitacions i regims
de descans alternatiu (per exemple, treballadors de finques urbanes, comerg
i hoteleria).

3) A la durada del descans setmanal s'han d'afegir els dies festius laborals,
que tenen caracter retribuit i no recuperable (el seu gaudi no es pot compensar
posteriorment amb temps de treball). El seu nombre no pot excedir de catorze
cada any. La seva fixacio es distribueix entre I'Estat, les comunitats autonomes
i les entitats locals. Amb la finalitat d'evitar els anomenats "ponts", es faculta
el Govern per traslladar als dilluns totes les festes d'ambit nacional que tin-
guin lloc entre setmana, excepte les assenyalades en l'article 37.2 ET, que s6n
inamovibles. Dins els limits i en els suposits reglamentariament establerts, les
comunitats autonomes estan facultades per a establir les festes que per tradi-
cio els siguin propies, substituint amb aquesta finalitat les d'ambit nacional i,
en tot cas, les que es traslladin a dilluns. En cas que alguna de les comunitats
autonomes no pugui establir una de les seves festes tradicionals perque no hi
hagi un nombre suficient de festes nacionals que coincideixi amb diumenge,
pot afegir una altra festa, que sera recuperable, al maxim de catorze. Les en-
titats locals poden fixar dos dies festius laborals amb caracter de festes locals

que per tradicio els siguin propies.

4) El descans anual es concreta en el dret del treballador a gaudir d'un periode
minim de trenta dies naturals de vacances retribuides. El gaudi de les vacan-
ces és un dret de maduracié progressiva, que es genera diariament i que es
completa amb un any de serveis; per aixo el treballador que no hi arribi ha de
gaudir només de la part proporcional al temps treballat.

La funci6 classica que compleix el gaudi d'aquest dret (restauracio fisica i psi-
quica) explica el regim legal de prohibicions que s'estableixen en aquest sentit:
les vacances no es poden acumular en anys posteriors, no és possible la seva
compensacié economica (llevat d'extinci6 del contracte de treball abans de la
data fixada per al seu gaudi, la qual cosa comporta una compensaci6 econo-
mica proporcional al temps de prestacié de serveis en l'any de referéncia), i
I'empresari tampoc no pot sancionar el treballador amb la reduccié del seu
periode de vacances.

La funci6 classica del dret a les vacances ha estat corregida pel Tribunal Cons-
titucional en el sentit segiient:

Els municipis poden fixar dos dies laborals
festius a I'any per a celebrar festes que els
siguin propies.
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"La concepci6 del periode anual de vacances com a temps el sentit tnic o principal del
qual és reposar energies per a reprendre la prestacié laboral comporta reduir la persona
del treballador a un simple factor de producci6 i negar, en la mateixa mesura, la seva
llibertat, en aquest periode, per a desenvolupar la propia personalitat de la manera que
consideri més convenient. Aquesta concepcio, segons la qual el temps lliure es considera
temps vinculat i la persona es devalua a una simple forca de treball, és incompatible amb
els principis constitucionals que enuncia l'art. 10.1 CE (dignitat de la persona i lliure
desenvolupament de la seva personalitat), en vista dels quals s'ha d'interpretar, inexcu-
sablement, qualsevol norma de dret i, per al que ens importa ara, la clausula legal de la
bona fe."

STC 192/2003, de 27 d'octubre

La fixaci6 de la data de gaudi correspon a un acord entre l'empresari i el tre-
ballador, amb submissié al que pugui establir el conveni col-lectiu. Si no hi
hagués acord, la jurisdicci6 de l'ordre social fixara la data en procediment su-
mari i preferent, i la seva decisié no es podra recérrer. En tot cas, cada empresa
ha de fixar el calendari de vacances, de manera que el treballador conegui la
data o dates (en el cas que es fraccionin) que li corresponen amb una antelaci6é
minima de dos mesos

Calendari laboral

El calendari laboral és un document que 'empresari ha d'elaborar amb caracter
anual i en qué han de figurar 'horari de treball, la distribuci6 anual dels dies
laborables, els dies de descans —setmanals o entre jornades- i els dies festius.
Correspon a l'empresari exposar un exemplar del calendari en un lloc visible
del centre de treball. Els representants dels treballadors tenen dret a ser con-
sultats per I'empresari i emetre informe amb caracter previ a 1'elaboraci6 del

calendari.

3.5.3. Interrupcions no periodiques

Les interrupcions no periodiques es poden deure o bé a abséncies del
treballador o bé a la impossibilitat de la prestaci6. La diferéncia basica
amb els descansos és que, mentre que aquests son temps lliure del tre-
ballador —durant el qual no té obligaci6 de treballar-, les interrupcions
no periodiques afecten un temps que el treballador ha contractat a priori
com a temps de treball, pero sotmes a una condicié d'origen legal: si es
produeix alguna de les circumstancies legalment, convencionalment o
contractualment previstes, 1'obligacié de treballar cessa durant aquest
lapse de temps, sense perdua del salari que hi correspon.

Les absencies reben normalment la denominacié inadequada de permisos,
pero tecnicament els convé més la d'abséncies, ja que es refereixen al dret del
treballador a interrompre la seva prestaci6 laboral, sens detriment del seu sa-
lari, d'acord amb diferents motius de concurréncia irregular i observant alguns
requisits. Aquests motius, com ara el matrimoni, el naixement d'un fill, les
funcions sindicals o de representacié del personal, la realitzacié d'examens

prenatals i tecniques de preparacio al part o la concurréncia a examens, estan
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establerts a la norma legal. El conveni col-lectiu o el contracte de treball po-
den incloure altres suposits d'interrupcio, ampliar o especificar la durada dels
recollits a la llei i concretar els termes del seu exercici.

Tot i que per a alguns motius no es disposi expressament, el treballador que
vulgui exercir el seu dret a interrompre la prestacié laboral pels motius prede-
terminats esta obligat a comunicar-ho amb antelaci6é raonable a I'empresari —
sempre que aixo sigui materialment factible- i a justificar-ho tan aviat com
pugui (abans o després del seu gaudi). D'altra banda, el temps no treballat com
a conseqiiencia del gaudi de les abséncies o permisos establerts per I'ET ha de
ser retribuit (mitjana de salaris i complements salarials, llevat d'algunes primes
i les percepcions extrasalarials).

Pel que fa al dret al gaudi dels permisos necessaris per a concoérrer a examens,
recollit a l'article 23.1.a de I'ET, la jurisprudéncia ha assenyalat el segiient:

"[...] el derecho al mismo no se circunscribe a las horas de examen, sino que se extiende a
la jornada completa y debe hacerse abstraccién de que aquél coincida o no con la laboral
[...] el permiso tiene por objeto que las obligaciones laborales no impidan o perturben
las académicas y, con ellas, la promocion personal y profesional del trabajador".

STSJ de Cantabria de 21 d'abril de 1992 (AS 1939).

Hi ha altres interrupcions diferents de les ocasionades per les abséncies, que
sén les originades per la impossibilitat de la prestacid. En aquests suposits
el treballador es troba a disposicié de l'empresari per a dur a terme la seva

prestacio, pero el compliment esdevé impossible.

D'acord amb la causa que origina la impossibilitat, es poden apreciar dues si-

tuacions, segons que aquesta sigui atribuible a 'empresari o no:

1) Quan la causa de la impossibilitat és imputable a l'empresari, el treballador
conserva el seu dret al salari, amb prohibici6é expressa de compensar el treball
no efectuat per aquesta causa amb prestacions posteriors de serveis.

2) En el cas que la impossibilitat derivi de forca major, el manteniment del
dret al salari només és procedent si es treballen les hores perdudes.
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4. El salari

4.1. Concepte. Percepcions extrasalarials

L'ET construeix la noci6 legal del salari mitjancant una doble via delimitadora:

una via afirmativa i una altra de negativa.

Per via afirmativa s'identifica com a salari la totalitat de les percepcions eco-
nomiques dels treballadors, en diners o en especie, que remuneren la prestacio
professional dels serveis laborals per compte d'altri, retribuint o bé el treball
efectiu, sigui quina sigui la forma de remuneraci6, o bé els periodes de descans
computables com de treball. Cal tenir en compte que la nota de professiona-
litat inclosa en aquest vessant de la definici6 legal no és técnicament exigible
per a poder qualificar aquestes percepcions com a salari, ja que no totes les
prestacions efectuades pel treballador assalariat tenen l'especialitzacié deter-

minant de l'exercici d'una professio.

Mitjancant la via negativa, la noci6 legal de salari es tanca quan es ne-
ga aquesta condicié a les quantitats que el treballador percep en concepte
d'indemnitzacions o substitucions per les despeses efectuades com a conse-
quiéncia de la seva activitat laboral, les prestacions i indemnitzacions de la
Seguretat Social i les indemnitzacions corresponents a trasllats, suspensions i
acomiadaments.

Aquestes percepcions extrasalarials no tenen el caracter de reciprocitat que
es predica del salari, ja que la prestaci6 laboral no n'és la causa sin6 només
l'ocasi6. Es meriten i perceben normalment en relacié amb el contracte de
treball, perd no retribueixen la prestacié de serveis.

4.2. Caracteristiques

La noci6 legal de salari inclou les seves caracteristiques més destacades: globa-
litat, patrimonialitat i reciprocitat.

1) Amb el proposit protector d'aquesta prestacio vital per al treballador, el tret
de la globalitat expressa la idea d'incloure en el salari tots els conceptes retri-
butius que pertanyin a la seva estructura (tant el salari base com els comple-
ments salarials). Per aquest motiu la jurisdicci6 afirma, com a presumpcié iuris
tantum, que tot el que el treballador rep de l'empresari se li deu en concepte
de salari (STS de 25 d'octubre de 1988 [R] 8152]), la qual cosa comporta que
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les excepcions legals (percepcions extrasalarials) només operin quan la seva
existéncia queda provada i es destrueixi, per tant, aquesta presumpci6 (STS de
9 de febrer de 1987 [R] 800]).

2) Les percepcions economiques que integren el salari han de ser susceptibles
d'incrementar el patrimoni del treballador. La patrimonialitat del salari im-
plica que la prestaci6 retributiva ha de ser economicament avaluable, ja sigui
de manera directa (salari en diners), ja sigui de manera indirecta (salari en es-
pecie).

3) La reciprocitat significa que la cessio inicial i directa dels fruits de la presta-
ci6 de serveis a l'empresari té la seva causa en la percepci6 del salari, de manera
que si aquesta prestacio es produeix sense anar acompanyada de la retribucio
salarial, no és possible identificar l'alienitat en el sentit juridicolaboral ni, per
tant, l'existéncia mateixa del contracte de treball.

Treballs per amistat

Els treballs efectuats a titol d'amistat, benevolencia o bon veinatge que, com se sap, estan
exclosos de la relacié individual de treball regulada a I'Estatut dels treballadors, no és
possible identificar-los amb 1'alienitat en el sentit iuridicolaboral.

4.3. Funcio

D'acord amb I'ambit de la realitat que es consideri, el salari du a terme una

doble funcié: juridica i socioeconomica.

1) La funcié6 juridica del salari es vincula a la interdependencia que hi ha
entre les prestacions basiques dels subjectes del contracte de treball (efectuar el
treball i pagar el salari). Aquesta interdependeéncia no defineix només la doble
posicio, creditora i deutora, d'aquests subjectes, sin6é que també compleix una
funcié important d'identificaci6 de I'objecte contractual, definit precisament,

com sabem, per la relaci6 d'intercanvi de treball per salari.

2) Tot i que es pot emmarcar en l'ambit juridic, la funcié socioeconomica del
salari desborda aquesta esfera, ja que es refereix al manteniment adequat o
la subsistencia del treballador. Aquesta funcid, ampliada al cercle de la fami-
lia, es reflecteix en el dret constitucional reconegut als treballadors espanyols
(també als estrangers dels paisos membres de la Uni6 Europea i als estrangers
extracomunitaris que accedeixin a l'ocupaci6 a Espanya després de complir les
exigencies legals) a una remuneracio suficient per a satisfer les seves necessi-
tats i les de la seva familia.

Pero la normativa ordinaria reguladora del salari se separa de la noci6 consti-
tucional de salari familiar, ja que les prestacions familiars que el treballador
percep per fill a carrec tenen la consideraci6 legal de percepcions extrasala-
rials, que es basen en el deure normatiu constitucional dels poders publics
d'assegurar la protecci6 social, economica i juridica de la familia.

Article 35.1. de la CE

"Tots els espanyols tenen el
dret [...] a una remuneracio su-
ficient per a satisfer les seves
necessitats i les de la seva fami-
lia [...]."
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La noci6 constitucional de salari suficient es manifesta encara més concreta-
ment en la fixaci6 per part de 1'Estat del salari minim interprofessional (SMI).
No obstant aix0, aquesta noci6 s'ha de completar amb la de salari digne recolli-
da en algunes normes internacionals. Aquest tipus de salari, que ha d'assegurar
una existéncia conforme a la dignitat humana i que implica millorar I'SMI, es
pot assolir principalment en la negociacio col-lectiva i, de manera subsidiaria,
en el contracte de treball.

4.4. Estructura salarial

Per estructura salarial s'entén la manera de distribuir els diferents com
ponents salarials. Aquests components son de dues classes: el salari base
i els complements salarials.

La fixaci6 d'aquesta estructura dual, que és competencia de 1'Estat, constitueix
un dret necessari absolut que l'autonomia col-lectiva o individual no poden
modificar, sens perjudici que puguin incidir en aquests components millorant

el primer i especificant els segons.

4.4.1. El salari base

Concepte

El salari base és la percepcié economica que integra la retribucio salari-
al fixada per unitat de temps o d'obra per a cada categoria o grup pro-
fessionals, i referida de manera global i abstracta a la prestacio laboral,
sense cap consideraci6 a les circumstancies especifiques en que es du
a terme aquesta prestaci6. El salari base pot coincidir amb I'SMI en el
suposit infreqiient que ni el conveni col-lectiu ni el contracte de treball

estableixin salaris base superiors a aquest minim interprofessional.

Significat

El concepte de salari base comprén fins a quatre significats diferents:

1) quantitatiu (pretén ser el component més elevat respecte de la quantia total
del salari, la qual cosa no sempre s'aconsegueix a la practica);

2) referencial (es fa servir com a modul per al calcul de determinades quanti-
tats que el treballador ha de percebre, com per exemple alguns complements
salarials);
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3) homogeneitzador (unifica les categories o grups professionals, introduint
un element d'igualtat en la retribuci6 salarial);

4) identificador (opera com a mecanisme de tancament que permet atribuir
al salari base les percepcions salarials no assimilables a cap dels complements
del salari).

4.4.2. Els complements salarials

Concepte

Els complements salarials son les percepcions economiques i, si escau,
en especie, que s'afegeixen al salari base i que es meriten i es reconei-
xen d'acord amb determinades circumstancies en que es du a terme la
prestacio6 laboral.

La presencia no viciada d'alguna o algunes d'aquestes circumstancies o causes
origina el naixement del dret al complement mitjancant un pacte col-lectiu o
individual, o bé, excepcionalment, mitjancant prescripci6 legal (gratificacions

extraordinaries).

Tipologia

El cataleg de complements salarials esta establert a 1'Estatut dels treballadors
i I'esquema legislatiu no es pot modificar mitjancant autonomia col-lectiva o
individual, cosa que no és obstacle per a l'exercici de la facultat d'especificacio
que, pel que fa a l'aplicaci6, tenen atribuida aquests poders negocials. En

aquest cataleg legal s'inclouen tres classes de complements:

1) Complements personals. La causa d'aquests complements rau en les qua-
lificacions personals del treballador que no han estat valorades en establir-se el
salari base (per exemple, complement per antiguitat o possessi6 de titulacions
academiques o professionals).

2) Complements vinculats al treball que es realitza. Aquesta classe de com-
plements pot agrupar diverses modalitats:

a) Complements de lloc de treball. Es reconeixen per raé de les condicions
materials en qué es du a terme el treball (per exemple, plus per treball pends,
perillositat o toxicitat).

b) Complements per quantitat o qualitat de treball. Reconeixen una pres-
tacié millor o de més quantitat de treball (per exemple, primes, incentius, co-

missions i hores extraordinaries).

La perillositat del treball comporta un
complement salarial.
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¢) Gratificacions extraordinaries. La seva causa es vincula, sense especificar
més, al treball efectuat, en el sentit que es meriten a mesura que s'executa
la prestacié laboral diaria, d'acord amb el treball efectivament prestat. S6n,
doncs, un "fals complement". Per la mateixa radé -i de manera paradoxal-,
constitueix 1'nic suposit de complement salarial obligatori, ja que el treballa-
dor té dret a un minim de dues gratificacions extraordinaries I'any, una d'elles
amb ocasi6 de les festes de Nadal i l'altra en el mes que es fixi per conveni
o acord col-lectiu. Correspon també a 1'autonomia col-lectiva fixar la quantia
d'aquestes gratificacions i el seu prorrateig en dotze mensualitats. Si no hi ha-
gués conveni ni acord aplicables, la quantia minima de les gratificacions es
fixa en trenta dies de salari (base més complements, naturalment) cada una,

d'acord amb el que estableix el Decret sobre 1'SMI.

d) Complements de residéncia. Retribueixen el treball efectuat en un lloc
determinat i es van establir inicialment per a retribuir el treball prestat en les
provincies insulars i en les ciutats de Ceuta i Melilla. Avui dia la negociacio
col-lectiva els ha estes a les prestacions laborals en que el lloc de treball es troba
allunyat del lloc de residencia del treballador (per exemple, la navegacio6 i la

representacié comercial).

3) Complements vinculats a la situaci6 o resultats de I'empresa. El com-
plement prototipic d'aquest grup és la participacio6 en els beneficis. Concebut
inicialment com una forma de participacio del treballador en els resultats eco-
nomics favorables de I'empresa, fa temps que va perdre el seu sentit originari
i es va convertir en un complement relacionat amb la situacié de l'empresa
pero no amb els seus resultats, ja que s'estableix en forma de paga de quantia
fixa sense cap connexié amb els beneficis empresarials.

La consolidaci6 dels complements salarials

L'LRET va incorporar com a novetat en el pla legal una relaci6 de caracter su-
pletori entre la llei i la negociaci6 col-lectiva o, si no n'hi ha, el contracte de
treball, respecte a la consolidaci6 dels complements salarials. Com a principi,
aquests poders negocials poden determinar lliurement el caracter consolidable
o no d'aquests complements. Ara bé, la norma legal considera no consolida-
bles els complements vinculats al lloc de treball o a la situaci6 o resultats de
I'empresa en cas que no es pacti res sobre aquesta qiiestié. Amb tot, permet
que el pacte col-lectiu o individual estableixin la consolidaci6 d'aquests com-
plements.

Lectura complementaria

J. Mercader Uguina (1996).
Modernas tendencias en la or-
denacion salarial. La inciden-
cia sobre el salario de la refor-
ma laboral. Pamplona: Aran-
zadi.
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4.5. Modalitats de retribucio

4.5.1. Salari en metal-lic i salari en espécie

La llei considera salari en metal-lic el salari que s'abona en moneda de
curs legal, mitjancant talé o una altra modalitat de pagament similar
mitjancant entitats de credit. Correspon a l'empresari triar la modalitat
de pagament entre les que hem esmentat, després d'un informe previ al
comite d'empresa o delegats de personal.

Fl salari en especie consisteix en béns diferents dels diners, pero eco-

nomicament avaluables (per exemple, allotjament o manutencio).

L'antiga practica del truck-system explica el recel del legislador davant aquesta
classe de salari, susceptible de provocar actuacions fraudulentes. Aquesta resis-
téncia queda patent en la prohibici6 legal que el salari en especie excedeixi el
30% de les percepcions salarials. D'aquesta prohibici6 s'infereix la possibilitat

de salaris mixtos, en metal-lic i en espécie.

4.5.2. Salari per unitat de temps, salari per unitat d'obra i

salaris mixtos

El salari per unitat de temps és el que s'obté d'acord amb la durada
del treball prestat en la unitat temporal que es consideri (dia, mes, any),
sense tenir en compte el resultat ni la quantitat d'obra efectuada pel
treballador.

L'as d'aquest criteri temporal en el calcul del salari no significa que el treballa-
dor no hagi de complir la seva prestacié laboral sotmetent-se a un rendiment
minim, ja que aquesta prestacio esta subjecta en tot cas al deure de diligéncia
legalment establert.

El criteri utilitzat per a determinar el salari per unitat d'obra és el ren-
diment obtingut pel treballador en la seva prestacio laboral.

Tot i que aquest és el criteri basic per a calcular aquest salari, cal tenir en comp-
te, no obstant aixo, dues precisions:
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1) En primer lloc, que aqui el temps no és del tot indiferent, ja que quan es
retribueix per unitat d'obra és necessari saber com es valora cada unitat, cosa
que resulta inviable si no es coneix préviament el temps utilitzat en la seva

execucio.

2) En segon lloc, que el deute principal del treballador és sempre un deute
d'activitat (prestacié de serveis), encara que en aquesta classe de salari el ren-
diment ocupi un lloc preferent. Aixo vol dir que el treballador treballa per
compte d'altri en el sentit juridicolaboral i que, sigui quin sigui el rendiment
assolit, se li garanteix la percepcié de 1'SMI o del salari base convencional o
contractual superior que s'hagi acordat.

Els salaris mixtos combinen els dos criteris anteriors, de manera que
al salari per unitat de temps s'afegeix una altra partida corresponent
al resultat obtingut com a conseqiiéncia del rendiment de la prestacio
laboral.

Els sistemes de primes i incentius o els salaris en part a comissi6 estan articulats

sobre aquest doble criteri de determinacio6 del salari.

4.5.3. Salari de classificacio i salari de qualificacio

Mentre que el salari de classificacid s'assigna per la norma convenci-
onal d'acord amb el grup o nivell professional del treballador, el salari
de qualificacid, en canvi, deriva de la valoraci6 del lloc de treball (job
valuation) d'acord amb les seves caracteristiques especifiques.

L'as d'aquest doble criteri, subjectiu i objectiu, en la determinacio del salari es
tradueix en la possibilitat que treballadors amb una mateixa categoria profes-
sional rebin retribucions diferents en virtut de les valoracions també diferents

que es facin dels seus llocs de treball respectius.

4.6. Fonts de fixacio del salari

4.6.1. Fonts estatals. El salari minim interprofessional

La norma legal, al mateix temps que determina l'estructura intangible del sa-
lari, s'encarrega de fixar les fonts de la seva regulacio: la norma estatal, el con-
veni col-lectiu i el contracte de treball.
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Correspon a la norma estatal la fixaci6 de 1'SMI, configurat com el salari minim
de contractacid, de manera que el treballador no pot comprometre validament
els seus serveis mitjancant el contracte de treball per una suma inferior a aquest

minim.

La fixacié anual de la quantia de 1'SMI per part del Govern de 1'Estat esta sub-
jecta a dos requisits:

1) la consulta prévia amb les organitzacions sindicals i associacions empresa-

rials més representatives;

2) la consideraci6 de determinats criteris (I'index de preus al consum, la pro-
ductivitat mitjana nacional, l'increment de la participaci6 del treball en la ren-

da nacional i la conjuntura economica general).

El Govern té un marge de discrecionalitat important en aquesta fixacio, ja que

ni la consulta ni els criteris legals no s6n vinculants per a aquest organ.

Des de I'any 2004, I'SMI mant¢ la seva funci6 de garantia salarial, de referent
per a determinar la retribucié d'alguns treballadors, en relacié també amb ma-
téries estretament 1ligades al salari o per determinades prestacions de la Segu-

retat Social.

Exemple

L'SMI s'aplica com a referent salarial en les relacions laborals especials, en els contractes
per a la formaci6, en la fixacié de les garanties i privilegis salarials, en els limits de res-
ponsabilitat del FOGASA, etc. Vegeu l'art. 1 del Reial decret llei 3/2004, de 25 de juny.

Tanmateix, 1'SMI deixa de funcionar com a tnic indicador de nivell rendes
i es crea 'lPREM —-indicador public de renda d'efectes multiples— que actuara
com a referent del nivell de renda per a la determinaci6 de prestacions o per
a l'accés a beneficis, prestacions i/o serveis publics.

4.6.2. Fonts convencionals

A fi de potenciar la practica negocial anterior, I'LRET convoca la negociaci6
col-lectiva a adaptar les previsions legals generiques a cada empresa o sector.

Aquestes funcions es duen a terme principalment entorn de les facultats se-
glients:

1) establir el salari base en una quantia igual o superior a 1'SMI;

2) determinar el nombre i el sistema de calcul dels complements salarials;

3) incloure clausules de revisio salarial operatives durant la seva vigencia;
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4) pactar el caracter consolidable o no dels complements salarials;

5) establir, mitjancant acord col-lectiu d'empresa i desenvolupament previ
d'un periode de consultes en els termes de l'article 41.4 ET, la inaplicaci6 del
régim salarial previst en el conveni col-lectiu aplicable, tant si és de sector com
d'empresa, quan hi concorrin causes economiques, técniques, organitzatives
o de producci6 que ho justifiquin. Si no hi ha representaci6 legal dels treballa-
dors de l'empresa, aquests treballadors la poden atribuir a una comissié desig-
nada de conformitat amb l'article 41.4 ET.

L'acord d'inaplicacié ha de determinar amb exactitud la retribuci6é que perce-
bran els treballadors i la seva durada, que no es pot perllongar més enlla del
moment en que sigui aplicable un nou conveni en aquesta empresa. L'acord
d'inaplicaci6 no pot donar lloc a I'incompliment de les obligacions establertes
en conveni relatives a l'eliminaci6 de les discriminacions per raé de génere o

de les que estiguin previstes, si escau, en el pla d'igualtat aplicable en 'empresa.

A fi de resoldre de manera efectiva les discrepancies que poden sorgir en la
negociaci6é d'aquests acords col-lectius, els acords interprofessionals d'ambit
estatal o autonomic han d'establir procediments d'aplicaci6 general i directa,
inclos el compromis previ de sotmetre les discrepancies a un arbitratge. En
aquest cas, el laude arbitral tindra la mateixa eficacia que els acords en periode
de consultes i només es podra recorrer d'acord amb el procediment i els motius
que estableix l'article 91 ET (arts. 82.3 i 85.3.c), modificats per la Llei 35/2007.

D'altra banda, la determinacio6 dels increments salarials per part del poder ne-
gocial col-lectiu pot estar condicionada pel personal laboral i funcionari de
I'Administracié Pablica, ja que la llei estableix 1imits globals al creixement dels
salaris d'aquest personal.

El fet que 1'Estat fixi uns limits maxims globals a l'increment de la massa re-
tributiva dels empleats publics es fonamenta en la competéncia estatal de di-
recci6 de l'activitat econoOmica general, com a mesura encaminada a contenir
l'expansio relativa d'un dels components essencials de la despesa ptblica (STC
63/1986, de 21 de maig, i STC 96/1990, de 24 de maig).

4.6.3. Fonts contractuals

El contracte de treball pot actuar subsidiariament les funcions encomanades a
la negociacio col-lectiva quan no n'hi hagi o quan aquesta no abordi la regula-
cio de determinats aspectes del salari. Al mateix temps, l'instrument contrac-
tual també esta facultat per a individualitzar la quantia del salari, respectant els
minims legalment i convencionalment establerts. En aquest cas, el contracte

compleix una funci6 de millora i adaptaci6 de les regles generals o sectorials.
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"[...] fuera del area reservada a la negociacién colectiva, la autonomia individual tiene
posibilidad de actuacién regulando las condiciones de trabajo, siempre que respete los
limites de no empeorar los minimos establecidos en convenio colectivo [articulo 3.1.c
ET] y que no pretenda modificar su contenido pues esta potestad s6lo estd atribuida en
exclusiva a los sujetos colectivos legitimados para negociar."

STS de 30 d'abril de 1994 (R] 3475).

4.6.4. Absorcio i compensacio de salaris

El mecanisme neutralitzador d'absorcié i compensaci6 de salaris implica que
els increments d'origen legal o convencional no s'afegeixen necessariament
al salari que efectivament percep el treballador, sin6 que, si aquest salari és
superior al legal o convencional, els increments seran compensats i absorbits
pel salari, la quantia del qual restara idéntica o augmentara només en la part

que els increments l'excedeixin.

Perque aquesta técnica actui validament és necessari que I'empresari observi

dos requisits generals:

1) I'nomogeneitat entre els conceptes compensables (han d'obeir a una fina-

litat analoga);

2) la tempestivitat en l'aplicaci6é d'aquesta técnica (sense demora, a partir del
moment en qué entri en vigor la norma que estableix l'increment salarial).

La doctrina i la jurisprudéncia no comparteixen cap criteri a I'hora de tracar
la diferéncia conceptual entre absorcié i compensacio, a causa de la impreci-
si6 i ambivaléncia amb queé aquestes nocions s'utilitzen en les normes legals
i convencionals. Amb tot, i tenint en compte que totes dues técniques tenen
la mateixa finalitat neutralitzadora de condicions de treball, es pot tragcar una
distinci6é entre elles d'acord amb un criteri que es fa ser-vir sovint i, segons
el qual, és possible considerar I'absorcié com una tecnica que actua quantita-
tivament entre condicions de treball del mateix génere i espécie (per exem-
ple, neutralitzacié entre dos complements salarials per antiguitat), mentre que
la compensaci6 apareix, des d'un angle qualitatiu, com una técnica que ope-
ra entre condicions laborals del mateix génere pero de diferent especie (per
exemple, neutralitzacié d'un complement salarial per antiguitat per un com-

plement salarial de coneixement d'idiomes).

4.6.5. Principi d'igualtat retributiva

En materia de retribuci6 salarial, aquest principi proscriu tota diferéncia injus-

tificada, és a dir, que no tingui una rad objectiva.

Al reconeixement del dret a una remuneracio6 suficient, 1'article 35.1 de la CE
inclou la important regla que "en cap cas es pugui fer discriminaci6 per rad
de sexe".

Fixacio d'un salari inferior

Fixar un salari inferior per als
treballadors temporals respec-
te dels que tenen concertat un
contracte indefinit és una dife-
réncia injustificada que el prin-
cipi d'igualtat retributiva pros-
criu.
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En desenvolupament d'aquest precepte constitucional, l'article 28 de I'ET es-
tableix el segiient:

"El empresario est4 obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor el mis-
mo salario, tanto por salario base como por los complementos salariales, sin discrimina-
cién alguna por razén de sexo".

La normativa estatal i internacional ha tingut una cura especial a afirmar es-
pecificament el principi d'igualtat retributiva per raé de sexe, com a conse-
quencia del tracte desigual injustificat que la dona treballadora rep en aquesta
materia. En aquest sentit, I'LRET va millorar 1'abast del principi d'igualtat de
remuneracio salarial per rad del sexe, en assenyalar 1'obligaci6 empresarial de
pagar el mateix salari per la prestaci6 d'un treball del mateix valor, la qual cosa
inclou el salari base i els complements salarials. Aquesta nova formulaci6 legal
significa que el caracter raonable de la diferéncia retributiva no s'ha de fundar
en la identitat de tasques (que sovint no és possible) sin6 en la igualtat del
valor del treball (STC 58/1994, de 28 de febrer, i 286/1994, de 27 d'octubre).

"El trato diferenciado, para que no sea signo de discriminacién, debe responder a razones
objetivas y suficientemente justificadas, de tal manera que a un trabajo de igual valor
debe corresponder una retribucion, al menos en el nivel basico y abstraccién hecha de
algunos complementos como la antigiiedad, igual para todos los supuestos."

STS de 22 de juliol de 1997 (R] 5710).

El concepte de salari utilitzat respecte al principi d'igualtat amplia els seus con-
torns gracies a la doctrina del Tribunal de Justicia de les Comunitats Europees
(TJCE), en el sentit que aquest principi s'ha d'assegurar també amb relaci6 a
les percepcions extrasalarials, i ha d'incloure per tant qualsevol avantatge fixat
per l'empresari o d'origen convencional com ara les indemnitzacions per aco-
miadament (STJCE de 17 de maig de 1990, assumpte 262/88 [AS 1990/158] i
de 17 de febrer de 1993, assumpte 173/91 [AS 1993/29]) o els complements per
pensions (STJCE de 14 de desembre de 1993, assumpte 110/91 [AS 1993/196]).

4.7. Proteccid juridica del salari

Per a la major part de la poblaci6 activa ocupada el salari té el caracter de
prestacio vital. Per aquesta rad, I'ordenament estableix algunes regles dirigides
a garantir-ne la percepcio, totalment o parcialment.

Aixi, mentre que algunes garanties es dirigeixen a assegurar que l'empresari
compleixi la seva obligaci6 retributiva (lloc, temps i forma de pagament del
salari), d'altres procuren la proteccioé del salari, bé davant els creditors del
treballador (caracter inembargable del salari), bé davant l'incompliment de
I'empresari insolvent, de l'empresari en situaci6é de forca major i dels acomia-

daments economics efectuats per la petita empresa (Fons de Garantia Salarial).
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4.7.1. Lloc, temps i forma de pagament

El pagament del salari s'ha d'efectuar en el lloc convingut (conveni col-lectiu
o contracte de treball) i, si no n'hi ha, d'acord amb la norma habitual. A la
practica, la tendéncia, derivada de la legislaci6 anterior a I'ET, és que el treba-
llador no hagi d'efectuar desplacaments costosos, en temps i diners, per a per-
cebre el salari. La normativa internacional, a fi d'evitar el proscrit truck-system
com a sistema de pagament, exclou en tot cas que el pagament es pugui dur
a terme en tavernes o establiments semblants, botigues de venda al detall i
centres de distraccio6.

Pel que fa al temps, I'ET exigeix que el deute salarial es pagui puntualment.
Aquesta exigencia de puntualitat es concreta en el compliment per part de
I'empresari de la data convinguda, col-lectivament o individualment, o b¢,
si no se n'ha acordat cap, de la que fixi la norma habitual per a efectuar el
pagament del salari.

Llevat d'algunes excepcions derivades de la concessi6 de bestretes, en el con-
tracte de treball regeix el principi de postremuneraci6, d'acord amb el qual el
salari s'abona un cop s'ha prestat el servei. Aixd no vol dir que calgui esperar
que el contracte finalitzi per a efectuar el pagament, ja que el periode de temps
a que es refereix I'abonament de les retribucions periodiques i regulars no pot

excedir el mes.

L'incompliment del pagament puntual del salari en els termes convinguts
0 acostumats genera tres efectes, dos dels quals tenen caracter sancionador:
l'interés per demora, xifrat en el 10% anual de la quantitat deguda i la san-
ci6 administrativa derivada de la infracci6 molt greu amb queé la llei qualifica
l'impagament i els retards reiterats en el pagament del salari degut. El tercer
efecte, de caracter rescissori, faculta el treballador, d'acord amb uns requisits
determinats, per a sol-licitar 'extincié del contracte de treball.

Pel que fa a la forma que ha de revestir el pagament del salari, ja s'ha fet refe-
réncia a un aspecte quan s'han examinat els diversos mitjans de pagament que
l'empresari pot fer servir respecte del salari en metal-lic. D'altra banda, la llei
exigeix la documentaci6 del pagament del salari en un model oficial de rebut
individual i justificatiu d'aquest abonament. No obstant aix0, la negociacio
col-lectiva pot establir un altre model diferent, sempre que s'hi recullin clara-
ment i separadament les diferents percepcions i les deduccions que legalment
procedeixin. L'empresari esta obligat a conservar aquest rebut, juntament amb
els butlletins de cotitzaci6é a la Seguretat Social durant el termini minim de

cinc anys.

Vegeu també

Podeu consultar el subapartat
4.5 d'aquest modul didactic.
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La manca de lliurament del rebut de salaris, sens perjudici de 1'efecte sancio-
nador que comporta, no priva d'efectes alliberadors el pagament efectuat per
l'empresari, que pot provar aquest pagament per qualsevol altre mitja de pro-
va admes en dret.

4.7.2. Caracter privilegiat del credit salarial

En el suposit de concurréncia de creditors de I'empresari entre els quals es tro-
bin els seus treballadors —i sempre que aquest no hagi estat declarat en concurs
ja que en aquest cas li son aplicables les regles de la Llei 22/2003, de 9 de juli-
ol, concursal-, I'ET reconeix algunes preferéncies als credits salarials d'aquests
darrers quan el patrimoni de l'empresari sigui insuficient per a fer front al con-

junt dels deutes:

1) Reconeix un privilegi general extraordinari, pero limitat a determinades
quanties maximes del salari, amb preferéncia sobre qualsevol altre crédit i que
es pot fer valer sobre tots els béns de 'empresari.

2) Estableix un privilegi especial ordinari que cobreix els credits no satisfets
mitjancant el privilegi anterior i que també té preferéncia sobre qualsevol al-
tre credit, perd que només es pot fer efectiu sobre els objectes elaborats pels

treballadors mentre siguin propietat o estiguin en possessié de 1'empresari.

3) Instaura un privilegi general ordinari que ateny els credits salarials no sa-
tisfets mitjancant els privilegis anteriors i les indemnitzacions per acomiada-
ment, establint per a tots dos casos unes quanties maximes. En aquest privilegi
general ordinari la preferéncia és relativa, ja que la prioritat dels creédits salari-
als cedeix davant els credits que es trobin assegurats per un dret real preferent
d'acord amb la llei.

Juntament amb aquestes preferéncies, I'ordenament estableix també un siste-
ma privilegiat d'execuci6 separada dels credits salarials, la qual cosa representa
que aquests es poden reclamar davant la jurisdicci6 social de manera indepen-
dent o separada del procediment civil, sempre que els treballadors no hagin
utilitzat préviament aquest procediment.

4.7.3. Inembargabilitat del salari

Quan el treballador ha de respondre del compliment de les seves obligacions
respecte de creditors aliens a la seva relacié contractual, queda moderada la
regla civil que subjecta tots els béns presents i futurs del deutor a aquest com-
pliment. Aquest temperament es concreta en la prohibicié legal d'embargar
I'SMI. Les quantitats salarials que excedeixin I'SMI es poden embargar d'acord
amb una escala legal, que va des del 30% per a un segon SMI fins al 90% per

a un sise SMIL.

Lectura complementaria

Per a complementar aquest
subapartat podeu llegir:

B. Rios Salmeron (1994). Pri-
vilegios salariales e indemniza-
ciones por cese. Madrid: Tec-
nos.




© FUOC  PID_00223887 42 Contingut del contracte de treball

Aquesta regla general prohibitiva no s'aplica quan 'embargament del salari
tingui per objecte el pagament d'aliments deguts al conjuge o als fills en virtut
de la resoluci6 dictada en senténcia sobre divorci, nul-litat o separacié matri-
monials.

4.7.4. El Fons de Garantia Salarial

El Fons de Garantia Salarial és un organisme autonom dependent del
Ministeri de Treball i Immigracié que garanteix el pagament als treba-
lladors de determinades quantitats que I'empresari els degui en concep-
te de salari i indemnitzacions.

Aquest organisme es finanga mitjancant les quotes que l'empresari abona per
cada un dels treballadors que té contractats.

La protecci6 que ofereix el Fons de Garantia Salarial s'estén a dos suposits:

1) El primer es refereix a la seva actuacié com a responsable legal subsidiari,
substituint 1'empresari insolvent, dins uns limits quantitatius predeterminats
per la llei, en el pagament del salari i les indemnitzacions, al mateix temps
que se subroga en els drets i accions dels treballadors davant l'empresari, la
qual cosa el faculta per a ser part en els processos judicials i els procediments

arbitrals corresponents.

Els limits quantitatius de la responsabilitat subsidiaria del Fons de Garantia

Salarial concerneixen els conceptes segiients:

a) els salaris pendents de pagament com a conseqiiéncia de la insolvéncia o el
concurs de l'empresari. La responsabilitat del FGS no pot superar la quantitat
que resulti de multiplicar el doble del SMI diari, incloent la part proporcional
de les pagues extraordinaries, pel nombre de dies de salari pendent de paga-
ment, amb un maxim de 120 dies (art. 33.1 ET),

b) les indemnitzacions derivades d'insolvéncia o concurs de l'empresari i re-
conegudes en sentencia, interlocutoria, acte de conciliaci6 judicial o resoluci6
administrativa a favor dels treballadors a causa d'acomiadament o extinci6 de
contractes d'acord amb els articles 50, 51 i 52 de I'ET i d'extinci6é de contrac-
tes d'acord amb l'article 64 de la Llei Concursal, aixi com les indemnitzacions
per extinci6é de contractes temporals. En aquest suposit la responsabilitat del
FGS té com a limit una anualitat calculada sobre la base d'un salari dia que
no pot excedir el doble del SMI, incloent la part proporcional de les pagues

extraordinaries.
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En els casos d'acomiadament o extinci6 del contracte d'acord amb ['article 50
ET l'import de la indemnitzaci6 es calculara sobre la base de 30 dies per any
de servei amb el limit d'una anualitat, sense que el salari diari, base del calcul,
pugui excedir el doble del SMI incloent la part proporcional de les pagues
extraordinaries (art. 33.2 ET)

"[...] el Fondo de Garantia Salarial debe intervenir de modo directo en la ejecucién cuando
conduce al auto de insolvencia, 'resolucién que serd dictada previa audiencia del Fondo
de Garantia Salarial'. Cumplida esta salvaguarda del propio Fondo, surge la responsabili-
dad del mismo, la cual, una vez satisfecha, le subroga en cuantos derechos correspondi-
eran a los trabajadores, titulares anteriores de los créditos. Por tanto, la insolvencia da
lugar a la sustitucién del condenado por parte del Fondo, y el pago del crédito efectuado
por éste produce su subrogacién, con cuantas garantias y privilegios correspondieran a
los trabajadores."

STS de 24 de setembre de 1996 (R] 6854).

2) El segon suposit fa referencia a la responsabilitat subsidiaria del Fons de
Garantia Salarial derivada de l'extincié dels contractes de treball derivada de
forca major. Perque s'activi la responsabilitat del Fons de Garantia Salarial cal
que l'autoritat laboral constati la forca major al-legada per I'empresa i acordi
que la totalitat o part de la indemnitzacié que correspongui als treballadors
sigui satisfeta pel Fons sense perjudici del dret d'aquest Gltim a rescabalar-se

de 'empresari.

La quantia de la indemnitzaci6 assumida pel Fons de Garantia Salarial és de 20
dies per any de servei, bo i prorratejant-se els periodes de temps inferiors a un
any, amb el limit maxim d'una anualitat. El salari de referéncia per a calcular
la indemnitzaci6 és el que acrediti el treballador, tret que superi el doble del
SMI, ja que en aquest cas es prendra aquest com a base de calcul.

Les prestacions que el Fons de Garantia Salarial garanteix han de ser reconegu-
des mitjancant la tramitacid, d'ofici o a instancia de part, d'un expedient admi-
nistratiu. La seva regulaci6 es conté als articles 20 i segiients del RD 505/1985,
de 6 de marg, d'organitzaci6 i funcionament del Fons de Garantia Salarial.

El termini per a sol-licitar el pagament de prestacions prescriu al cap d'un any
comptat des de la data de l'acte de conciliaci6, senténcia, interlocutoria o re-
solucié administrativa que reconegui el deute salarial o fixi les indemnitzaci-
ons. La resoluci6 que posa fi a l'expedient administratiu es pot recérrer davant

la jurisdicci6 social previ esgotament de la via administrativa.
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Resum

En aquest modul didactic s'han desenvolupat els continguts segiients:

1) Els poders de l'empresari. Un cop identificat el fonament unitari, consti-
tucional i legal d'aquests poders i la seva projecci6 necessaria en el contracte de
treball, s'ha dedicat una atenci6 especial a I'examen del contingut i els limits

que presenten aquests poders.

2) Els drets basics del treballador. Després de destacar el caracter constituci-
onal i el caracter limitador amb qué operen aquests drets respecte dels poders
empresarials, se n'ha exposat la tipologia d'acord amb la diversa atribucio, in-
dividual o col-lectiva, de la seva titularitat i exercici. Aixi s'ha pogut compro-
var que aquests dos aspectes no concorren sempre de comu acord en el treba-
llador singular.

3) La jornada de treball. A partir de la noci6 de jornada de treball i del seu fona-
ment plural com a conseqiiéncia dels interessos contraposats dels subjectes del
contracte de treball, s'han analitzat les diferents classes de jornada de treball,
d'acord amb les necessitats també diverses dels sectors de l'activitat producti-
va. La noci6 diferenciada d'horari de treball també ha estat objecte d'atenci6, i
s'ha identificat el subjecte facultat per a fixar-lo i els limits que s'hi estableixen.
L'estudi d'aquesta materia ha acabat proporcionant les claus ordenadores de
les diferents classes d'interrupcio de la jornada de treball.

4) El salari. En l'estudi del salari s'han tractat els temes segiients:

a) En primer lloc, s'ha destacat el perfil conceptual, les caracteristiques i la
doble funcié que compleix la prestacio vital del salari.

b) En segon terme, s'han explicat els punts clau relatius a la seva estructura,

modalitats i fonts de fixacio.

¢) Finalment, ha estat objecte d'una atencio especifica la disciplina legal dels
mecanismes protectors del salari.
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Activitats

1. Exposeu quina és la doble manifestaci6 en que es concreta el fonament juridic unitari dels
poders empresarials.

2. Caracteritzeu el contingut dels principis de tipicitat i legalitat com a limits a 'exercici del
poder disciplinari.

3. Expliqueu si la titularitat i I'exercici dels drets basics dels treballadors s'atribueixen sempre
de manera individual a aquests subjectes del contracte de treball.

4. Identifiqueu breument els factors que funden la limitacié de la prestaci6 laboral deguda
mitjancant la jornada de treball.

5. Hi ha alguna ra6 per la qual el nombre d'hores de treball efectiu setmanals pugui superar
les quaranta hores? Quina?

6. Identifiqueu els aspectes basics mitjancant els quals es manifesta la tendéncia desincenti-
vadora de la realitzacié d'hores extraordinaries.

7. Establiu la distinci6é que hi ha entre jornada de treball i horari de treball.
8. Expliqueu la doble funci6é que compleix el salari.
9. Caracteritzeu els dos components que integren l'estructura del salari.

10. Assenyaleu quina diferéncia hi ha entre el salari per unitat de temps i el salari per unitat
d'obra.

Exercicis d'autoavaluacio
De seleccid

1. La vigilancia i el control a fi de comprovar el compliment per part del treballador de les
seves obligacions i deures laborals és una facultat que...

a) ... correspon al poder empresarial de variaci6.
b) ... correspon al poder empresarial de direcci6.
©) ... correspon al poder empresarial disciplinari.
d) ... depassa els poders reconeguts a I'empresari en el contracte de treball.

2. El poder disciplinari faculta 'empresari per a sancionar...

a) ... els incompliments contractuals i culpables del treballador.
b) ... els incompliments no contractuals del treballador.

) ... els incompliments culpables del treballador.

d) els incompliments no culpables del treballador.

3. El dret de reuni6 dels treballadors es caracteritza perque és...

a) ... de titularitat i exercici individuals.

b) ... de titularitat individual i exercici col-lectiu.
C) ... de titularitat col-lectiva i exercici individual.
d) ... de titularitat i exercici col-lectius.

4. El temps de presencia és...

a) ... un temps de treball efectiu.

b) ... un temps de treball extraordinari.

C) ... un temps de treball que no computa com a treball efectiu.
d) ... un periode de temps previ al del treball efectiu.

5. El periode anual de vacances...

a) ... es pot substituir per una retribucio.
b) ... es pot acumular per al periode anual segiient.
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c) ... s’ha de gaudir durant l'any en curs, llevat que hi hagi una compensacié economica
proporcional derivada de l'extincié del contracte de treball abans de la data fixada per a
gaudir de les vacances.

d) ... es pot reduir per mitja de sanci6 disciplinaria.

6. Quan el treballador interromp la seva jornada de treball per impossibilitat de dur a terme
la seva prestacié a causa de forca major...

a) ... perd el seu dret al salari durant el temps de la interrupcio.

b) ... conserva el seu dret al salari si treballa les hores perdudes.

c) ... només conserva el dret a percebre una part del seu salari.

d) ... el seu dret al salari queda supeditat a les disponibilitats economiques de 1'empresari.

7. La causa dels complements per lloc de treball son...

a) ... les condicions materials en qué s'efectua el treball.
b) ... les circumstancies personals del treballador.

©) ... la millor qualitat del treball efectuat.

d) ... la situaci6 de I'empresa.

8. La fixaci6 de I'SMI correspon...

a) ... a les parts del contracte de treball.

b) ... a les parts del conveni col-lectiu.

) ... a l'autoritat laboral autonomica corresponent.
d) ... al Govern de I'Estat.

9. El principi d'igualtat retributiva per ra6 de sexe significa...

a) ... que pel desenvolupament de la mateixa categoria professional s'ha de pagar el mateix
salari, amb independéncia del sexe.

b) ... que les diferéncies salarials per ra6 de sexe només es poden suprimir mitjancant un
pacte recollit en conveni col-lectiu.

©) ... que el caracter raonable o no de la diferéncia retributiva no pren com a parametre la
identitat de tasques siné la igualtat de valor del treball.

d) ... que les diferéncies salarials per ra6 de sexe només son valides si el treballador o treba-
lladora les admet expressament en el contracte de treball.

10. En el suposit d'acomiadament col-lectiu o d'acomiadament economic objectiu en empre-
ses de menys de vint-i-cinc treballadors, el Fons de Garantia Salarial...

a) ... respon directament del pagament del 40% de l'import de les indemnitzacions pactades
en conveni col-lectiu.

b) ... respon directament del pagament del 40% de I'import de les indemnitzacions fixades
per l'autoritat judicial.

) ... respon subsidiariament del pagament del 40% de les indemnitzacions legals.

d) ... respon directament del pagament del 40% de l'import de les indemnitzacions legals.
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Solucionari

Exercicis d'autoavaluacio

1.b
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Glossari

ACB sigla Acord sobre cobertura de buits, subscrit el 28 d'abril de 1997 per CEOE, CEPYME,
CCOO i UGT.

AS sigla Aranzadi Social.

CC sigla Codi civil.

CE sigla Constituci6 espanyola.

complements salarials m pl Percepcions economiques i, si escau, en especie que
s'afegeixen al salari base i que es meriten i reconeixen d'acord amb determinades circums-

tancies en que es du a terme la prestacio laboral.

ET sigla Text ref6s de 1'Estatut dels treballadors, aprovat per Reial decret legislatiu 1/1995,
de 24 de marg.

fons de Garantia Salarial m Organisme autonom dependent del Ministeri de Treball
i Assumptes Socials que garanteix el pagament als treballadors de determinades quantitats
que l'empresari els deu en concepte de salari i indemnitzacions.

horari de treball m Institucié que permet distribuir la jornada de treball, establint de
manera precisa els moments en qué s'inicia i conclou la prestacié del treball assalariat.

IPREM sigla Indicador public de renda d'efectes multiples.

jornada de treball f Periode de temps que fixa els limits dins els quals és exigible la
prestaci6 de treball assalariat i que, en conseqiiéncia, delimita els moments d'exercici valid
del poder empresarial.

LOLS sigla Llei organica 11/1985, de 2 d'agost, de llibertat sindical.

LPL sigla Text ref6s de la Llei de procediment laboral, aprovat per Reial decret legislatiu
2/1995, de 7 d'abril.

LPRL sigla Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenci6 de riscos laborals.

LRET sigla Llei 11/1994, de 19 de maig, per la qual es modifiquen determinats articles de
I'Estatut dels Treballadors, del text articulat de la Llei de procediment laboral i de la Llei sobre
infraccions i sancions en l'ordre social.

OIT sigla Organitzaci6 Internacional del Treball.

poder de direccid m Poder que habilita I'empresari per a desplegar facultats organitzatives
i ordenadores amb relaci6 al treball en l'empresa.

poder disciplinari m Poder que faculta I'empresari per a sancionar els incompliments
contractuals i culpables del treballador.

poder de modificacié m Poder que permet a I'empresari alterar unilateralment i de ma-
nera no substancial els limits de la prestaci6 de serveis, desbordant 1'ambit usual del poder
directiu.

RD sigla Reial decret.
RDLRT sigla Reial decret llei 17/1977, de 4 de marg, sobre relacions de treball.
RJ sigla Repertori de jurisprudeéncia Aranzadi.

salari m Totalitat de les percepcions economiques dels treballadors, en diners o en espécie,
que remuneren la prestaci6 dels serveis laborals per compte d'altri, retribuint o bé el treball
efectiu, sigui quina sigui la forma de remuneracid, o bé els periodes de descans computables
com de treball.

salari base m Percepcié economica que integra la retribuci6 salarial fixada per unitat de
temps o d'obra per a cada categoria o grup professionals, i referida de manera global i abstracta
a la prestacio laboral, sense cap consideraci6 a les circumstancies especifiques en qué es du
a terme aquesta prestacio.
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salari per unitat d'obra m Salari que es delimita principalment d'acord amb el rendi-
ment obtingut pel treballador en la seva prestaci6 laboral, tot i que per a calcular-lo cal conéi-
xer el temps utilitzat en 1'execucié de cada unitat d'obra.

salari per unitat de temps m Salari que es determina tenint en compte la durada del
treball prestat en la unitat temporal que es consideri (dia, mes, any), sense considerar el
resultat ni la quantitat d'obra efectuada, tot i que el treballador hagi d'atenyer sempre el
rendiment minim exigible.

SMI sigla Salari minim interprofessional.

STC sigla Senténcia del Tribunal Constitucional.

STS sigla Senténcia del Tribunal Suprem.

STSJ sigla Sentencia del tribunal superior de justicia.

TJCE sigla Tribunal de Justicia de les Comunitats Europees.

truck-system m Modalitat de pagament del salari d'origen medieval que s'emprava sovint
durant la Revoluci6 Industrial. D'acord amb aquesta modalitat, es pagava el salari al treballa-
dor mitjancant vals o pagarés estesos per I'empresari i acceptats com a pagament de la com-
pra de béns d'as i consum, sia per tercers comerciants en una primera fase, sia més endavant
pel mateix empresari en els establiments propis o en aquells dels quals tenia el control. Amb
I'excusa que s'acceptava un mitja de pagament diferent del de la moneda de curs legal, es
reduia el valor nominal dels vals o pagarés, amb la qual cosa disminuia el salari que es devia
efectivament al treballador.
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— Article 1124 del CC.

— Article 12 de I'RDLRT.

- Articles 10.1, 14, 15, 16, 18, 20.a, 21.1, 24.1, 27.1, 35.1, 37, 40.2, 103.3 1 129.2 de la CE.
— Articles 10.3 i 12 de la LOLS.

- Articles 1.1, 3.1.c, 4, 5.c, 17, 18, 20, 23, 24.2, 28, 54.2, 58.1, 58.3, 60.2 i 68.a de I'ET.
- Articles 103.1, 114.1, 114.3, 115.1.d i 115.2 de I'LPL.

— Articles 291 37.1 de I'LPRL.

— Articles 17, 181 19 de I'ACB.

— Articles 31.1 1 33.1 de la Llei 7/2007, de 12 d'abril, de I'Estatut basic de I'empleat puablic.
Apartat 3: La jornada de treball

— Article 40.2 de la CE.

— Conveni de I'OIT 132/1970, de 24 de juny.

— Articles ll.e, 23, 34 a 38, 41.1.a, 41.1.b, 41.1.c, i 53.2 de I'ET.

— Articles 45, 46 1 47 de I'RD 2001/1983, de 28 de juliol.

— Article 24 de I'RD 2064/1995, de 22 de desembre.

—RD 1561/1995, de 21 de setembre.

— Directiva 93/104/CE del Consell, de 23 de novembre de 1993.

- Directiva 94/33/CE del Consell, de 22 de juny de 1994.

Apartat 4: El salari

— Article 1541 de la LEC.

— Article 23.3 de la Declaracié universal dels drets humans, de 10 de desembre de 1948.

— Article 7.a del Pacte internacional de drets economics, socials i culturals, de 19 de desembre
de 1996.

— Conveni OIT nim. 100/1051, de 29 de juny.

— Directiva 75/117/CEE del Consell, de 10 de febrer de 1975.

— Directiva 80/987/CEE del Consell, de 20 d'octubre de 1980.

— Articles 35.11 39.1 de la CE.

—RD 505/1985, de 6 de marg, sobre organitzaci6 i funcionament del Fons de Garantia Salarial.
— Conveni OIT ntm. 173/1992, de 23 de juny.

- Articles 3.1.c, 4.2.f, 26 a 33, 50.1.b, 68.c, 82.3.3, 85.2.C i 96.1 de I'ET
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