





“La tarea de cambiar un orden injusto no fue sueno de juventud, sino que debe ser el
motor y fundamento de nuestro trabajo.”

Ala memoria de Nicolds Redondo.

Gracias por ser guia en nuestro camino.

Esta guia es el fruto del trabajo coordinado entre el equipo técnico del Servicio de Estudios a la
Confederacién de UGT y el equipo de RUGE - Revolucién Ugetista.

Revisada a 10 de noviembre de 2022.






Querido/a companero/a:

Hace més o menos tiempo tomaste la decisiéon de dedicarte a una causa tan justa 'y
necesaria como duray exigente, la defensa de los derechos de tus companeros y com-
paiieras en el centro de trabajo. Esta labor sindical, a veces gratificante y tantas otras
acompanadas de frustraciones, requiere esencialmente de dos cosas: conocimiento y
esfuerzo.

El conocimiento, aunque erréneamente asf lo crean muchas personas, no se demues-
tra con titulos ni esta asociado a alcanzar un nivel educativo determinado, sino que
estd asociado al deseo permanente y constante de querer saber y estar perfectamen-
te formado e informado de todo aquello que requiera nuestro trabajo que, ademas,
suele ser de indole muy diversa. Es y serd siempre obligaciéon nuestra, del sindicato,
el proporcionaros a las personas que representdis a las y los trabajadores aquellas he-
rramientas y formacion suficiente para que podais hacer vuestra labor de la manera
mads efectiva posible. Esta es la razén por la que hemos creado esta Guia laboral, con
el objetivo de proporcionarte lo que aspiramos que sea tu libro de cabecera a partir
de ahora, herramienta de trabajo insustituible, desde las naves de la fabrica, en una
reunion con el politico de turno hasta en la barra del bar donde una persona te pide
verla, fuera del horario y lugar de trabajo, por miedo a represalias de su jefe. Esta guia
deberia acompanarte en todos los lugares donde realices tu labor sindical.

El segundo requisito para ser sindicalista es el esfuerzo. Un esfuerzo que adquieres
entrando en unas listas, dando un paso para colocarte frente a una empresa y repre-
sentar los intereses de todos y todas tus compareras. Un esfuerzo que requiere de
compromiso y mucha fortaleza para no ceder ante los envites y posibles artimanas
de la empresa. Un esfuerzo que debe ser constante ya que los cambios en muchas
ocasiones requieren de tiempo y trabajo continuado para comprenderlos, adaptarte
a ellos o, si son injustos, buscar la estrategia util para enfrentarlos. Solo las personas
que luchan saben que las conquistas no son flor de un dia y que una vez alcanzadas se
deben seguir defendiendo siempre.

Sabemos que en ti radica el segundo requisito y esperamos que esta guia, elaborada de
manera conjunta entre el Servicio de Estudios a la Confederacion de UGT y RUGE-Re-
volucién Ugetista, sumada a muchas otras muchas iniciativas del sindicato, te sirvan
para estar siempre preparado ante cualquier problema o desafio que se te plantee en
esta noble tarea que desarrollas.

Agradeciéndote de corazon tu esfuerzo diario, recibe un fraternal saludo.

Eduardo Magaldi Gonzdlez - Portavoz RUGE-Revolucion Ugetista






Estimado/a delegado/a:

Me alegra profundamente poder saludarte a través de estas lineas que se suman a una
guia de enorme valor para nuestra organizacién. Un proyecto que nace con el espiritu
de ser la herramienta bésica de cualquier delegado y delegada. En ella, hemos puesto
mucho emperno, tesén y carifio para poder tener asi un documento que aglutine todas
aquellas dudas laborales que te puedan asaltar en el desarrollo de tu accién sindical
diaria.

Esta necesaria guia, version actualizada de la publicada en 2020, tiene como objetivo
traer todas aquellas modificaciones legislativas que han tenido lugar en los dos tlti-
mos anos en materia laboral. Modificaciones que, nacidas del Didlogo Social, han su-
puesto avances en los derechos de la clase trabajadora, pero que igualmente requieren
que nos paremos a estudiar, comprender y analizar cémo ha impactado y cémo van a
seguir impactando estos cambios en las relaciones laborales de nuestro pais.

Gracias al trabajo de nuestro sindicato, ahora tenemos un ordenamiento juridico mas
justo en el que hemos recuperado principios basicos alterados por la reforma laboral
del 2012, pero también en el que hemos podido implementar medidas novedosas y
pioneras que nos han colocado a la vanguardia de Europa en muchos ambitos. Nues-
tra decision y clarividencia al plantear la regulaciéon de nuevas realidades del trabajo
(trabajo a distancia, plataformas de reparto, etc.), han servido de inspiracién a mu-
chos otros paises y con los que hemos conseguido también que la Comisién Europea
ponga el foco en nuestras medidas y sirvan de ejemplo también para el avance sindical
internacional, aspiracién maxima de UGT como sindicato de clase.

No obstante, también soy consciente que todo cambio normativo requiere de su desa-
rrollo y ejecucidn practica y ahi sois vosotros, el brazo armado de UGT, quienes debéis
llevar estos cambios al terreno. Sois quienes debéis exigir que se cumplan los cambios
o, simplemente, seguir presionando para que vuestras companeras y companeros re-
ciban un salario justo, acorde con la fuerza de trabajo que desarrollan. Por esta razén,
vuelvo a esta guia, plenamente consciente de que es una herramienta fundamental
para dicha ejecucion e implementacion diaria, asi como tantas otras que siempre ten-
drés a disposicién en la estructura de UGT.

Gracias por tu constancia. Recibe un fraternal saludo.

Pepe Alvarez - Secretario General UGT
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1.1.

CUESTIONES GENERALES

B LET art.1

El contrato de trabajo es un acuerdo que se establece entre la empresa y una persona
trabajadora por el que esta se obliga a prestar determinados servicios por cuenta de la
parte contratante y bajo su direccién, a cambio de una retribucién.

Capacidad para contratar

B LET art.7

Podran contratar la prestacién de su trabajo:

a.

b.

Quienes tengan plena capacidad de obrar conforme a lo dispuesto en el C6digo
Civil.

Las personas menores de 18 y mayores de 16 ainos, que vivan de forma inde-
pendiente, con consentimiento de sus padres o tutores, o con autorizaciéon de
la persona o institucién que les tenga a su cargo. Si el representante legal de una
persona de capacidad limitada la autoriza expresa o tacitamente para realizar un
trabajo, queda ésta también autorizada para ejercitar los derechos y cumplir los
deberes que se derivan de su contrato y para su cesacion.

Los extranjeros, de acuerdo con lo dispuesto en la legislacion especifica sobre la
materia.

El trabajo de las personas menores

B> LET art.6

Se prohibe la admisién al trabajo a las personas menores de 16 afos.

Las personas trabajadoras menores de 18 afios no podran realizar trabajos noc-
turnos ni aquellas actividades o puestos de trabajo respecto a los que se establez-
can limitaciones a su contratacion conforme a lo dispuesto en la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y en las normas reglamen-
tarias aplicables.

Se prohibe realizar horas extraordinarias a las personas menores de 18 afos.



La intervencién de las personas menores de 16 afos en espectaculos ptblicos
solo se autorizard en casos excepcionales por la autoridad laboral, siempre que
no suponga peligro para su salud ni para su formacién profesional y humana. El
permiso deberd constar por escrito y para actos determinados.

Forma del contrato

B LET art.8 [ RD 2720/98  RD 1659/98 E LISOS arts. 6.4,7.1y 40

El contrato de trabajo puede celebrarse por escrito o de palabra.

Deberan celebrarse por escrito cuando asi lo exija una disposicién legal y en todo
caso: Los formativos, contratos a tiempo parcial, fijos- discontinuos y de relevo,
los de los trabajadores y trabajadoras que trabajen a distancia y los contratados
en Espana al servicio de empresas espaiolas en el extranjero. Igualmente, cons-
taran por escrito los contratos por tiempo determinado cuya duracién sea supe-
rior a 4 semanas.

De no observarse tal exigencia, el contrato se presumira celebrado por tiempo
indefinido y a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite su na-
turaleza temporal o el cardcter a tiempo parcial de los servicios. Cualquiera de
las partes podra exigir que el contrato se celebre por escrito, incluso durante el
transcurso de la relacién laboral.

El fundamento de la exigencia de la forma escrita, es la conveniencia de que
consten fehacientemente todos aquellos pactos que constituyen su contenido,
con la finalidad de facilitar al trabajador o trabajadora informacién sobre los ele-
mentos esenciales del mismo. La falta de formalizacion del contrato, cuando este
requisito sea exigible o cuando lo haya solicitado la persona trabajadora, consti-
tuye una infraccién grave, sancionable en materia laboral.

En caso de pactar la realizacion de todo o parte de trabajo a distancia, sera obli-
gatorio que el acuerdo de trabajo a distancia que sea por escrito junto con el con-
trato o como anexo si se pacta después

Duracion

B LET art. 15y 49.1 [ RD 2720/98 art. 8.2  RDL 5/06

El contrato de trabajo se presume celebrado por tiempo indefinido.




El contrato de trabajo de duracién determinada solo podra celebrarse por cir-
cunstancias de la produccién o por sustitucién de persona trabajadora.

El contrato por circunstancias de la produccién cuando éstas sean por el incre-
mento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones, que, aun tratan-
dose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre
el empleo estable disponible y el que se requiere, tiene una duracién maxima de
6 meses ampliable a un afno por convenio sectorial. En caso de que el contrato se
hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima legal o convencional-
mente establecida, podra prorrogarse una tinica vez siempre dentro de la limita-
cién méxima.

El contrato por circunstancias de la producciéon cuando éstas sean ocasionales,
previsibles y que tengan una duracién reducida y delimitada, se podran suscribir
contratos por un periodo maximo de noventa dias en el afio natural no consecu-
tivos para cubrir esas concretas situaciones de mayor actividad.

Para que se entienda que concurre causa justificada de temporalidad sera nece-
sario que se especifiquen con precisidn en el contrato la causa habilitante de la
contratacion temporal, las circunstancias concretas que la justifican y su cone-
xién con la duracién prevista.

Las personas trabajadoras contratadas incumpliendo las exigencias legales y
aquellas temporales que no hubieran sido dadas de alta en la Seguridad Social
una vez transcurrido un plazo igual al que legalmente se hubiera podido fijar
para el periodo de prueba, adquiriran la condicién de fijas.

Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran estado con-
tratadas durante un plazo superior a 18 meses, con o sin solucién de continui-
dad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma empresa o grupo
de empresas, mediante 2 0 mas contratos por circunstancias de la produccién,
sea directamente o a través de su puesta a disposicién por empresas de trabajo
temporal, adquiriran la condicién de personas trabajadoras fijas.

También adquirira la condicién de fija la persona que ocupe un puesto de trabajo
que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad, durante mas de 18
meses en un periodo de 24 meses mediante contratos por circunstancias de la pro-
duccidn, incluidos los contratos de puesta a disposicién realizados con ETT.

Lo dispuesto en los dos puntos anteriores no serd de aplicacién a los contratos
formativos, de relevo y de sustitucién. Sélo para los contratos por circunstancias
de la produccién.



Periodo de prueba

B LET art. 14

e Podra concentrarse por escrito un periodo de prueba, con sujecién a los limites
de duracién que, en su caso, se establezcan en los convenios colectivos. En defec-
to de pacto en convenio, la duracion del periodo de prueba no podra exceder de
6 meses para la categoria de técnico titulado, ni de 2 meses para los demas traba-
jadoresy trabajadoras. En las empresas de menos de 25 personas trabajadoras el
periodo de prueba no podré exceder de 3 meses para las personas trabajadoras
que no sean técnicos titulados.

o Enelsupuesto de los contratos temporales de duracién determinada del articulo
15 concertados por tiempo no superior a 6 meses, el periodo de prueba no podra
exceder de 1 mes, salvo que se disponga otra cosa en convenio colectivo.

o Laparte contratante y la persona trabajadora estan, respectivamente, obligadas a
realizar las experiencias que constituyan el objeto de la prueba.

e Seranulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando la persona traba-
jadora haya desempenado las mismas funciones con anterioridad en la empresa,
bajo cualquier modalidad de contratacién.

e Durante el periodo de prueba, la persona trabajadora tendré los derechos y obli-
gaciones correspondientes al puesto de trabajo que desempefie como si fuera de
plantilla, excepto los derivados de la resolucién de la relacién laboral, que podra
producirse a instancia de cualquiera de las partes durante su transcurso.

o Laresolucién a instancia empresarial serd nula en el caso de las trabajadoras por
razon de embarazo, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere el articulo 48.4, o maternidad, salvo que
concurran motivos no relacionados con el embarazo o maternidad.

e Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento,
el contrato produciré plenos efectos, computandose el tiempo de los servicios
prestados en la antigiiedad de la persona trabajadora en la empresa.

Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcidn, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia y violencia de género, que afecten a la persona trabajadora durante el
periodo de prueba, interrumpen el cémputo del mismo siempre que se produzca
acuerdo entre ambas partes.




Comunicacion de las contrataciones a los Servicios Publicos de Empleo

B RD 1424/02 B RD 1715/ 04 B O-TAS 770/03

e Las empresas estdn obligadas a comunicar a los Servicios Puiblicos de Empleo,
en el plazo de los 10 dias habiles siguientes a su concertacion, el contenido de los
contratos de trabajo que se celebren o las prorrogas de los mismos, deban o no
formalizarse por escrito. Dicha comunicacion se realizard mediante la presenta-
cion de copia del contrato de trabajo y sus prorrogas.

e También debe remitirse a los Servicios Publicos de Empleo la copia bésica de
los contratos de trabajo, previamente firmada por la representacion del per-
sonal de la empresa, aunque si no existe representacion legal de las personas
trabajadoras también debe formalizarse la copia basica y remitirse a la oficina
de empleo.

o Las personas trabajadoras podran solicitar de los Servicios Ptblicos de Empleo
informacién del contenido de los contratos en los que sean parte.

1.2. INFORMACION A LAS PERSONAS TRABAJADORAS Y SUS
REPRESENTANTES

B LET art.8 [ RD 1659/98 art.1.2 [ RD 1424/02 arts.1,2y 3 B art. 6 LISOS

Informacién a la persona trabajadora

La parte contratante, cuando la relacion laboral sea superior a 4 semanas, deberd
facilitar a la persona trabajadora los elementos esenciales del contrato de trabajo
y las principales condiciones de la ejecucién de la prestacion laboral, de forma
escritay en el plazo de 2 meses a contar desde la fecha de comienzo de la relacion
laboral.

Los aspectos que deben recogerse son los siguientes:
Con caracter general
o Laidentidad de las partes del contrato de trabajo.

o Lafecha de comienzo de larelacién laboral y, en caso de que se trate de unarela-
ci6on laboral temporal, la duracién previsible de la misma.




o Eldomicilio social de la empresay el centro de trabajo donde la persona trabaja-
dora preste sus servicios. Cuando sea en diferentes centros de trabajo mdviles o
itinerantes se hard constar ésta circunstancia.

e La categoria o el grupo profesional del puesto de trabajo que desempeiie o la
caracterizacion o la descripcién resumida del mismo, en términos que permitan
conocer con suficiente precision el contenido especifico del trabajo.

e La cuantia del salario base inicial y de los complementos salariales, asi como de
la periodicidad de su pago.

e Laduracién yla distribucién de la jornada ordinaria de trabajo.

e La duraciéon de las vacaciones y, en su caso, las modalidades de atribucién de
dichas vacaciones.

o Los plazos de preaviso que, en su caso, estén obligados a respetar la empresa 'y
la persona trabajadora en el supuesto de extincién del contrato. O en su caso las
modalidades de determinacién de dichos plazos.

o El convenio colectivo aplicable, precisando los datos concretos que permitan su
identificacion.

En los supuestos de prestacion de servicios en el extranjero

Cuando la prestacion de servicios fuera superior a 4 semanas la empresa deberd, ade-
mads, adicionar la informacién siguiente con anterioridad a su partida al extranjero:

e Laduraciéon del trabajo que vaya a prestarse en el extranjero.

o Lamoneda en la que se pagard el salario.

o Lasretribuciones en dinero o en especie.

o Ensu caso, las condiciones de repatriacién de la persona trabajadora.

Otras obligaciones de informacion

o Laempresa debe informar por escrito a la persona trabajadora sobre cualquier
modificacién de los elementos y condiciones sefialados, excepto cuando la
misma derive una referencia a las disposiciones legales, reglamentarias o con-
vencionales y se produzca una modificacién de las mismas.




e También esta obligada a informar a las personas trabajadoras de la empresa con
contratos de duraciéon determinada o temporales, incluidos los contratos forma-
tivos, sobre la existencia de puestos de trabajo vacante, con el fin de garantizarles
las mismas oportunidades que al resto de las personas trabajadoras.

Esta informacién puede facilitarla mediante:

- Un anuncio publico en un lugar adecuado de la empresa o centro de
trabajo.

- Otros medios previstos en la negociacién colectiva, que aseguren la trans-
mision de la informacién.

El incumplimiento de esta obligacién se considera falta leve.

o En caso de personas trabajadoras en plataformas de reparto, deberdn ser infor-
madas por la empresa de los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se
basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de
decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mante-
nimiento del empleo, incluida la elaboracion de perfiles.

Informacién a los representantes de los trabajadores

B LET arts. 8.4,15.4y 64 [® TC sent. 142/93 [ RD 2720/98 art.10

o La empresa entregard, en un plazo no superior a 10 dias a la representacion la-
boral de las trabajadoras y trabajadores, una copia basica de todos los contratos
que deban celebrarse por escrito, a excepcion de los contratos de relacion laboral
especial de alta direccién, sobre los que se establece tinicamente el deber de no-
tificacién. Igualmente, se les notificard en el mismo plazo las préorrogas de dichos
contratos, asi como las denuncias de los mismos.

o Larepresentacién legal del personal de la empresa firmard la copia bésica a efec-
tos de acreditar que se ha producido la entrega.

o La copia bésica contendra todos los datos del contrato, a excepcién del DNI, do-
micilio, estado civil y cualquier otro que pudiera afectar a la intimidad personal
del trabajador o trabajadora.

o Pueden ser receptores de la copia basica los Delegados Sindicales, ya que la Ley
Organica de Libertad Sindical les concede las mismas garantias que las estable-



cidas para los representantes laborales. No son sujetos receptores de la copia ba-
sica de las secciones sindicales.

o También la empresa entregara copia del acuerdo de trabajo a distancia a la Re-
presentacion legal de las personas trabajadoras en un plazo no superior a 10 dias
y a la oficina de empleo.

o Elsalario debe figurar en la copia basica, sin que éste se encuentre incluido entre
los datos que afecten al derecho a la intimidad (TC sent. 142/93, de 22 de abril).

o Lasempresas tienen también la obligacién de informar, al menos trimestralmen-
te, sobre sus previsiones de celebracién de nuevos contratos, debiendo indicar su

numero, modalidad y supuestos de subcontratacidn.

o Elincumplimiento de estas obligaciones se considera falta grave en materia la-
boral y puede ser sancionada como tal con una multa.

1.3. CONTRATO DE DURACION INDEFINIDA

B> LET art. 15
o Esaquel que se concierta sin establecer limites en la prestacion de los servicios.
o El contrato de trabajo se presume celebrado por tiempo indefinido.

e Adquirirdn la condicién de personas trabajadoras indefinidas, cualquiera que
haya sido la modalidad de su contratacion:

- Las personas trabajadoras contratadas incumpliendo las exigencias legales.

- Las personas trabajadoras contratadas temporalmente que no hubieran
sido dadas de alta en la Seguridad Social una vez transcurrido un plazo
igual al que legalmente se hubiera podido fijar para el periodo de prueba,
adquiriran la condicién de fijas.

- Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran esta-
do contratadas durante un plazo superior a 18 meses, con o sin solucién
de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la mis-
ma empresa o grupo de empresas, mediante 2 o mds contratos por cir-

cunstancias de la produccioén, sea directamente o a través de su puesta a



disposicién por empresas de trabajo temporal, adquiriran la condicién de
personas trabajadoras fijas.

- También adquirira la condicién de fija la persona que ocupe un puesto
de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad,
durante mas de 18 meses en un periodo de 24 meses mediante contratos
por circunstancias de la produccién, incluidos los contratos de puesta a
disposicién realizados con ETT.

Formalizacion

Su formalizacién puede ser verbal o escrita, salvo las personas con diversidad funcional y
aquellos a tiempo parcial, u otros que estipulen la obligacién de formalizarse por escrito.
En todo caso cualquiera de las partes podré exigir que el contrato se formalice por
escrito incluso durante el transcurso de la relacién laboral.

1.4. CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO ADSCRITO A OBRA
[ DA Tercera ET ® Ley 32/2006
Suscritos para tareas o servicios cuya finalidad y resultado estén vinculados a obras de

construccion, teniendo en cuenta las actividades establecidas en el &mbito funcional
del Convenio General del Sector de la Construccién.

Finalizacion obray servicio

o Laterminacién real, verificable y efectiva de los trabajos desarrollados por esta o
bien la disminucién real del volumen de obra por la realizacién paulatina de las
correspondientes unidades de ejecucion debidamente acreditada, asi como la
paralizacion, definitiva o temporal, de entidad suficiente, de una obra, por causa
imprevisible para la empresa y ajena a su voluntad.

e Al concluir la obra la empresa tendra la obligacién de realizar una propuesta de
recolocacion a la persona trabajadora para su recolocacién en el plazo de 5 dias
y por escrito.

o En caso de ser preciso, la empresa esta obliga a proporcionar un proceso de for-
macioén que correrd a su cargo.



También debe informar a de la representacion legal de las personas trabaja-
doras, en su caso, asi como de las comisiones paritarias de los convenios de
ambito correspondiente o, en su defecto, de los sindicatos representativos del
sector.

Extincion del contrato

Una vez efectuada la propuesta de recolocacion, el contrato indefinido adscrito a
obra podra extinguirse por motivos inherentes a la persona trabajadora cuando
se dé alguna de las siguientes circunstancias:

- Rechazo de recolocacién por parte de la persona trabajadora.
- Falta de cualificacion para obra en la provincia.
- Inexistencia de obras en la provincia.

La extincién del contrato indefinido por motivos inherentes a la persona traba-
jadora debera ser puesta en conocimiento de la representacion legal de las per-
sonas trabajadoras con una antelacién de 7 dias a su efectividad y dara lugar a
una indemnizacion del 7 % calculada sobre los conceptos salariales establecidos
en las tablas del convenio colectivo que resulte de aplicacién y que hayan sido
devengados durante toda la vigencia del contrato, o la superior establecida por el
Convenio General del Sector de la Construcciéon




1.5.

CONTRATO INDEFINIDO DE FIJOS-DISCONTINUO

© LET art.16

Es el que se concierta para la realizacién de trabajos de naturaleza estacional o
vinculados a actividades productivas de temporada, o para el desarrollo de aque-
llos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo de prestacién intermitente,
tengan periodos de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados.

También podra concertarse para el desarrollo de trabajos consistentes en la
prestacion de servicios en el marco de la ejecucién de contratas mercantiles o
administrativas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria
de la empresa y ademas podra celebrarse un contrato fijo-discontinuo entre una
empresa de trabajo temporal y una persona contratada para ser cedida.

Los convenios colectivos de &mbito sectorial podran acordar, cuando las peculia-
ridades de la actividad del sector asi lo justifiquen la utilizacién de los contratos de
fijos-discontinuos de la modalidad de tiempo parcial, asi como los requisitos para
la conversién de contratos temporales en contratos de fijos-discontinuos.

Cuando el contrato fijo discontinuo traiga causa de celebracion entre contratas,
subcontratas o concesiones administrativas, el plazo maximo de espera de reco-
locacién de la persona trabajadora entre subcontrataciones es de 3 meses.

Jornada

Sélo se podran concertar a tiempo completo salvo que el convenio sectorial prevea la
posibilidad de contratacién a tiempo parcial.

Formalizacion

Se debera formalizar necesariamente por escrito en el modelo oficial establecido por

el SE

PE y en el que deberan figurar los elementos esenciales de la actividad laboral,

entre otros:

La duracién estimada de la actividad.
La forma y orden de llamamiento que establezca el convenio colectivo aplicable.

De forma orientativa la jornada laboral estimada y su distribucién horaria.



Llamamiento

o Es el procedimiento utilizado por la empresa para que la persona trabajadora fija
discontinua se reincorpore a su puesto de trabajo cuando comience la actividad.

o El convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo de empresa, establecerd los crite-
rios objetivos y formales por los que debe regirse el llamamiento.

e Serealizard por escrito u otro medio que deje constancia de la notificacidn.
o Tiene que contener las indicaciones precisas de las condiciones de la reincorpo-

racién y una antelacién adecuada.

Deber de informacion

La empresa debera informar a las personas fijas-discontinuas sobre la existencia de
puestos de trabajo vacantes de caracter fijo ordinario, de manera que aquellas puedan
formular solicitudes de conversién voluntaria.

1.6. CONTRATO TEMPORAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA
PRODUCCION

B> LET art. 15
o Es el principal contrato temporal que una empresa puede realizar cuando ten-
ga una necesidad temporal después de la eliminacién del contrato de obra. Esta
previsto para atender necesidades coyunturales de la empresa.
e Se puede suscribir para tres tipos de causas:

- Necesidades ocasiones e imprevisibles, sean o no de la propia actividad
normal de la empresa, que generan un desajuste temporal entre el empleo
estable disponible y el que se requiere.

- Cubrir las vacaciones de personas trabajadoras de la empresa.

- Cubrir situaciones ocasionales y previsibles, pero cuya duracién no sea

superior a un maximo de 90 dias en el afio natural, y nunca de manera
continuada (ej.: fiestas navidenas).




o Se excluyen como causas para este contrato cuando no sean causas propias de la
contratacion fija-discontinua y para la realizacién de los trabajos en el marco de
contratas, subcontratas o concesiones administrativas que constituyan la activi-
dad habitual u ordinaria de la empresa.

Duracion

o Cuando sea por causa de incremento ocasional e imprevisible de la actividad u os-
cilaciones de la actividad que generan desajuste entre empleo estable disponible y
requerido, serd una duracién de 6 meses ampliable a 1 afio por convenio sectorial.

e Sepermite una sola prérroga si el contrato se suscribi6 por una duracién inferior
ala maxima y siempre limitado en la duracién maxima legal o convencional.

o Cuando sea por circunstancias de la produccién ocasionales y previsibles, la du-
raciéon maxima es de noventa dias no consecutivos.

Jornada

A tiempo completo o parcial.

Formalizacion del contrato

Se deberd formalizar por escrito cuando sea superior a cuatro semanas o sea a tiempo
parcial. En caso de que sea por escrito, la parte contratante deberd comunicar a la
oficina de empleo, en el plazo de 10 dias siguientes a su concertacion, el contenido
del contrato.

Indemnizacion

e Seindemiza con 12 dias por afo trabajado a la finalizacién del contrato.
o Se transforma en indefinido:

- Las personas trabajadoras contratadas incumpliendo las exigencias legales
y aquellas temporales que no hubieran sido dadas de alta en la Seguridad
Social una vez transcurrido un plazo igual al que legalmente se hubiera po-
dido fijar para el periodo de prueba, adquiriran la condicién de fijas.




- Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran esta-
do contratadas durante un plazo superior a 18 meses, con o sin solucién
de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma
empresa o grupo de empresas, mediante dos o méas contratos por circuns-
tancias de la produccién, sea directamente o a través de su puesta a disposi-
cién por empresas de trabajo temporal, adquirirdn la condicién de personas
trabajadoras fijas.

- También adquirira la condicién de fija la persona que ocupe un puesto
de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad,
durante mas de 18 meses en un periodo de 24 meses mediante contratos
por circunstancias de la produccién, incluidos los contratos de puesta a
disposicién realizados con ETT.

- Cuando la persona trabajadora adquiera la condicién de fija, la empresa

debe remitir documento justificativo de la nueva condicién en el plazo de
10 dias e informar a la representacion legal de los trabajadores.

Deber de informacion

La empresa debera informar sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin
de garantizarles las mismas oportunidades de acceder a puestos permanentes que las
demas personas trabajadoras.

1.7. CONTRATO DE SUSTITUCION DE PERSONA TRABAJADORA
B LET art. 15

El contrato de sustitucion es un tipo de contrato temporal que se utiliza para sustituir a las
personas trabajadoras que tienen derecho a una reserva de su puesto de trabajo; es decir,
cuando una empresa tiene una persona trabajadora que deja de prestar servicios tempo-
ralmente y tiene su puesto de trabajo reservado, puede contratar a otra persona trabaja-
dora para que lo sustituya. Este tipo de contrato se puede utilizar en los siguientes casos:

o Sustituir a una persona trabajadora que tiene derecho a la reserva de su puesto
de trabajo.

e Completar la jornada de una persona trabajadora que ha reducido temporal-
mente su jornada con causa legal.




Sera causa el cuidado directo de algiin menor de 12 afios, de una persona con di-
versidad funcional que no desempeifie una actividad retribuida tendra derecho a
una reduccién de la jornada de trabajo diaria, de familiar, hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enferme-
dad no pueda valerse por si mismo, y que no desempeiie actividad retribuida o
de cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a su
cargo afectado por cancer o por cualquier otra enfermedad grave, que implique
un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente

Cubrir un puesto de trabajo durante el proceso de seleccién o promocién para su
cobertura definitiva mediante contrato fijo con limite de 3 meses.

Duracion

El tiempo que dure la ausencia del puesto de trabajo del trabajador o trabajadora
sustituido.

El tiempo que dure el proceso de seleccidn, sin que pueda superar los 3 meses o
un plazo menor que fije el convenio.

Jornada

Debera celebrarse a jornada completa excepto en los supuestos siguientes:

Cuando la persona trabajadora sustituida estuviera contratada a tiempo parcial.
Para completar la jornada de la persona trabajadora con jornada reducida.

Cuando se trate de cubrir temporalmente un puesto de trabajo cuya cobertura
definitiva se vaya a realizar a tiempo parcial.

Formalizacion

Por escrito, especificando el nombre de la persona sustituida y la causa de la sus-
titucion.

La empresa deberd comunicar el contenido del contrato en el Servicio Publico de
Empleo, en el plazo de los 10 dias siguientes a su celebracion.



e Se permite que la persona trabajadora sustituta comience a trabajar maximo 15
dias antes de que el trabajador o trabajadora sustituida se ausente.

Extincion

Un contrato de sustituciéon se acabara:
e Cuando se reincorpore la persona trabajadora sustituida.

e Cuando acabe el plazo que tiene el trabajador o trabajadora sustituido para re-
incorporarse.

e Cuando termine reserva del puesto de trabajo que tiene la persona trabajadora
sustituida.

e Por pasar los 3 meses maximos que puede durar la sustitucién mientras se cubre
el proceso de seleccion.

Indemnizacion

¢ No tiene derecho a indemnizacion a la finalizacién del contrato.
¢ Setrasforma en indefinido:

- Las personas trabajadoras contratadas incumpliendo las exigencias le-
gales y aquellas temporales que no hubieran sido dadas de alta en la Se-
guridad Social una vez transcurrido un plazo igual al que legalmente se
hubiera podido fijar para el periodo de prueba, adquirirdn la condicién
de fijas.

- Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran esta-
do contratadas durante un plazo superior a 18 meses, con o sin solucién
de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la mis-
ma empresa o grupo de empresas, mediante 2 o mds contratos por cir-
cunstancias de la produccioén, sea directamente o a través de su puesta a
disposicién por empresas de trabajo temporal, adquiriran la condicién de
personas trabajadoras fijas.

- También adquirird la condicién de fija la persona que ocupe un puesto
de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad,




durante mas de 18 meses en un periodo de 24 meses mediante contratos
por circunstancias de la produccién, incluidos los contratos de puesta a
disposicién realizados con ETT.

- Cuando la persona trabajadora adquiera la condicién de fija, la em-
presa debe remitir documento justificativo de la nueva condicién en
el plazo de 10 dias e informar a la representacion legal del personal
trabajador.

Deber de informacion

La empresa debera informar sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin
de garantizarles las mismas oportunidades de acceder a puestos permanentes que las
demas personas trabajadoras.

1.8. CONTRATO ATIEMPO PARCIAL

B RD 2317/93 B LET art.12 B RD 2064/95 art.65 B RDL 15/98 [ Ley 12/01 B RD
1424/02 ® RD 1131/02 © O-TAS 118/03 B Ley 62/03

Un contrato de trabajo es a tiempo parcial cuando se ha acordado entre la empresa y
la persona trabajadora, que esta prestara sus servicios durante un nimero de horas al
dia, a la semana, al mes o incluso al afno, que estén por debajo de la jornada de una
persona trabajadora a tiempo completo.

Duracion

e Un contrato a tiempo parcial puede ser indefinido.
e Los contratos a tiempo parcial también pueden ser temporales.

o Esta permitida la celebracién a tiempo parcial en las siguientes modalidades de
contratacion de duracién determinada:

- Contratacién por circunstancias de la produccidn.

- Contratacién para sustituciéon de personas trabajadoras con reserva del
puesto de trabajo.



- Contratos formativos

- Contrato relevo.

Distribucién de la jornada

o Lajornada diaria en el trabajo a tiempo parcial podra realizarse podra realizarse
de forma continuada o partida.

e Cuando el contrato a tiempo parcial conlleve la ejecucién de una jornada diaria
inferior a la de las personas trabajadoras a tiempo completo y ésta se realice de
forma partida, solo sera posible efectuar una tinica interrupcién en dicha jorna-
da diaria, salvo que se disponga otra cosa mediante Convenio Colectivo sectorial
o, en su defecto, de &mbito inferior.

Horas extraordinarias

Las personas trabajadoras a tiempo parcial no pueden hacer horas extraordinarias,
salvo que sean como consecuencia de una situacién de fuerza mayor.

Horas complementarias

Se podran realizar horas complementarias, las cuales deben ser voluntarias y pactadas
entre la parte representante de la empresa y la persona trabajadora.

Formalizacion del contrato

e Obligatoriamente por escrito en el modelo oficial establecido, en el que debera
figurar el nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al
ano contratadas y su distribucion.

o Deno observarse estas exigencias, el contrato se presumiré celebrado a jorna-
da completa, salvo prueba en contrario que acredite el cardcter parcial de los
servicios.

e Comunicacién del contenido del contrato, asi como de las prérrogas del mismo
si las hubiere, en el Servicio Publico de Empleo correspondiente, en el plazo de
10 dias habiles siguientes a su concertacién, donde quedaré depositado un ejem-




plar, adjuntando una copia bésica del mismo, firmada por los representantes le-
gales si los hubiere.

o Entrega a los representantes legales de una copia bésica del contrato en el plazo

de 10 dias. Igualmente, se les notificara en el mismo plazo, las prérrogas de di-
chos contratos, asi como las denuncias de los mismos.

Otras caracteristicas

o Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los
trabajadores y trabajadoras a tiempo completo.

e Los Convenios Colectivos estableceran medidas para facilitar el acceso efectivo

de los trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial a la formacién profesional
continua, a fin de favorecer su progresién y movilidad profesional.

Indemnizacion

En el caso de que el contrato a tiempo parcial se celebrase en tiempo determinado o
temporal, a la finalizacion del mismo, la persona trabajadora tendra derecho a recibir
una indemnizacién de cuantia equivalente a la parte proporcional de la cantidad que
resultaria de abonar doce dias de salario por cada ano de servicio o la establecida, en
su caso, en la normativa especifica que sea de aplicacidn, salvo si es un contrato de
sustitucion o formativo.

Contrato a tiempo parcial horas complementarias

[® LET arts. 12.4.cy 12.5

La persona trabajadora y la empresa podran pactar la realizacién de horas comple-
mentarias que se adicionaran a las horas ordinarias estipuladas en el contrato a tiem-
po parcial solo cuando exista ese pacto la empresa podré exigir la realizacién de horas
complementarias.

Formalizacién del pacto

o El pacto se formalizara necesariamente por escrito, en el modelo oficial estable-
cido, y recogerd el nimero de horas complementarias cuya realizaciéon podra ser
requerida por la empresa.



o El pacto sobre horas complementarias podré acordarse en el momento de la ce-
lebracién del contrato a tiempo parcial o con posterioridad al mismo, pero cons-
tituird, en todo caso, un pacto especifico respecto al contrato.

e Solo se podra formalizar un pacto de horas complementarias en el caso de con-
tratos a tiempo parcial con una jornada de trabajo no inferior a 10 horas semana-
les en computo anual.

Nimero maximo de horas complementarias

o Elnumero de horas complementarias pactadas no podra exceder del 30% de las
horas ordinarias de trabajo objeto del contrato. Los convenios colectivos podran
establecer otro porcentaje maximo, que en ningin caso podra exceder del 60%
de las horas ordinarias contratadas, ni sera inferior al 30% citado.

e Sin perjuicio del pacto de horas complementarias, en los contratos a tiempo
parcial de duracién indefinida con en una jornada de trabajo no inferior a 10
horas semanales en cémputo anual, la empresa podrd, con cualquier momen-
to, ofrecer a la persona trabajadora la realizacién de horas complementarias
de aceptacién voluntaria, cuyo niimero no podra superar el 15%, ampliables al
30% por convenio colectivo, de las horas ordinarias objeto del contrato. La ne-
gativa del trabajador o trabajadora a la realizacidn de estas horas no constituira
conducta laboral sancionable. Estas horas complementarias no se computaran
a efectos de los porcentajes de horas complementarias pactadas a que se refiere
el parrafo anterior.

o Larealizacion de horas complementarias habra de respetar, en todo caso, los li-
mites en materia de jornada y descansos establecidos en el Estatuto de los Tra-
bajadores.

e En todo caso, la suma de las horas ordinarias y complementarias, incluidas las
previamente pactadas y las voluntarias, no podra exceder del limite legal que de-
fine este contrato.

Distribucién y realizacion

e En cuanto a la distribucién y forma de realizacion de las horas complementa-
rias pactadas deberd atenerse a lo establecido al respecto en el convenio colec-
tivo de aplicacién y en el pacto de horas complementarias. Salvo que el Conve-
nio establezca un plazo superior, la persona trabajadora debera conocer el dia
y hora de realizacién de las horas complementarias con un preaviso minimo
de tres dias.




o El pacto de horas complementarias y las condiciones de realizacién de las mis-
mas estaran sujetos al cumplimiento de los requisitos indicados anteriormente.
En caso de incumplimiento de tales requisitos y régimen juridico, la negativa de
la persona trabajadora a la realizacidn de las horas complementarias, pese a ha-
ber sido pactadas, no constituirda conducta laboral sancionable.

Retribuciéon de las horas complementarias

Las horas complementarias efectivamente realizadas se retribuirdn como ordinarias,
computandose a efectos de bases de cotizacion a la Seguridad Social y periodos de
carencia y bases reguladoras de las prestaciones. A tal efecto, el ntimero y retribuciéon
de las horas complementarias realizadas se debera recoger en el recibo individual de
salarios y en los documentos de cotizacién a la Seguridad Social.

Renuncia del pacto

El pacto de horas complementarias podra quedar sin efecto por renuncia de la perso-
na trabajadora, mediante un preaviso de 15 dias, una vez cumplido un afio desde su
celebracidn, cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

e Necesidad de atender responsabilidades familiares (LET art. 37.5).

e Por necesidades formativas, en la forma que reglamentariamente se determine,
siempre que se acredite la incompatibilidad horaria.

e Porincompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.



Registro de la jornada de trabajo

e Lajornada de las personas trabajadoras a tiempo parcial se registrara dia a dia
y se totalizard mensualmente, entregando copia a la persona trabajadora, junto
con el recibo de salarios, del resumen de todas las horas realizadas en cada mes,
tanto las ordinarias como las complementarias.

o Laempresadeberd conservar los resimenes mensuales de los registros de jorna-
da durante un periodo minimo de cuatro anos.

Contrato a tiempo parcial: conversion a tiempo completo y viceversa

B> LET art. 12.4

Voluntad de la persona trabajadora

o El cambio tendra siempre cardcter voluntario para la persona trabajadora y no se
podra imponer de forma unilateral o como consecuencia de una modificacién
sustancial de condiciones de trabajo.

e La persona trabajadora no podré ser despedido ni sufrir ningtin tipo de sancién
o efecto perjudicial por el hecho de rechazar esta conversidn, sin perjuicio de las
medidas respecto a la extincién del contrato que puedan adoptarse por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

Informacion a las personas trabajadoras

A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, la empresa
debera informar a las personas trabajadoras sobre la existencia de puestos de trabajo
vacantes, de manera que aquellas puedan formular solicitudes de conversion volunta-
ria de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo parcial y viceversa, o para
el incremento del tiempo de trabajo de las personas trabajadoras a tiempo parcial,
todo ello de conformidad con los procedimientos que se establezcan en los Convenios
Colectivos.

Preferencias de acceso

e Las personas trabajadoras que hubieran acordado la conversién voluntaria de
un contrato de trabajo a tiempo completo en otro a tiempo parcial o viceversa 'y
que, de las informaciones a las que se refiere el apartado precedente, soliciten el
retorno a la situacién anterior, tendran preferencia para el acceso a un puesto de




trabajo vacante de dicha naturaleza que exista en la empresa correspondiente a
su mismo grupo profesional o categoria equivalente, de acuerdo con los requisi-
tos y procedimientos que se establezcan en los Convenios Colectivos.

Los Convenios Colectivos, podran establecer, en su caso, requisitos y especiali-
dades para la conversion de contratos a tiempo completo en contratos a tiem-
po parcial, cuando ello esté motivado principalmente por razones familiares o
formativas.

Comunicacion de las resoluciones

1.9.

Las solicitudes de conversidn de un contrato a tiempo completo a otro a tiempo
parcial o viceversa deberan ser tomadas en consideracién, en la medida de lo
posible, por la empresa.

La denegacion de la solicitud deberd ser notificada por la parte empresarial a la
persona trabajadora por escrito y de manera motivada.

CONTRATO DE RELEVO

B LET art.12 B RD 1132/02 E Ley 03/12 [ RDL 5/13 E RDLG 8/15 [ RDL 20/18

Requisitos de las personas trabajadoras

Este tipo de contrato se concierta con una persona trabajadora, inscrita como des-

empleada en la correspondiente Oficina de Empleo o que tuviese concertado con la

empresa un contrato de duracién determinada, para sustituir a la persona trabajadora

de la empresa que accede a la jubilacién parcial. Se celebrara simultdneamente con el
contrato a tiempo parcial que se pacte con este ultimo.

Caracteristicas

Se formalizard siempre por escrito en modelo oficial en el que constara nece-
sariamente el nombre, la edad y las circunstancias profesionales de la persona
trabajadora sustituida.

La duracién del contrato serd indefinida o como minimo igual a la del tiempo
que falte a la persona trabajadora sustituida para alcanzar la edad de jubilacién
ordinaria. Si, al cumplir dicha edad, la persona trabajadora jubilada parcialmen-



te continuase en la empresa, el contrato de relevo que se hubiera celebrado por
duracién determinada podrd prorrogarse mediante acuerdo de las partes por pe-
riodos anuales, extinguiéndose, en todo caso, al finalizar el periodo correspon-
diente al afo en el que se produzca la jubilacién total de la persona trabajadora
relevada.

En el caso de la persona trabajadora jubilada parcialmente después de haber
cumplido la edad prevista en el apartado 1 del articulo 215 de la Ley General
de la Seguridad Social o transitoriamente, las edades previstas en la disposiciéon
transitoria 7° de la misma de jubilacién, la duracién del contrato de relevo que
podra celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el
mismo podra ser indefinida o anual.

En este segundo caso, el contrato se prorrogard automaticamente por periodos
anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al
ano en que se produzca la jubilacién de la persona trabajadora relevada.

También podra celebrarse un contrato de relevo para sustituir a personas traba-
jadoras que se jubilen parcialmente después de haber cumplido la edad estable-
cida en el articulo 215 1.a) y en la disposicién transitoria 72 de la Ley General de
la Seguridad Social.

A partir de 01-04-2013 y s6lo en los casos en que no resulte de aplicacién la dis-
posicion final 12.2 de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, cuando se reduzca la jorna-
da hasta un 75% y, por tanto, el contrato de relevo sea de caracter indefinido y a
tiempo completo, este deberd alcanzar al menos una duracién igual al resultado
de sumar 2 aios al tiempo que le falte al trabajador o trabajadora sustituido para
alcanzar la edad ordinaria de jubilacién

El contrato de relevo podré celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En
todo caso, la duracién de la jornada debera ser, como minimo, igual a la reduc-
cion de jornada acordada por el trabajador o trabajadora sustituida, reducciéon
que estard comprendida entre un minimo del 25% y un maximo del 50% confor-
me al articulo 215 de la Ley General de la Seguridad Social.

El horario de trabajo de la persona trabajadora relevista podra completar el de la
persona trabajadora sustituida o simultanearse con ella.

El puesto de trabajo de la persona trabajadora relevista podra ser el mismo de la
persona trabajadora sustituida, en todo caso, debera existir una correspondencia
entre las bases de cotizacion de ambos, en los términos previstos en el articulo
215.2.e) de la Ley General de la Seguridad Social.




o El contrato se extinguira al cumplir la persona trabajadora sustituida la edad de
jubilacién ordinaria que corresponda conforme a lo establecido en el texto re-
fundido de la Ley General de la Seguridad Social.

o Si durante la vigencia del contrato de relevo se produjera el cese de la persona
trabajadora, la empresa deberad sustituirla, en el plazo de 15 dias, por otra perso-
na trabajadora desempleada.

e Sila persona trabajadora que comparte su trabajo con la titular del contrato de
relevo fuera despedida improcedentemente antes de cumplir la edad de jubila-
cién y no se procediera a su readmision, la empresa debera sustituirla por otra
persona trabajadora desempleada o ampliar la duracion de la jornada de la per-
sona trabajadora con contrato de relevo.

e En caso de incumplimiento de las obligaciones previstas en los parrafos anterio-
res, la empresa deberd abonar a la Entidad Gestora correspondiente el importe
de la prestacion de jubilacién parcial devengado desde el momento del cese o del
despido improcedente.

e En el caso de contrato temporal a la finalizacién del mismo, la persona trabajadora
tendrd derecho a recibir una indemnizacién de cuantia equivalente a la parte pro-
porcional de la cantidad que resultaria de abonar 12 dias de salario por cada afo de
servicio, o la establecida, en su caso, en la normativa especifica que sea de aplicacién.

Incentivos

Las transformaciones de los contratos temporales de relevo en indefinido pueden dar
lugar a bonificacion.

1.10. CONTRATOS FORMATIVOS

B LET art.11

El contrato formativo tendra por objeto la formacién en alternancia con el trabajo re-
tribuido por cuenta ajena o el desempeinio de una actividad laboral destinada a ad-

quirir una practica profesional adecuada a los correspondientes niveles de estudios.

Se trata de dos tipos de contratos formativos en funcién de si la persona trabajadora
cuenta con el titulo o estd cursando sus estudios para obtenerlo:




El contrato de formacién en alternancia, que tendrd por objeto compatibilizar la ac-
tividad laboral retribuida con los correspondientes procesos formativos en el &mbito
de la formacidn profesional, los estudios universitarios o el catalogo de especialidades
formativas del Sistema Nacional de Empleo.

El contrato formativo para la obtencidn de la practica profesional adecuada al corres-
pondiente nivel de estudios.

Contratos de formacion en alternancia

B LET art.11.2

Se podra celebrar con personas que carezcan de la cualificacién profesional reconoci-
da por las titulaciones o certificados requeridos para concertar un contrato formativo
para la obtencién de préctica profesional.

Personas mayores de 16 afios y menores de 30, que carezcan de la cualificacién pro-
fesional reconocida por las titulaciones o certificados requeridos para concertar un
contrato formativo para la obtencién de practica profesional.

Duracion

o Laprevista en el plan formativo y en todo caso, minimo 3 meses y méximo 2 anos.
Caben prorrogas, por mutuo acuerdo, hasta la obtencién del titulo siempre den-
tro del limite de 2 anos.

o Podra desarrollarse al amparo de un solo contrato de forma no continuada, a lo
largo de diversos periodos anuales coincidentes con los estudios si asi esta pre-
visto en el plan o programa formativo.

Formalizacién del contrato

o Laformalizacién del contrato y el anexo relativo al convenio de colaboracidn sus-
crito entre el centro o entidad formativa deberé constar por escrito en los mode-
los oficiales establecidos por el SEPE.

o El contenido del contrato y sus anexos se comunicard al SEPE correspondiente
en el plazo de los 10 dias siguientes a su concertacion o finalizacién, asi como
sus prérrogas.




e Cuando se formalice el contrato con una persona trabajadora con diver-
sidad funcional el contrato se formalizard por escrito, en cuadruplicado
ejemplar, en modelo oficial. Al contrato se acompanara solicitud de alta en
el régimen correspondiente de la Seguridad Social, asi como el certificado
de discapacidad.

o Laactividad desempenada por la persona trabajadora en la empresa debera estar
directamente relacionada con las actividades formativas que justifican la contra-
tacion labora.

El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo dedicado
a las actividades formativas en el centro de formacién, no podréd ser superior al 65%,
durante el primer ano, o al 85%, durante el segundo, de la jornada maxima prevista
en el convenio colectivo de aplicacion en la empresa, o, en su defecto, de la jornada
maxima legal.

Periodo de prueba

No puede establecerse periodo de prueba.

o Laretribucidn sera la establecida para estos contratos en el convenio colecti-
vo de aplicacion. En defecto de prevision convencional, la retribucién no po-
dré ser inferior al 60 % el primer ano ni al 75 % el segundo, respecto de la fija-
da en convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente
a las funciones desempenadas, en proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

e Enningln caso la retribucién podra ser inferior al salario minimo interprofesio-
nal en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

Formacion

Se exige un plan formativo individual y un tutor o tutora en el centro de trabajo y otro
u otra en el centro de formacion.

Limitaciones

e Solo podra celebrarse un contrato de formacién en alternancia por cada ciclo
formativo de formacién profesional y titulacién universitaria, certificado de pro-



fesionalidad o itinerario de especialidades formativas del Catalogo de Especiali-
dades Formativas del Sistema Nacional de Empleo.

No se podran celebrar contratos formativos en alternancia cuando la actividad o
puesto de trabajo correspondiente al contrato haya sido desempefiado con ante-
rioridad por la persona trabajadora en la misma empresa bajo cualquier modali-
dad por tiempo superior a 6 meses.

No podrén realizar horas complementarias ni horas extraordinarias, salvo en el
supuesto previsto de fuerza mayor.

Tampoco podran realizar trabajos nocturnos ni trabajo a turnos, salvo que debi-
do a la naturaleza de la actividad no pueda desarrollarse en otros periodos.

Les resultan de aplicacién los beneficios en la cotizacién ya establecidos para los
antiguos contratos para la formacién y el aprendizaje.

Contratos para la obtencion de practica profesional

B LET art. 11.3

Para la obtencidn de la practica profesional adecuada al nivel de estudios.

Podra concertarse con quienes estuviesen en posesién de un titulo universitario o
de un titulo de grado medio o superior, especialista, méster profesional o certificado
del sistema de formacién profesional, de acuerdo con lo previsto en la Ley Organica
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional, asi como
con quienes posean un titulo equivalente de ensenanzas artisticas o deportivas del
sistema educativo, que habiliten o capaciten para el ejercicio de la actividad laboral.

Debera concertarse dentro de los 3 anos, o de los 5 afnos si se concierta con una
persona con diversidad funcional, siguientes a la terminacién de los correspon-
dientes estudios.

No podré suscribirse con quien ya haya obtenido experiencia profesional o rea-
lizado actividad formativa en la misma actividad dentro de la empresa por un
tiempo superior a tres meses, sin que se computen a estos efectos los periodos de
formacién o précticas que formen parte del curriculo exigido para la obtencién
de la titulacién o certificado que habilita esta contratacién.




Duracion

Minimo 6 meses y maximo 1 ano, salvo que el convenio fije otra cosa dentro de
esos limites.

Ninguna persona trabajadora podrd estar contratado en précticas en la misma
o distinta empresa por tiempo superior a 1 afo en virtud de la misma titulacién.

Formalizacién del contrato

Por escrito, expresando la titulacién de la persona trabajadora, la duracién del
contrato y el puesto de trabajo a desempenar durante las practicas, comunican-
dolo al Servicio Publico de Empleo en el plazo de los 10 dias siguientes a su con-
certacion.

Los titulos de grado, master y doctorado correspondientes a los estudios univer-
sitarios no se consideraran la misma titulacion, salvo que al ser contratado por
primera vez mediante un contrato para la realizaciéon de préctica profesional la
persona trabajadora estuviera ya en posesion del titulo superior de que se trate.

Periodo de prueba

Maéximo 1 mes salvo que el convenio disponga otra cosa.

La fijada en el convenio colectivo aplicable en la empresa para estos contratos
o en su defecto la del grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las
funciones desempenadas.

En ningun caso la retribucién podra ser al salario minimo interprofesional en
proporcioén al tiempo de trabajo efectivo.

Practica profesional

El puesto de trabajo debera permitir la obtencién de la practica profesional ade-
cuada al nivel de estudios o de formacién objeto del contrato.

La empresa elaborara el plan formativo individual en el que se especifique el
contenido de la practica profesional, y asignard tutor o tutora que cuente con la
formacién o experiencia adecuadas para el seguimiento del plan y el correcto
cumplimiento del objeto del contrato.



Certificado

A la terminacidn del contrato, la empresa deberd expedir a la persona trabajadora un
certificado con la duracién de las practicas, el puesto de trabajo ocupado y las princi-
pales tareas realizadas.

Limitaciones

o Ninguna persona podra ser contratada en la misma o distinta empresa por tiem-
po superior alos maximos previstos en el apartado anterior en virtud de la misma
titulacién o certificado profesional.

e Tampoco se podra estar contratado en formacién en la misma empresa para el
mismo puesto de trabajo por tiempo superior a los maximos previstos en el apar-

tado anterior, aunque se trate de distinta titulacién o distinto certificado.

e No pueden realizar horas extraordinarias salvo fuerza mayor

Comiin a ambos contratos

¢ No hay indemnizacién a la finalizacién del contrato.

o Una vez finalizado este contrato, la persona trabajadora tiene derecho a las pres-
taciones por desempleo en funcién de sus cotizaciones, como en el resto de mo-
dalidades de contrato.




Se convierten en indefinidos aquellos contratos celebrados en fraude de ley o
aquellos respecto de los cuales la empresa incumpla sus obligaciones formativas.

Si al término del contrato la persona continuase en la empresa, no podra con-
certarse un nuevo periodo de prueba, computandose la duracién del contrato
formativo a efectos de antigiiedad en la empresa

La empresa debe informar de las vacaciones existentes en la empresa, conside-
randose la infraccién leve sancionable.

La empresa habré de notificar a la representacion legal del personal los contratos
realizados de acuerdo con las modalidades de contratacién por tiempo determi-
nado cuando no exista obligacion legal de entregar copia basica de los mismos.

No podran sustituir a personal de la plantilla con contrato suspendido o reducido
por causas econémicas, organizativas, técnicas o de produccion o fuerza mayor.
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2.1. CUESTIONES GENERALES
B Ley 14/94 © LET art.1y 43 B Ley 50/98 B RD 216/99 B Ley 29/99 B Ley 14/00

Las Empresas de Trabajo Temporal (ETTs)

Son aquellas cuya actividad consiste en poner a disposicidn de otra empresa usuaria,
con cardacter temporal, trabajadores y trabajadoras por ella contratados.

La contratacion de trabajadores y trabajadoras para cederlos temporalmente a empre-

sas usuarias sélo podré efectuarse a través de Empresas de Trabajo Temporal debida-
mente autorizadas.

Requisitos para la autorizacién administrativa

B Ley 14/94 B LET art. 1y 43 [ Ley 50/98 B RD 216/99 B Ley 29/99 B Ley 14/00

Las empresas o cooperativas de trabajo asociado que quieran dedicarse a esta activi-
dad deben cumplir los siguientes requisitos:

e Autorizaciéon administrativa previa.

o Disponer de una estructura organizativa que le permita cumplir las obligaciones
que asume como empleador.

o A efectos de apreciar esta estructura organizativa, se valoraran la adecuacién
y suficiencia de los elementos de la empresa, particularmente en lo que se re-
fiere a la seleccién de las personas trabajadoras, su formacion y las restantes

obligaciones.

o Dedicarse exclusivamente a la actividad constitutiva de empresa de trabajo
temporal.

o Carecer de obligaciones pendientes de caracter fiscal o de Seguridad Social.

e Garantizar de forma especial el cumplimiento de las obligaciones salariales y
para con la Seguridad Social.

e No haber sido sancionada con suspension de actividad en dos o mas ocasiones.

e Incluir en su denominacién los términos “Empresas de Trabajo Temporal”



Duracion de la autorizacion administrativa

e La autorizacién tendré eficacia en todo el territorio nacional y se concedera sin
limite de duracién.

e La autorizacién expirard cuando se deje de realizar la actividad durante un afio
ininterrumpido.

o La empresa de trabajo temporal estara obligada a mantener una estructura or-
ganizativa que responda a la actividad efectivamente desarrollada, asi como a
actualizar anualmente la garantia financiera.

e Si, como consecuencia de la vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral,
la autoridad laboral que concedid la autorizacién apreciase el incumplimiento
de alguna de estas obligaciones, procederad a iniciar de oficio el oportuno proce-
dimiento de extincién de la autorizacion.

2.2. CONTRATO DE PUESTA A DISPOSICION
B Ley 17/94 B RD 216/99 B Ley 11/13 B RDL 16/13 B RD 417/15 B RDLG 2/15

Es el celebrado entre la ETT y la empresa usuaria teniendo por objeto la cesién de
la persona trabajadora para prestar servicios en la empresa usuaria, a cuyo poder de
direccién queda sometido a aquel.

Las ETTS que dispongas de autorizaciéon administrativa podran poner a las personas
trabajadoras a disposicién de empresas usuarias establecidas o que ejerzan su activi-
dad en otros Estados miembros de la Unién Europea o en Estados pertenecientes al
Espacio Econ6mico Europeo.

Cuando se puede celebrar un contrato de puesta a disposicion

o Para contratos por circunstancias de la produccidn.

o Para sustituir a personas trabajadoras de la empresa con derecho a reserva de
puesto de trabajo.

e Para cubrir de forma temporal un puesto de trabajo permanente mientras dure el
proceso de seleccién o promocién de personal.




e En los mismos supuestos y bajo las mismas condiciones y requisitos en que la
empresa usuaria podria celebrar un contrato formativo, conforme a lo dispuesto
en el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores.

Cuando no se pueden celebrar contratos de puesta a disposicion

o Para sustituir a personas trabajadoras en huelga en la empresa usuaria.

o Para la realizacién de trabajos u ocupaciones especialmente peligrosos para la
seguridad y salud en el trabajo en los términos previstos en la Ley por la que se
regulas las ETTs y, de conformidad con ésta, en los convenios colectivos o acuer-
dos colectivos. En estos casos, se entendera cometida una infraccién por cada
contrato suscrito en tales circunstancias.

o Parala cobertura de puestos o funciones que, en los 12 meses anteriores, hayan
sido objeto de amortizacién por despido improcedente, por extincidn del contra-
to por voluntad de la persona trabajadora fundada en un incumplimiento con-
tractual de la parte contratante, despido colectivo o por causas objetivas, excepto
en los supuestos de fuerza mayor.

o Para ceder personas trabajadoras a otras ETTs.

Contenido de los contratos de puesta a disposicion

o El contrato se formalizara siempre por escrito, en el modelo oficial establecido,
por duplicado, debiendo contener, como minimo, la siguiente informacién:



o Datos identificativos de la ETT, haciendo constar el nimero de autorizacién, nu-
mero de identificacion fiscal y cddigo de cuenta de cotizacién a la Seguridad Social.

o Datos identificativos de la empresa usuaria, indicando, expresamente, ntimero
de identificacion fiscal y cédigo de cuenta de cotizacién a la Seguridad Social.

e Supuesto de celebracién, con expresion concreta de la causa que lo justifica.

e Contenido de la prestacién laboral y cualificacién requerida.

e Riesgos profesionales del puesto de trabajo a cubrir.

e Servicios comunes e instalaciones colectivas de la empresa usuaria.

e Duracién prevista del contrato.

e Lugary horario de trabajo.

e Precio convenido.

o Retribucion total.

e Convenio colectivo de aplicacién en la empresa usuaria.

o En el supuesto de contratos formativos, se designard a la persona de la empresa

usuaria que se encargara de tutelar el desarrollo de la actividad laboral de la per-
sona trabajadora.

Duracion

e Serala misma que aplica a los contratos por circunstancias de la produccion, los
contratos de sustitucidn de persona trabajadora y los contratos formativos, segiin
cual sea la modalidad de contrato que se haya suscrito.

o El periodo de formacién en materia de prevencién de riesgos laborales que la
persona trabajadora pudiera necesitar de la ETT, previo a su puesta a disposi-
cion, formaré parte de la duracion del contrato.

o Sialafinalizacion del plazo de puesta a disposicion la persona trabajadora con-
tinuara prestando servicios en la empresa usuaria, se le considerara vinculado a
la misma por un contrato indefinido.




2.3.

Sera nula la cldusula del contrato de puesta a disposicién que prohiba la con-
tratacién de la persona trabajadora por la empresa usuaria a la finalizacién del
contrato de puesta a disposicion.

Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran estado con-
tratadas durante un plazo superior a 18 meses, con o sin solucién de continui-
dad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma empresa o grupo
de empresas, mediante dos o mds contratos por circunstancias de la produccién,
sea directamente o a través de su puesta a disposicién por empresas de trabajo
temporal, adquirirdn la condicién de personas trabajadoras fijas.

Esta previsién también serd de aplicacién cuando se produzcan supuestos de su-
cesidn o subrogacién empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencional-
mente. Asimismo, adquirird la condicidn de fija la persona que ocupe un puesto
de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad, durante
mads de 18 meses en un periodo de 24meses mediante contratos por circunstan-
cias de la produccién, incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados
con empresas de trabajo temporal.

OBLIGACIONES DE LAS EMPRESAS USUARIAS

B Ley 14/94 B Ley 50/98 B RD 216/99 B Ley 29/99 B Ley 14/00

Con cardcter previo ala celebracién del contrato de puesta a disposicion, las em-
presas usuarias deberdn informar a la ETT sobre las caracteristicas del puesto
de trabajo y de las tareas a desarrollar, sobre sus riesgos profesionales y sobre
las aptitudes, capacidades y cualificaciones profesionales requeridas, todo ello
desde el punto de vista de la proteccién de la salud y seguridad de la persona tra-
bajadora que vaya a ser contratada y de los restantes trabajadores y trabajadoras
de la empresa usuaria.

A tal efecto, la celebracién de un contrato de puesta a disposicidn solo serd posi-
ble para la cobertura de un puesto de trabajo respecto del que se haya realizado
previamente la preceptiva evaluacién de riesgos laborales.

Con carécter previo al inicio de la prestacion de servicios, deberan informar a la
persona trabajadora sobre los riesgos derivados de su puesto de trabajo, asi como

de las medidas de proteccion y prevencion contra los mismos.

Son responsables de la proteccién en materia de seguridad y salud laboral.



e Responderan subsidiariamente de las obligaciones salariales y de Seguridad Social
contraidas con la persona trabajadora durante la vigencia del contrato de puesta a
disposicion, asi como de la indemnizacién econémica derivada de la extincién del
contrato de trabajo. Dicha responsabilidad serd solidaria en el caso de que el referido
contrato se haya realizado para supuestos o actividades distintas de las permitidas.

e Deberan informar a la representacion legal del personal sobre cada contrato de
puesta a disposicién y motivo de utilizacién dentro de los diez dias siguientes a la
celebracién. En el mismo plazo deberan entregarles una copia bésica del contra-
to de trabajo o de la orden de servicio, en su caso, que le debera haber facilitado
la empresa de trabajo temporal.

2.4. RELACION DE LA PERSONA TRABAJADORA CON LA
EMPRESA USUARIA

B Ley 14/1994 B Ley 50/98 B RD 216/99 B Ley 29/99 B Ley 14/00

Relacion de la persona trabajadora con la empresa usuaria

Direccién y control de la actividad laboral:

e Cuando las personas trabajadoras desarrollen tareas en el &mbito de la empresa
usuaria, las facultades de direccién y control de la actividad laboral serdn ejerci-
das por ésta durante el tiempo de prestacién de servicios en su ambito.

o Cuando una empresa usuaria considere que, por parte de la persona trabajadora,
se hubiera producido un incumplimiento contractual lo pondré en conocimien-
to de la ETT a fin de que por ésta se adopten las medidas sancionadoras corres-
pondientes.

Relacion de la persona trabajadora con la empresa usuaria

Derechos de las personas trabajadoras puestas a disposicién:

o Laspersonas trabajadoras tendran derecho a presentar, a través de la representa-
cion legal de la plantilla de la empresa usuaria, reclamaciones en relacién con las
condiciones de ejecucién de su actividad laboral.

o Lasrepresentaciones legales del personal de la empresa usuaria tendrén atribui-
da la representacién de las personas empleadas en misién, mientras ésta dure,




a efectos de formular cualquier reclamacién en relacién con las condiciones de
ejecucion de la actividad laboral de aquéllos en éstas, sin que ello pueda suponer
una ampliacién del crédito de horas mensuales retribuidas a que tengan derecho
dichos representantes.

Esto no serd de aplicacién a las reclamaciones de la persona trabajadora respecto
de la ETT de la cual depende.

Las personas trabajadoras tendran derecho a que se les apliquen las mismas dis-
posiciones que a las trabajadoras de la empresa usuaria en materia de proteccién
de las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia, y de las personas meno-
res, asi como a la igualdad de trato entre mujeres y hombres y a la aplicacién de
las mismas disposiciones adoptadas con vistas a combatir las discriminaciones
basadas en el sexo, la raza o el origen étnico, la religion o las creencias, la diversi-
dad funcional, la edad o la orientacién sexual.

Tendran derecho a la utilizacién de los servicios de transporte, de comedor, de
guarderia y otros servicios comunes e instalaciones colectivas de la empresa
usuaria durante el plazo de duracién del contrato de puesta a disposicion en las
mismas condiciones que las personas trabajadoras contratadas directamente
por la empresa usuaria.

La empresa usuaria deberd informar a las personas trabajadoras cedidas por
ETTs sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin de garantizarles
las mismas oportunidades de acceder a puestos permanentes que a las personas
trabajadoras contratadas directamente por aquella.

Mediante la negociacién colectiva se adoptaran las medidas adecuadas para fa-
cilitar el acceso de las personas trabajadoras cedidas por ETT a la formacidn dis-
ponible para las personas trabajadoras de las empresas usuarias.
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3.1. CUESTIONES GENERALES

> OM 27-12-94 [ Ley 35/10  Ley 3/12 [ 0.ESS/2098/14 B LET, arts. 26 al 31y
84.2 B RDLG 8/15, art. 142.2 [ RDL 28/18 B RDL 6/19

Definicion

La totalidad de las percepciones econémicas de las personas trabajadoras, sin dis-
criminacién por razén de sexo, en dinero o en especie, por la prestacién profesional
de sus servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cual-
quiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables
como de trabajo.

Ademaés, y en ningun caso, incluidas las relaciones laborales de caracter especial
a que se refiere el articulo 2 del Estatuto de los Trabajadores, el salario en especie
podra superar el 30% de las percepciones salariales de la persona trabajadora, ni
dar lugar a la minoracién de la cuantia integra en dinero del salario minimo inter-
profesional (SMI).

Asimsmo, la empresa esta obligada a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea
la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discri-
minacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de sus funciones o ta-
reas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

Composicion del salario

La estructura del salario se establece mediante la negociacién colectiva o, en su defec-
to, el contrato individual y deberd comprender:

o Elsalario base. Es la retribucién fijada por unidad de tiempo o de obra.

o Complementos salariales. Es la retribucién fijada en funcién de circunstancias
relativas a:



- Las condiciones personales de la persona trabajadora.

- Al trabajo realizado.

- Alasituacion y resultados de la empresa.
Puede pactarse que sean consolidables o no, no teniendo el cardcter consolida-
ble, salvo acuerdo en contrario, los que estén vinculados al puesto de trabajo o a

la situacion y resultados de la empresa.

Entre los complementos salariales que normalmente se pactan en la negociaciéon
colectiva cabe destacarse:

- Laantigiiedad.
- Las pagas extraordinarias.
- Laparticipacién en beneficios.

- Los complementos del puesto de trabajo, tales como penosidad, toxici-
dad, peligrosidad, turnos, trabajo nocturno, etc.

- Primas a la produccién por calidad o cantidad de trabajo.

Cuando los salarios realmente percibidos en su conjunto y cémputo anual sean mas
favorables para las personas trabajadoras que los fijados en el orden normativo o con-
vencional, operard el principio de compensacién y absorcion entre ellos.

En cuanto a la cuantia del salario base y de los complementos salariares, incluidos
los vinculados a la situacién y resultados de la empresa, tendra prioridad aplicativa el
convenio colectivo de empresa respecto del convenio sectorial estatal, autonémico o
de ambito inferior.

Retribuciones que no tienen la consideracion de salario

Las cantidades percibidas por la persona trabajadora en concepto de:

o Indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su
actividad laboral.

o Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social.




Los pluses de distancia y transporte.
Indemnizaciones correspondientes a traslados.
Indemnizaciones correspondientes a suspensiones o despidos.

Dietas por alojamiento y manutencion.

Abono del salario

La persona trabajadora tiene derecho:

A la percepcion del salario en la fecha y lugar convenido o conforme a los usos 'y
costumbres.

Ala entrega de un recibo individual y justificativo del pago del salario.

A que el abono de las retribuciones periddicas y regulares no se efecttie por pe-
riodos de tiempo superiores al mes.

A percibir él o sus representantes legales, con su autorizacion, anticipos a cuenta
del trabajo ya realizado.

A percibir un interés del 10% anual por mora sobre el importe del salario, en caso
de retraso en el pago.

La empresa procederd a efectuar de forma delegada la retencién de las cargas
fiscales y de Seguridad Social que legalmente procedan sobre las retribuciones
de las personas trabajadoras.

Pagas extraordinarias

Las personas trabajadoras tienen derecho anualmente, al menos, a 2 pagas extraordinarias:

Importe de las pagas: la cuantia serd la pactada por convenio colectivo.

Fecha de abono: se hacen efectivas una por Navidad y otra en el mes que se fije
por convenio colectivo o por acuerdo entre empresa y representantes legales del
personal empleado. Si se acuerda en convenio, se podrd prorratear su importe
mensualmente.



3.2. ELRECIBO DE SALARIO
B art. 29 LET © Orden ESS/2098/2014

La empresa tiene la obligacién de facilitar a la persona trabajadora, juntamente con el
salario, un «recibo de salarios», que se ajustara al modelo establecido por el Ministerio
de Trabajo, y Economia Social, salvo que, por convenio colectivo o, en su defecto, por
acuerdo entre empresa y la representacion legal se establezca otro modelo que con-
tenga, con la debida claridad y separacién, las diferentes percepciones de la persona
trabajadora, asi como las deducciones que legalmente procedan.

La empresa deberd informar a las personas trabajadoras, en el recibo justificativo de
pagos de salarios de la cuantia total de cotizacién a la Seguridad Social indicando la
parte que corresponde a la aportacion de la empresa y la parte correspondiente a la
persona trabajadora.

Se consideran ajustados al modelo oficial los recibos de salarios que, sin eliminar
ninguno de los conceptos contenidos en el citado modelo, ni alterar su denomi-
nacion, contengan modificaciones de cardcter puramente formal o incluyan ele-
mentos adicionales de informacion a la persona trabajadora sobre la retribucién
percibida.

El recibo de salarios se referird a meses naturales. Las empresas que abonen a las
personas trabajadoras salarios por periodos inferiores deberdn documentar dichos
abonos como anticipos a cuenta de la liquidacién definitiva, que se extenderd en el
recibo mensual de salarios.

El salario, asi como el pago delegado de las prestaciones de la Seguridad Social, po-
dra efectuarlo la empresa en moneda de curso legal o mediante cheque u otra mo-
dalidad de pago similar a través de entidades de crédito, previo informe al comité de
empresa o delegados de personal.

El recibo de salarios sera firmado por la persona trabajadora al hacerle entrega del
duplicado del mismo y abonarle, en moneda de curso legal o mediante cheque o ta-
16n bancario, las cantidades resultantes de la liquidacién. La firma del recibo dara fe
de la percepcion por la persona trabajadora de dichas cantidades, sin que suponga
su conformidad con las mismas.

Cuando el abono se realice mediante transferencia bancaria, la empresa entregara
a la persona trabajadora el duplicado del recibo sin recabar su firma, que se enten-
dera sustituida, a los efectos previstos en el parrafo anterior, por el comprobante del
abono expedido por la entidad bancaria.




Los recibos de salarios expedidos se archivardn y conservaran por las empresas, junto
con los boletines de cotizacion a la Seguridad Social, durante un periodo minimo de 4
anos, a fin de permitir las comprobaciones oportunas.

Obligaciones del empresario. Registro retributivo

o Laempresa estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los sala-
rios, los complementos salariales y las percepciones extra salariales de su plan-
tilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

o Laspersonas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representaciéon
legal del personal en la empresa, al registro salarial de su empresa.

e Cuando en una empresa con al menos 50 personas trabajadoras, el promedio
de las retribuciones a las personas trabajadoras de un sexo sea superior a los del
otro en un 25% o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, la empresa debera incluir en el Registro salarial una
justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el
sexo de las personas trabajadoras.

3.3. EL SALARIO MiNIMO INTERPROFESIONAL (SMI)

B RDL 3/04 [ LET art.27 B RDL 20/17 disp. adic. Unica [ RD 1462/18
B RDL 28/18, art.12 B RD 152/22

El Gobierno fijara anualmente, previa consulta con las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mds representativas, el «Salario Minimo Interprofesio-
nal», tanto para las personas trabajadoras fijas como para las eventuales o tempore-
ras, asf como para las personas empleadas de hogar, teniendo en cuenta el Indice de
Precios de Consumo, la productividad media nacional alcanzada, el incremento de
la participacién del trabajo en la renta nacional y la coyuntura econémica general.

Caracteristicas generales

o El Salario Minimo Interprofesional se fija anualmente. Puede revisarse se-
mestralmente para el caso de que no se cumplan las previsiones del Gobierno
sobre el Indice de Precios de Consumo (IPC).



o Las cuantias fijadas son un salario minimo, por lo que puede ser superado por
convenio colectivo o pacto individual con la empresa. En cualquier caso, los
salarios acordados en convenio colectivo no podrén ser inferiores en cémputo
anual a la cantidad aprobada por el Gobierno en la disposicion correspondiente,
actuando como garantia salarial.

o La revision del Salario Minimo Interprofesional no afecta a la estructura ni a la
cuantia de los salarios profesionales que se vinieran percibiendo por las perso-
nas trabajadoras, cuando tales salarios en su conjunto y en computo anual fue-
ran superiores a dicho salario minimo.

o El importe del Salario Minimo Interprofesional es inembargable, salvo lo dis-
puesto en el articulo 608 de la Ley 1/2000, de Enjuiciamiento Civil. Respecto
a las cantidades superiores al salario minimo interprofesional, se aplicaré la
escala prevista en el articulo 607 de dicha Ley.

Importe del Salario Minimo Interprofesional para cualquier actividad

e En 1998 se equipard el salario minimo de los menores de 18 anos con el de los
mayores de dicha edad, fijandose un tinico salario minimo interprofesional.

o Para 2022 el salario minimo para cualquier actividad queda determinado en
33,33 euros/dia o 1.000 euros/mes en 14 pagas, segtin que el salario esté fijado
por dias o por meses.




e Enelsalario minimo se computa tinicamente la retribucién en dinero, sin que el
salario en especie pueda, en ningin caso, dar lugar a la minoracién de la cuantia
integra en dinero de aquel.

o Este salario se entiende referido a la jornada legal de trabajo en cada actividad,
sin incluir en el caso del salario diario la parte proporcional de los domingos y
festivos. Si se realizase jornada inferior se percibira a prorrata.

e A las cantidades indicadas se adicionardn, segin lo establecido en los conve-
nios colectivos y contratos de trabajo, con los complementos salariales que
correspondan, asi como con el importe correspondiente al incremento garan-
tizado sobre el salario a tiempo en la remuneracién a prima o con incentivo a
la produccién.

e En cémputo anual para 2022 la cuantia del Salario Minimo Interprofesional, in-
cluidas las pagas extraordinarias, no serd inferior a 14.000,00 euros brutos para
personas trabajadoras con jornada legal completa.

Importe del Salario Minimo Interprofesional para personas trabajadoras
eventuales o temporeros

e Cuando la relacién laboral con una misma empresa no exceda de 120 dias, las
personas trabajadoras eventuales o temporeros percibirdan, conjuntamente con
el salario minimo diario establecido, la parte proporcional de la retribucion de
los domingos y festivos, asi como de las dos gratificaciones extraordinarias a que,
como minimo, tiene derecho toda persona trabajadora, correspondientes al sa-
lario de 30 dias en cada una de ellas.

e En ningin caso la cuantia diaria del salario profesional puede resultar inferior a

47,36 euros beuros por jornada legal en la actividad, para 2022.

Importe del Salario Minimo Interprofesional para personas empleadas
del hogar familiar

o Elsalario minimo de las personas empleadas de hogar familiar que trabajen por
horas, en régimen externo, sera de 7,82 euros brutos por hora efectivamente tra-
bajada para 2022.

o En dicho importe esta incluida la parte proporcional de gratificaciones extraor-
dinarias y vacaciones.



3.4.

GARANTIA DE SALARIO

B LET, art. 32 LET ® RDL 1/2020

Loss
prefe

alarios de las personas trabajadoras no satisfechos por las empresas gozaran de
rencias sobre otros créditos adeudados por la empresa.

Preferencias de los créditos salariales

B Ley 22/03 B RDLG 2/15, art. 32

Los créditos salariales por los ultimos 30 dias de trabajo en cuantia que no su-
pere el doble del salario minimo interprofesional, gozaran de preferencia sobre
cualquier otro crédito, aunque este se encuentre garantizado por prenda o hi-
poteca.

Los créditos salariales tienen preferencia sobre cualquier otro crédito, respecto
de los objetos elaborados por las personas trabajadoras, mientras sean propie-
dad o estén en posesion de la empresa.

Los créditos por salarios no protegidos en los apartados anteriores tendran la
condicién de singularmente privilegiados en la cuantia que resulte de multipli-
car el triple del Salario Minimo Interprofesional por el niimero de dias de salario
pendientes de pago, gozando de preferencia sobre cualquier otro crédito, excep-
to los créditos con derecho real, en los supuestos en los que estos, con arreglo a
la ley, sean preferentes.

La misma consideracion tendrédn las indemnizaciones por despido, en la cuantia
correspondiente al minimo legal calculada sobre una base que no supere el triple
del Salario Minimo.

El plazo para ejercitar los derechos de preferencia del crédito salarial es de un
ano, a contar desde el momento en que debié percibirse el salario, transcurrido
el cual prescribiran tales derechos.

Las preferencias reconocidas en los apartados precedentes serdn de aplicacién en
todos los supuestos en los que, no hallandose la empresa declarada en concurso,
los correspondientes créditos concurran con otro u otros sobre bienes de aquél.

En caso de concurso, serdn de aplicacion las disposiciones de la Ley Concursal
sobre clasificacién de créditos, ejecuciones y apremios.




El Fondo de Garantia Salarial (FOGASA)

B RD 505/85 [ OM 20-VII-85 B OM 20-1-99 [ RD 372/01 [ Ley 22/03
B 0.TIN/2942/08 [ RD 1300/09 [ Ley 36/11 B Ley 38/11 B Ley 3/12 B RDLG
2/15, art. 33 B Ley 39/15 B Ley 40/15 B 0.TMS/83/19

Organismo auténomo adscrito al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad So-
cial con personalidad juridicay capacidad de obrar para el cumplimiento de sus fines
que garantiza a los trabajadores y trabajadoras la percepcién de salarios, asi como las
indemnizaciones por despido o extincién de la relacién laboral, pendientes de pago a
causa de la declaracién judicial de insolvencia o concurso de la empresa.

Limites de la responsabilidad del FOGASA

La responsabilidad del FOGASA no es absoluta, sino que existen unos limites. Por lo
tanto, tenemos los siguientes limites:

a. Limite en los salarios:

Se abonard como maximo 120 dias de salario. El salario dia a tener en cuenta sera
el doble del salario minimo interprofesional: 77,62 €. Por lo que, sila persona tra-
bajadora tiene un salario diario superior, por ejemplo, de 80 €, sélo se le abonara
como si cobrara 77,62 €.

En consecuencia, y teniendo en cuenta las consideraciones anteriores, la perso-
na trabajadora sélo podra recibir como maximo por los salarios pendientes de
pago 9.314,40 €

Por otro lado, para que la responsabilidad del FOGASA sea efectiva, los salarios
deben de estar reconocidos en el acto de conciliacién administrativo -SMAC- o
judicial, resolucién judicial, o certificado emitido por el administrador en caso
de concurso de acreedores.

b. Limite en las indemnizaciones: Indemnizaciones

El limite maximo en caso de indemnizacién serd de una anualidad de salario y sin
que el salario base tenido en cuenta para la indemnizacién exceda del doble del sa-
lario minimo interprofesional con inclusién de las pagas extraordinarias -en 2022
es de 77,62 €. En todo caso el limite maximo es de 28.331,30 euros.
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Cuestiones generales
Registro diario de jornada

Descanso diario, durante la jornada
y semanal

Trabajo nocturno

Trabajo a turnos

Reduccién de la jornada laboral
Calendario laboral

Horas extraordinarias

Permisos Retribuidos y no
retribuidos

Vacaciones retribuidas

fiestas laborales



4.1. CUESTIONES GENERALES

RD 2001/83, arts. 45, 46 y 47 RD 1561/95 Ley 9/10 LET art.34
RD 311/16 © RDL 6/19 [ RDL 8/19

e Laduracidn de la jornada de trabajo sera la pactada en los convenios colectivos
o contratos de trabajo.

e La duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas
semanales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual.

e Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y la
representacion de los trabajadores y trabajadoras, se podra establecer la distri-
bucioén irregular de la jornada a lo largo del aiio. En defecto de pacto, la empresa
podré distribuir de manera irregular a lo largo del afno el 10% de la jornada de
trabajo.

Dicha distribucién deberd respetar en todo caso los periodos minimos de des-
canso diario y semanal y la persona trabajadora deberd conocer con un prea-
viso minimo de 5 dias, el dia y la hora de la prestacién de trabajo resultante de
aquella.

o Lacompensacidn de las diferencias, ya sean por exceso o por defecto, entre la jor-
nada realizada y la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo legal o pac-
tada serd exigible segtin lo acordado en convenio colectivo o, a falta de previsién
al respecto, por acuerdo entre la empresa y la representacion legal del personal.

e En defecto de pacto, las diferencias derivadas de la distribucién irregular de la
jornada deberdn quedar compensadas en el plazo de 12 meses desde que se pro-
duzcan.

o El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nue-
ve diarias, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la
empresa y la representacion legal, se establezca otra distribucién del tiempo de
trabajo diario, respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

o Las personas trabajadoras menores de 18 afios no podran realizar més de ocho
horas diarias de trabajo efectivo, incluyendo, en su caso, el tiempo dedicado a la
formacioén vy, si trabajasen para varios empleadores, las realizadas con cada uno
de ellos.



A la jornada ordinaria pueden adicionarse horas extraordinarias. El nimero
méximo de horas extraordinarias es de 80 al afo, si bien no computan dentro
de este limite las horas extras compensadas por tiempo de descanso (no con re-
tribucién) dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacién. Tampoco se
tendra en cuenta, a efectos de la duracién maxima de la jornada ordinaria la-
boral, ni para el computo del nimero maximo de las horas extraordinarias au-
torizadas, el exceso de las trabajadas para prevenir o reparar siniestros y otros
dafios extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su compensaciéon como horas
extraordinarias.

A efectos del computo de horas extraordinarias, la jornada de cada persona tra-
bajadora se registrara dia a dia y se totalizara en el periodo fijado para el abono
de las retribuciones, entregando copia del resumen a la persona trabajadora en
el recibo correspondiente.

La jornada de las personas trabajadoras a tiempo parcial se registrara dia a dia
y se totalizard mensualmente, entregando copia a la persona trabajadora, junto
con el recibo de salarios, del resumen de todas las horas realizadas en cada mes,
tanto las ordinarias como las complementarias.

El tiempo de trabajo se computard de modo que tanto al comienzo como al
final de la jornada diaria la persona trabajadora se encuentre en su puesto de
trabajo.

Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la du-
racion y distribucién de la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo de
trabajo y en la forma de prestacién, incluida la prestacién de su trabajo a distan-
cia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral.
Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacién con
las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a
efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan 12 afnos.

En la negociacion colectiva se pactaran los términos de su ejercicio, que se aco-
modaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacién,
tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En
su ausencia, la empresa, ante la solicitud de adaptacién de jornada, abrird un
proceso de negociacién con la persona trabajadora durante un periodo maximo
de 30 dias. Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicara la acepta-
cion de la peticion, planteara una propuesta alternativa que posibilite las necesi-




dades de conciliacidn de la persona trabajadora o bien manifestard la negativa a
su ejercicio. En este dltimo caso, se indicaran las razones objetivas en las que se
sustenta la decision.

La persona trabajadora tendréd derecho a solicitar el regreso a su jornada o mo-
dalidad contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el
cambio de las circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese transcurri-
do el periodo previsto.

o Las discrepancias surgidas entre la direcciéon de la empresa y la persona traba-
jadora seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento esta-
blecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la
Jurisdiccién Social.

4.2. REGISTRO DIARIO DE JORNADA

RD 2001/83, arts. 45,46 y 47 [© Ley 24/92 [ Ley 25/92 [ Ley 26/92 [ RD 1561/95
Ley 9/10 [ RDLG 2/15 [ RD 311/16 © RDL 6/19 © RDL 8/19

A partir del 12 de mayo de 2019:
o Laempresa garantizard el registro diario de jornada, que deberd incluir el horario

concreto de inicio y finalizacién de la jornada de trabajo de cada persona trabaja-
dora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que se establezca.



e Mediante negociacion colectiva o acuerdo de empresa o, en su defecto, decisién
dela persona empresaria previa consulta con la representacion legal de la planti-
lla en la empresa, se organizard y documentarad este registro de jornada.

o Laempresa conservara los registros diarios de jornada durante 4 afios y perma-
neceran a disposicion de las personas trabajadoras, de sus representantes legales
y de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

4.3. DESCANSO DIARIO, DURANTE LA JORNADAY SEMANAL

RD 2001/83, arts. 45,46 y 47 [© Ley 24/92 [ Ley 10/21 [ Ley 25/92 [® Ley 26/92
RD 1561/95 [® Ley 9/10  RDLG 2/15 [ RD 311/16 [ RDL 6/19 [ RDL 8/19

o Entre el final de una jornaday el comienzo de la siguiente mediardn, como mi-
nimo, 12 horas.

e Cuando la duracién de la jornada diaria continuada exceda de 6 horas, debera
establecerse un periodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a
15 minutos. Este periodo se considerard de tiempo de trabajo efectivo cuando asi
esté fijado o se establezca por convenio colectivo o contrato de trabajo.

e Cuando la duracién de la jornada diaria continuada exceda de 4 horas 30 minu-
tos, las personas trabajadoras menores de 18 aios, tendran un periodo de des-
canso de una duracién minima de 30 minutos.

o Laspersonas trabajadoras tendran derecho a un descanso minimo semanal, acu-
mulable por periodos de hasta 14 dias, de dia y medio ininterrumpido que, como
regla general, comprenderé la tarde del sébado o, en su caso, la manana del lunes
y el dia completo del domingo.

e La duracidon del descanso semanal de los menores de 18 afios serd, como mini-
mo, de 2 dias ininterrumpidos.

o Para los sectores, trabajos y categorias profesionales que por sus peculiaridades
asi lo requieran, el Gobierno, a propuesta de la persona titular del Ministerio de
Trabajo, y Economia Social, y previa consulta a las organizaciones sindicales y
empresariales mds representativas, podrd establecer ampliaciones o reduccio-




nes en la ordenacién y duracién de la jornada de trabajo y descansos, asi como
especialidades en las obligaciones de registro y jornada.

e Seencuentran reguladas las ampliaciones de jornada para los siguientes sectores:

Empleados de fincas urbanas, guardas y vigilantes no ferroviarios.
Trabajo en el campo.
Comercio y hostelerfa.
Transportes y trabajo en el mar.
Transportes por carretera, transporte ferroviario y personal de vuelo.
Trabajos en determinadas condiciones especificas:

- Trabajo a turnos.

- Trabajos cuya accién pone en marcha y/o cierra el trabajo de los
demas.

- Trabajos en condiciones especiales de aislamiento o lejania.
- Trabajos en actividades con jornadas fraccionadas.

- Se encuentra regulada la reduccién de jornada para los siguientes
sectores:

Trabajos expuestos a riesgos ambientales.

Trabajo en el campo.

Trabajo interior en minas.

Trabajos subterrdneos de construccion y obras publicas.
Trabajo en cajones de aire comprimido.

Trabajo en cdmaras frigorificas y de congelacion.

Trabajo en los servicios de transito aéreo (controladores civiles).



o Lasreducciones de los descansos entre jornadas y semanales deberdn ser com-
pensadas mediante descansos alternativos, de duracién no inferior a la reduc-
cién experimentada, a disfrutar dentro de los periodos regulados en cada sector,
en la forma que se determine mediante acuerdo o pacto.

No obstante, en los convenios colectivos se podra autorizar que, previo acuer-
do entre la empresa y el personal afectado, la totalidad o parte de los descan-
sos compensatorios pueda acumularse para su disfrute conjuntamente con las
vacaciones anuales. Del mismo modo se podran acumular las compensaciones
contempladas para el medio dia del descanso semanal.

o El disfrute de los descansos compensatorios no podrd ser sustituido por com-
pensacién econémica, salvo en los casos de finalizacién de la relacién laboral
por causas distintas a las derivadas de la duracién del contrato.

o Laaplicacién de los regimenes especiales de jornada a los trabajadores y traba-
jadoras con contratos de duracién determinada o temporal, o a los contratados a
tiempo parcial para prestar servicios en trabajos fijos discontinuos, estara condi-
cionada a la posibilidad de disfrute de los descansos compensatorios dentro de
los periodos de referencia de cada sector, antes de la finalizacién del contrato o
periodo de actividad.

4.4. TRABAJO NOCTURNO
LET art. 36

e Se considera trabajo nocturno el realizado entre las 10 de la noche y las 6 de la
mafana. la empresa que recurra regularmente a la realizacién de trabajo noc-
turno deberd informar de ello a la Autoridad Laboral.

o Lajornada de trabajo de las personas trabajadoras nocturnos no podra exceder
de 8 horas diarias de promedio, en un periodo de referencia de 15 dias. Dichas
personas trabajadoras no podran realizar horas extraordinarias.

o El Gobierno podré establecer limitaciones o ampliaciones a la duracién de
la jornada de trabajo de las personas trabajadoras nocturnos. Igualmente
podré establecer limitaciones y garantias adicionales para la realizacion de
trabajo nocturno en ciertas actividades o por determinada categoria de las
personas trabajadoras, en funcién de los riesgos que comporten para su sa-
lud y seguridad.




Las personas trabajadoras que sean menores de 18 afios no podran realizar tra-
bajos nocturnos.

A efectos de la anterior prohibicidn, en el trabajo a bordo de los buques en la
marina mercante se considerara trabajo nocturno el realizado entre las diez de la
nochey las siete de la manana.

Se considera trabajadora o trabajador nocturno, a efectos de lo anterior, a aquel
que realice normalmente una parte no inferior a 3 horas de su jornada diaria de
trabajo en periodo nocturno, asi como a aquel que se prevea que puede realizar
en periodo nocturno una parte no inferior a un tercio de su jornada de trabajo
anual.

El trabajo nocturno tendra una retribucién especifica que se determinara en la
negociacion colectiva, salvo que el salario se haya establecido atendiendo a que
el trabajo sea nocturno por su propia naturaleza o se haya acordado la compen-
sacién de este trabajo por descansos.

La jornada maxima de las personas trabajadoras nocturnos sélo podré superarse
mediante la realizacion de horas extraordinarias o la ampliacién del periodo de
referencia de quince dias en los siguientes supuestos:

- Paralos sectores de actividad que tienen aprobada la ampliacién de jornada.
- Para prevenir y reparar siniestros o dafos extraordinarios y urgentes.

- Enel trabajo a turnos, en caso de irregularidades en el relevo a turnos por
causas no imputables a la empresa.

Las excepciones a los limites de jornada de las personas trabajadoras nocturnos
en dichos casos no podran tener por efecto la superacién de una jornada de ocho
horas diarias de trabajo efectivo de promedio en un periodo de referencia de 4
meses para los sectores con ampliacién de jornada (incluso a 6 por convenio co-
lectivo) o de cuatro semanas en los otros dos supuestos.

Cuando la ampliacién de la jornada se materialice mediante la realizacién de
horas extraordinarias, debera reducirse la jornada de trabajo de las personas tra-
bajadoras afectadas en los dias subsiguientes hasta alcanzar el referido promedio
en el periodo de referencia correspondiente.

Las personas trabajadoras nocturnos deberan gozar en todo momento de un ni-
vel de proteccion en materia de salud y seguridad adaptado a la naturaleza de su



4.5.

trabajo. La empresa debera garantizar que las personas trabajadoras nocturnos
que ocupe dispongan de una evaluacidn gratuita de su salud antes de su afecta-
ci6én a un trabajo nocturno y, posteriormente, a intervalos regulares.

Las personas trabajadoras nocturnos a los que se reconozcan problemas de salud
ligados al hecho de su trabajo nocturno tendran derecho a ser destinadas a un
puesto de trabajo diurno que exista en la empresa y para el que sean profesio-
nalmente aptos. El cambio de puesto se llevara a cabo segin lo previsto en el
Estatuto de los Trabajadores.

TRABAJO ATURNOS

LET art. 36

Se considera trabajo a turnos toda forma de organizacién del trabajo en equipo,
segun la cual las personas trabajadoras ocupan sucesivamente los mismos pues-
tos de trabajo, segtin un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para la
persona trabajadora la necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en
un periodo determinado de dias o de semanas.

Las empresas, con procesos productivos continuos durante las 24 horas del dia,
tendran en cuenta en la organizacion del trabajo de los turnos la rotacién de los
mismos y que ninguna persona trabajadora estard en el de noche mas de dos
semanas consecutivas, salvo adscripciéon voluntaria.




o Las empresas que por la naturaleza de su actividad realicen el trabajo en régi-
men de turnos, incluidos los domingos y dias festivos, podran efectuarlo bien
por equipos de personas trabajadoras que desarrollen su actividad por semanas
completas o contratando personal para completar los equipos necesarios duran-
te uno o mas dias a la semana.

o Enlas empresas con trabajo a turnos, y cuando asi lo requiera la organizacién del
trabajo, se podra acumular por periodos de hasta cuatro semanas el medio dia
del descanso semanal o separarlo del correspondiente al dia completo para su
disfrute en otro dia de la semana.

e Cuando al cambiar la persona trabajadora de turno de trabajo no pueda disfru-
tar del descanso minimo entre jornadas, se podrd reducir el mismo en el dia en
que asi ocurra, hasta un minimo de 7 horas, compensandose la diferencia hasta
las doce horas establecidas con caracter general en los dias inmediatamente si-
guientes.

o Las personas trabajadoras a turnos deberan gozar en todo momento de un nivel de
proteccién en materia de salud y seguridad adaptado a la naturaleza de su trabajo.

4.6. REDUCCION DE LA JORNADA LABORAL

RD 2001/83, arts. 45,46 y 47 [© Ley 24/92 [ Ley 25/92 [ Ley 26/92 [ RD 1561/95
Ley 9/10 [ RDLG 2/15 [ RD 311/16 © RDL 6/19 © RDL 8/19

o En los supuestos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion o aco-
gimiento, las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podréan dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta
que este cumpla nueve meses. La duracién del permiso se incrementara propor-
cionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién
o acogimiento multiples; quien ejerza este derecho, por su voluntad, podré sus-
tituirlo por una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad
o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociaciéon
colectiva o en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo es-
tablecido en aquella. La reduccién de jornada contemplada en este apartado cons-
tituye un derecho individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferir-
se su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si



dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo
sujeto causante, la direccién empresarial podréa limitar su ejercicio simultdneo por
razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por
escrito. Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejer-
zan este derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podra
extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional
del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier cau-
sa, deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto. Asimismo, ten-
dran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con
la disminucién proporcional del salario.

Las personas trabajadoras tendran derecho a una reduccién de la jornada de tra-
bajo diaria de al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de
esta, con la disminucién proporcional del salario, en los siguientes supuestos:

- Quien porrazones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor
de 12 afos o a una persona con diversidad funcional que no desempernie
una actividad retribuida.

- Quien se encargue del cuidado directo de un familiar, hasta segundo grado
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o en-
fermedad no pueda valerse por si mismo y que no desempernie actividad
retribuida.

- El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor per-
manente, tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la dis-
minucién proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracién de
aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado,
del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso
hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado direc-
to, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Ptblico de
Salud u érgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma corres-
pondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios. Por con-
venio colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que
esta reduccion de jornada se podra acumular en jornadas completas.

La concrecion horaria y la determinacién de los permisos y reducciones de jor-
nadas establecidas en los supuestos anteriores, corresponderan a la persona tra-




bajadora dentro de su jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos,
en atencion a los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de las
empresas, podran establecer criterios para la concrecion horaria de la reducciéon
de jornada en el supuesto de guarda legal de menor de 12 aiios, de cuidado de
directo de familiares hasta segundo grado que por razones de edad, accidente o
enfermedad no puedan valerse por si mismo, y que no desempeiien actividad re-
tribuida o en el supuesto de hospitalizacién y tratamiento continuado de menor
a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas) o
por cualquier otra enfermedad grave.

La persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al personal directi-
vo de la empresa con una antelacidn de quince dias o la que se determine en el
convenio colectivo aplicable, preavisando la fecha en que iniciara y finalizard el
permiso de cuidado del lactante o la reducciéon de jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresaria/o y la persona trabajadora sobre la
concrecidn horaria y la determinacién de los periodos de disfrute previstos an-
teriormente seran resueltos por la jurisdiccion social a través del procedimiento
establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de
la Jurisdiccién Social.

En los supuestos de reduccién de jornadas por motivos familiares mencionados
anteriormente del Estatuto de los Trabajadores, el salario a tener en cuenta a
efectos del calculo de las indemnizaciones previstas en el Estatuto de los Trabaja-
dores serd el que hubiera correspondido a la persona trabajadora sin considerar
la reduccion de jornada efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el
plazo maximo legalmente establecido para dicha reduccién.

La trabajadora victima de violencia de género o las personas trabajadoras victi-
mas del terrorismo tendran derecho a hacer efectiva su proteccién o su derecho a
la asistencia social integral, ala reduccién de jornada de trabajo con disminucién
proporcional del salario, o a la reordenacién del tiempo de trabajo a través de la
adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o a otras formas de
ordenacioén del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa.

Estos derechos se podrdn ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la



empresa y la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, o conforme
al acuerdo entre la empresa y personas trabajadoras afectadas. En su defecto, la
concrecidon de estos derechos corresponderd a estos.

o Las discrepancias sobre la concrecién horaria seran resueltas, previa demanda,
por la jurisdiccidn social. El procedimiento es urgente y preferente y la sentencia
firme o ejecutiva desde que se dicte, en caso de recurso de suplicacién.

e Enelsupuesto de estareducciéon de jornada el salario a tener en cuenta, a efectos
del célculo de las indemnizaciones previstas en el Estatuto de los Trabajadores,

serd el que hubiera correspondido a la persona trabajadora sin considerar la re-
duccién de jornada efectuada.

4.7. CALENDARIO LABORAL

RD 1561/95, disp. adic. 3* [® LET, arts. 34.6 y 37.2 [® Resol. 14-X-21

e Anualmente la empresa, tras consulta y previo informe de la representacién de
la dotacién personal, elaboraré un calendario laboral que comprender4 el hora-
rio de trabajo y la distribucién anual de los dias de trabajo, festivos, descansos
semanales o entre jornadas, y otros dias inhabiles, teniendo en cuenta la jornada
maéxima legal o, en su caso, la pactada.




o El calendario estara de acuerdo con la regulaciéon que anualmente efectta el
Ministerio de Trabajo y Economia Social, de los dias inhabiles a efectos labo-
rales, retribuidos y no recuperables y los establecidos por cada Comunidad
Auténoma y por los Ayuntamientos correspondientes, siendo catorce dias la
totalidad de estos.

o Elcalendario deberd exponerse en sitio visible en cada centro de trabajo.

4.8. HORAS EXTRAORDINARIAS

RD 1561/95, disp. adic. 3* [® LET art. 35

e Tendran consideracién de horas extraordinarias cada hora de trabajo que se rea-
lice sobre la duracién méxima de la jornada ordinaria.

e Suprestacion es voluntaria, salvo pacto individual o colectivo.

e Se prohibe su realizacion durante el periodo nocturno, salvo en los supuestos de
jornadas especiales ampliadas reglamentariamente o cuando resulte necesario
para prevenir y reparar siniestros u otros danos extraordinarios y urgentes. Igual-
mente se prohibe su realizacién a menores de 18 afios.

o A efectos del computo de horas extraordinarias, la jornada de cada persona tra-
bajadora se registrara dia a dia y se totalizara en el periodo fijado para el abono
de las retribuciones, entregando copia del resumen a la persona trabajadora en
el recibo correspondiente.

o Larepresentacion legal de la plantilla trabajadora tendra derecho a ser informa-
dos mensualmente por la empresa de las horas extraordinarias realizadas por las
personas trabajadoras, cualquiera que sea su forma de compensacion, recibien-
do a tal efecto copia de los restimenes.

e Son las que vengan exigidas por la necesidad de prevenir o reparar siniestros u
otros dafnos extraordinarios y urgentes, como el riesgo de pérdida de materias
primas.



4.9.

Es obligatoria su realizacion por la persona trabajadora.
No se tendrdn en cuenta para el limite méximo anual de horas extraordinarias.

Se compensaran como horas extraordinarias.

Se abonardn econémicamente o se compensaran con descanso por pacto indi-
vidual o colectivo.

La cuantia a percibir por cada hora extraordinaria en ningin caso podra ser infe-
rior al valor de la hora ordinaria o se compensaran por tiempos equivalentes de
descanso retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se entenderd que las horas
extraordinarias realizadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro
de los cuatro meses siguientes a su realizacién.

El nimero méximo de horas extraordinarias al afio a realizar por una persona tra-
bajadora sera de 80. No se computaran a estos efectos las que hayan sido compen-
sadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion.

El nimero méximo de horas extraordinarias que pueden realizar las personas
trabajadoras con jornada de cdmputo anual inferior a la jornada general en la
empresa se reducira en la misma proporcién que exista entre tales jornadas.

No se aplica el limite de 80 horas extraordinarias anuales a las que se realicen
para prevenir o reparar danos extraordinarios y urgentes, aunque tendran que
abonarse como horas extraordinarias, siendo obligatoria su realizacién para la
persona trabajadora.

PERMISOS RETRIBUIDOS Y NO RETRIBUIDOS

LO 11/85, art.9 [© Ley 31/95, art.26 [ LET art. 37 [ RDL 6/19

Previ

o0 aviso y justificacién posterior a la empresa, la persona trabajadora podra au-

sentarse del trabajo, con derecho a remuneracidn, por algunos de los motivos y por el
tiempo siguiente:




Matrimonio, 15 dias naturales.

Nacimiento de hijo o hija o fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospi-
talizacién o intervencién quirudrgica sin hospitalizacién que precise reposo do-
miciliario de parientes, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, 2
dias naturales o cuatro si se necesita desplazamiento.

Traslado de domicilio habitual, un dia.

Cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal, com-
prendido el ejercicio del sufragio activo, por el tiempo indispensable.

Cuando conste en una norma legal o pactada se estara a lo dispuesto para su
duracién y compensacién econémica. Si la persona trabajadora percibe una in-
demnizacion, se le descontara del salario que corresponda.

Si supusiese la imposibilidad de prestacion de trabajo en més del 20% en un pe-
riodo de 3 meses, podra la empresa pasar la persona trabajadora a la situacion de
excedente forzoso.

El desempeno de funciones sindicales o de representacién de personal, como la
participacién en comisiones negociadoras de convenios colectivos, siempre que
la empresa esté afectada por la negociacion, el tiempo necesario para el adecua-
do ejercicio de su labor.

Por el tiempo indispensable para la realizacién de exdmenes prenatales y téc-
nicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de
adopcién o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informa-
cién y preparacion y para la realizacién de los preceptivos informes psicoldgicos
y sociales previos a la declaracién de idoneidad, siempre, en todos los casos, que
deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcidén o aco-
gimiento, las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta
que este cumpla nueve meses. La duracién del permiso se incrementara propor-
cionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién
o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrd sustituirlo por una reduc-
cién de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas en los términos previstos en la negociacién colectiva o



en el acuerdo con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aque-
lla. La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un de-
recho individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su
ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante,
si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por
el mismo sujeto causante, la direccion empresarial podrd limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que
deberad comunicar por escrito.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier cau-
sa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto.

El desempeiio de la funcién de jurado tendra a los efectos del ordenamiento
laboral la consideraciéon de cumplimiento de un deber inexcusable de cardcter
publico y personal.

Los periodos utilizados por los miembros del comité de empresa, delegados y
delegadas de personal y delegados y delegadas de prevencién, como crédito de
horas mensuales para el desempeno de sus funciones.

Las personas trabajadoras con al menos un ano de antigiiedad en la empre-
sa tienen derecho a un permiso retribuido de 20 horas anuales de formacién
vinculada a la actividad de la empresa acumulables por un periodo de hasta 5
anos.

La concrecién del disfrute del permiso se fijard en convenio colectivo, y en su
defecto de mutuo acuerdo entre la persona trabajadora y el personal directivo
de la empresa.

Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a exdmenes, cuando
curse con regularidad estudios para la obtencién de un titulo académico o
profesional.

Los cargos electivos a nivel provincial, autonémico o estatal, en las organizacio-
nes sindicales mas representativas tendran derecho al disfrute de los permisos
no retribuidos necesarios para el desarrollo de las funciones sindicales propias
de su cargo, pudiéndose establecer, por acuerdo, limitaciones al disfrute de los
mismos en funcién de las necesidades del proceso productivo.




4.10. VACACIONES RETRIBUIDAS

Ley 36/11 RDLG 2/15, art.38 RD 1462/18

Pactada en forma individual o colectiva.

Nunca inferior a 30 dias naturales.

e Se fijard de acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora de conformidad
con lo establecido en su caso en los convenios colectivos sobre planificacién
anual de las vacaciones.

o Siexiste desacuerdo se presentard demanda ante la jurisdiccién correspondien-
te, fijdndose la fecha o fechas de disfrute, en sentencia no recurrible y en proce-
dimiento sumario y preferente.

o El calendario de vacaciones se fijard en cada empresa. La persona trabajadora
conocerd las fechas que le corresponden 2 meses antes, al menos, del comienzo
previsto para las mismas.



e Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones coincida
en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la
lactancia natural o con el periodo de suspensién del contrato de trabajo previsto
en el articulo 48.4, 48.5y 48.7 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho
a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la
del disfrute del permiso que por aplicacién de dicho precepto le correspondiera,
al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya terminado el afio natural a
que corresponden.

e En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las sefialadas anteriormente que imposi-
bilite al trabajador o trabajadora disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio
natural a que corresponda, la persona trabajadora podra hacerlo una vez finalice
su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a
partir del final del afio en que se hayan originado.

o Lasvacaciones no son sustituibles por compensaciéon econdmica, salvo en caso
de extincion de contrato de trabajo que imposibilite el disfrute de las mismas.

o Enlasrelaciones laborales de las personas trabajadoras eventuales o de tempo-
rada, cuando las vacaciones legales minimas no pudieran disfrutarse, porque el
periodo de actividad en la empresa no coincidiera con el disfrute de las vacacio-

nes, las personas trabajadoras percibirdn, conjuntamente con el salario, la parte
proporcional correspondiente a las vacaciones.

4.11. FIESTAS LABORALES
RD 2001/83, arts. 45,46 y 47 RD 1561/95 LET art. 37.2 [© Resol. 14-X-21
e Sefijan anualmente.
o Tienen cardcter retribuido y no recuperable.
e No podran exceder de catorce al aiio, de las cuales dos serdn locales. En cualquier
caso, se respetaran como fiestas de &mbito nacional las de la Natividad del Sefor,
Ano Nuevo, 1 de mayo como fiesta del Trabajo y 12 de octubre como Fiesta Na-

cional de Espana.

e Respetando las expresadas en el parrafo anterior, el Gobierno podra trasladar a

los lunes todas las fiestas de &mbito nacional que tengan lugar entre semana,



siendo, en todo caso, objeto de traslado al lunes inmediatamente posterior el
descanso laboral correspondiente a las fiestas que coincidan con domingo.

Las Comunidades Autéonomas, dentro del limite anual de catorce dias festivos,
podran senalar aquellas fiestas que por tradicién les sean propias, sustituyendo
para ello las de ambito nacional que se determinen reglamentariamente y, en
todo caso, las que se trasladen a lunes. Asimismo, podran hacer uso de la facultad
de traslado a lunes las previstas en el parrafo anterior.



5.1. Trabajo a distancia

Trabajo a
distancia




5.1. TRABAJO ADISTANCIA
B LET, art. 13 y 38.4

Definicion

Es una forma de organizacion del trabajo o de realizacién de la actividad laboral con-
forme ala cual esta se presta en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar que
elija, durante toda su jornada o parte de ella, con cardcter regular.

Serd trabajo a distancia cuando éste se preste a distancia un minimo de 30% de la jor-
nada, o proporcién equivalente a la duracién del contrato, en un periodo de referencia
de 3 meses.

El trabajo a distancia serd voluntario y objeto de pacto entre empresa y persona traba-
jadora, mediante la firma de un acuerdo de trabajo a distancia entre ambas partes. El
trabajo a distancia no se puede imponer a través de una modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo.

La negativa de la persona trabajadora a trabajar a distancia, el ejercicio de la reversi-
bilidad al trabajo presencial y las dificultades para desarrollar la actividad a distancia
que estén vinculadas al cambio de prespecialidad a distancia, no serdn causas justifi-
cativas de despido.

Las personas trabajadoras a distancia la totalidad de la jornada tendran prioridad para
ocupar puestos vacantes que se realicen presencial total o parcialmente.

Reversibilidad al trabajo presencial

o Ladecisiéon de trabajar a distancia es reversible para empresa y persona trabajadora.

o El ejercicio de la reversibilidad serd en los términos que se pacte en la negocia-
cion colectiva o, en su defecto, en el acuerdo de trabajo a distancia.

Acuerdo de trabajo a distancia

e Obligatorio que sea por escrito junto con el contrato o como anexo si se pacta
después.

o Setiene que formalizar antes de empezar el trabajo a distancia.



Se entregara copia a la Representacion legal de las personas trabajadoras en un
plazo no superior a 10 dias y a la oficina de empleo.

El contenido minimo obligatorio del acuerdo, sin perjuicio de lo que se pacte en
la negociacidn colectiva, es:

- Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo
del trabajo a distancia concertado, incluidos los consumibles y los ele-
mentos muebles, asi como de la vida 1til o periodo méximo para la reno-
vacion de estos.

- Enumeracién de los gastos que pudiera tener la persona trabajadora por
el hecho de prestar servicios a distancia, asi como forma de cuantifica-
cién de la compensacién que obligatoriamente debe abonar la empre-
sa y momento y forma para realizar la misma, que se correspondera, de
existir, con la prevision recogida en el convenio o acuerdo colectivo de
aplicacidn.

- Horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso,
reglas de disponibilidad.

- Porcentaje y distribucién entre trabajo presencial y trabajo a distancia, en
su caso.

- Centro de trabajo de la empresa al que queda adscrita la persona trabaja-
dora a distancia y donde, en su caso, desarrollara la parte de la jornada de
trabajo presencial.

- Lugar de trabajo a distancia elegido por la persona trabajadora para el de-
sarrollo del trabajo a distancia.

- Duracién de plazos de preaviso para el ejercicio de las situaciones de re-
versibilidad, en su caso.

- Medios de control empresarial de la actividad.

- Procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades técnicas que
impidan el normal desarrollo del trabajo a distancia.

- Instrucciones dictadas por la empresa, con la participacion de la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras, en materia de proteccion de
datos, especificamente aplicables en el trabajo a distancia.




- Instrucciones dictadas por la empresa, previa informacion a la represen-
tacion legal de las personas trabajadoras, sobre seguridad de la informa-
cién, especificamente aplicables en el trabajo a distancia.

- Duracién del acuerdo de trabajo a distancia.
Cualquier modificaciéon de las condiciones del acuerdo debe ser objeto de acuer-
do entre empresa y persona trabajadora, formalizandose por escrito y con carac-

ter previo a su aplicacion. Se comunicara a la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras.

Limitaciones

En los contratos de trabajo celebrados con menores o para la formacion, se garantizara
que el 50% de la jornada, como minimo, sea presencial. Lo anterior sin perjuicio de la
formacién que en su caso hubiera de cursarse.

Igualdad de trato y de oportunidades y no discriminaciéon

o Las personas que desarrollen su trabajo a distancia tendran los mismos dere-
chos que si prestaran sus servicios en el centro de trabajo, salvo aquellos que
sean inherentes a la realizacién de la prestacién laboral de manera presencial.
No pueden sufrir perjuicio en ninguna de sus condiciones laborales, incluyendo
retribucién, estabilidad en el empleo, tiempo de trabajo, formacién y promocién
profesional.

e Tendran derecho a percibir, como minimo, la retribucién total establecida con-
forme a su grupo profesional, nivel, puesto y funciones, asi como los comple-
mentos establecidos para las personas trabajadoras que solo prestan servicios de
forma presencial.

o Las empresas estan obligadas a tener en cuenta a las personas trabajadoras a
distancia y sus caracteristicas para el diagnéstico, implementacién, aplicacion y
seguimiento de los planes de igualdad, asi como en la configuracién y aplicacién
de medidas contra el acoso sexual, por razén de sexo, causa discriminatoria y
acoso laboral.

e Las personas trabajadoras a distancia tendran derecho a ejercitar sus derechos
de naturaleza colectiva con el mismo con tenido y alcance que el resto de perso-
nas trabajadoras del centro al que estan adscritas.



Derechos de las personas trabajadoras a distancia

o Laempresa garantizara la participacion efectiva en las acciones formativas de las
personas trabajadoras a distancia, asi como proporcionar la formacién necesaria
para el adecuado desarrollo de su actividad a distancia y para el caso de que se
produzcan cambios en los medios o tecnologias utilizadas.

e La empresa deberd informar, de manera expresa y por escrito, a las personas
trabajadoras a distancia de las posibilidades de ascenso que se produzcan, sea
en puestos de desarrollo presencial o a distancia.

o Las personas trabajadoras a distancia tienen derecho a la dotacién y manteni-
miento adecuado por parte de la empresa de todos los medios, equipos y he-
rramientas necesarios de conformidad con el inventario incluido en el acuerdo
de trabajo a distancia o en su caso, conforme las previsiones de la negociaciéon
colectiva, asi como a la asistencia precisa en caso de dificultades técnicas.

o El desarrollo de trabajo a distancia sera sufragado y compensado por la em-
presa y en ningtin caso podrd suponer un gasto relacionado con los equipos,
herramientas y medios vinculados a la actividad para la persona trabajadora.

Enla negociacion colectiva se podran establecer mecanismos de determinacion,
compensacion y abono de gastos.

o Las personas trabajadoras a distancia tendrdn derecho al horario flexible en
los términos establecidos en el acuerdo de trabajo a distancia y la negociacién
colectiva, asi como al registro horario adecuado.




o La empresa, para controlar la prestacién laboral, debera garantizar el de-
recho a la intimidad y proteccién de datos personales. Para ello, elaborara
unos criterios de utilizacion de los dispositivos digitales, donde participaré la
representacion de las personas trabajadoras. La empresa no podra exigir ins-
talacién de programas o aplicaciones en dispositivos propiedad de la persona
trabajadora.

e Las personas trabajadoras a distancia tienen derecho a la desconexion digital
fuera de su horario de trabajo. La empresa elaborard una politica interna donde
se definan las modalidades de ejercicio de derecho de desconexién ylas acciones
de formacion y sensibilizacién de las personas trabajadoras, previa audiencia de
la representacion de los trabajadores.

Proteccion de datos y seguridad en la informacién

Las personas trabajadoras a distancia deberdn cumplir las instrucciones de seguridad
delainformacioén fijadas por la empresa, asi como las instrucciones establecidas sobre
proteccién de datos.

Prevencion de riesgos laborales

o Laspersonas que trabajan a distancia tienen derecho a una adecuada proteccién
en materia de seguridad y salud en el trabajo, conforme a la LPRL.

o Laevaluacion deriesgos, que solo debe alcanzar a la zona habilitada para la pres-
tacién de servicios, y la planificacion de la actividad preventiva deberdn tener en
cuenta los riesgos caracteristicos de esta modalidad de trabajo.

o Serequiere especial atencién en los factores psicosociales, ergonémicos y orga-
nizativos y de accesibilidad del entorno laboral efectivo. En particular, la distri-
bucién de la jornada, los tiempos de disponibilidad y la garantia de los descansos
y desconexiones durante la jornada.

o Si fuera necesario efectuar visita para recabar informacién en materia preven-
tiva, debera emitirse informe justificativo y, en cualquier caso, el permiso de la
persona trabajadora, si se trata de su domicilio o del de una tercera persona fisi-
ca. (Para més detalle, ver apartado de esta Guia sobre La Prevencién de Riesgos
Laborales).
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6.1. PLATAFORMAS DE REPARTO
B Ley 12/2021 ® LET art.8 y 64.4

Definicion

o Se incluyen las personas trabajadoras que presten servicios retribuidos consis-
tentes en el reparto o distribucién de cualquier producto de consumo o mercan-
cia, cuando la empresa ejerce de forma directa, indirecta o implicita el poder de
organizacion, direccién y control sobre su actividad o condiciones de trabajo, a
través de una plataforma digital.

e Presuncion de laboralidad de la relacién (trabajadores por cuenta ajena).

Informacion a los representantes de las personas trabajadoras

La empresa debe informar de los parametros, reglas e instrucciones en los que se ba-
san los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisio-
nes que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del
empleo, incluida la elaboracién de perfiles.
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7.1. MOVILIDAD FUNCIONAL
B LET, art. 39 B Ley 36/11
La movilidad funcional en la empresa se efectuard de acuerdo a las titulaciones aca-

démicas o profesionales precisas para ejercer la prestacién laboral y con respeto a la
dignidad de la persona trabajadora.

Realizacion de funciones superiores o inferiores, no correspondientes al
grupo profesional

e Sélo serd posible si existen, ademads, razones técnicas u organizativas que la jus-
tifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencidn.

e Laempresa debera comunicar su decisidn y las razones de ésta a la representa-
cion legal de la plantilla trabajadora.

Realizacion de funciones superiores a las del grupo profesional

e En el caso de encomienda de funciones superiores a las del grupo profesional
por un periodo superior a 6 meses durante un ano u 8 durante dos anos, la per-
sona trabajadora podra reclamar el ascenso, si a ello no obsta lo dispuesto en
convenio colectivo, o en todo caso, la cobertura de la vacante correspondiente
a las funciones por él realizadas conforme a las reglas en materia de ascensos
aplicables en la empresa, sin perjuicio de reclamar la diferencia salarial corres-
pondiente.

o Contra la negativa de la empresa a conceder el ascenso por realizacién de fun-
ciones superiores, y previo informe del comité o, en su caso, de los delegados y
delegadas de personal, la persona trabajadora podra reclamar ante el Juzgado de
lo Social.

Cambio de funciones no pactadas ni incluidas en los puntos anteriores

En relacién a los supuestos que supongan un cambio de funciones no pactadas ni
incluidas en los puntos anteriores, se requerira el acuerdo de las partes o, en su de-
fecto, el sometimiento a las reglas previstas para las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o a las que a tal fin se hubieran establecido en convenio co-
lectivo.



Retribucion de las personas trabajadoras

e La persona trabajadora tendrd derecho a la retribucidn correspondiente a las
funciones que efectivamente realice, salvo en los casos de encomienda de fun-
ciones inferiores, en los que mantendra la retribucién de origen.

o Sila actividad realizada es de superior grupo profesional, la retribucion sera la
del puesto desempeiiado.

Caracteristicas generales

La empresa no podra invocar como causas de despido objetivo la ineptitud sobreve-
nida o la falta de adaptacidn, en los supuestos de realizacion de funciones distintas de
las habituales como consecuencia de la movilidad funcional.

7.2. MOVILIDAD GEOGRAFICA
B Ley 45/99 B LO 1/04 B RDLG 2/15, art.40 B Ley 36/11
La movilidad geogréfica se produce por el traslado o desplazamiento de la persona

trabajadora a otro centro de trabajo, en distinta localidad, que exija cambio de re-
sidencia.

Traslados

Qué se entiende por traslado

Cuando la persona trabajadora que no haya sido contratada especificamente para

prestar sus servicios en empresas con centros de trabajo mdviles o itinerantes, sea
destinada a un centro de trabajo distinto de la misma empresa que le exija cambios
de residencia, de forma definitiva, o cuando un desplazamiento exceda de doce meses
en un periodo de 3 afos.

Motivos para el traslado

Deben ser producidos por la existencia de alguna de las siguientes razones: conémi-
cas, técnicas, organizativas, de produccid, o por contrataciones referidas a la actividad
empresarial.




Se consideraran tales los que estén relacionados con la competitividad, productividad
u organizacion técnica o del trabajo en la empresa, asi como las contrataciones referi-
das ala actividad empresarial.

e Dependesi el traslado es considerado individual o colectivo.

o Larepresentacion legal de la plantilla trabajadora tendra prioridad de permanecer
en sus puestos de trabajo. Mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante
el periodo de consultas se podran establecer prioridades de permanencia a favor de
personas trabajadoras de otros colectivos, tales como profesionales con cargas fami-
liares, mayores de determinada edad o personas con diversidad funcional.

Traslado individual

Actuacion del empresario

o El personal directivo de la empresa notificard con una antelacién minima de
treinta dias a la fecha de la efectividad del traslado, a la persona trabajadora afec-
taday a sus representantes legales la decisién adoptada.

e Cuando la empresa, tratando de evitar el procedimiento establecido para los
traslados colectivos, realizase traslados en periodos sucesivos de noventa dias en



numero inferior a los establecidos para dicho procedimiento, sin que concurran
causas nuevas que justifiquen tal actuacion, se considerara en fraude de ley y
seran declarados nulos y sin efectos.

Actuacion de la persona trabajadora

La persona trabajadora podra optar entre:

o El traslado, percibiendo una compensacién por los gastos propios que se pro-
duzcan por este motivo, asi como los de los familiares a su cargo, en los términos
que se convenga entre las partes, que nunca podra ser inferior a los minimos
establecidos en los convenios.

e Laextincién de la relacion laboral, percibiendo en este caso una indemnizacién
de veinte dias por ano de servicio, prorratedandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afo, y con un maximo de 12 mensualidades.

e Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado en el plazo establecido, la persona
trabajadora, si se muestra disconforme con la decisién empresarial, podréd im-
pugnarla ante el Juzgado de lo Social. La sentencia declarara el traslado justifi-
cado o injustificado y, en este tltimo caso, reconocera el derecho de la persona
trabajadora a ser reincorporada al centro de trabajo de origen. Si la empresa se
negara a ello, la persona trabajadora podrad solicitar la extincién del contrato con
las indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente.

Traslado colectivo de personas trabajadoras

Qué se entiende por traslado colectivo

Se considera traslado colectivo cuando afecte a la totalidad de las personas trabaja-

doras de un centro de trabajo, siempre que éste ocupe a mas de cinco o, cuando sin
afectar a la totalidad del centro de trabajo en un plazo de 90 dias afecte, al menos:

e 10 personas trabajadoras, en las empresas que ocupen menos de 100 personas
trabajadoras.

o El10% del numero de personas trabajadoras de la empresa que ocupe entre 100
y 300 personas trabajadoras.

e 30 personas trabajadoras en las empresas que ocupen mas de 300 personas tra-
bajadoras.




Actuacion de la empresa

e Apertura de un periodo de consultas con la representacion legal del personal de
una duracién no superior a 15 dias.

e Notificacién de la apertura del periodo de consultas y de las posiciones de las
partes tras su conclusion a la Autoridad laboral competente.

o Notificacidn a las personas trabajadoras de su decisidn de traslado, tras la finali-
zacion del periodo de consultas, con al menos 30 dias de antelacién a la fecha de
efectividad del mismo.

Periodo de consultas

e Ladecision del traslado de caracter colectivo debera ir precedida de un periodo de
consultas con larepresentaciéon legal de duracién no superior a 15 dias. La comisiéon
representativa de las personas trabajadoras deberd quedar constituida con cardcter
previo a la comunicacién empresarial de inicio del procedimiento de consultas.

A estos efectos, la direccion de la empresa debera comunicar de manera feha-
ciente a las personas trabajadoras o sus representantes su intencién de iniciar el
procedimiento; el plazo méaximo para la constitucién de la comisién representa-
tiva serd de 7 dias desde la fecha de la referida comunicacidn, salvo que alguno
de los centros de trabajo que vaya a estar afectado por el procedimiento no cuen-
te conla representacion legal del personal, en cuyo caso, el plazo serd de 15 dias.

Transcurrido el plazo maximo para la constitucién de la comisién representativa,
la direccion de la empresa, podrd comunicar el inicio del periodo de consultas a
larepresentacién legal de las personas trabajadoras; la falta de constitucién de la
misma, no impedira el inicio y transcurso del periodo de consultas.

o Laconsultasellevard a cabo en una tinica comisidon negociadora, si bien, de exis-
tir varios centros de trabajo, quedard circunscrita a los centros afectados por el
procedimiento. La comisién negociadora estard integrada por un maximo de tre-
ce miembros en representacién de cada una de las partes.

o Laintervencion como interlocutores ante la direccién de la empresa en el pro-
cedimiento de consultas correspondera a los sujetos indicados en el art.41.4 del
Estatuto de los Trabajadores, en el orden y condiciones sefialados en el mismo.

o Dicho periodo de consultas debera versar sobre las causas motivadoras de la de-
cision empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre



las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para las personas traba-
jadoras afectadas.

e Durante el periodo de consultas, las partes deberdn negociar de buena fe, con
vistas a la consecucién de un acuerdo.

e Dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representaciéon
legal del personal, o en su caso, de la mayoria de los miembros de la comisién
representativa de la plantilla trabajadora, siempre que, en ambos casos, repre-
senten a la mayoria de las personas trabajadoras del centro o centros de trabajo
afectados.

o Traslafinalizacién del periodo de consultas, el personal representante de la em-
presa notificard a las personas trabajadoras su decisién sobre el traslado.

o Laempresa y la representacion de las personas trabajadoras podran acordar en
cualquier momento la sustitucién del periodo de consultas por la aplicacién del
procedimiento de mediacion o arbitraje que sea de aplicaciéon en el ambito de la
empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo méximo sefialado para dicho
periodo.

Actuacion de las personas trabajadoras

o Las personas trabajadoras afectadas podrédn, cada una de ellas, efectuar las ac-
ciones indicadas en el «Traslado individual».

o Las personas trabajadoras podran reclamar en conflicto colectivo, en cuyo

caso paralizard la tramitacién de las acciones individuales iniciadas, hasta su
resolucién.

Traslado voluntario

La persona trabajadora tendra derecho:

o Altraslado, si hubiera puesto de trabajo, ala misma localidad donde hubiera sido
trasladado su cényuge, siempre que ambos fueran personas trabajadoras de la
misma empresa.

o Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violen-
cia de género o de victimas del terrorismo que se vean obligadas a abandonar
el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para




hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendra
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo del mismo grupo profesional
o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

o Laempresa estard obligada a comunicar a las personas trabajadoras las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

o Eltraslado o cambio de centro tendra una duracidn inicial de 6 meses durante
los cuales la empresa tendré la obligacidn de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaban las personas trabajadoras. Terminado este periodo las
personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su puesto anterior o la con-
tinuidad en el nuevo. En este tltimo caso decaerd la mencionada obligacién de
reserva.

e Las personas trabajadoras con diversidad funcional que acrediten la necesidad
de recibir fuera de su localidad un tratamiento de habilitacién o rehabilitacién,
médico funcional o atencidn, tratamiento u orientacidn psicolégica relacionado
con su diversidad funcional, tendrdan derecho preferente a ocupar otro puesto
de trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa tuviera vacante en otro
de sus centros de trabajo en una localidad en que sea mas accesible dicho trata-
miento en los términos y condiciones establecidas para las personas trabajado-
ras victimas de violencia de género y para las victimas del terrorismo.

e Se consideraran incluidas en el concepto de victimas del terrorismo a estos
efectos a las personas que hayan sufrido dafios fisicos y/o psiquicos como con-
secuencia de la actividad terrorista, su conyuge o persona que haya convivido
con analoga relacion de afectividad durante al menos dos afos anteriores y los
descendientes, tanto de los heridos como de los fallecidos, y a las personas que
acrediten, en los términos del articulo 3 bis de la Ley 29/2011, de 22 de septiem-
bre, de reconocimiento y proteccion integral a las victimas del terrorismo, sufrir
situaciones de amenazas o coacciones directas y reiteradas, procedentes de or-
ganizaciones terroristas.

Desplazamientos temporales

Las empresas podran desplazar temporalmente a sus personas trabajadoras, por ra-
zones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccidn, o bien por contrataciones
referidas a la actividad empresarial, a otros centros de trabajo que exijan la residencia
en poblacién distinta de la de su domicilio habitual, siempre que este periodo sea in-
ferior a 12 meses en 3 afos.



Actuacion de la empresa

e Comunicacién a la persona trabajadora afectada del desplazamiento con una
antelacion suficiente a la fecha de su efectividad que no podré ser inferior a 5
dias laborables en casos de desplazamientos de duracién superior a 3 meses.

e Cuando desplace temporalmente a sus trabajadores y trabajadoras al territorio
de Estados miembros de la Unién Europea o de Estados signatarios del Acuer-
do sobre el Espacio Econémico Europeo en el marco de una prestacion de ser-
vicios transnacional, observard lo previsto en la disposicién adicional primera
de la Ley 45/1999.

Actuacion de la persona trabajadora

Comunicado el desplazamiento, la persona trabajadora podra:

e Aceptar el desplazamiento, percibiendo de la empresa ademds de los salarios,
los gastos de viaje y las dietas. Si el desplazamiento tiene una duracién superior
a 3 meses, la persona trabajadora tendra derecho a un permiso de cuatro dias
laborables en su domicilio de origen por cada 3 meses de desplazamiento, sin
que se puedan computar como tales los de viajes, cuyos gastos correrdn a cargo
de la empresa.

e Sino esta de acuerdo, podra recurrir la decisién del personal empresario ante el

Juzgado de lo Social, sin perjuicio de la ejecutividad del desplazamiento.

Desplazamiento a Espana de personas trabajadoras en el marco de una
prestacion de servicios transnacional

B Ley 45/99 B RDL 9/17

La empresa debe garantizar a sus trabajadores y trabajadoras, desplazados temporal-
mente a Espaina en el marco de una prestacién de servicios transnacional, las condi-
ciones minimas de trabajo vigentes en Espana, cualquiera que sea la legislacion apli-
cable al contrato de trabajo.

A qué empresas afecta

Alas empresas establecidas en un Estado miembro de la Unién Europea o en un Estado
signatario del Acuerdo sobre el Espacio Econdmico Europeo que desplacen temporal-
mente a su plantilla a Espana en el marco de una prestacion de servicios transnacional.




Se excluyen los desplazamientos del personal navegante de empresas de la Marina
mercante y los desplazamientos producidos por actividades formativas que no res-
pondan a una prestacion de servicios de caracter transnacional.

Qué desplazamientos transnacionales de personas trabajadoras estan afectados

o El desplazamiento temporal a Espana de una persona trabajadora de cualquier
nacionalidad en el marco de una prestacién de servicio transnacional, siempre
que exista una relacion laboral con su empresa durante ese periodo en alguno de
los siguientes supuestos:

o Eldesplazamiento de una persona trabajadora por cuenta y bajo la direccién de
su empresa, en ejecucion de un contrato celebrado entre ésta y una empresa es-
panola con sede en Espaia o que ejerza su actividad en Espana.

o Eldesplazamiento de una persona trabajadora a un centro de trabajo de la propia
empresa o de otra del grupo de que forme parte.

o Eldesplazamiento de una persona trabajadora por parte de una empresa de tra-
bajo temporal para su puesta a disposicién de una empresa usuaria que esté es-
tablecida o que ejerza su actividad en Espana.

Obligaciones de la empresa

Las personas trabajadoras afectadas en sus desplazamientos tendran garantizado por
su empresa, cualquiera que sea la legislacién aplicable a su contrato de trabajo, las
condiciones de trabajo previstas por la legislacion laboral espaiiola, tanto las conte-
nidas en las disposiciones legales o reglamentarias del Estado como en los convenios
colectivos y laudos arbitrales aplicables en el lugar y en el sector o rama de actividad
de que se trate, relativas a:

e Jornada laboral, horas extraordinarias, trabajo nocturno y a turnos, descanso se-
manal, fiestas y permisos.

e Vacaciones anuales, salvo que los desplazamientos no excedan de ocho dias y
sean efectuados por empresas que no sean de trabajo temporal.

o Cuantia del salario, salvo en los desplazamientos que no excedan de ocho dias'y
sean efectuados por empresas que no sean de trabajo temporal.

- Durante desplazamientos de mas de 8 dias tendran garantizado el sa-
lario, fijado en su cuantia minima por las disposiciones legales o regla-



mentarias del Estado, o establecido por convenio colectivo, aplicable en
el lugar y en el sector o rama de la actividad de que se trate para el grupo
o categoria profesional correspondiente a la prestacién de la persona
trabajadora desplazada, incluyendo en él el salario base y los comple-
mentos salariales, gratificaciones extraordinarias y, en su caso, la retri-
bucién correspondiente a horas extraordinarias y complementarias y
trabajo nocturno, y sin descontar de dicha cuantia minima los tributos,
pagos a cuenta y cotizaciones a la Seguridad Social a cargo de la persona
trabajadora.

A efectos de comparar la cuantia del salario que corresponda a la perso-
na trabajadora desplazada conforme a la legislacién aplicable a su con-
trato de trabajo y la garantizada por la legislacion espaiiola, se incluirdn
también en dicha cuantia los complementos abonados al profesional co-
rrespondientes al desplazamiento, pero no aquellos que se abonen como
reembolso de los gastos originados por el mismo, como manutencion,
alojamiento o gastos de viaje.

La remuneracién de las personas trabajadoras contratadas por empresas
de trabajo temporal para ser cedidas a empresas usuarias comprendera
todas las retribuciones econémicas, fijas o variables, establecidas para el
puesto de trabajo a desarrollar en el convenio colectivo aplicable a la em-
presa usuaria. Debera incluir, en todo caso, la parte proporcional corres-
pondiente al descanso semanal, las pagas extraordinarias, los festivos y las




vacaciones. Serd responsabilidad de la empresa usuaria la cuantificacion
de las percepciones finales de la persona trabajadora y, a tal efecto, dicha
empresa usuaria debera consignar las retribuciones mencionadas en el
contrato de puesta a disposicion de la persona trabajadora.

La igualdad de trato y la no discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, edad dentro de los limites
legalmente marcados, condicidn social, religién o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, afiliacién o no a un sindicato y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con otras personas asalariadas en la empresa, lengua o diversidad
funcional siempre que no impidan el desempeno del trabajo de que se trate; asf
como la no discriminacién de las personas trabajadoras temporales y a tiempo
parcial.

El trabajo de menores.
Derecho de huelga, reunién y libre sindicacion.

La prevencion de riesgos laborales, incluidas las normas sobre proteccién de ma-
ternidad, y de los menores.

Elrespeto alaintimidad y dignidad de las personas trabajadoras, comprendida la
proteccioén frente a ofensas verbales, o fisicas de naturaleza sexual.

- Las personas trabajadoras contratadas por empresas de trabajo temporal
para ser cedidos a empresas usuarias, tendran derecho durante el periodo
de prestacion de servicios en las mismas a la aplicacion de las condiciones
esenciales de trabajo y empleo en los mismos términos que les correspon-
derian de haber sido contratadas directamente por la empresa usuaria
para ocupar el mismo puesto de trabajo.

La aplicacidon de estas condiciones de trabajo a las personas trabajadoras
desplazadas se entendera sin perjuicio de la aplicacién de condiciones de
trabajo mas favorables derivadas de lo dispuesto en la legislacién aplica-
ble a su contrato de trabajo, en los convenios colectivos o en los contratos
individuales de trabajo.

En el caso de que las personas trabajadoras desplazadas sean nacionales de
Estados que no sean miembros de la Unién Europea o del Espacio Econémico
Europeo, deberan estar autorizados a trabajar en el pais de origen del despla-
zamiento, pero no es necesario que se provean de un nuevo permiso de trabajo
para trabajar en Espana.



e Por otra parte, las empresas tienen obligacién de comparecer y aportar docu-
mentos, para justificar el cumplimiento de la ley, incluida la documentacién
acreditativa de la valida constitucién de la empresa:

e A requerimiento de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, en la oficina
publica designada al efecto.

e Ademas, durante el periodo de desplazamiento, deberan tener disponibles, en el
centro de trabajo o en formato digital para su consulta inmediata, entre otros, los
siguientes documentos:

- Contratos de trabajo o documentos de informacién a la persona trabajadora
sobre elementos esenciales del contrato de trabajo (art. 5 R.D. 1659/1998).

- Recibos de salario de cada persona trabajadora y los comprobantes del
pago de salarios a cada persona trabajadora.

- Registros horarios que se hayan efectuado, con la indicacién del comien-
zo, el final y la duracidn de la jornada de trabajo diaria.

- Documento que acredite la autorizacién para trabajar de los nacionales de
terceros paises conforme a la legislacion del Estado de establecimiento.

e Concluido el desplazamiento, deberdn aportar los documentos anteriores cuan-
do sean requeridos para ello por la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

o Estan obligados a notificar por escrito a la Autoridad Laboral, en los términos
que reglamentariamente se determine, los danos para la salud de las personas
trabajadoras desplazadas que se hubieran producido con ocasién o por conse-
cuencia del trabajo que se ejecute en Espaia.

e La documentacion a la que se refieren los apartados anteriores debera presen-

tarse traducida al castellano o a las lenguas cooficiales de los territorios donde se
vaya a prestar los servicios.

Comunicacion del desplazamiento

La empresa, antes de su inicio y con independencia de su duracién, comunicara a la
Autoridad Laboral competente por razén del territorio donde se vayan a prestar los
servicios el desplazamiento de las personas trabajadoras. En el caso de que se vayan
a prestar los servicios en el territorio de las Ciudades Auténomas de Ceuta y Melilla,




deberd dirigirse la comunicacién de desplazamiento a las Areas de Trabajo e Inmi-
gracion de las respectivas Delegaciones de Gobierno. La comunicacién se hard por
medios electrénicos y contendra los siguientes datos:

o Identificacién de la empresa que desplaza a la persona trabajadora, con su domi-
cilio y nimero de identificacidn fiscal.

o Datos personales y profesionales de las personas trabajadoras desplazadas.

o Identificacién de la empresa/empresas y en su caso centro/centros de trabajo,
donde prestaran servicios las personas trabajadoras desplazadas.

o Fecha de inicio y duracién prevista del desplazamiento.

o Determinacién de la prestacién de servicios que la persona trabajadora va a de-
sarrollar en Espana, con indicaciéon del tipo de desplazamiento a efectuar.

o Datos identificativos y de contacto de una persona fisica o juridica presente en
Espana, como representante designada por la empresa a efectos de enlace con
las autoridades competentes espanolas y para el envio y recepcién de documen-
tos o notificaciones.

o Datos identificativos y de contacto de una persona que pueda actuar en Espana
en representacion de la empresa en los procedimientos de informacién y consul-
ta del personal, y negociacién, que afecten a las personas trabajadoras desplaza-
das a Espania.

e Salvo quela empresa sea de trabajo temporal, no sera necesaria la comunicacién
del desplazamiento sila duracién de éste es igual o inferior a 8 dias.

e Silaempresa que desplaza a las personas trabajadoras a Espaina es una empresa
de trabajo temporal, debera incluir en la comunicacién, ademas:

- Acreditacién de que retne los requisitos legales exigidos en su pais para
la puesta a disposicién de otra empresa usuaria, con caracter temporal, de
las personas trabajadoras por ella contratada.

- Asimismo, precisard las necesidades temporales de la empresa usuaria
para ser cubiertas por el contrato de puesta a disposicion.

o El procedimiento para efectuar la comunicacién de desplazamiento sera el que
determine la Comunidad Auténoma competente.



7.3. MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO

© Ley 36/11  RDLG 2/15 art. 41y 50

La direccién de la empresa, cuando existan probadas razones econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, podra acordar modificaciones sustanciales de las con-
diciones de trabajo.

Se considerardn modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo las que es-

tén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacién técnica o del
trabajo en la empresa.

Qué modificaciones tienen esta consideracion

Tendrén la consideracién de modificaciones sustanciales de las condiciones de traba-
jo, entre otras, las que afecten a las siguientes materias:

e Jornada de trabajo.

e Horario y distribucién del tiempo de trabajo.
e Régimen de trabajo a turnos.

o Sistemas de remuneracion y cuantia salarial.
e Sistema de trabajo y rendimiento.

o Funciones, siemprey cuando excedan de los limites que para la movilidad fun-
cional.

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran afectar a las
condiciones reconocidas a las personas trabajadoras en el contrato de trabajo, en
acuerdos o pactos colectivos o disfrutadas por éstos en virtud de una decisién unilate-
ral del personal directivo de efectos colectivos.

Caracteristicas

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo pueden ser de caracter
individual o colectivo.




7.4. MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO DE CARACTER INDIVIDUAL

© art. 40y ss LET ® art.41, RDLG 2/15

Cuando tienen las modificaciones este caracter

e Se considera de caracter individual la modificacién, siempre que en un periodo
de noventa dias afecte a un nimero de personas inferior a:

- Diez trabajadoras y trabajadores, en las empresas que ocupen menos de
cien personas trabajadoras.

- El 10% del niimero de personas trabajadoras de la empresa en aquellas
que ocupen entre cien y trescientos personas trabajadoras.

- Treinta personas trabajadoras, en las empresas que ocupen mas de 300
personas trabajadoras.

e Cuando con objeto de eludir las actuaciones en caso de «Modificaciones de ca-
racter colectivo» la empresa realice modificaciones sustanciales de las condi-
ciones de trabajo en periodos sucesivos de noventa dias en nimero inferior a
los umbrales establecidos para las modificaciones colectivas, sin que concurran
causas nuevas que justifiquen tal actuacidn, dichas modificaciones se conside-
ran efectuadas en fraude de ley y seran declaradas nulas y sin efecto.



Actuacion de la empresa

o La decision de la modificacién deberd ser notificada por la direccién de la em-
presa a la persona trabajadora afectada y a sus representantes legales con una
antelaciéon minima de 15 dias a la fecha de su efectividad.

o Encasode que una sentencia de la jurisdiccion social declare injustificada la mo-

dificacién, la empresa debera reponer a la persona trabajadora en sus anteriores
condiciones de trabajo.

Actuacion de la persona trabajadora

e Aceptar la decisién empresarial.

o Extinguir su relacién laboral con la empresa, antes de que se cumpla el plazo de
efectividad de la decision adoptada, si resultase perjudicado por las modificacio-
nesy éstas fuesen referentes a:

- Lajornada de trabajo.

- Horario y distribucién del tiempo de trabajo.
- Régimen de trabajo a turnos.

- Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

- Funciones, cuando éstas excedan de los limites que para la movilidad
funcional.

- En estos supuestos la persona trabajadora debera percibir una indemni-
zacion de 20 dias de salario por afno de servicio, prorratedndose por meses
los periodos inferiores a un ano y con un maximo de nueve meses.

e Recurrir ante el Juzgado de lo Social la decisién empresarial, cuando la perso-
na trabajadora, no habiendo optado por la rescisién de su contrato, muestre su
disconformidad, sin perjuicio de la ejecutividad de la modificacién en el plazo
marcado.

La sentencia declarard la modificacién justificada o injustificada, y en este tlti-
mo caso reconocera el derecho de la persona trabajadora a ser repuesta en sus
anteriores condiciones.




o Lanegativa de la empresa a reintegrar a la persona trabajadora en sus anterio-
res condiciones de trabajo, cuando una sentencia judicial haya declarado las
mismas injustificadas, dara opcion a la persona trabajadora a rescindir su rela-
cion laboral por el procedimiento de «Extincidn por voluntad del trabajador»
del art. 50 LET y las indemnizaciones serdn las establecidas para el despido
improcedente.

e Rescindir su contrato de trabajo, a través del procedimiento correspondiente a
«Extincién por voluntad del trabajador», cuando las modificaciones sustanciales
en las condiciones de trabajo sean llevadas a cabo sin respetar lo previsto en el
art.41 del Estatuto de los Trabajadores y que redunden en menoscabo de la dig-

nidad de la persona trabajadora.

Las indemnizaciones serdn las establecidas para el despido improcedente.

7.5. MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO DE CARACTER COLECTIVO

© art. 40y ss LET ® art.41, RDLG 2/2015

Cuando tienen las modificaciones este caracter

Se considera de cardcter colectivo la modificacidn que, en un periodo de noventa dias
afecte al menos a:

o Diez personas trabajadoras, en las empresas que ocupen a menos de cien perso-
nas trabajadoras.

o El10% del niimero de personas trabajadoras de la empresa, en aquellas que ocu-
pen a entre cien y trescientas personas trabajadoras.

o Treinta personas trabajadoras en las empresas que ocupen més de trescientas
personas trabajadoras.

Actuacion del empresario

El empresario debera abrir un periodo de consultas con los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras para las modificaciones sustanciales de las condicio-
nes de trabajo de caracter colectivo.



Periodo de consultas

o La decision de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter
colectivo debera ir precedida de un periodo de consultas con la representacion
legal, de duracién no superior a 15 dias.

La consulta se llevard a cabo en una tinica comisiéon negociadora, si bien, de exis-
tir varios centros de trabajo, quedard circunscrita a los centros afectados por el
procedimiento.

La comisién negociadora estard integrada por un maximo de trece miembros en
representacion de cada una de las partes.

e Dicho periodo de consultas debera versar sobre las causas motivadoras de la de-
cision empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre
las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para las personas traba-
jadoras afectadas.

o Laintervencién como interlocutores ante la direccién de la empresa en el proce-
dimiento de consultas corresponderad a las secciones sindicales cuando éstas as{
lo acuerden, siempre que tengan la representacién mayoritaria en los comités de
empresa o entre los delegados de personal de los centros de trabajo afectados,
en cuyo caso representaran a todos los trabajadores y trabajadoras de los centros
afectados.

En defecto de lo anterior, la intervencién como interlocutores se regira por las
siguientes reglas:

- Siel procedimiento afecta a un inico centro de trabajo: correspondera al
comité de empresa o a los delegados de personal; si en el centro de tra-
bajo no existe representacion legal de la parte trabajadora, éstos podran
optar a su eleccidn por atribuir su representacién, a una comisién de
un méximo de tres miembros integrada por personas trabajadoras de la
propia empresa y elegida por éstos democraticamente o a una comisién
de igual niimero de componentes designados, segin su representativi-
dad, por los sindicatos mas representativos y representativos del sector
al que pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados para formar
parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacién
ala misma.

- Siel procedimiento afecta a més de un centro de trabajo, la intervencion

como interlocutores corresponderd: al comité intercentros, siempre que



tenga atribuida esa funcién en el convenio colectivo en que se hubiera
acordado su creacion.

En otro caso, a una comision representativa que se constituira de acuerdo
con las reglas establecidas en el art.41.4. b) del Estatuto de los Trabajado-
res segun que todos los centros afectados cuenten con la representacién
legal del personal, que haya centros afectados que cuenten con la repre-
sentacion legal de los trabajadores y trabajadoras y otros que no, o que
ninguno de los centros afectados cuente con la representacion legal.

La comisidn representativa de las personas trabajadoras deberd quedar
constituida con cardcter previo a la comunicacién empresarial del inicio
del procedimiento de consultas, para lo cual la direccién de la empresa
debera comunicar de manera fehaciente a las personas trabajadoras o a
sus representantes su intencion de iniciar el procedimiento de modifica-
cién sustancial de condiciones de trabajo segun lo previsto en el art.41.4
del Estatuto de los Trabajadores.

El plazo méaximo para la constitucién de la comisién representativa
serd de 7 dias desde la fecha de la referida comunicacidn, salvo que al-
gunos de los centros de trabajo que vaya a estar afectado por el proce-
dimiento no cuente con la representacion legal, en cuyo caso el plazo
serd de 15 dias.

Transcurrido el plazo méximo para la constitucién de la comisién repre-
sentativa, la direccién de la empresa podrd comunicar el inicio del perio-
do de consultas a la representacién legal del personal.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe, con
vistas a la consecucién de un acuerdo.

Dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion
legal de la plantilla, en su caso, de la mayoria de los miembros de la comisién
representativa de la plantilla laboral siempre que, en ambos casos, representen
a la mayoria de las personas trabajadoras del centro o centros de trabajo afec-
tados.

La direcciéon empresarial y la representacion legal del personal podran acordar
en cualquier momento la sustitucién del periodo de consultas por la aplicaciéon
del procedimiento de mediacién o arbitraje que sea de aplicacién en el &mbito
de la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo méximo senalado para
dicho periodo.



e Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira que concu-
rren causas justificativas y solo podré ser impugnado ante la jurisdiccién com-
petente por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en su
conclusioén.

o Traslafinalizacién del periodo de consultas, la empresa notificara a las personas
trabajadoras su decisién sobre la modificacidon.

e La decisién sobre la modificacién colectiva de las condiciones de trabajo sera
notificada por la direccién de la empresa a las personas trabajadoras una vez fi-
nalizado el periodo de consultas sin acuerdo y surtira efectos en el plazo de los
7 dias siguientes a su notificacién. Contra dicha decisién, se podrd reclamar en
conflicto colectivo.

e La modificacién de las condiciones de trabajo establecidas en los convenios
colectivos regulados en el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores, debera
realizarse conforme a lo establecido en el art .82.3. del Estatuto de los Traba-
jadores.

Actuacion de las personas trabajadoras

e Aceptar la modificacién.

o Ejercitar su derecho individual a rescindir su relacién laboral con la empresa,
antes de que se cumpla el plazo de efectividad de la decisién adoptada por
la empresa, si resultare perjudicado por las modificaciones y éstas son refe-
rentes a:

- Lajornada de trabajo.

- Horario y distribucién del tiempo de trabajo.
- Régimen de turnos de trabajo.

- Sistema de remuneracioén y cuantia salarial.

- Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional.

En estos supuestos, la persona trabajadora deberd percibir una indemni-
zacion de 20 dias de salario por afno de servicio, prorratedndose por meses

los periodos inferiores a un ano y con un maximo de nueve meses.



Rescindir su contrato de trabajo, a través del procedimiento correspondiente a
«Extincién por voluntad del trabajador» cuando las modificaciones sustanciales
en las condiciones de trabajo sean llevadas a cabo sin respetar lo previsto en el
art.41 del Estatuto de los Trabajadores y que redunden en menoscabo de la dig-
nidad de la persona trabajadora o si la empresa se niega a reintegrar a la persona
trabajadora en sus anteriores condiciones de trabajo, cuando una sentencia judi-
cial haya declarado la modificaciéon injustificada. Las indemnizaciones serian en
este supuesto las establecidas para el despido improcedente.

Reclamar en conflicto colectivo. La interposicidn del conflicto paralizard la tra-
mitacién de las acciones individuales, hasta su resolucion.



ofleqes) ap ojes3uod

'.

19p uoisuadsns

8.1.

8.2.

8.3.

Cuestiones generales
Excedencias

Suspension del contrato de
trabajo o reduccién de jornada
por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, o
derivadas de fuerza mayor



8.1. CUESTIONES GENERALES
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La interrupcién temporal de la prestacion laboral sin quedar roto el vinculo contrac-
tual entre empresa y persona trabajadora.

Causas de suspension

Son causas de suspension:

e Mutuo acuerdo de las partes.

o Causas consignadas validamente en el contrato.

o Excedencia forzosa.

e Incapacidad temporal.

e Nacimiento, que comprende el partoy el cuidado de menor de doce meses.

e Riesgo durante el embarazo.

e Riesgo durante la lactancia natural de un menor de nueve meses.

e Adopcidn, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de conformidad con el
Cddigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auténomas que lo regulen,
siempre que su duracién no sea inferior a un ano, de menores de 6 anos o de
menores de edad mayores de 6 ainos con diversidad funcional o que por sus cir-
cunstancias y experiencias personales o por provenir del extranjero, tengan es-
peciales dificultades de insercidn social y familiar debidamente acreditadas por
los servicios sociales competentes.

e Privacién de libertad mientras no exista sentencia condenatoria.

o Fuerza mayor temporal (esta suspension deberé ser autorizada por la autoridad
laboral competente en expediente de regulacién de empleo).



o Causas econ6micas, técnicas, organizativas o de produccion (esta suspensiéon
deberd ser comunicada previamente a la autoridad laboral).

o Ejercicio de un cargo de responsabilidad sindical de ambito provincial o superior.
o Ejercicio de cargo publico representativo.

o Ejercicio del derecho de huelga.

o Cierre legal de la empresa.

e Suspension de empleo y sueldo por razones disciplinarias.

e Permiso de formacidn o perfeccionamiento profesional.

e Decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de género.

¢ Excedencia voluntaria.

Efectos

La suspensidn del contrato deja sin efectos las obligaciones de ambas partes: trabajar
y remunerar el trabajo. En algunos casos la persona empleada percibird una presta-
cién de la Seguridad Social sustitutoria del salario.

Reincorporacion al trabajo y duracion de la suspension

Con caracter general

e La persona trabajadora tiene derecho a reincorporarse al trabajo que ocupaba

una vez cesen las causas que motivaron la suspension excepto en los supuestos
de suspension por mutuo acuerdo de las partes y por causas consignadas valida-
mente en el contrato, en que se estard a lo pactado.

o Las personas trabajadoras se beneficiaran de cualquier mejora en las condicio-
nes de trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante la suspension del
contrato en los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adop-
ci6én o acogimiento, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia na-

tural de un menor de nueve meses.



o Ejercicio de cargo publico representativo o funciones sindicales de ambito pro-
vincial o superior (excedencia forzosa).

e Debera reincorporarse en el plazo méaximo de 30 dias naturales a partir del cese
en el ejercicio de cargo.

Incapacidad temporal

Si la persona trabajadora en incapacidad temporal es declarada en situacién de in-
capacidad permanente total, absoluta o gran invalidez, serd motivo de extincion del
contrato de trabajo, salvo que, a juicio del érgano de calificacion, la situacién de inca-
pacidad de la persona trabajadora vaya a ser previsiblemente objeto de revision por
mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo, en cuyo caso subsisti-
ré la suspension de la relacién laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un
periodo de dos anos a contar desde la fecha de la resolucién por la que se declare la
incapacidad permanente.

Nacimiento

o El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses,
suspendera el contrato de trabajo de la madre bioldgica durante 16 semanas,
de las cuales seran obligatorias las 6 semanas ininterrumpidas inmediatamente
posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar
la proteccion de la salud de la madre.

o Elnacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la ma-
dre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales serdn obligatorias las 6 semanas
ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto que habrdn de disfrutarse
ajornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en
el articulo 68 del Cédigo Civil.

e Enloscasos de parto prematuroy en aquellos en que, por cualquier otra causa, el
neonato deba permanecer hospitalizado a continuacidén del parto, el periodo de
suspension podra computarse, a instancia de la madre biolégica o del otro pro-
genitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo
las 6 semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la
madre biolégica.

e En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que
el neonato precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacién a continuacién
del parto, por un periodo superior a 7 dias, el periodo de suspensién se ampliara
en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un méximo de



trece semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se de-
sarrolle.

En el supuesto de diversidad funcional del hijo o hija en el nacimiento, la suspen-
sién del contrato, tendra una duracién adicional de dos semanas, una para cada
uno de los progenitores; igual ampliacion procederd en el supuesto de nacimien-
to multiple por cada hijo o hija distinta del primero.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se
vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las 6 semanas del descanso obliga-
torio de la madre bioldgica o las dos semanas del descanso obligatorio del otro
progenitor, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de
menor, una vez transcurridas, las primeras 6 semanas de la madre biolégica in-
mediatamente posteriores al parto, o las 2 semanas del otro progenitor, podra
disfrutarse a voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar de forma
acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la suspension
obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla 12 meses. No obs-
tante, la madre biolégica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes
de la fecha previsible del parto. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso,
dela acumulacién de dichos periodos, deberd comunicarse a la empresa con una
antelacién minima de 15 dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse
su ejercicio al otro progenitor.




La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las semanas correspondien-
tes inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jorna-
da completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

En el supuesto que se disfrutase en régimen de jornada parcial, el salario a tener
en cuenta a efectos del calculo de las indemnizaciones previstas en el Estatuto de
los Trabajadores, serd el que hubiera correspondido a la persona trabajadora si
no hubiera reducido su jornada.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion mi-
nima de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en
su caso, en los convenios colectivos.

Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma
empresa, la direccién empresarial podré limitar su ejercicio simultaneo por ra-
zones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

uarda con fines de adopcién o acogimiento:

Se incluyen los supuestos de adopcion, guarda con fines de adopcién o acogi-
miento, de conformidad con el Cédigo Civil o las leyes civiles de las Comunida-
des Auténomas que lo regulen, siempre que su duracién no sea inferior a un afio,
de menores de 6 anos o de menores de edad que sean mayores de 6 afios cuando
se trate de menores con diversidad funcional o que por sus circunstancias y expe-
riencias personales o por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades
de insercidén social y familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales
competentes.

En los supuestos de adopcién, guarda con fines de adopcién y de acogimiento, a
partir del ano 2021 la suspensién tendrd una duracién de dieciséis semanas para
cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberan disfrutarse a jor-
nada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después
de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la decisiéon
administrativa de guarda con fines de adopcidén o de acogimiento. Las diez sema-
nas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumulada o
interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucién judicial por la
que se constituya la adopcidén o bien a la decisién administrativa de guarda con
fines de adopcién o de acogimiento.

En ninglin caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspension
en la misma persona trabajadora.



El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos
periodos, deberd comunicarse a la empresa con una antelacién minima de 15
dias.

La suspensién de estas 10 semanas se podrd ejercitar en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona traba-
jadora afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen.

e En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario el desplaza-
miento previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de
suspension previsto para cada caso en este apartado, podré iniciarse hasta cuatro
semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcion.

o Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse
su ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor.

o Lapersona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion mi-
nima de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos,
en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los adoptantes, guardadores o
acogedores que ejerzan este derecho trabajen parala misma empresa, ésta podra
limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones funda-
das y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

o En el supuesto de diversidad funcional del hijo o hija, en adopcioén, en situa-
cion de guarda con fines de adopcién o de acogimiento, la suspensién del con-
trato, tendrd una duracién adicional de dos semanas, una para cada uno de los
progenitores. Igual ampliacién procedera en el supuesto de adopcion, guarda
con fines de adopcidn o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del
primero.

o Enlos supuestos en que este permiso se ejerza a tiempo parcial, el salario a tener
en cuenta a efectos del calculo de las indemnizaciones previstas en el Estatuto de
los Trabajadores serd el que hubiera correspondido a la persona trabajadora de
no haber reducido su jornada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo
maéximo legalmente establecido para dicha reduccion.

Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural:

La suspension del contrato de trabajo finalizara el dia en que se inicie la suspensién
del contrato por parto o el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en am-
bos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a
su puesto anterior o a otro compatible con su estado.




Proteccion contra la violencia de género

e La suspensién tendrd una duracidén inicial que no podré exceder de 6 meses,
salvo que, de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspensién.
En este caso, el juez podré prorrogar la suspensién por periodos de 3 meses, con
un maximo de 18 meses.

e Al cesar las causas de la suspension, la trabajadora tendré derecho a la reincor-
poracion al puesto de trabajo reservado.

8.2. EXCEDENCIAS

B LO 11/85,art9 B Ley 4/95 B Ley 40/03 B LO 3/007 B RDLG 2/15, art. 46 y disp
adicional 21 ® RDL 6/19

Se entiende por excedencias las situaciones de suspension del contrato de trabajo a
solicitud de la persona trabajadora.

Clases

Forzosa

Su concesioén es obligatoria para la empresa y comporta la conservacién del puesto de

trabajo y su periodo se tiene como trabajado a efectos de computo de antigiiedad. El
reingreso debe ser solicitado dentro del mes siguiente al cese de la causa que lo produjo.

Las causas de la excedencia forzosa son:

e Designacién o eleccién para un cargo publico que imposibilite la asistencia al
trabajo.

e Realizacién de funciones sindicales de ambito provincial o superior.
Voluntaria
e Serequiere antigiiedad de un afio minimo en la empresa.

e No se reconoce derecho a reserva del puesto de trabajo sino derecho preferente
de reingreso cuando haya vacante de igual o similar categoria.



e Suduracidn sera entre 4 meses y 5 anos.

o Este derecho sélo podra ser ejercido otra vez por el mismo profesional si han
transcurrido cuatro afnos desde el final de la anterior excedencia voluntaria.

Excedencia por cuidado de hijo o de familiares

e Duracién maxima de 3 afios para el cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo
sea por naturaleza, como por adopcioén, o en los supuestos de guarda con fines
de adopcidén o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento
o, en su caso, de la resolucidn judicial o administrativa.

e También tendra derecho a una excedencia de duracién no superior a dos anos,
salvo que por negociacion colectiva se amplie, para el cuidado de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, quien por razones de
edad, accidente, enfermedad o diversidad funcional no pueda valerse por si mis-
mo y no desempene actividad retribuida.

o Esta excedencia, cuyo periodo de duracién podra disfrutarse de forma frac-
cionada, constituye un derecho individual de las personas trabajadoras. No
obstante, si dos o mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen
este derecho, por el mismo sujeto causante, la direccién de la empresa podra
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de
la empresa.

o Elinicio de un nuevo periodo de excedencia dara fin al que en su caso se viniere
disfrutando.

o Elperiodo en que la persona trabajadora permanezca en situacién de excedencia
serd computable a efectos de antigiiedad y la persona trabajadora tendra derecho
ala asistencia a cursos de formacidn profesional, a cuya participacién debera ser
convocada por su empresa, especialmente con ocasién de su reincorporacion.

e Durante el primer afo tendra derecho a reserva de puesto. Transcurrido dicho
plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profe-
sional o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que ten-
ga reconocida oficialmente la condicién de familia numerosa, la reserva de su
puesto de trabajo se extenderd hasta un méaximo de 15 meses cuando se trate de
una familia numerosa de categoria general y hasta un méximo de 18 meses si se
trata de categoria especial.




Cuando la persona ejerza este derecho con la misma duracién y régimen que el
otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera hasta un méaximo de
18 meses.

Los periodos de hasta 3 afios de excedencia por cuidado de hijo o hija o menor,
tendran la consideracién de periodo de cotizacién efectiva a efectos de las co-
rrespondientes prestaciones de la Seguridad Social por jubilacién, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad.

De igual modo, se consideraré efectivamente cotizado a los efectos de las presta-
ciones indicadas en el apartado anterior, el primer afio del periodo de exceden-
cia para el cuidado de otros familiares.

Cuando las situaciones de excedencia senaladas hubieran estado precedidas
por una reduccion de jornada por razones de guarda legal, a efectos de la consi-
deracién como cotizados de los periodos de excedencia que correspondan, las
cotizaciones realizadas durante la reduccién de jornada se computaran incre-
mentadas hasta el 100% de la cuantia que hubiera correspondido si se hubiera
mantenido sin dicha reduccidn la jornada de trabajo.

La situacién de excedencia por periodo no superior a 3 anos para atender al cui-
dado de cada hijo o hija tendra la consideracién de situacién asimilada al alta
para obtener las prestaciones por desempleo.



e Dicho periodo no podra computarse como de ocupacién cotizada para obte-
ner las prestaciones por desempleo, pero a efectos de este computo se podra
retrotraer el periodo de los 6 anos anteriores a la situacion legal de desempleo
o al momento en que cesd la obligacién de cotizar por el tiempo equivalente al
que la persona trabajadora hubiera permanecido en la situacién de excedencia
forzosa.

e Ademas de los que en esta guia se indican, por convenio colectivo pueden pre-
verse otros supuestos de excedencia (voluntaria o forzosa), estandose entonces a
lo pactado en cuanto a sus causas, régimen y efectos.

8.3. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO O REI?UCCION
DE JORNADA POR CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS,
ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION, O DERIVADAS DE
FUERZA MAYOR

® Ley 35/10 ® Ley 3/12 B RD 1483/12 ® Ley 1/14 B RDLG 2/15, arts 47, 51 y disp
trans 10?

o Esta suspensién de los contratos a iniciativa de la empresa debe estar fundada
en causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, debe ser co-
municada previamente a la autoridad laboral e ir precedida de un periodo de
consultas con la representacion legal del personal de duracién no superior a
15 dias.

o Lajornada de trabajo podra reducirse por causas econémicas, técnicas, organi-
zativas o de produccion; se entenderd por reduccién de jornada la disminucién
temporal de entre un 10 y un 70% de la jornada de trabajo computada sobre la
base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual.

Durante el periodo de reduccidn de jornada no podra realizarse horas extraordi-
narias salvo fuerza mayor.

o Elcontrato de trabajo también podra ser suspendido o podra reducirse lajornada a
iniciativa de la empresa por causa derivada de fuerza mayor. Dicha causa ha de ser
debidamente constatada por la autoridad laboral, cualquiera que sea el nimero de
personas trabajadoras afectadas, previo expediente tramitado al efecto.

o Durante las suspensiones de contratos o reducciones de jornada se promove-
ré el desarrollo de acciones formativas vinculadas a la actividad profesional del




personal afectado cuyo objeto sea aumentar su polivalencia o incrementar su
empleabilidad.

La situacién provocada por la COVID-19 ha dado lugar a la aprobacién de una
serie de medidas de flexibilizacién de los mecanismos de ajuste temporal de ac-
tividad para evitar despidos.

Asi el articulo 22 Real Decreto-ley 8/2020 regula las “Medidas excepcionales
en relacion con los procedimientos de suspensién de contratos y reduccion de
jornada por causa de fuerza mayor” y el articulo 23 establece las “Medidas ex-
cepcionales en relacién con los procedimientos de suspension y reduccion de
jornada por causa econémica, técnica, organizativa y de produccién” (los pro-
cedimientos de regulacion temporal de empleo basados en causas econdémicas,
técnicas, organizativas y de produccién vinculadas a la COVID-19 iniciados tras
el 27 de enero de 2021 y hasta el 31 de mayo de 2021).
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Cuestiones generales
Mutuo acuerdo de las partes

Causas consignadas validamente
en el contrato

Expiracidn del periodo contratado
o realizacién de la obra o Servicio
objeto del contrato

Muerte, jubilacion o extincion
de la personalidad juridica del
contratante

Dimision de la persona trabajadora

Muerte, incapacidad permanente
total, absoluta o gran invalidez de
la persona trabajadora

Jubilacién de la persona
trabajadora

Fuerza mayor

Despido colectivo fundado en
causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién

Voluntad de la persona trabajadora
con causa justificada

causas objetivas legalmente
procedentes

Despido disciplinario

Actuacion en caso de despido



9.1. CUESTIONES GENERALES
B RD 2720/98 B Ley 12/01 B LO 1/04 B Ley 43/06 B LO 3/07 B Ley 35/10 ® Ley

3/12 B RD 1483/12 © RD 1484/12 B RDL 5/13 B Ley 1/14 © RDLG 2/15, arts. 49 a
57y disp trans 10° B RDL 28/18 B RDL 6/19 B RDL 1/20

Caracteristicas

Significa la terminacion de la relacién laboral entre empresa y la persona empleada y
sus causas pueden ser las que a continuacion se indican:

e Mutuo acuerdo entre las partes.
o Causas consignadas validamente en el contrato.

o Expiracion del tiempo convenido o realizacién de la obra o servicio objeto del
contrato.

o Enel caso del contrato de interinidad, por alguna de las siguientes causas:
- Lareincorporacion de la persona trabajadora sustituida.

- El vencimiento del plazo legal o convencionalmente establecido para la
reincorporacion.

- Laextincidn de la causa que dio lugar a la reserva del puesto de trabajo.

- El transcurso del plazo de tres meses en los procesos de seleccién o pro-
mocién para la provisidn definitiva de puestos de trabajo.

e Dimision de la persona trabajadora.

e Muerte, gran invalidez o incapacidad permanente, total o absoluta de la persona
trabajadora.

e Jubilacién de la persona trabajadora.

e Muerte, jubilacion, incapacidad o extincién de la personalidad juridica del con-
tratante.

e Fuerza mayor.



e Despido colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

e Voluntad de la persona trabajadora fundada en un incumplimiento contractual
de la empresa.

e Despido disciplinario.
o Causas objetivas legalmente procedentes.

o Por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitiva-
mente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género.

La empresa, con ocasién de la extincion del contrato, al comunicar a las trabajado-
ras y trabajadores la denuncia, o, en su caso, el preaviso de la extincién del mismo,
deberd acompanar una propuesta del documento de liquidacién de las cantidades
adeudadas.

La persona contratada podra solicitar la presencia de un representante legal de la
empresa en el momento de proceder a la firma del recibo del finiquito, haciéndose
constar en el mismo el hecho de su firma en presencia de un representante legal
de la parte trabajadora, o bien que la persona trabajadora no ha hecho uso de esta
posibilidad.

Si la empresa impidiese la presencia del representante en el momento de la firma,

el trabajador o trabajadora podra hacerlo constar en el propio recibo, a los efectos
oportunos.

9.2. MUTUO ACUERDO DE LAS PARTES
[ RDLG 2/15, art.49
e Simple acuerdo de las partes.

e La manifestacién de voluntad de rescindir la relacién laboral debe ser prestada
libremente.

o La forma mas frecuente es la peticién de baja por la persona trabajadora, con
aceptacioén del persona empleadora, firméandose el documento denominado «Fi-




niquito», ala vez que se saldan todas las obligaciones pendientes entre las partes.
No existe derecho a indemnizacion.

9.3. CAUSAS CONSIGNADAS VALIDAMENTE EN EL CONTRATO
B RDLG 2/15, art.49

Las causas s6lo son vélidas cuando no constituyen manifiesto abuso de derecho por
parte de la empresa. Silo constituyera, la persona empleada debe reclamar por despido.

Deben ser alegadas por alguna de las partes, de lo contrario el contrato se presumird
prorrogado tacitamente por tiempo indefinido.

9.4. EXPIRACIONDELPERIODO CONTRATADO O REALIZACION
DE LA OBRA O SERVICIO OBJETO DEL CONTRATO

® Ley 12/01 © Ley 43/06 B Ley 35/10 B RDLG 2/15 art.49, disp trans 8°

e Alafinalizacién del contrato, excepto en los contratos formativos y el contrato de
duracién determinada por causa de sustitucion, la persona trabajadora tendrd de-
recho a recibir una indemnizacién de cuantia equivalente a la parte proporcional
de la cantidad que resultaria de abonar doce dias de salario por cada afo de ser-
vicio, o la establecida, en su caso, en la normativa especifica que sea de aplicaciéon

Los contratos de duracidon determinada que tengan establecido plazo maximo
de duracion, incluidos los contratos formativos, concertados por una duracién
inferior a la méxima legalmente establecida, se entenderan prorrogados automa-
ticamente hasta dicho plazo cuando no medie denuncia o prérroga expresa y la
persona trabajadora continte prestando servicios.

o Expirada dicha duracién maxima o realizada la obra o servicio objeto del con-
trato, si no hubiera denuncia y se continuara en la prestacién laboral, el contrato
se considerard prorrogado tdcitamente por tiempo indefinido, salvo prueba en
contrario que acredite la naturaleza temporal de la prestacion.

e Siel contrato de trabajo de duracién determinada es superior a un ano, la parte
del contrato que formule la denuncia esté obligada a notificar a la otra la termi-
nacién del mismo con una antelacién minima de quince dias.




9.5. MUE‘RTE,JUBILACI()N OEXTINCION DELAPERSONALIDAD
JURIDICA DEL CONTRATANTE

[ Ley 36/11 B RD 1483/12 B RDLG 2/15, art.49 [ RDLG 8/15, art.267

e Que no exista continuidad en la actividad empresarial.

o No esnecesario que exista autorizacion alguna en los casos de muerte, jubilacién
o incapacidad dla empresa/a, teniendo derecho la persona trabajadora a una in-
demnizaci6n equivalente a un mes de salario.

e En el caso de extincion de la personalidad juridica del contratante, se seguiran

los tramites previstos en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, corres-
pondientes al procedimiento de despido colectivo.

9.6. DIMISION DE LA PERSONA TRABAJADORA
B RDLG 2/15, art.49

e Preaviso a la direcciéon empresarial con la antelacién prevista en convenio, con-
trato o lo usual conforme a las costumbres del lugar.

e No tiene necesidad de alegar motivos.

9.7. MUERTE, INCAPACIDAD PERMANENTE TOTAL, ABSOLUTA
O GRAN INVALIDEZ DE LA PERSONA TRABAJADORA

B D.2-111-44  RD 1451/83 B RDLG 2/15, art.49
En funcién de cada causa:

o Fallecimiento de la persona trabajadora. La direccién de la empresa, en caso de
fallecimiento debido a muerte natural, vendra obligada a abonar a determinados
parientes una indemnizacién equivalente a 15 dias del salario.

e Declaracion de incapacidad permanente total de la persona trabajadora. La em-

presa podra romper la relacién laboral o darle un puesto de trabajo acorde con
su diversidad funcional.




e Declaracién de incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez. Si se
produjese recuperacion completa o se transformase la calificacién en incapa-
cidad parcial, la persona trabajadora tiene derecho a reintegrarse a la empresa
cuando exista vacante.

9.8. JUBILACION DE LA PERSONA TRABAJADORA
® RDLG 2/15, art.49, disp adic.10? y disp trans.9*  RDL 28/18
e Acceso de la persona trabajadora a la pensién de jubilacion.

e De conformidad con la disposicién adicional décima del Estatuto de los Traba-
jadores, los convenios colectivos podran establecer clausulas que posibiliten la
extincion del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte de la persona
trabajadora de la edad legal de jubilacién fijada en la normativa de Seguridad
Social, siempre que se cumplan los siguientes requisitos:

- La persona trabajadora afectada por la extincién del contrato de trabajo
debera cumplir los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad So-
cial para tener derecho al 100% de la pensién ordinaria de jubilacién en su
modalidad contributiva.



9.9.

- Lamedida debera vincularse a objetivos coherentes de politica de empleo
expresados en el convenio colectivo, tales como la mejora de la estabilidad
en el empleo por la transformacién de contratos temporales en indefini-
dos, la contratacién de nuevas personas trabajadoras, el relevo generacio-
nal o cualesquiera otras dirigidas a favorecer la calidad del empleo.

FUERZA MAYOR

B Ley 36/11 © Ley 3/12 © RD 1483/12 © RDLG 2/15, arts 49y 51.7

Definicion

Se trata de hechos extraordinarios imprevisibles o inevitables que imposibilitan
definitivamente el desarrollo del trabajo (incendio, inundacion, etc.).

Requisitos

Son requisitos de la fuerza mayor: Requisitos

La existencia de fuerza mayor, debera ser constatada por la autoridad laboral,
cualquiera que sea el nimero de personas trabajadoras afectadas.

El expediente se iniciard mediante solicitud de la empresa, acompanada de los
medios de prueba que estime necesarios y simultdnea comunicacién a la repre-
sentacion legal del personal.

La resolucién de la autoridad laboral se dictard, previo informe de la Inspecciéon
de Trabajo y Seguridad Social y cuantas otras actuaciones e informes considere
indispensables, en el plazo de 5 dias desde la solicitud, y debera limitarse, en
su caso, a constatar la existencia de la fuerza mayor alegada por la empresa, co-
rrespondiendo a esta la decision sobre la extincién de los contratos, que surtira
efectos desde la fecha del hecho causante de la fuerza mayor. La empresa debera
dar traslado de dicha decision a la representacion legal del personal y a la auto-
ridad laboral.

La autoridad laboral, que constate la fuerza mayor podra acordar que la totalidad
o una parte de la indemnizacién que corresponda a las personas trabajadoras
afectadas por la extincion de los contratos, sea satisfecha por el Fondo de Garan-
tia Salarial, sin perjuicio del derecho de éste a resarcirse de la empresa.




9.10. DESPIDOCOLECTIVO FUNDADOEN CAUSAS ECONOMICAS,

TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION

® Ley 35/10 ® Ley 27/11, disp adic.16* ® Ley 36/11 ® Ley 3/12 [ RD 1483/12
B RD 1484/ 12 B RDL 5/13 B RDL 16/13 B Ley 1/14 B RDLG 2/15, art.51

Caracteristicas

La extincién colectiva de los contratos de trabajo debe estar fundada en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

Se entiende que concurren causas econdmicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacion econémica negativa; en casos tales como
la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persistente de su
nivel de ingresos ordinarios o ventas.

En todo caso, se entenderd que la disminucion es persistente si durante tres tri-
mestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es
inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccidén; causas
organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los
sistemas y métodos de trabajo del personal o, en el modo de organizar la pro-
duccidén y causas productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en la
demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el
mercado.

Requisitos

Que la extincién afecte, en un periodo de noventa dias, al menos a:

Diez personas trabajadoras, en las empresas que ocupen a menos de cien perso-
nas trabajadoras.

El 10 por 100 del nimero de personas trabajadoras de la empresa en aquellas que
ocupen entre cien y trescientas personas trabajadoras.

Treinta personas trabajadoras en empresas que ocupen mas de trescientas per-
sonas trabajadoras.



e Para este computo del nimero de personas trabajadoras afectadas se tendra
también en cuenta cualquier otra extincién por iniciativa de la empresa, sin in-
cluir las derivadas de la terminacién del tiempo convenido o finalizacién de la
obra o servicio, por motivos no inherentes a la persona de la persona trabajadora,
siempre que su nimero sea, al menos, de cinco.

e Que afecte ala totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que el nimero de
afectados sea superior a cinco, cuando el despido colectivo se produzca como

consecuencia de la cesacién total de su actividad empresarial fundada en las
mismas causas senaladas anteriormente.

9.11. VOLUNTAD DE LA PERSONA TRABAJADORA CON CAUSA
JUSTIFICADA

B Ley 43/06 ® Ley 36/11 B Ley 3/12 B RDL 20/12 B RDLG 2/15, arts. 33.2,49y 50

Causas

Para que la persona trabajadora pueda solicitar la extincién del contrato de trabajo
y percibir las correspondientes indemnizaciones por despido improcedente debera
efectuarlo por alguna de las siguientes causas:

e Modificacién sustancial de sus condiciones de trabajo llevadas a cabo sin respe-
tar lo previsto en el art. 41 del Estatuto de los Trabajadores, y que redunden en
menoscabo de la dignidad de la persona trabajadora.

o Lafalta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado.

o Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte de la empre-
sa, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a reinte-
grar al profesional en sus anteriores condiciones en los supuestos de movilidad
geografica y modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, cuando una
sentencia judicial haya declarado los mismos injustificados.

Procedimiento

o La persona trabajadora tiene que solicitar la extincién de su relacién laboral en
el Juzgado de lo Social. Las indemnizaciones seran las sefialadas para el despido
improcedente.




o En caso de insolvencia o concurso de la persona empresaria el importe de la in-
demnizacion, a los solos efectos de abono por el Fondo de Garantia Salarial, se
calculara sobre la base de treinta dias por ano de servicio, con el limite maximo
de una anualidad, sin que el salario diario, base del célculo, pueda exceder del
doble del Salario Minimo Interprofesional, incluyendo la parte proporcional de
las pagas extraordinarias.

9.12. CAUSAS OBJETIVAS LEGALMENTE PROCEDENTES

© Ley 12/01  LO 1/04 © Ley 35/10 © Ley 36/11 B Ley 3/12 B RDLG 2/15, arts.
51,52y53

Caracteristicas

El contrato podra extinguirse por alguna de las siguientes causas:
o Ineptitud de la persona trabajadora.

o Falta de adaptacién de la persona trabajadora a las modificaciones técnicas en
su puesto de trabajo.

o Causas econ6micas, técnicas, organizativas o de produccidn y la extincion afecte
a un numero inferior al establecido en el articulo 51.1. del Estatuto de los Traba-
jadores.

o Faltas de asistencia al trabajo.

o Insuficiencia de consignacion presupuestaria para la ejecucion de planes y pro-

gramas publicos.

Procedimiento general

El procedimiento debera incluir:

e Notificacién por escrito a la persona trabajadora, expresando la causa y la fecha
de los efectos.

e Plazo de preaviso de 15 dias, computado desde la entrega de la comunicacién

personal a la persona trabajadora hasta la extincién del contrato.



e Poner a disposicion de la persona trabajadora una indemnizacién de 20 dias de
salario por ano de servicio en el momento de la notificacién del despidoy con un
maximo de 12 mensualidades.

e Dar ala persona trabajadora una licencia de 6 horas a la semana, durante el
periodo de preaviso sin pérdida de retribucién, con objeto de buscar nuevos
empleos.

e Abono de la indemnizacién sustitutoria del preaviso, en la cuantia del salario
equivalente a ese periodo, sila direccion de la empresa efecttia dicha opcidn.

Cuando la decision extintiva de la empresa tuviera como movil alguna de las causas
de discriminacién prohibidas en la Constitucién o en la Ley o bien se hubiera pro-
ducido con violacién de derechos fundamentales y libertades publicas de la persona
trabajadora, la decision extintiva sera nula, asi como cuando esté relacionada con el
embarazo, la maternidad, la paternidad, la adopcién, guarda con fines de adopcién
y acogimiento con el ejercicio de determinados derechos de conciliacién familiar y
laboral, o el ejercicio de los derechos que confiere la ley a las trabajadoras victimas de
violencia de género.

La decision extintiva se considerard procedente siempre que se acredite la concurren-
cia de la causa en que se fundamenté la extincién y se hubieren cumplido los requi-
sitos establecidos en el apartado 1 del art.53 del Estatuto de los Trabajadores. En otro
caso se considerara improcedente.

No obstante, la no concesidn del preaviso o el error excusable en el calculo de la in-
demnizacién no determinara la improcedencia del despido, sin perjuicio de la obliga-
cién de la empresa de abonar los salarios correspondientes a dicho periodo o al pago
de la indemnizacién en la cuantia correcta, con independencia de los demas efectos
que procedan.

Contra la decisidn de la extincion de la relacidn laboral, la persona trabajadora podra
recurrir como si se tratara de un despido disciplinario.

Ineptitud de la persona trabajadora

Para ser causa de extincion de la relacion laboral debe ser conocida o sobrevenida

después de su colocacion. Si existia con anterioridad al cumplimiento del periodo de
prueba no podra ser alegada finalizado el mismo.




El previsto para la extincién del contrato por causas objetivas.

Falta de adaptacion de la persona trabajadora a las modificaciones
técnicas de su puesto de trabajo

Para que sean motivo de despido es necesario que las modificaciones:

Hayan sido razonables para los conocimientos de la persona trabajadora.

Previamente la persona empleadora, deberd ofrecer a la persona trabajadora un
curso dirigido a facilitar la adaptacién a las modificaciones operadas. El tiempo
destinado a la formacidn, se considerara en todo caso tiempo de trabajo efectivo
y la empresa abonara a la persona trabajadora el salario medio que viniera per-
cibiendo.

La extincién no podré ser acordada por la empresa, hasta que hayan transcurri-
do, como minimo, 2 meses desde que se introdujo la modificaciéon o desde que
finaliz6 la formacién dirigida a la adaptacién.

El previsto para la extincién del contrato por causas objetivas.

Causas econémicas, técnicas organizativas o de produccion

La extincion de los contratos debe estar objetivamente acreditada en causas eco-
noémicas, técnicas, organizativas o de produccién, segin se definen para el des-
pido colectivo.

La representacion legal del personal tendréd prioridad de permanencia en la
empresa.

A través de la negociacién colectiva se podrén articular procedimientos de infor-
macion y seguimiento de los despidos objetivos, en el ambito correspondiente.



Extincién por motivo inherente a la persona trabajadora en el sector de la
construccion

Exclusivo del sector de la construccion (actividades incluidas en I Anexo I del Conve-
nio general de la construccion).

Al concluir la obra la empresa tendrd la obligacién de realizar una propuesta de recolo-
cacidn a la persona trabajadora para su recolocacién en el plazo de 5 dias y por escrito.

Una vez efectuada la propuesta de recolocacidn, el contrato indefinido adscrito a obra
podra extinguirse por motivos inherentes a la persona trabajadora cuando se dé algu-
na de las siguientes circunstancias:

e Rechazo de recolocacidn por parte de la persona trabajadora.

o Falta de cualificacion para obra en la provincia.

o Inexistencia de obras en la provincia.
La extincién del contrato indefinido por motivos inherentes a la persona trabajadora
debera ser puesta en conocimiento de la representacién legal de las personas trabaja-
doras con una antelacién de 7 dias a su efectividad y dard lugar a una indemnizacién
del 7 % calculada sobre los conceptos salariales establecidos en las tablas del conve-
nio colectivo que resulte de aplicacién y que hayan sido devengados durante toda la

vigencia del contrato, o la superior establecida por el Convenio General del Sector de
la Construccion.

9.13. DESPIDO DISCIPLINARIO
B LO 3/07 B Ley 36/11 B Ley 3/12 B RDLG 2/15, arts. 54, 55y 56 [ RDL 6/19

Es la extincion del contrato de trabajo por decision de la empresa basada en un incumpli-
miento grave y culpable de las obligaciones de la persona trabajadora.

Motivos

o Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad.

e Indisciplina o desobediencia.




e Ofensas verbales o fisicas a la direcciéon empresarial, a las personas que trabajan
en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

o Transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en el desempeiio
del trabajo.

e Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo normal o
pactado.

o Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en la activi-
dad laboral.

e El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, diversidad

funcional, edad u orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de sexo de la
persona empresaria o a las personas que trabajan en la empresa.

Procedimiento

e Actuacion de la empresa.

- El plazo para llevar a cabo el despido sera el de los 60 dias siguientes a la
fecha del conocimiento del incumplimiento de la persona trabajadora, en
todo caso, dentro de los 6 meses de haberse cometido.

- El despido deberd ser notificado por escrito a la persona trabajadora, ha-
ciendo figurar los hechos que lo motivan y la fecha en que tendré efectos.

- Por convenio colectivo podran establecerse otras exigencias formales para
el despido.

- Cuando la persona trabajadora fuera la representacién legal del personal
o delegado sindical, procederd la apertura de expediente contradicto-
rio, en el que serdn oidos, ademas de la persona interesada, los restantes
miembros de la representacion a que perteneciere, si los hubiese.

- Sila persona trabajadora estuviera afiliada a un sindicato y a la direcciéon
de la empresa le constare, deberd dar audiencia previa a los delegados sin-
dicales de la seccién sindical correspondiente a dicho sindicato.

- Siel despido se realizara inobservando lo establecido en este apartado, la
empresa podra realizar un nuevo despido en el que cumpliese los requisi-




tos omitidos en el precedente. Dicho nuevo despido, que sélo surtira efec-
tos desde su fecha, sélo cabra efectuarlo en el plazo de 20 dias, a contar
desde el siguiente al del primer despido.

Al realizarlo, la empresa pondré a disposicién de la persona trabajadora
los salarios devengados en los dias intermedios, manteniéndole durante
los mismos en alta en la Seguridad Social.

e Actuacion de la persona trabajadora.

Si no esta de acuerdo con la decisién de la empresa debera actuar en un plazo
maéximo de veinte dias contra el despido.

o Laempresa procedera a liquidar las retribuciones pendientes de la persona tra-
bajadoray a la confeccién de un recibo del finiquito.

9.14. ACTUACION EN CASO DE DESPIDO

La persona trabajadora que vea extinguida su relacién laboral por voluntad unilateral
de la empresa y no esté de acuerdo con esta decision deberd proceder a las siguientes
actuaciones.

Acto de conciliacion

® Instrumento de ratificacion del Convenio 173 de la OIT [ Ley 13/09 B Ley 36/11
B RDLG 2/15 B Ley 39/15

Es un requisito previo para la tramitacion de cualquier procedimiento por despido
ante el Juzgado de lo Social. Se exceptian de este requisito los procesos que exijan la
reclamacion previa en via administrativa.

A quién afecta
e Persona trabajadora que reciba carta de despido alegando cualquier causa.

o Persona trabajadora despedida verbalmente, impidiéndole el acceso al puesto
de trabajo.

o Enambos casos, sila persona trabajadora no considera justificada la accién em-
presarial, debe iniciar las actuaciones de conciliacién.




Presentacién de demanda de conciliaciéon o mediacion ante el Servicio de Mediacién,
Arbitraje y Conciliacién SMAC u 6rgano que asuma estas funciones, que podra consti-
tuirse mediante acuerdos interprofesionales o convenios colectivos.

Veinte dias hébiles (excluidos sabados, domingos y festivos conforme al articulo 30.2
de la Ley 39/2015) desde el momento del despido. La presentacién de la solicitud de
conciliacién suspende los plazos de caducidad, si bien el computo de la caducidad se
reanuda al dia siguiente de intentada la conciliacién o transcurridos 15 dias hébiles
desde su presentacién sin que se haya celebrado. En todo caso, transcurridos treinta
dias sin celebrarse el acto de conciliacién, se tendra por terminado el procedimiento
y cumplido el trdmite.

Resolucion

La Autoridad Laboral cita a las partes para una avenencia pudiendo haber:

e Acuerdo. Habrd de estarse a lo acordado (reincorporacién al puesto de trabajo o
indemnizacién, incluyendo los salarios de tramitacion).

o Falta de acuerdo. La persona trabajadora debe presentar demanda ante el Juzgado
de lo Social en los dias que falten para los veinte, una vez descontados los transcu-
rridos desde el despido hasta la presentacién de la demanda de conciliacion.

o Incomparecencias:

- Cuando estando debidamente citadas las partes para el acto de concilia-
cién o mediacién no compareciese el solicitante ni alegase justa causa, se
tendrd por no presentada la papeleta, archivandose todo lo actuado.

- Sino compareciera la otra parte, debidamente citada, se haré constar ex-
presamente en la certificacién del acta de conciliacién y de mediacion se
tendrd la conciliacién o la mediacién por intentada sin efecto, y el juez
o tribunal impondrén las costas del proceso a la parte que no hubiese
comparecido sin causa justificada, incluidos honorarios, hasta el limite
de seiscientos euros, del letrado o graduado social colegiado de la par-
te contraria que hubieren intervenido, si la sentencia que en su dia dicte
coincidiera esencialmente con la pretensiéon contenida en la papeleta de
conciliacién o en la solicitud de mediacidn.



e Impugnacion:

- Elacuerdo de conciliacién o mediacidn podra ser impugnado por las par-
tes y por quienes pudieran sufrir perjuicio por aquél, ante el Juzgado o
Tribunal competente para conocer del asunto objeto de la conciliacién o
mediacidn, mediante ejercicio de la accién de nulidad por las causas que
invalidan los contratos.

- Laaccidén caducard a los treinta dias hébiles siguientes a aquel en que se
adopto el acuerdo. Para los posibles perjudicados el plazo contarad desde
que lo conocieran.

e Ejecucion:

- Lo acordado en conciliacién o mediacién tendré fuerza ejecutiva en-
tre las partes intervinientes sin necesidad de ratificacién ante el Juez
o Tribunal, pudiendo llevarse a efecto por el tramite de ejecucién de
sentencias.

- FOGASA cubre, en la parte legal a la que resulte obligadas las indem-
nizaciones recogidas en sentencia, auto, resolucién administrativa o
conciliacién judicial, quedando excluido como titulo habil para ello la
conciliacion extrajudicial en el SMAC. (STS Sala 42 de lo Social 3 octu-
bre 2016)

Demanda ante el Juzgado de lo Social

© Ley 22/03 © Ley 13/09 B Ley 36/11 © Ley 38/11

Presentacion de la demanda

e Una vez celebrado o intentado el acto de conciliacién o mediacidn sin avenen-
cia, deberd la persona trabajadora presentar la correspondiente demanda ante el
Juzgado de lo Social, aportando el justificante del resultado del acto de concilia-
cién o mediacion, de tenerlo; en otro caso, deberd aportarlo en el plazo de quince
dias, contados a partir del siguiente al de la notificacion.

e Puede efectuarla la persona trabajadora sola o asesorada o representada por un
abogado, procurador, graduado social o sindicato en su caso. Con caracter ge-




neral sera Juzgado competente el del lugar de prestacion de los servicios o el del
domicilio del demandado a eleccién del demandante.

e Los Juzgados de lo Mercantil son competentes en las demandas derivadas de
contratos de trabajo existentes a la fecha de declaracién del concurso en los pro-

cedimientos concursales.

Plazo

e Veinte dias habiles desde el momento del despido. (Se suman para el computo
los dias que transcurren entre el dia siguiente al despido y el de la presentacién
de demanda de conciliacién, con los que transcurren entre el dia siguiente a la
celebracién de la conciliacion y el de la presentaciéon de la demanda en el Juzga-
do de lo Social). Este plazo sera de caducidad a todos los efectos.

e Si se promoviese demanda por despido contra una persona a la que errénea-
mente se hubiere atribuido la cualidad de persona empresaria, y se acreditase
con posterioridad, sea en el juicio o en otro momento anterior al proceso, que
lo era un tercero, la persona empleada podra promover nueva demanda contra
éste, sin que comience el computo del plazo de caducidad hasta el momento en
que conste quién sea la empresa.

Caracteristicas de la demanda

La demanda se formulara por escrito y habréd de contener los siguientes extremos:

e Designacidn del drgano ante quien se presente, asi como la expresion de la
modalidad procesal a través de la cual entienda que deba enjuiciarse su pre-
tension.

e Datos del demandante, con expresién del nimero del documento nacional de
identidad, y de aquellas otras personas interesadas que deben ser llamadas al
proceso y sus domicilios, indicando el nombre y apellidos de las personas fisicas
y la denominacién social de las personas juridicas.

Sila demanda se dirigiese contra un grupo carente de personalidad, habré de ha-
cerse constar el nombre y apellidos de quienes aparezcan como organizadores,
directores o gestores de aquél, y sus domicilios.

e Laenumeracioén claray concreta de los hechos sobre los que verse la pretensién
y de todos aquellos que, segin la legislacion sustantiva, resulten imprescindibles

para resolver las cuestiones planteadas. En ningtin caso podran alegarse hechos



distintos de los aducidos en conciliacién o mediacién, salvo que se hubieran pro-
ducido con posterioridad a la sustanciacién de aquélla.

Antigiiedad, concretando los periodos en que hayan sido prestados los servicios;
categoria profesional; salario, tiempo y forma de pago; lugar de trabajo; modali-
dad y duracién del contrato; jornada; caracteristicas particulares, si las hubiere,
del trabajo que se realizaba antes de producirse el despido.

Fecha de efectividad del despido y forma en que se produjo y hechos alegados
por la empresa, acompainando la comunicacién recibida, en su caso, o haciendo
mencion suficiente de su contenido.

Si la persona trabajadora ostenta o ha ostentado en el afio anterior al despido
la cualidad de representante legal o sindical de las trabajadoras y trabajadores,
asi como cualquier otra circunstancia relevante para la declaracién de nulidad o
improcedencia o para la titularidad de la opacién derivada, en su caso.

Si la persona trabajadora se encuentra afiliada a algin sindicato, en el supuesto
de que alegue la improcedencia del despido por haberse realizado éste sin la pre-
via audiencia de los delegados sindicales, si los hubiera.

Si el demandante litigase por si mismo, designard un domicilio en la localidad
donde resida el Juzgado o Tribunal, en el que se practicaran todas las diligencias

que hayan de entenderse con él.

Fechay firma.




Sentencia

B Ley12/01 B LO 1/04 B LO 3/07 B Ley 13/09 B Ley 36/11 B RDL 20/12 B RD
418/14 B RDLG 2/15 dis trans 11* B RDL 6/19

El Juez de lo Social, una vez celebrado el juicio, dictard sentencia, en el plazo de 5 dias,

en la que calificard el despido como nulo, improcedente o procedente, notificandose
a las partes dentro de los 2 dias siguientes.

Despido nulo

B LET, art. 55.5 B LET, art. 55.6

El que tenga por mdvil alguna de las causas de discriminacién prohibidas en la Cons-
titucién o en la ley, o bien se produzca con violacién de derechos fundamentales y
libertades publicas de la persona trabajadora.

Serd también nulo el despido en los siguientes supuestos, salvo que, en todos estos
casos, se declare la procedencia del despido por motivos no relacionados con el em-
barazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencias sefnialados. En caso
de despido objetivo para considerarse procedente debera acreditarse suficientemen-
te que la causa objetiva que sustenta el despido requiere concretamente la extincién
del contrato de la persona referida. En el resto de supuestos, la decisién extintiva se
considerara procedente cuando se acredite la concurrencia de la causa en que se fun-
damenté la decisidn extintiva y se hubiese cumplido los requisitos establecidos en el
apartado 1 del art. 53. En otro caso se considerard improcedente.

o El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspension del contra-
to de trabajo por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién, acogi-
miento, riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que
se refiere el articulo 45.1.d) y e) ET. o por enfermedades causadas por embarazo,
parto, lactancia natural, o la notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso
concedido finalice dentro de dichos periodos.

o Eldelas trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere el parrafo anterior;

o El de las personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los
que se refiere los articulos 37.4 ET (cuidado del lactante), 37.5 (Las personas



trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el
caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto.

Asimismo, tendrdn derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un méximo de
2 horas, con la disminucién proporcional del salario) y 37.6 (derecho a la reduc-
cion de jornada por guarda legal o por hospitalizacién o tratamiento continuado
del menor afectado por cédncer o cualquier otra enfermedad grave), o estén dis-
frutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista
en el articulo 46.3 ET.

o El de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su de-
recho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de
los Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia
social integral.

o Eldelas personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al fina-
lizar los periodos de suspensién del contrato por nacimiento, adopcién, guarda
con fines de adopcién o acogimiento, a que se refiere el articulo 45.1.d) ET, siem-
pre que no hubieran transcurrido mas de doce meses desde la fecha del naci-
miento, la adopcidn, la guarda con fines de adopcién o el acogimiento

Consecuencias

e Readmision inmediata de la persona trabajadora en el puesto que venia desem-
peniando y abono de los salarios dejados de percibir desde la fecha del despido
hasta la notificacién de la sentencia.

e Sila persona trabajadora hubiera encontrado otro empleo con anterioridad a la
sentencia y se probase por la empresa lo percibido, éste lo podra descontar de los
salarios dejados de percibir.

e Cuando, durante dicho periodo, la persona trabajadora hubiera percibido pres-
taciones por desempleo, la Entidad Gestora cesarad su abono y reclamara las
cotizaciones a la Seguridad Social efectuadas, debiendo la empresa ingresar
a la Entidad Gestora las cantidades percibidas por la persona trabajadora, de-
duciéndolas de los salarios dejados de percibir con el limite de la suma de los
mismos.

e La empresa debera instar el alta del trabajador o trabajadora en la Seguridad
Social con efectos desde la fecha del despido cotizando por ese periodo, que se
considerara de ocupacién cotizada a todos los efectos




Despido improcedente

B art. 56, RDLG 2/15

Cuando no quede acreditado el incumplimiento que se alega para el despido o cuan-
do no se hubieren cumplido las exigencias formales establecidas. En el caso de despi-
do objetivo cuando no se acredite la causa.

Consecuencias y efectos

o ElJuez de lo Social establecera en la sentencia la readmision de la persona tra-
bajadora en su puesto de trabajo con abono de los salarios de tramitacién y la
indemnizacion a entregarle en el supuesto de que la empresa optara por la no
readmision.

e La empresa, en el plazo de 5 dias desde la notificacién de la sentencia, podra
elegir entre una de estas dos opciones:

- Lareadmision de la persona trabajadora con abono de los salarios de tra-
mitacién, que equivaldrdn a una cantidad igual a la suma de los salarios
dejados de percibir desde la fecha de despido hasta la notificacién de la
sentencia que declarase la improcedencia o hasta que hubiera encon-
trado otro empleo, si tal colocacion fuera anterior a dicha sentencia y se
probase por la empresa lo percibido, para su descuento de los salarios de
tramitacion.

- Unaindemnizacién de 33 dias de salario, por afio de servicio, prorratean-
dose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo hasta un maxi-
mo de 24 mensualidades.

- La opcién por la indemnizacién determinard la extincién del con-
trato de trabajo que se entenderd producida en la fecha del cese
efectivo en el trabajo.

- Cuando en el mencionado plazo de 5 dias no se ejercite ninguna
opcidn se entiende que opta por la readmision de la persona tra-
bajadora.

- Sila persona trabajadora despedida fuera parte de la representa-
cién legal de la parte trabajadora o un delegado sindical, la opcién




de readmisién correspondera siempre a éste. Tanto si opta por la
indemnizacion como silo hace por la readmision, tendra derecho a
los salarios de tramitacién.

- Cuando la empresa haya optado por la readmisién debera comu-
nicar por escrito a la persona trabajadora, dentro de los diez dias
siguientes a aquel en que se le notifique la sentencia, la fecha de su
reincorporacion al trabajo, para efectuarla en un plazo no inferior a
los tres dias siguientes al de la recepcion del escrito. Asimismo, de-
bera instar el alta de la persona trabajadora en la Seguridad Social
con efectos desde la fecha del despido cotizando por ese periodo,
que se considerara de ocupacién cotizada a todos los efectos.

- Cuando la sentencia que declare la improcedencia del despido se
dicte transcurridos mas de noventa dias hébiles desde la fecha en
que se presento la demanda, la empresa podré reclamar del Estado
el abono de la percepciéon econémica a que se refiere el apartado 2
del articulo 56 del Estatuto de los Trabajadores correspondiente al
tiempo que exceda de dichos noventa dias habiles.

- En este caso, seran con cargo al Estado las cuotas de la Seguridad
Social correspondientes a los salarios.

Fijacion del importe de la indemnizacion

El importe de la indemnizacién de 33 dias de salarios por afio de servicio, prorratedn-
dose por meses los periodos de tiempo inferiores a un ano, hasta un maximo de 24
mensualidades, serd de aplicacién a los contratos suscritos a partir del dia 12 de fe-
brero del afo 2012.

o Laindemnizacién por despido improcedente de los contratos formalizados con an-
terioridad a la fecha de entrada en vigor del Real Decreto Ley 3/2012, se calculara:

- Arazdn de 45 dias de salario por afio de servicio prorrateandose por meses
los periodos de tiempo inferiores a un ano por el tiempo de prestaciéon de
servicios anterior a la fecha de entrada en vigor, es decir, anterior al dia
12 de febrero de 2012, y a razén de 33 dias de salario por afio de servicio
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo, por
el tiempo de prestacién de servicio posterior.

- El importe indemnizatorio resultante, no podrd ser superior a 720 dias
de salario, salvo que, del célculo de la indemnizacién por el periodo an-




terior a la entrada en vigor del referenciado Real Decreto Ley, resultase
un numero de dias superior, en cuyo caso se aplicard éste como importe
indemnizatorio maximo, sin que dicho importe pueda ser superior a 42
mensualidades, en ningtn caso.

- Los contratos de trabajo “para el fomento de la contratacion indefinida’,
que estaban regulados por la Ley 12/2001, y que se pudieron celebrar
hasta el 12/02/2012, que se extingan por causas objetivas y la extincién
sea declarada improcedente, la indemnizacién sera de treinta y tres
dias de salario por afno de servicio, prorratedndose por meses los pe-
riodos de tiempo inferior a un ano y hasta un méximo de veinticuatro
mensualidades.

En el caso de despido disciplinario, la indemnizacién por despido impro-
cedente, se calculard, segin las reglas establecidas en el primer parrafo de
este apartado.

e En los despidos improcedentes de personas trabajadoras cuya relacién laboral

sea de caracter especial, la cuantia de la indemnizacion serd la establecida, en su
caso, por la norma reguladora de dicha relacion laboral.

Despido procedente

[ RDLG 2/15, art. 54 y art. 55

Por quedar acreditadas las causas alegadas por la empresa o la certeza de las causas
objetivas.

Consecuencias

o En el supuesto de despido disciplinario, extincidn de la relacién laboral sin dere-
cho a indemnizacién ni a salarios de tramitacion.

o En caso de extincion del contrato por causas objetivas, la persona trabajadora
hace suya la indemnizacién de veinte dias por afno de servicio, con un maximo
de doce mensualidades que la empresa le entregd en el momento del despido
o que deberd exigir en el momento en que sea efectiva la decisién extintiva si
la empresa, a consecuencia de su situaciéon econémica, no pudo ponerla a su
disposicién.



Recursos

© Ley 13/09 ® Ley 36/11

La empresa o la persona trabajadora podran recurrir contra la sentencia ante la Sala
de lo Social del Tribunal Superior de Justicia, en los 5 dias siguientes a la notificaciéon
de la sentencia.

Consecuencias

Sise recurre la sentencia que declara la improcedencia del despido, la opcidn ejercita-
da por la empresa tendra los siguientes efectos:

e Sise hubiera optado por la readmision, cualquiera que fuera el recurrente, ésta
se llevara a efecto de forma provisional en los términos establecidos por el arti-
culo 297 de la Ley reguladora de la Jurisdiccién Social.

- Cuando en los juicios donde se ejerciten acciones derivadas del despido o
de decisién extintiva de las relaciones de trabajo la sentencia del Juzgado
o Tribunal declare su nulidad o improcedencia y la empresa que hubiera
optado por la readmision interponga alguno de los recursos autorizados
por la Ley, éste vendra obligado, mientras dure la tramitacién del recur-
so, a satisfacer al recurrido la misma retribucién que viniere percibiendo
con anterioridad a producirse aquellos hechos, debiendo éste continuar
prestando sus servicios, a menos que la empresa prefiera hacer el abono
aludido sin compensacion alguna.

- Lamisma obligacién tendrd la empresa si el recurso lo interpusiera la per-
sona trabajadora y la sentencia hubiera declarado la nulidad del despido
basado en alguna de las causas de discriminacién previstas en la Constitu-
ciényen la Ley o la violacién de derechos fundamentales y libertades pu-
blicas de las personas trabajadoras o si hubiera optado por la readmision.

e Cuando la opcién de la empresa hubiera sido por la indemnizacién, tanto en el
supuesto de que el recurso fuera interpuesto por éste, como por la persona traba-
jadora, no procederéd la readmisién mientras penda el recurso, si bien durante la
tramitacion del recurso la persona trabajadora se considerard en situacion legal
de desempleo involuntario.

o Silasentencia que resuelva el recurso que hubiera interpuesto la persona traba-
jadora elevase la cuantia de la indemnizacién, la empresa, dentro de los 5 dias
siguientes al de su notificacién, podra cambiar el sentido de su opcién y, en tal




supuesto, la readmisién retrotraera sus efectos econémicos a la fecha en que tuvo
lugar la primera eleccién, deduciéndose de las cantidades que por tal concep-
to se abonen las que, en su caso, hubiera percibido la persona trabajadora en
concepto de prestacion por desempleo. La citada cantidad, asi como la corres-
pondiente a la aportacién empresarial a la Seguridad Social, por dicha persona
trabajadora, habra de ser ingresada por la empresa en la Entidad gestora.

A efectos del reconocimiento de un futuro derecho a la proteccién por desem-
pleo, el periodo a que se refiere el parrafo anterior se considerara de ocupacién
cotizada.
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técnicas, organizativas o de
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Procedimientos de extincion
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10.1. CUESTIONES GENERALES

® RD 625/85 B Ley 22/03 B O TAS/2868/03, art.20 B Ley 27/11, disp adic. 6 y
16* B Ley 36/11 B RD 1483/12 B RD 1484/13 ® O ESS/2541/12 B RD 908/13
® Ley 1/14 ® RD 3/14 B RD 368/14 disp final2® ® RDL 16/14, disp adic. 4*
® RDLG 2/15, arts. 47, 49, 51 y disp trans.10° B RDLG 8/15 B O TMS/394/19
® RDLG 1/20

Definicion

La adopcién de medidas de regulacion de empleo por parte de las empresas, ya sean
de reduccién de jornada, suspensién temporal del contrato o de extincién de las rela-
ciones laborales, exigen el seguimiento de un determinado procedimiento en el que
interviene la autoridad laboral como garante del cumplimiento de todos los requisitos
establecidos legal y reglamentariamente.

La consideracién de un procedimiento como despido colectivo requiere que, en un
periodo de 90 dias, la extincién de contratos afecte a un nimero minimo de personas
trabajadoras segtin los umbrales previstos en el articulo 51.1 del Estatuto de los Tra-
bajadores.

Este requisito numérico no se exige en los supuestos de reduccién de jornada o sus-
pensién de contratos ni en los de fuerza mayor.

Cuando se siguen estos procedimientos

El procedimiento se iniciara con caracter previo a la adopcidén por la empresa de las
siguientes medidas:

e Despido colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

e Suspension de larelacidn laboral o reduccién de jornada fundada en causas eco-
noémicas, técnicas, organizativas o de produccidn.

o Extincién de larelacidn laboral por extincidn de la personalidad juridica del con-
tratante.

o Extincién y suspension de la relacién laboral y reduccién de jornada por fuerza
mayor.



Autoridad Laboral competente

¢ En el ambito de las Comunidades Autonomas, tendrd la consideracién de Auto-
ridad Laboral competente para la tramitacion del procedimiento de regulaciéon
de empleo el 6rgano que determine la Comunidad Auténoma respectiva, cuando
el procedimiento afecte a personas trabajadoras que desarrollen su actividad en
centros de trabajo ubicados en su totalidad en el territorio de una Comunidad
Auténoma.

¢ Administraciéon General del Estado:

Cuando el procedimiento afecte a centros de trabajo o personas traba-
jadoras radicadas en dos o mds Comunidades Auténomas, conocera del
procedimiento de regulacién de empleo la Direccién General de Empleo
del Ministerio de Trabajo, Migracionesy Seguridad Social; salvo que el 85
por 100, como minimo, de la plantilla de la empresa radique en el ambito
territorial de una Comunidad Auténoma y existan personas trabajadoras
afectadas en la misma, en cuyo caso la instruccién del procedimiento se
realizara ante la autoridad laboral autondmica.

Conoceré también la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Tra-
bajo, Migraciones y Seguridad Social cuando el procedimiento afecte a
empresas o centros de trabajo relacionados con créditos extraordinarios
o avales acordados por el Gobierno de la Nacidn; con empresas perte-
necientes al Patrimonio del Estado y, en general, aquellas que tengan la
condicién de sociedades mercantiles estatales, asi como con empresas re-
lacionadas directamente con la Defensa Nacional u otras cuya produccién
sea declarada de importancia estratégica nacional.

En el supuesto anterior, cuando el procedimiento afecte a centros de tra-
bajo ubicados en el 4mbito de una provincia conoceran las Areas y De-
pendencias funcionales de Trabajo e Inmigracién dependientes de las
Delegaciones y Subdelegaciones del Gobierno en las Comunidades Auté-
nomas (una vez suprimidas las Direcciones Provinciales de Trabajo, Segu-
ridad Social y Asuntos Sociales).

Este ambito competencial, en razén a los traspasos de funciones y servi-
cios del Estado en materia de trabajo a las Comunidades Auténomas, se
reduce a determinadas empresas en que se mantiene la intervencion de la
Administracién General del Estado (sociedades estatales, empresas perte-
necientes al Patrimonio del Estado, empresas relacionadas directamente
con la defensa nacional, etc.).




- En este ultimo caso, cuando el procedimiento pueda afectar a més de
200 trabajadoras y trabajadores o la medida tenga especial trascendencia
social, la Direccién General de Empleo del Ministerio de Trabajo, Migra-
ciones y Seguridad Social podra avocar la competencia para conocer del
procedimiento.

10.2. EL PROCEDIMIENTO DE DESPIDO COLECTIVO
B Consultar legislacion del inicio del tema
o Debera seguir este procedimiento la empresa que pretenda realizar un despido
colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produc-

cion. El mismo procedimiento debera seguirse en caso de extincién de la perso-
nalidad juridica del contratante.

Sujeto que lo inicia

La empresa.

Procedimiento

e Apertura de un periodo de consultas mediante escrito dirigido a la representa-
cion legal del personal. Con caracter previo a la comunicacién empresarial de
apertura del periodo de consultas, debera quedar constituida la comisién repre-
sentativa de la plantilla trabajadora. A estos efectos la empresa debera comunicar
de manera fehaciente a las personas trabajadoras o a sus representantes su inten-
cion de iniciar el procedimiento de despido colectivo.

El plazo méximo para dicha constitucién sera de 7 dias desde la fecha de co-
municacién por parte de la direccién de la empresa de su intencién de iniciar
el procedimiento; salvo que algunos de los centros de trabajo que vayan a estar
afectados por el mismo no cuenten con representantes legales de los trabajado-
res, en cuyo caso, el plazo serd de quince dias.

La intervencién como interlocutores ante la direccién de la empresa en el
procedimiento de consultas corresponderd a los sujetos indicados en el
art.41.4 del Estatuto de los Trabajadores, en el orden y condiciones senialados
en el mismo.



e Comunicacién simultdnea a la Autoridad Laboral competente de la apertura del
periodo de consultas, con copia del escrito dirigido a los representantes de los
trabajadores.

¢« Comunicacion a la Autoridad Laboral del resultado de las consultas efectuadas a
la finalizacion de dicho periodo.

Comunicacion empresarial

e La empresa dirigird la comunicacion de apertura del periodo de consultas a los
representantes legales de los trabajadores, y simultdneamente dirigira una copia
de la misma a la autoridad laboral

e Contenido de la comunicacién empresarial.

- Se adjuntard a la comunicacién toda la documentacién necesaria para
acreditar las causas motivadoras del procedimiento:

- Memoria explicativa de las causas motivadoras del procedimiento.

- Si la causa del procedimiento fuera de indole econémica: docu-
mentacién que a su derecho convenga y en particular las cuentas
anuales de los dos ultimos ejercicios completos integradas por el
balance de situacidn, cuenta de pérdidas y ganancias, estado de
cambios en el patrimonio neto, estado de flujos de efectivos me-
moria del ejercicio e informe de gestién o, en su caso, cuenta de
pérdidas y ganancias abreviada y balance y estado de cambios en
el patrimonio neto abreviados, auditadas en el caso de empresas
obligadas a realizar auditoria, asi como las cuentas provisionales a
la iniciacién del procedimiento, firmadas por los administradores o
representantes de la empresa solicitante.

En el caso de empresa no sujeta a la obligacién de auditoria de las
cuentas, deberd aportar declaracién de la representacion de la em-
presa sobre la exencién de auditoria.

Asimismo, en caso de alegar que la situacién econémica negativa
se debe a una disminucién persistente del nivel de ingresos o ven-
tas, la empresa debera aportar toda la documentacién necesaria
para acreditar que tal disminucién se ha producido durante, al me-
nos los ultimos tres trimestres consecutivos inmediatamente ante-




riores a la fecha de la comunicacion de inicio del procedimiento de
despido colectivo, en relaciéon con los mismos trimestres del ano
inmediatamente anterior.

Cuando la empresa solicitante forme parte de un grupo de empre-
sas con obligacion de formular cuentas consolidadas cuya sociedad
dominante tenga su domicilio en Espana, deberdn acompanarse
las cuentas anuales e informe de gestién consolidados de la socie-
dad dominante del grupo debidamente auditadas, en el caso de
empresas obligadas a realizar auditorias, durante los dos ultimos
ejercicios, siempre que existan saldos deudores o acreedores con la
empresa que inicia el procedimiento.

Si no existiera obligacién de formular cuentas consolidadas, ade-
mas de la documentacién econémica de la empresa que inicia el
procedimiento, deberdan acompaiarse las de las demas empresas
del grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obliga-
das a realizar auditorias, siempre que dichas empresas tengan su
domicilio social en Espana, tengan la misma actividad o pertenez-
can al mismo sector de actividad y tengan saldos deudores o acree-
dores con la empresa solicitante.

Si la causa del procedimiento fuera de indole técnica, los informes
técnicos que acrediten, en su caso, la concurrencia de causas téc-
nicas derivadas de los cambios, entre otros, en los medios e instru-
mentos de produccion.



Si la causa del procedimiento fuera de indole organizativa, los in-
formes técnicos que acrediten, en su caso, la concurrencia de cau-
sas organizativas derivadas de los cambios, entre otros, en los sis-
temas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar
la produccién.

Si la causa del procedimiento fuera de indole productiva, los infor-
mes técnicos que acrediten, en su caso, la concurrencia de causas
productivas derivadas de los cambios, entre otros, en la demanda
de los productos y servicios que la empresa pretende colocar en el
mercado.

Nutmero y clasificacién profesional de las personas trabajadoras que
vayan a ser afectadas, asi como de las personas trabajadoras emplea-
das habitualmente durante el tiltimo afno. Cuando despido colectivo
afecte amas de un centro de trabajo, dicha informacién se desglosara
por centro, y en su caso, provincia y Comunidad Auténoma.

Escrito de solicitud del informe a representacién legal del personal
al que hace referencia el art.64.5.a y b del Estatuto de los Trabajado-
res con cardacter previo a la ejecucion de las medidas de regulacion
de empleo planteadas por parte de la empresa.

Informacién sobre la composicién de las diferentes representacio-
nes de los trabajadores y trabajadoras, existentes en la empresa so-
bre los centros de trabajo sin representacién unitaria y, en su caso,
las actas relativas a la atribucién de la representacion a la comision
mencionada en el art.27 del RD 1483/12.

Copia de la comunicacion dirigida a las personas trabajadoras o a
sus representantes por la direccién de la empresa de su intencién
de iniciar el procedimiento de despido colectivo.

Larepresentacion legal del personal que integraran la comisién nego-
ciadora o, en su caso, la indicacién de la falta de constitucién de ésta.

En empresas que realicen despidos colectivos que afecten a mas
de cincuenta personas trabajadoras, plan de recolocacién externa.

Copia de la comunicacién a la representacién legal del personal del
inicio del periodo de consulta y escrito de solicitud del informe a
los mismos.




- Periodo previsto para la realizacién de los despidos.
- Criterios de seleccion de los afectados.
- Sila comunicacién de la empresa no reuniera todos los requisitos exigidos,
la Autoridad Laboral lo advertira asi a la empresa, especificando los mismos,

para que proceda a su subsanacion, remitiendo copia del escrito a la repre-
sentacion legal del personal y a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

Periodo de consultas

e Tendra una duracién no superior a treinta dias naturales o de quince en el caso
de empresas de menos de 50 personas trabajadoras. Dicho periodo podra enten-
derse finalizado cualquiera que sea el tiempo transcurrido en el supuesto de que
las partes lleguen a un acuerdo y en todo caso, cuando las partes asi lo manifies-
ten por entender que no resulta posible alcanzar acuerdo.

e La empresa y representacion legal del personal deberdn negociar de buena fe
con vistas a la consecucién de un acuerdo.

o La consulta se llevard a cabo en una tnica comisién negociadora. De existir va-
rios centros de trabajo, quedara circunscrita a los centros afectados por el proce-
dimiento; estard integrada por un maximo de trece miembros en representacion
de cada una de las partes. La comision negociadora de los procedimientos, en
representacion legal del personal, deberan establecer en su acta de constituciéon
que se constituyen como 6rgano colegiado en cuanto a la formacién de su volun-
tad y el cardcter vinculante de sus decisiones.

e Alafinalizacién del periodo de consultas la empresa comunicara a la autoridad
laboral el resultado del mismo.

o Laempresaylarepresentacion legal del personal podran acordar en cualquier mo-
mento la sustitucién del periodo de consultas por el procedimiento de mediacién
o arbitraje que sea de aplicacion en el ambito de la empresa, que debera desarro-
llarse dentro del plazo maximo que para el periodo de consultas estd senalado.

o Laautoridad laboral velara por la efectividad del periodo de consultas pudiendo
remitir, en su caso, advertencias y recomendaciones a las partes que no supon-
dran, en ningun caso, la paralizacién ni la suspensién del procedimiento. Igual-
mente, y sin perjuicio de lo establecido en el parrafo anterior, la autoridad laboral
podra realizar durante el periodo de consultas, a peticién conjunta de las partes,



las actuaciones de mediacién que resulten convenientes con el fin de buscar so-
luciones a los problemas planteados por el despido colectivo. Con la misma fina-
lidad también podra realizar funciones de asistencia a peticién de cualquiera de
las partes o por propia iniciativa.

o Elacuerdo requerird la conformidad de la mayoria de los representantes legales
de los trabajadores y trabajadoras, en su caso, de la mayoria de los miembros de
la comisidn representativa de la parte trabajadora siempre que, en ambos casos,
representen a la mayoria de las personas empleadas del centro o centros de tra-
bajo afectados.

Tramitacion del procedimiento

e Recibida la comunicacidn, la autoridad laboral lo comunicara a la entidad ges-
tora de las prestaciones por desempleo y recabara, con caracter preceptivo, in-
forme de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social sobre los extremos de la
comunicacién de la empresa y sobre el desarrollo del periodo de consultas. El
informe deberd ser evacuado en el improrrogable plazo de 15 dias desde la noti-
ficacion a la autoridad laboral de la finalizacion del periodo de consultas y que-
daré incorporado al procedimiento

o Laautoridad laboral velara por la efectividad del periodo de consultas pudiendo
remitir, en su caso, advertencias y recomendaciones a las partes que no supon-
dran, en ningtn caso, la paralizacién ni la suspension del procedimiento.

o Transcurrido el periodo de consultas la empresa comunicard a la autoridad labo-
ral el resultado del mismo, en un plazo maximo de 15 dias a contar desde la fecha
de la dltima reunién del periodo de consultas. Si se hubiera alcanzado acuerdo,
trasladara copia integra del mismo. En caso contrario, remitira a la representa-
cion legal de los trabajadores y trabajadoras y a la autoridad laboral la decisiéon
final de despido colectivo que haya adoptado y las condiciones del mismo.

o Comunicada la decision de la representacion legal del personal, la empresa no-
tificard los despidos individualmente a las personas afectadas en los términos
establecidos en el articulo 53.1 del Estatuto de los Trabajadores. Lo anterior no
obstante, deberan haber transcurrido como minimo 30 dias entre la fecha de la
comunicacién de la apertura del periodo de consultas a la autoridad laboral y la
fecha de efectos del despido.

o Larepresentacion legal del personal tendra prioridad de permanencia en la em-
presa mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de




consultas se podran establecer prioridades de permanencia a favor de otros co-
lectivos, tales como trabajadoras y trabajadores con cargas familiares, mayores
de determinada edad o personas con diversidad funcional.

e Laempresa que lleve a cabo un despido colectivo que afecte a mas de cincuenta
trabajadores y trabajadoras debera ofrecer a las personas afectadas un plan de
recolocacion externa a través de empresas de recolocacién autorizadas. Dicho
plan, disefiado para un periodo minimo de 6 meses, deberd incluir medidas de
formacién y orientacion profesional, atencién personalizada a la persona traba-
jadora afectada y busqueda activa de empleo.

Impugnacién ante la jurisdiccién social

o Larepresentacion legal del personal podrd impugnar ante la jurisdiccion social
la decision empresarial de despido colectivo a través de la accion prevista en el
articulo 124 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicciéon
social.

o Las personas trabajadoras afectadas por los despidos también podran impug-
nar su despido a través de la accién individual prevista en la Ley 36/2011, de 10
de octubre. No obstante, la interposicién de la demanda por los representantes
legales paralizard la tramitacién de las acciones individuales iniciadas, hasta la
resolucién de aquélla.

e La autoridad laboral podra impugnar los acuerdos adoptados en el periodo de
consultas cuando estime que estos se han alcanzado mediante fraude, dolo,
coaccién o abuso de derecho, asi como cuando la entidad gestora de la presta-
cién por desempleo hubiese informado que el acuerdo pudiera tener por objeto
la obtencién indebida de las prestaciones por parte de las personas afectadas por
inexistencia de la causa motivadora de la situacién legal de desempleo.

Procedimiento en caso de declaracion de la empresa en concurso

e Los procedimientos de despido colectivo, de suspensiéon de contratos y de re-
duccién de jornada, una vez declarado el concurso, se tramitaran ante el juez del
concurso. En el caso de que la empresa fuera declarada en situacién de concurso
antes de que la autoridad laboral reciba la comunicacién de la decisién empre-
sarial de despido o de suspensidn de contratos o reduccién de jornada, la Auto-
ridad laboral procedera a archivar las actuaciones, dando traslado de las mismas
al Juez del concurso.



Indemnizaciones por extincion del contrato de trabajo

En los casos que con motivo de un procedimiento de regulacién de empleo se extin-
guiera la relacién laboral de los trabajadores, la indemnizacién sera, en los casos de
acuerdo entre las partes la fijada en los mismos y como minimo en todos los casos de
veinte dias de salario por ano de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afno, con un méximo de doce mensualidades.

10.3. EL PROCEDIMIENTO DE §USPENSI6N DE CONTRATOS
DE TRABAJO O REDUCCION DE JORNADA POR CAUSAS
ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE
PRODUCCION

B Consultar legislacion del inicio del tema

Iniciaciéon y tramitacion del procedimiento

o El procedimiento se iniciara por escrito, mediante la comunicacién de la apertura
del periodo de consultas dirigida por la empresa a la representacion legal de la par-
te trabajadora, con copia a la autoridad laboral, con el contenido y la documenta-
cién establecida para el despido colectivo con las siguientes particularidades:

e La documentacion justificativa de la causa que debe acompariiar a la comunica-
cion de la apertura del periodo de consultas serd la estrictamente necesaria para
acreditar la concurrencia de la causa y que se trata de una situaciéon coyuntural
de la actividad de la empresa.

- Ladocumentacién econémica se limitara al dltimo ejercicio completo, asi
como a las cuentas provisionales del vigente a la presentacién de la solici-
tud del procedimiento.

- El periodo de consultas tendrd una duracién maxima de 7 dias en empre-
sas de menos de 50 trabajadoras y trabajadores y de 15 dias en empresas
de mas de ese nimero.

- En todo caso, la comunicacién empresarial debera contemplar el calen-
dario con los dias concretos de suspensién de contratos o reduccién de
jornada individualizados por cada uno de las personas trabajadoras afec-
tadas. En el supuesto de reduccién de jornada, se determinard el porcen-
taje de disminucién temporal, computada sobre la base diaria, semanal,




mensual o anual, los periodos concretos en los que se va a producir la re-
duccién, asi como el horario de trabajo afectado por la misma, durante
todo el periodo que se extienda su vigencia.

- La intervenciéon como interlocutores ante la direccién de la empresa en
el procedimiento de consultas correspondera a los sujetos indicados en
el art.41.4 del Estatuto de los Trabajadores, en el orden y condiciones se-
nalados en el mismo. El plazo méximo para la constitucién de la comisién
representativa serd de 5 dias desde la fecha de la referida comunicacion,
salvo que alguno de los centros de trabajo que vaya a estar afectado por
el procedimiento no cuente con la representacién legal del personal, en
cuyo caso el plazo sera de 10 dias.

- En cualquier momento durante la vigencia de la medida de reduccién
de jornada o suspension de contratos basada en causas econémicas, or-
ganizativas, técnicas o de produccidn, la empresa podrd comunicar a la
representacion de las personas trabajadoras con la que hubiera desarro-
llado el periodo de consultas una propuesta de prorroga de la medida. La
necesidad de esta prorroga deberad ser tratada en un periodo de consultas
de duracién maxima de 5 dias, y la decisién empresarial serd comunicada
a la autoridad laboral en un plazo de 7 dias, surtiendo efectos desde el dia
siguiente a la finalizacién del periodo inicial de reduccién de jornada o
suspension de la relacion laboral.

e La autoridad laboral daré traslado de la comunicacién empresarial a la entidad
gestora de las prestaciones por desempleo y recabard informe preceptivo de la Ins-
peccién de Trabajo y Seguridad Social sobre los extremos de dicha comunicacién
y sobre el desarrollo del periodo de consultas. El informe debera ser evacuado en
el improrrogable plazo de 15 dias desde la notificacién a la autoridad laboral de
la finalizacion del periodo de consultas y quedara incorporado al procedimiento.

Notificacion de las medidas a las personas trabajadoras afectadas

o Tras la finalizacién del periodo de consultas la empresa notificard a las perso-
nas trabajadoras y a la autoridad laboral su decisién sobre la suspension, en un
plazo méximo de 15 dias a contar desde la fecha de la Gltima reunién del perio-
do de consultas. Tras la comunicacién de la decision empresarial a la Autoridad
Laboral, la empresa podra proceder a notificar individualmente a las personas
trabajadoras afectadas la aplicacién de las medidas de suspensién de contratos o
reduccién de jornada correspondientes, que surtirdn efectos a partir de la fecha
en que la empresa haya comunicado la mencionada decisién empresarial a la



autoridad laboral, salvo que en ella se contemple una posterior. La autoridad la-
boral comunicaré la decisién empresarial a la entidad gestora de las prestaciones
por desempleo.

Impugnacién ante la jurisdiccién social

o La representacion legal de la plantilla podra impugnar la decisién empresarial
a través de la accién de conflicto colectivo prevista en el articulo 138 de la Ley
36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social, siempre y cuando
la aplicacion de las medidas adoptadas por la empresa afecte a un ntimero de
trabajadoras y trabajadores igual o superior a los umbrales fijados en el articulo
51.1 del Estatuto de los Trabajadores.

o Las personas trabajadoras afectadas también podran ejercer acciones individua-
les contra la decisién empresarial. No obstante, la interposicién del conflicto co-
lectivo por la representacion legal del personal paralizard la tramitacién de las
acciones individuales iniciadas, hasta la resoluciéon de aquella. Contra las deci-
siones a que se refiere el presente apartado podra reclamar la persona trabajado-
ra ante la jurisdiccion social que declarara la medida justificada o injustificada.
En este dltimo caso, la sentencia declarara la inmediata reanudacién del contrato
de trabajo y condenara a la empresa al pago de los salarios dejados de percibir
por la persona asalariada hasta la fecha de la reanudacién del contrato o, en su
caso, al abono de las diferencias que procedan respecto del importe recibido en
concepto de prestaciones por desempleo durante el periodo de suspension, sin
perjuicio del reintegro que proceda realizar por la empresa del importe de dichas
prestaciones a la entidad gestora del pago de las mismas.

e La autoridad laboral podra impugnar los acuerdos adoptados en el periodo de
consultas cuando estime que estos se han alcanzado mediante fraude, dolo,
coaccién o abuso de derecho, asi como cuando la entidad gestora de la presta-
cién por desempleo hubiese informado que el acuerdo pudiera tener por objeto
la obtencion indebida de las prestaciones por parte de las personas afectados por
inexistencia de la causa motivadora de la situacién legal de desempleo.

Obligaciones empresariales durante las medidas

o Durante las suspensiones de contratos o las reducciones de jornada se promo-
vera el desarrollo de acciones formativas vinculadas a la actividad profesional de
las personas trabajadoras afectadas cuyo objeto sea aumentar su polivalencia o
incrementar su empleabilidad.




o En los supuestos de suspension de contratos, la empresa estd obligada a cotizar
ala Seguridad Social la parte de la empresa por las personas trabajadoras afecta-
das y durante todo el periodo de duracidn de la suspensién.

o Enlos casos de reduccién de la jornada, ésta se interrumpird de forma intermi-
tente el nimero de horas al dia o de dias a la semana o al mes o al ano, que la
empresa hubiese comunicado. La empresa deberd cotizar a la Seguridad Social la
cuota patronal de estos periodos de inactividad por el personal afectado.

10.4. PROCEDIMIENTOS DE EXTINCION Y §USPENSI6N DE
RELACIONES DE TRABAJO Y REDUCCION DE JORNADA
POR EXISTENCIA DE FUERZA MAYOR

B Consultar legislacion del inicio del tema

o Las empresas podrén aplicar la reduccién de la jornada de trabajo o la suspen-
sién de los contratos de trabajo por causa derivada de fuerza mayor temporal,
previo procedimiento tramitado conforme las reglas del procedimiento de des-
pido colectivo.

o El procedimiento se iniciara mediante solicitud de la empresa dirigida a la au-
toridad laboral competente, acompanada de los medios de prueba que estime
necesarios, y simultdnea comunicacién a la representacién legal de las personas
trabajadoras.

o Laexistencia de fuerza mayor temporal como causa motivadora de la suspension o
reduccion de jornada de los contratos de trabajo, deberéd ser constatada por la au-
toridad laboral, cualquiera que sea el nimero de personas trabajadoras afectadas.

o Laautoridad laboral solicitara informe preceptivo de la Inspeccién de Trabajoy
Seguridad Social antes de dictar resolucion. Este informe deberd pronunciarse
sobre la concurrencia de la fuerza mayor.

La resolucion de la autoridad laboral se dictar, previas las actuaciones e infor-
mes indispensables, en el plazo de 5 dias desde la solicitud, y deberd limitarse,
en su caso, a constatar la existencia de la fuerza mayor alegada por la empresa,
correspondiendo a esta la decisidn sobre la reduccion de las jornadas de trabajo
o suspension de los contratos de trabajo. La resolucidn surtird efectos desde la
fecha del hecho causante de la fuerza mayor, y hasta la fecha determinada en la
misma resolucion.



e Sino se emite resolucién expresa en el plazo indicado, se entenderd autorizado el
expediente de regulacién temporal de empleo.

o En el supuesto de que se mantenga la fuerza mayor a la finalizacién del periodo

determinado en la resolucion del expediente, se debera solicitar una nueva au-
torizacion.

Fuerza mayor por impedimentos o limitaciones en la actividad

o La fuerza mayor temporal podra estar determinada por impedimentos o limi-
taciones en la actividad normalizada de la empresa que sean consecuencia de
decisiones adoptadas por la autoridad publica competente, incluidas aquellas
orientadas a la proteccién de la salud ptblica.

e Sera de aplicacion el procedimiento previsto para los expedientes por causa de
fuerza mayor temporal, con las siguientes particularidades:

- Lasolicitud de informe por parte de la autoridad laboral a la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social no sera preceptiva.

- Laempresa debera justificar, en la documentacién remitida junto con la so-
licitud, la existencia de las concretas limitaciones o del impedimento a su
actividad como consecuencia de la decision de la autoridad competente.

- La autoridad laboral autorizaré el expediente si se entienden justificadas
las limitaciones o impedimento referidos.




o Lareduccién de jornada podré ser de entre un 10 y un 70% y computarse sobre la
base de lajornada diaria, semanal, mensual o anual. Se priorizaré la adopcién de
medidas de reduccién de jornada frente a las de suspensién de contratos.

e Durante el periodo de aplicacién del expediente, la empresa podra desafectar
y afectar a las personas trabajadoras en funcién de las alteraciones de las cir-
cunstancias senaladas como causa justificativa de las medidas, informando pre-
viamente de ello a la representacion legal de las personas trabajadoras y previa
comunicacién a la entidad gestora de las prestaciones sociales.

o Dentro del periodo de aplicacién del expediente no podran realizarse horas ex-
traordinarias, establecerse nuevas externalizaciones de actividad ni concertarse
nuevas contrataciones laborales.

o Existen beneficios en materia de cotizacién vinculados a los expedientes de regu-
lacién temporal de empleo, de cardcter voluntario para la empresa, que estaran
condicionados, asimismo, al mantenimiento en el empleo de las personas traba-
jadoras afectadas.

10.5. EL MECANISMO «RED» DE  FLEXIBILIDAD Y
ESTABILIZACION DEL EMPLEO

B> LET art. 47
El Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizaciéon del Empleo es un instrumento de
flexibilidad y estabilizaciéon del empleo que, una vez activado por el Consejo de Mi-

nistros, permitird a las empresas la solicitud de medidas de reduccién de jornada y
suspension de contratos de trabajo.

Modalidades

o Ciclica, cuando se aprecie una coyuntura macroeconémica general que aconse-
je la adopcidn de instrumentos adicionales de estabilizacién, con una duracién
maxima de un afo.

e Sectorial, cuando en un determinado sector o sectores de actividad se aprecien
cambios permanentes que generen necesidades de recualificacién y de procesos
de transicion profesional de las personas trabajadoras, con una duracién maxi-
ma inicial de un afo y la posibilidad de dos prérrogas de seis meses cada una.



Activacion del mecanismo RED

La activacién del Mecanismo se realizard a propuesta conjunta de las personas titula-
res de los Ministerios de Trabajo y Economia Social, de Asuntos Econ6micos y Trans-
formacién Digital, y de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones, previo informe de
la Comisién Delegada del Gobierno para Asuntos Econémicos.

En el ambito de la modalidad sectorial, las organizaciones sindicales y empresaria-
les mas representativas a nivel estatal podran solicitar a los Ministerios referidos la
convocatoria de la Comisién tripartita del Mecanismo RED. Esta Comisién debera
reunirse en el plazo de quince dias desde dicha solicitud y analizard la existencia de
los cambios permanentes que generen necesidades de recualificacién y de procesos
de transicion profesional de las personas trabajadoras, asi como la necesidad, en su
caso, de elevar una solicitud de activacién del Mecanismo RED sectorial al Consejo
de Ministros.

En todo caso, con caracter previo a su elevacion al Consejo de Ministros, resultard im-
prescindible informar a las organizaciones sindicales y empresariales méas represen-
tativas a nivel estatal.

La decisidn y las consideraciones que se incorporen al Acuerdo del Consejo de Mi-
nistros no seran por si mismas causas para la adopcion en el &mbito empresarial de
las medidas previstas en esta norma en relacién con el empleo o las condiciones de
trabajo.

Una vez activado el Mecanismo, las empresas podran solicitar voluntariamente a la
autoridad laboral la reduccién de la jornada o la suspension de los contratos de traba-
jo, mientras esté activado el Mecanismo, en cualquiera de sus centros de trabajoy en
los términos previstos en este articulo.

Procedimiento

o Elprocedimiento se iniciara mediante solicitud por parte de la empresa dirigida a
la autoridad laboral competente y comunicacién simultanea a la representacién
de las personas trabajadoras, y se tramitard de acuerdo con para el procedimien-
to de regulacién temporal de empleo de suspension y reduccién de contratos,
previo desarrollo de un periodo de consultas, con las particularidades previstas
para este mecanismo.

e Enelcaso de la modalidad sectorial, ademads, la solicitud deberd ir acompanada
de un plan de recualificacién de las personas afectadas.




e La autoridad laboral debera remitir el contenido de la solicitud empresarial a la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y recabar informe preceptivo de esta
sobre la concurrencia de los requisitos correspondientes. Este informe sera eva-
cuado en el improrrogable plazo de 7 dias desde la notificacién de inicio por par-
te de la empresa a la autoridad laboral.

e Laautoridad laboral procedera a dictar resolucién en el plazo de 7 dias naturales
a partir de la comunicacién de la conclusiéon del periodo de consultas. Si trans-
currido dicho plazo no hubiera recaido pronunciamiento expreso, se entendera
autorizada la medida, siempre dentro de los limites legal y reglamentariamente
establecidos.

e Cuando el periodo de consultas concluya con acuerdo, la autoridad laboral au-
torizara la aplicacién del mecanismo, pudiendo la empresa proceder a las re-
ducciones de jornada o suspensiones de contrato en las condiciones acordadas.

e Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad laboral dic-
tara resolucion estimando o desestimando la solicitud empresarial. La autoridad
laboral estimard la solicitud en caso de entender que de la documentacién apor-
tada se deduce que la situacion ciclica o sectorial temporal concurre en la em-
presa en los términos previstos en este articulo.

Personas trabajadoras afectadas

o Las personas trabajadoras cubiertas por un Mecanismo RED se beneficiaran de
las medidas en materia de proteccion social previstas en la disposicién adicio-
nal cuadragésima primera del texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, y tendran la consideracién de colectivo prioritario para el acceso a las ini-
ciativas de formacion del sistema de formacién profesional para el empleo en el
ambito laboral.

o La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y el Servicio Publico de Empleo
Estatal colaborardn para el desarrollo de actuaciones efectivas de control de la
aplicacién del Mecanismo, mediante la programacion de actuaciones periddicas
y de ejecucién continuada.
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11.1. PRESTACION POR DESEMPLEO DE NIVEL CONTRIBUTIVO

 RD 1469/81 [ RD 2234/81 B RD 1167/83 [ RD 322/85  RD 625/85 [ RD
1043/85 © RD 1044/85 [ RD 2363/85 [ RD 2621/86 [ RD 2622/86  RD 474/87
B OM 30-XI-87 B Ley 31/90 B Ley 22/92, disp adic.2? © Ley 30/92  Ley 31/93
® Ley 22/93 B RD 120/94 B Ley 42/94, art.46 y disp final 3° [ RD 2189/95
© RD 42/96 ® Resol. 11-VII-96 ® Ley 13/96 B Ley 66/97 ® Ley 50/98 B Ley
55/99, art.24 © RDLG 5/00 © Ley 13/00 © Ley 14/00 B RD 1124/01 B Ley 23/01
B Ley 45/02 B Ley 52/02 B Ley 53/02 B RDL 2/03 B Ley 22/03 B Ley 36/03
B Ley 61/03 [ Ley 62/03 ® RDL 3/04 B Ley 2/04  LO 1/04 © 0.TAS/816/05
B RD 1413/05 [ Ley 30/05 © RD 200/06 © Ley 31/06 B Ley 42/06 © Ley 43/06
B LO 3/07 ® RD 615/07 © RD 1108/07 B Ley 35/07 E Ley 39/07 B Ley 40/07
® Ley 51/07 [ RDL 1/08 E RD 1975/08 [ RD 1800/08 [® RDL 4/08 E RD
1382/08 B Ley 2/08 B RD 295/09 B Ley 27/09 ® Ley 9/09 B Ley 26/09 E RD
1300/09 B Resol. 6-X-09 © Resol. 15-X-09 [ RDL 10/09  RDL 2/09 B Ley 14/09
® RD 1678/09 [ RD 1679/09 © RD 133/10 B Ley 35/10 B RD 171/10 © RD 772/11
B Ley 39/10 B RDL 14/11 © Ley 3/12 © RDL 20/12 © RD 1483/12 © Ley 17/12
B Ley 13/12 B RDL 1/13 B RDL 4/13 © RD 1484/12 © RD 29/12  RDL 5/13
B 0.ESS/982/13 B Ley 1/14 © Ley 18/14 [ RD 751/14 © RDL 16/14 © Ley 35/14
B RD 7/15 B Ley 31/15 © RDLG 3/15 © Ley 48/15 [ RDLG 8/15 T.Ill © RDL 2/15
© Ley 6/18 [ RDL 28/18 ® O.TMS 83/19 E RDL 8/19 [® Resol. 12-111-19 B RDL
3/2022 B RDL 4/2022 ® Orden PCM/224/2022

La proteccién de nivel contributivo se denomina «Prestacién por desempleo». Para el
acceso a la misma se requiere, ademds de cumplir los requisitos que mas adelante se
indican, la cotizacién previa de la persona trabajadora a la Seguridad Social por esta
contingencia.

El Servicio Puiblico de Empleo Estatal es el Organismo Auténomo dependiente del Mi-
nisterio de Trabajo y Economia Social, encargado de la gestién y control de estas pres-
taciones por desempleo, salvo para las personas trabajadoras incluidas en el Régimen
Especial de la Seguridad Social de los Trabajadores del Mar, cuya gestién y control
estan encargados al Instituto Social de la Marina.

Situaciones protegidas

Son aquellas situaciones de desempleo de quienes, pudiendo y queriendo trabajar,
pierdan su empleo de forma definitiva, o vean suspendido el contrato o reducida tem-
poralmente su jornada ordinaria de trabajo por regulaciéon de empleo, con la corres-
pondiente pérdida o reduccién analoga de salarios, por algunas de las causas estable-
cidas como situaciones legales de desempleo.



Se entendera por desempleo total el cese total de la persona trabajadora en la activi-
dad por dias completos, continuados o alternos, durante, al menos, una jornada ordi-
naria de trabajo, en virtud de suspensién temporal de contrato, ordenados al amparo
de lo establecido en el art. 47 y 47 bis del Estatuto de los Trabajadores o de resoluciéon
judicial adoptada en el seno de un procedimiento concursal.

En relacién con el desempleo parcial se entenderd por reduccién temporal de la jornada
diaria ordinaria de trabajo, aquella que se decida por la empresa al amparo de lo estable-
cido en el art. 47 del Estatuto de los Trabajadores, sin que estén comprendidas las reduc-
ciones de jornada definitivas o que se extiendan a todo el periodo que resta de la vigencia
del contrato de trabajo. La reduccion protegida se debe encontrar entre un minimo de un
10 y un méximo de un 70% siempre que el salario sea objeto de analoga reduccion.

En el caso de desempleo parcial, la consuncién de prestaciones generadas se produ-
cird por horas y no por dias. A tal fin, el porcentaje consumido sera equivalente al de
reduccién de jornada decidida por la empresa o por resolucidon judicial adoptada en el
seno de un procedimiento concursal.

Personas beneficiarias

Podran ser personas beneficiarias de la prestacién por desempleo los colectivos que
a continuacion se indican, siempre que se encuentren en alguna de las situaciones
legales de desempleo establecidas, tengan el periodo minimo de cotizacién exigido
por estas contingencias y no se encuentren en alguna de las situaciones de incompa-
tibilidad establecidas:

o Las personas trabajadoras por cuenta ajena incluidos en el Régimen General de
la Seguridad Social pertenecientes a la Unién Europea o al Espacio Econémico
Europeo, y nacionales de otros paises que residan legalmente en Espana.

o Personal espanol contratado al servicio de la Administracién espafola en el ex-
tranjero, siempre que la persona desempleada traslade la residencia a Espanay
se cumplan el resto de los requisitos exigidos legalmente.

o Losreservistas voluntarios activados y los reservistas de especial disponibilidad
activados, para prestar servicios en unidades, centros y organismos del Ministe-
rio de Defensa.

o Elfuncionariado interino, el personal eventual, asi como el personal contratado
en sumomento en régimen de derecho administrativo al servicio de las adminis-
traciones publicas.




Las personas trabajadoras por cuenta ajena incluidas en los regimenes especia-
les de la Seguridad Social que protegen esta contingencia de desempleo.

Personal asociado de cooperativas de trabajo asociado, incluidos en un régimen
de la Seguridad Social que proteja esta contingencia.

Los penados que hubiesen sido liberados de prisiéon por cumplimiento de con-
dena o libertad condicional.

Personas trabajadoras emigrantes retornados.

Militares de complemento y militares profesionales de tropa y marineria.

Los miembros de corporaciones locales y de Juntas Generales de los Territorios
Histdricos Forales, Cabildos Insulares Canarios y Consejos Insulares Baleares
que perciban retribuciones por el desempeno del cargo.

Los cargos representativos de los Sindicatos constituidos al amparo de la Ley
Organica 11/85, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, que ejerzan funciones de
direccién, siempre que perciban una retribucion.

Los altos cargos de las Administraciones publicas que tengan dedicacién exclusi-
va, estén retribuidos y no sean parte del funcionariado ptblico, con la excepcién
de aquellos altos cargos de las Administraciones Publicas que tengan derecho



a percibir retribuciones., indemnizaciones o cualquier otro tipo de prestacion
compensatoria como consecuencia de su cese.

o Las personas trabajadoras asociadas de las sociedades laborales, cuya partici-
pacion en el capital social se ajuste a lo establecido en el articulo 1.2.b) de la Ley
44/2015, de 14 de octubre, de Sociedades Laborales y Participadas, y aun cuando
sean miembros de su 6rgano de administracion, si el desempeiio de este cargo
no conlleva la realizacién de las funciones de direccidn y gerencia de la sociedad,
ni posean su control en los términos previstos por el articulo 305.2¢) del texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Personas trabajadoras extranjeras nacionales de paises que no pertenecen
a la Unidn Europea ni al Espacio Economico Europeo que pueden ser
beneficiarias de prestaciones por desempleo

Las personas trabajadoras extranjeras en Espana, nacionales de paises que no perte-
necen a la Unién Europea ni al Espacio Econdmico Europeo que residan legalmente
en nuestro pais, y que cumplan los requisitos legalmente exigidos, tendran derecho a
las prestaciones por desempleo de nivel contributivo o asistencial, siempre que pue-
dan acreditar:

e Autorizacion de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena inicial y vigente.

e Autorizacidn de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena renovado y
vigente.

o Autorizacion de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena inicial o renova-
do caducado, junto con la solicitud de renovacion.

o Autorizaciones de residencia temporal por circunstancias excepcionales en vi-
gor, cuando lleve aparejada o haya permitido obtener una autorizacién para tra-
bajar, conforme a lo dispuesto en los articulos 123y 124 del Reglamento de la Ley
Organica 4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espana y su
integracion social, tras su reforma por Ley Orgénica 2/2009, aprobado por el Real
Decreto ntm. 557/2011, de 20 de abril.

o Lacondicién de «extranjeros exceptuados de obtener la autorizacién de trabajo»
conforme a lo dispuesto en el articulo 117 del Reglamento de la Ley Organica
4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espana y su integracién
social, tras su reforma por Ley Orgénica 2/2009, aprobado por el Real Decreto
num.557/2011, de 20 de abril.




e Autorizacidén de residencia permanente.

e Autorizacién de permanencia/estancia en Espana de los refugiados o apatridas
junto con la solicitud de autorizacién de residencia temporal por circunstancias
excepcionales vigente, o caducada junto con la solicitud de renovacién.

e Una vezreconocida la prestacién, se deberd seguir reuniendo los requisitos exi-
gidos, para su percepcion.

e Reconocida la prestacion por desempleo, en el caso de nacionales de alguno de
los paises con los que Espafia tiene suscrito convenio bilateral en materia de se-
guridad social, existe la posibilidad de acogerse al Plan de Retorno Voluntario
que permite el abono acumulado de su prestacién por desempleo: 40% de la
prestacién una vez aprobado y el 60 % una vez esté en su pais de origen.

Contenido de la protecciéon por desempleo en el nivel contributivo

e Prestacién econémica por desempleo total o parcial.

o Elabono, por el Servicio Puiblico de Empleo Estatal o ISM para las personas traba-
jadoras del mar, de la aportacién de la empresa correspondiente a las cotizacio-
nes a la Seguridad Social durante la percepcién de la prestaciéon por desempleo,
salvo en los supuestos de reduccién de jornada o suspensién de contrato. En los
supuestos de personas trabajadoras del Sistema Especial para Trabajadores por
Cuenta Ajena Agrarios, durante la percepcion de la prestaciéon por desempleo el
73,50% de la aportacion del trabajador/a a la Seguridad Social correra a cargo del
Servicio Publico de Empleo Estatal, siendo el 26,50% restante a cargo de la perso-
na trabajadoray descontdndose de la cuantia de la prestacion.

o Las cotizaciones se efectiian por las contingencias comunes de la Seguridad
Social (jubilacidn, invalidez permanente, muerte y supervivencia, incapacidad
temporal, proteccién a la familia, asistencia sanitaria y farmacéutica). La base
de cotizacion durante la percepcién de la prestacién por desempleo por ex-
tincién de la relacién laboral, serd la misma base reguladora de la prestaciéon
por desempleo, determinada segun lo establecido en el art. 270 del Texto Re-
fundido de la Ley General de la Seguridad Social, con respecto, en todo caso,
del importe de la base minima por contingencias comunes prevista para cada
categoria profesional.

o Enlos supuestos de percepcién de prestaciones por desempleo por reduccién
de jornada o suspensidn de contrato motivada por decisiones de la empresa al



amparo del articulo 47 o 47 bis del Estatuto de los Trabajadores o en virtud de
resolucidn judicial adoptada en el seno de un procedimiento concursal, la base
de cotizacién a la Seguridad Social serd equivalente al promedio de las bases
de los dltimos 6 meses de ocupacion cotizada por contingencias comunesy por
contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, anterio-
res a la situacién legal de desempleo o el momento en que ces6 la obligacion
de cotizar.

o El abono correspondera: la aportacién empresarial a la empresa y la del traba-
jador/a ala entidad gestora (Servicio Piblico de Empleo Estatal o ISM) que des-
contara del importe de la prestacion la cotizacién a cargo del trabajador/a.

o Enlos casos de suspension o reduccién de jornada, la empresa contintia obliga-
da a ingresar el 100% de la aportaciéon empresarial de cotizacién a la Seguridad
Social.

e Lareanudacién de la prestacion por desempleo en los supuestos de suspensiéon

del derecho supondra la reanudacion de la obligacidn de cotizar por la base de
cotizacién correspondiente al momento del nacimiento del derecho.

Requisitos para acceder a la prestaciéon

o Estar afiliado y en situacién de alta o asimilada al alta en la Seguridad Social.
o Encontrarse en situacién legal de desempleo.

e Acreditar disponibilidad para buscar activamente empleo y para aceptar una co-
locacién adecuada, y suscribir un compromiso de actividad.

e Tener cubierto un periodo minimo de cotizacién de trescientos sesenta dias
dentro de los 6 anos anteriores a la situacién legal de desempleo o al momento
en que ceso la obligacién de cotizar. A estos efectos, cuando en el momento de
la situacién legal de desempleo se mantengan uno o varios contratos a tiempo
parcial se tendran en cuenta exclusivamente los periodos de cotizacion en los
trabajos en los que se haya perdido el empleo, o se haya visto suspendido el con-
trato o reducida la jornada ordinaria de trabajo. El incumplimiento por parte de
la empresa de las obligaciones de afiliacion, alta y cotizacién no impide que el
trabajador/a obtenga su prestacion por desempleo, y por ello la Entidad Gestora
abonara las prestaciones sin perjuicio de las acciones que adopte contra la em-
presa infractora y la responsabilidad que corresponda a ésta por las prestaciones
reconocidas.




No haber cumplido la edad ordinaria que se exija en cada caso para causar
derecho a la pension contributiva de jubilacién, salvo que el trabajador/a no
tuviera derecho a ella por falta de acreditacion del periodo de cotizacién reque-
rido o se trate de supuestos de suspension de la relacién laboral o reduccién de
jornada.

Estar inscrito como demandante de empleo en el servicio publico de empleo
competente. La inscripcién como demandante de empleo deberd mantenerse
durante todo el periodo de duracién de la prestacién como requisito necesario
para la conservacion de su percepcidn, suspendiéndose el abono, en caso de in-
cumplirse dicho requisito.

No estar incluido en alguna de las causas de incompatibilidad.

Las personas trabajadoras afectadas por expedientes de regulaciéon temporal
de empleo autorizados con base en lo previsto en el articulo 47.5 y 6 del Es-
tatuto de los Trabajadores se beneficiaran, en el ambito de las prestaciones
contributivas por desempleo vinculadas a dichos expedientes, de las medidas
siguientes:

La cuantia de la prestacion se determinara aplicando a la base reguladora el por-
centaje del 70%, durante toda la vigencia de la medida. No obstante, serdn de
aplicacién las cuantias méximas y minimas previstas en el articulo 270.3.

El acceso a esta prestacion no implicara el consumo de las cotizaciones previa-
mente efectuadas a ningun efecto.

Las personas afectadas tendran derecho al reconocimiento de la prestacién con-
tributiva por desempleo, aunque carezcan del periodo de ocupacién cotizada
minimo necesario para ello.

Situaciones asimiladas al alta

A los efectos del derecho a la prestacién por desempleo, se consideran las siguientes
situaciones:

La excedencia forzosa por cargo publico o sindical.
La liberacién de prisién por cumplimiento de condena o libertad condicional.

El retorno de las personas trabajadoras emigrantes.



o Las personas trabajadoras fijas discontinuas que no sean llamadas al reiniciarse
la actividad correspondiente.

o La finalizaciéon de la relacion laboral estando las personas trabajadoras tras-
ladadas o desplazadas temporalmente por la empresa fuera del territorio na-

cional.

o La finalizacién de la relacién laboral durante un periodo de huelga y/o cierre
patronal legales.

e Lasituacién de incapacidad temporal, sin obligacidn de cotizar.

o Lasituacion de excedencia por periodo no superior a 3 afos por atender al cui-
dado de cada hijo.

e Lasituacién de excedencia para el cuidado de un familiar.
o Lasituacion de la persona trabajadora durante el periodo correspondiente a va-

caciones anuales retribuidas que no hayan sido disfrutadas con anterioridad a la
finalizacion del contrato.

Situacion legal de desempleo y forma de acreditarla

La extincién o suspensién de la relacion laboral o administrativa, asi como la reduc-
cién de la jornada, para que sea considerada situacién legal de desempleo, debe pro-
venir de alguna de las causas que se relacionan a continuaciéon. También se recogen
algunas situaciones que, sin extinguir ni suspender una relacién laboral, tienen esa
consideracion.

Extincion de la relacion laboral

e Despido colectivo. En virtud de despido colectivo, adoptado por decisién de la
empresa al amparo de lo establecido en el art.51 del Estatuto de los trabajadores,
o de resolucién judicial adoptada en el seno de un procedimiento concursal.

Se podra acreditar, con la comunicacion escrita de la empresa al trabajador/a
en los términos establecidos en el art. 51. La causay fecha de efectos de la situa-
cion legal de desempleo deberd figurar en el certificado de empresa, conside-
réandose documento valido para su acreditacion, completado con la comunica-
cion ala autoridad laboral del nimero de trabajadoras/es afectados. También a




través del Acta de conciliacion administrativa o judicial o la resolucién judicial
definitiva.

Extincion definitiva de la relacién de los socios cooperativistas constatada por
la Autoridad Laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social, por el procedimiento establecido al efecto.

Se acredita mediante el certificado de empresa y la citada constatacion.

Muerte, jubilacién o incapacidad de la empresa individual, cuando determinen
la extincién del contrato de trabajo.

Se acredita con el certificado de empresa. Sila persona trabajadora ha reclamado
contra la decisién extintiva de su relacién laboral, se acreditara mediante acta de
conciliacién o resolucién judicial definitiva.

Despido. Extincién del contrato por motivos inherentes a la persona trabajadora
regulada en la disposiciéon adicional tercera de la Ley 32/2006, de 18 de octubre,
reguladora de la subcontratacién en el Sector de la Construccién. La situaciéon
legal de desempleo en caso de despido a que se refiere el articulo 267.1.3 de la
Ley General de la Seguridad Social se acreditara mediante:

- Elcertificado de empresa.

- Si la persona trabajadora reclama frente al despido se acreditara con el
acta de conciliacién administrativa o judicial o la resolucién judicial de-
clarando la procedencia o improcedencia del despido. En el supuesto de
improcedencia, debera también acreditarse que la empresa o la persona
trabajadora cuando sea representante legal de los trabajadores, no ha op-
tado por la readmisidn.

- Despido de la persona trabajadora por causas objetivas. Se consideraran en
situacion legal de desempleo los trabajadores/as que hayan visto extinguido
su contrato de trabajo por aplicacién de esta causa de despido, sin exigencia
de reclamacién por despido, con independencia de atenerse o no la empresa
alos limites establecidos en el articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores.

- Se acredita con el certificado de empresa.
- Declaracion de incapacidad permanente total para la profesion habitual

de la persona trabajadora. Se acredita con el certificado de empresa y por
resolucién del Instituto Nacional de la Seguridad Social reconociendo tal



incapacidad, acompanado del informe de la Comisién de Valoracién que
sefiale que no se suspende la relacion laboral en base al articulo 48.2 del
Estatuto de los Trabajadores -previsible mejoria que conlleva reserva de
puesto de trabajo maximo de 2 afios-

- Resolucion de la relaciéon laboral o societaria por la empresa o por el Con-
sejo Rector en supuestos de socios cooperativistas en el periodo de prueba.

Se consideraran en situacion legal de desempleo las personas trabajado-
ras que vean extinguida su relacion laboral por cese en el periodo de prue-
ba a instancia de la empresa, con independencia de que dicho periodo
de prueba se hubiese pactado, o no, en el contrato de trabajo, o aunque el
cese se produzca en fecha posterior al periodo de prueba pactado, siem-
pre que la extincién de la relacion laboral anterior fuese situacién legal
de desempleo o hubiese transcurrido un plazo de 3 meses desde la extin-
cién, y sin perjuicio de que la persona trabajadora pueda impugnar el cese
como despido.

Se acredita con el certificado de empresa. Si desde la anterior extincién de
la relacién laboral no hubieran transcurrido 3 meses, ha de adjuntarse la
acreditacion de la anterior situacién legal de desempleo.

Terminacién del contrato por expiracién del tiempo convenido en el contrato for-
mativo en el contrato de trabajo de duraciéon determinada, por circunstancias de la
produccién o por sustitucién de la persona trabajadora, siempre que dichas causas
no hayan actuado por denuncia de la persona trabajadora. Se acredita con el certi-
ficado de empresa, indicando tipo de contrato y fecha de finalizacién.

Resolucion voluntaria de la persona trabajadora, por traslado a otro centro de
trabajo de la empresa que exija cambio de residencia (articulo 40 del Texto Re-
fundido del Estatuto de los Trabajadores).

Se acredita con el certificado de empresa o auto de ejecucion de sentencia que
declare extinguida la relacién laboral ante la negativa de la empresa a reincor-
porar al trabajador/a a su centro de trabajo de origen, cuando una sentencia
judicial haya declarado el traslado injustificado. En los traslados colectivos la
interposicién de conflicto colectivo, en su caso, paralizara la tramitacién de la
actuacion extintiva iniciada, hasta su resolucién.

Resolucion voluntaria del trabajador/a por modificacién sustancial de las con-
diciones de trabajo (articulo 41 del Texto Refundido del Estatuto de los Traba-
jadores).




Se acredita con el certificado de empresa o auto de ejecucion de sentencia que
declare extinguida la relacién laboral ante la negativa de la empresa a reincorpo-
rar al trabajador/a en su puesto de trabajo, cuando una sentencia judicial haya
declarado la modificacién injustificada. En las modificaciones colectivas la inter-
posicion de conflicto colectivo, en su caso, paralizara la tramitacion de la actua-
cién extintiva iniciada, hasta su resolucidn.

Resolucién voluntaria de la trabajadora que se vea obligada a abandonar defini-
tivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de
género [articulo 49.1. m) del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores].

Se acredita con el certificado de empresa junto con la orden de proteccion a fa-
vor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que
indique la existencia de indicios sobre la condicién de victima de violencia de
género.

Resolucidn voluntaria del trabajador/a por causa justa (articulo 50 del Texto Re-
fundido del Estatuto de los Trabajadores).

Se acredita con la resolucidn judicial definitiva, entendiendo valida a estos efec-
tos el acta de conciliacion administrativa.

Extincion de la relacién administrativa por causa distinta a la voluntad del em-
pleado.

Se acredita con el certificado de empresa.

Expulsién improcedente de una cooperativa.

Se acredita con el certificado de empresa, o, en su caso, mediante acta de conci-
liacion judicial o administrativa o resolucién judicial definitiva que declare ex-

presamente la improcedencia de la expulsién.

Por finalizacién del periodo al que se limité el vinculo societario de duracién
determinada con una cooperativa.

Se acredita con la certificacién del Consejo Rector de la baja en la Cooperativa
por dicha causay fecha de efectos.

Por finalizacién de la misién o conclusion del tiempo méximo de permanencia del
reservista voluntario activado. La situacion legal de desempleo se acredita con el
certificado de empresa y la declaracion del reservista de que no se encuentra en



situacién de reserva de un puesto de trabajo, en ninguna otra que le permita el
reingreso a un puesto de trabajo o a una actividad asimilada remunerada.

Suspension de la relacion laboral

e Cuando se suspenda temporalmente su relacion laboral, por decisiéon de la
empresa, al amparo de lo establecido en el articulo 47 del Estatuto de los tra-
bajadores, o en virtud de resolucidn judicial adoptada en el seno de un proce-
dimiento concursal.

Se acreditara mediante comunicacion escrita de la empresa al trabajador/a en
los términos establecidos en el articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores.

La causay fecha de efectos de la situacién legal de desempleo debera figurar en el
certificado de empresa, considerdndose documento vélido para su acreditacién,
completado con la comunicacion a la autoridad laboral del nimero de trabaja-
dores/as afectadas, asi como del plazo temporal de la medida y niimero de dias
de suspension decididos.

También a través del Acta de conciliacién administrativa o judicial o la resolu-
cion judicial definitiva.

o Suspension de la relacion societaria de socios de cooperativas constatada por la au-

toridad laboral. Se acredita con el certificado de empresa y la citada autorizacion.



e Suspension del contrato por decisién de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género.

o Seacredita con el certificado de empresa, junto con la orden de proteccién a favor

de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique
la existencia de indicios sobre la condicién de victima de violencia de género.

Reduccion de la jornada

Cuando se reduzca temporalmente la jornada ordinaria diaria de trabajo entre un diez y
un 70%, computada sobre la base de una jornada diaria, semanal o anual, por decisién
de la empresa, con reduccién analoga de salario, al amparo de lo establecido en el art.47
del Estatuto de los trabajadores, o en virtud de resolucion judicial adoptada en el seno de
un procedimiento concursal. En el caso de desempleo parcial, la consuncién de presta-
ciones generadas se producira por horas y no por dias. A tal fin, el porcentaje consumido
serd equivalente al de reducciéon de jornada decidida por la empresa, al amparo de lo
establecido en el art.47 del Estatuto de los trabajadores.

Se acreditara mediante comunicacion escrita de la empresa al trabajador/a en los tér-
minos establecidos en el art.47 del Estatuto de los trabajadores. La causa y efectos de
la situacion legal de desempleo, debera figurar en el certificado de empresa, conside-
rdndose documento valido para su acreditacién, completado con la comunicacién a la
autoridad laboral del nimero de trabajadores/as afectados, asi como del plazo tempo-
ral de la medida y el nimero de horas de reduccién de jornada decididas.

Tienen también la consideracion de situacion legal de desempleo

o Elretorno a Espana de las personas trabajadoras a los que se les extinga la rela-
cion laboral en el extranjero.

Se acredita con la certificacién del Area Funcional de Empleo y Seguridad Social
dela Delegacion o Subdelegacién del Gobierno correspondiente, en la que cons-
te la condicién de emigrante retornado y la fecha del retorno, el tiempo trabajado
en el pais extranjero, el periodo de ocupacion cotizado, en su caso, asi como que
no tiene derecho a prestaciéon por desempleo en dicho pais. Cuando se retorne
de un pais miembro de la Unién Europea o del Espacio Econémico Europeo de
Suiza o de aquellos otros con los que exista Convenio Bilateral de Seguridad So-
cial que contemple la proteccion por desempleo, la informacion sobre el tiempo
trabajado, el periodo de ocupacién cotizado y que no se tiene derecho a la pro-



teccién por desempleo en dicho pais, se podrd acreditar mediante el SED U002 6
DP U1, si el retorno es de un estado miembro de la Unién Europea. Si el retorno
se produce desde un estado del Espacio Econémico Europeo, la acreditacion se
realizara mediante el formulario E-301 o formulario de enlace acordado por el
pais que ha suscrito el Convenio Bilateral.

La liberacién de prisién por cumplimiento de condena o libertad condicional.

Se acredita con la certificacion del Director del Establecimiento Penitenciario, en
la que consten las fechas de ingreso en prisién y excarcelacién y causa de ésta,
asi como, en su caso, el periodo de ocupacién cotizada durante la permanencia
en el centro.

Las personas trabajadoras fijas discontinuas en los periodos de inactividad pro-
ductiva, incluido los que realicen trabajos fijos y periddicos que se repiten en
fechas ciertas, de acuerdo con lo que se disponga reglamentariamente.

Se acredita con el certificado de empresa. En el supuesto de suspension de la ac-
tividad por causas econ6micas, tecnolégicas, organizativas, de produccién o por
fuerza mayor, se acreditard en la forma prevista para los supuestos de suspension
de la relacion laboral.

El cese involuntario y definitivo en el ejercicio de un cargo, o la pérdida involun-
taria y definitiva de la dedicacion exclusiva o parcial y de la retribucién, aunque
se mantenga el desempenio del cargo, como miembros de corporaciones locales
y de Juntas Generales de los Territorios Histéricos Forales, Cabildos Insulares
Canarios y Consejos Insulares Baleares, asi como cargos representativos de los
sindicatos y de altos cargos de las Administraciones Publicas.

Se acreditard por certificacién del 6rgano competente en el certificado de empresa,
haciendo constar el porcentaje de actividad retribuida si la dedicacién es parcial,
junto con una declaracién de la persona interesada de que no se encuentra en si-
tuacion de excedencia forzosa, ni en ninguna otra que le permita el reingreso a un
puesto de trabajo, que constard en el impreso de solicitud de la prestacion.

Finalizacion o resolucion involuntaria del compromiso con las Fuerzas Armadas
de militares de tropa y marineria que mantienen una relacién temporal.

Se acredita con el certificado de empresa.

Especial mencién a la contratacién de los hijos o hijas de la persona trabajadora
auténoma menores de 30 afos: Las personas trabajadoras auténomas podran




contratar, como trabajadores/as por cuenta ajena, a los descendientes menores
de treinta afnos, aunque convivan con él. En este caso, del &mbito de la acciéon
protectora dispensada a los familiares contratados quedard excluida la cobertura
por desempleo.

En consecuencia, los hijos/as del trabajador/a auténomo o del titular de una ex-
plotacién agraria menores de 30 afnos, aunque convivan con ellos, podran ser
contratados por los mismos como trabajadores/as por cuenta ajena en un Ré-
gimen de Seguridad Social que incluya la proteccién por desempleo, pero en tal
supuesto, no cotizardn por esa contingencia y, consecuentemente, los periodos
asi trabajados no se computaran como de ocupacién cotizada a efectos de la pro-
teccién por desempleo.

Asimismo, si la extinciéon de la relacién laboral por cuenta ajena tiene lugar sien-
do el descendiente del trabajador/a auténomo o del titular de la explotaciéon
agraria mayor de treinta anos, y se acredita situacion legal de desempleo, a efec-
tos del cémputo del periodo de ocupacion cotizada, se tendrdn en cuenta las co-
tizaciones efectuadas por dicha contingencia desde el cumplimiento de la citada
edad, asi como las anteriores que se encuentren dentro del periodo de cémputo
establecido en los articulos 269 del TRLGSS y 3 del Real Decreto 625/1985, el cual
se retrotraera por el tiempo equivalente al que, siendo menor de treinta anos,
estuviera contratado por su padre como trabajador/a por cuenta ajena sin coti-
zacion por la contingencia de desempleo.

11.2. DURACION DE LA PRESTACION
® Consultar legislacion inicio del tema

e La duracidn de la prestacion estéd en funcion de los periodos de ocupacidn coti-
zada por desempleo en regimenes de la Seguridad Social que contemplen esta
contingencia en los 6 afios anteriores a la situacion legal de desempleo o al mo-
mento en que ceso la obligacidn de cotizar, o, en su caso, desde el nacimiento del
derecho a la prestacién por desempleo anterior.

e Ademas, sdlo se tendran en cuenta las cotizaciones que no hayan sido compu-
tadas para el reconocimiento de un derecho anterior tanto de nivel contributi-
vo como asistencial. No obstante, no se considerarda como derecho anterior el
que se reconozca en virtud de la suspension de la relacion laboral prevista en
el caso de las victimas de violencia de género [(art. 45.1.n) del Estatuto de los
Trabajadores].




No se computaran las cotizaciones correspondientes al tiempo de abono de la
prestacién que efecttie la Entidad Gestora o, en su caso, la empresa, excepto
cuando la prestacién se perciba en virtud de la suspensién de la relacién laboral
prevista en el caso de las victimas de violencia de género [articulo 45.1.n) del
Estatuto de los Trabajadores].

En este caso, la fecha final de la suspensién se decidird por parte de la traba-
jadora, pudiendo ser inicialmente de hasta 6 meses. Transcurrido el tiempo de
suspension inicial, podrda mantenerse la proteccién hasta un maximo total de
dieciocho meses, con el limite de la duracién del derecho reconocido, a condi-
cién de que la persona trabajadora aporte nueva documentacion acreditativa de
que el Juez ha prorrogado la suspension por un nuevo periodo de 3 meses, sin
que sea necesario volver a acreditar la orden de proteccién o, en su defecto, el
informe del Ministerio Fiscal.

El periodo que corresponda a las vacaciones anuales retribuidas que no haya
sido disfrutado con anterioridad a la finalizacién de la relacién laboral sera tam-
bién computable como periodo de cotizacién, contdndose todos los dias que
aparezcan en el certificado de empresa, ya deriven de un contrato a tiempo com-
pleto o a tiempo parcial.

Para calcular la duracién de la prestacion de un trabajador/a que hubiera perma-
necido en una situacion calificada como asimilada al alta, el periodo de cémputo
de los 6 anos anteriores a la situacion legal de desempleo se retrotraera por el
tiempo equivalente al de permanencia en dicha situacion.

La duracién de la prestacion por desempleo en el caso de los emigrantes retor-
nados o de los liberados de prisién se determinara en funcién de los periodos de
ocupacioén cotizada correspondientes a los 6 anos anteriores a la salida de Es-
pana o al ingreso en prisidn, respectivamente, salvo cuando los trabajadores/as
tengan cotizaciones efectuadas en el extranjero o en prisién que sean computa-
bles para la obtencién de la prestacidn, en cuyo caso el computo de los 6 afos se
efectuara desde la fecha en que finalice la relacién laboral.

En el caso de desempleo parcial, la consuncién de prestaciones generadas se pro-
ducira por horas y no por dias. A tal fin, el porcentaje consumido sera equivalente
al de reduccion de jornada decidida por la empresa, al amparo de lo establecido
en el articulo 47 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores o
de resolucioén judicial adoptada en el seno de un procedimiento concursal.

Cuando resulte de aplicacion el Mecanismo RED, la entidad gestora reconocera
las prestaciones con efectos del primer dia en que pudieran ser aplicables las




medidas de suspension o reduccién de jornada, o con efectos de la fecha de pre-
sentacion de la solicitud.

e La duracién de la prestacion se extendera, como maximo, hasta la finalizacién
del periodo de aplicacién del Mecanismo RED en la empresa.

11.3. CUANTIA DE LA PRESTACION
® Consultar legislacion inicio del tema

Esta en funciéon de la base reguladora de la prestacion por desempleo que tenga el tra-
bajador/a. La base reguladora serd el promedio de las Bases de Accidentes de Trabajo
y Enfermedades Profesionales, excluida la retribucién por horas extraordinarias, por
las que se haya cotizado durante los tltimos 180 dias precedentes a la situacion legal
de desempleo o al momento en que cesé la obligacién de cotizar.

Importe a percibir

El importe a percibir sera:
e Durante los 180 primeros dias, el 70% de la base reguladora.
o Apartir del dia 181, el 60% de la base reguladora.
o Losimportes asi calculados no podrén ser superiores al tope maximo ni inferio-

res al tope minimo establecidos.

Tope minimo de la prestacion

e Cuando la persona trabajadora no tenga descendientes a su cargo, el 80 por 100
del Indicador Pudblico de Renta de Efectos Multiples (en adelante IPREM) men-
sual vigente en el momento de nacimiento del derecho incrementado en una
sexta parte, siendo su importe de 501,98 euros/mes para prestaciones nacidas
durante el ano 2019 y 2020.

e Cuando la persona trabajadora tenga al menos un hijo o hija a su cargo, el 107%
del IPREM mensual, incrementado en una sexta parte, siendo su importe de
671,40 euros/mes, para prestaciones nacidas durante el ano 2019 y 2020.




Tope maximo de la prestacion

e Cuando la persona trabajadora no tenga hijos o hijas a su cargo, el 175 por 100 del
IPREM mensual vigente en el momento de nacimiento del derecho, incrementa-
do en una sexta parte, siendo su importe de 1.098,09 euros/mes para prestacio-
nes nacidas durante el afno 2019 y 2020.

e Con hijos o hijas menores de 26 afios a su cargo:

- Con un hijo o hija, el 200% del IPREM mensual vigente en el momento
de nacimiento del derecho, incrementado en una sexta parte, siendo su
importe de 1.254,96 euros/mes para prestaciones nacidas durante el ano
2019y 2020.

- Con dos o més hijos o hijas, el 225% del IPREM mensual vigente en el mo-
mento de nacimiento del derecho, incrementado en una sexta parte, sien-
do su importe de 1.411,83 euros/mes para prestaciones nacidas durante
el afio 2019y 2020.

En el caso de desempleo por pérdida de un trabajo a tiempo parcial o a tiempo com-
pleto, el tope maximo y minimo de la prestacidn se calcularé teniendo en cuenta el
IPREM calculado en funcién del promedio de las horas trabajadas durante el periodo
de los ultimos 180 dias, ponderandose tal promedio en relacién con los dias en cada
empleo a tiempo parcial o completo durante dicho periodo.

A efectos de calcular las cuantias maxima y minima de la prestacién por desempleo
se consideran a cargo los hijos o hijas menores de 26 afios o mayores con una inca-
pacidad en grado igual o superior al 33% que carezcan de rentas iguales o superiores
al SMI, excluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias y convivan con la
persona interesada.

No sera necesaria la convivencia cuando la persona beneficiaria declare que esta obli-
gado en virtud de convenio o resolucién judicial al pago de pensién de alimentos o
que sostiene econémicamente al hijo o hija.

Se presume que carecen de rentas los hijos o hijas que no realizan trabajo por cuenta
propia o cuenta ajena con retribucion inferior a la cuantia indicada. Siempre que la
Entidad Gestora lo requiera el solicitante debera acreditar documentalmente que los
hijos o hijas declarados a cargo no obtienen ingresos de otras fuentes.

Durante la percepcién de la prestacion la cuantia minima o méxima del derecho se
adaptard a las posibles variaciones de hijos o hijas a cargo del beneficiario.




11.4. PAGO DE LA PRESTACION
® Consultar legislacion inicio del tema

El Servicio Publico de Empleo Estatal o el Instituto Social de la Marina para los traba-
jadores y trabajadoras del mar, una vez haya procedido al reconocimiento de la pres-
tacién, remitird al domicilio del solicitante la resolucién adoptada, en la que se indica,
entre otros datos, el periodo reconocido, la base reguladora, la entidad pagadora, la
fecha de pago, etc.

El pago de la prestacion se realizara por meses vencidos, mediante el abono en cuenta
en la entidad financiera colaboradora indicada por la persona trabajadora y de la que
debera ser titular, salvo en casos justificados que el Servicio Publico de Empleo Estatal
autorice el pago efectivo en una entidad financiera.

El derecho al percibo de cada mensualidad caducara al afio de su respectivo vencimiento.

Existe la posibilidad de percibir el importe total o parcial de la prestacién de nivel con-
tributivo en un pago tnico.

También se podra percibir el pago acumulado de la prestacién por las personas ex-
tranjeras no comunitarias que deseen retornar a su pais de origen, cuando exista un
convenio bilateral que lo permita.

A efectos del pago de las prestaciones, en los supuestos de suspension del contrato de
trabajo o reduccion de jornada del art. 47 del Estatuto de los Trabajadores, la empresa
debera comunicar mensualmente, los periodos de actividad e inactividad de todos los
trabajadores/as afectados por la suspension o reduccién de jornada; siendo el plazo
maéximo para efectuar la comunicaciéon el mes natural siguiente al que se refiere los
periodos de inactividad.

11.5. TRAMITACION DE LA SOLICITUD DE LA PRESTACION Y
NACIMIENTO DEL DERECHO

® Consultar legislacion inicio del tema
El trabajador/a deberd efectuar las siguientes actuaciones:

e Inscripcién como demandante de empleo y cumplir las exigencias del compro-
miso de actividad, participando en las politicas activas de empleo que se deter-



minen en el itinerario de insercién; solicitud de la prestacion en la Oficina de
Prestaciones en los quince dias siguientes a la situacion legal de desempleo, o del
retorno del extranjero, o de excarcelacion.

A través de la sede electrdnica, accesible a través del link: https://sede.sepe.gob.
es la persona trabajadora puede realizar el reconocimiento tanto de la solicitud
como el reconocimiento de la prestacién contributiva por desempleo en su mo-
dalidad de alta inicial o de reanudaci6n de la que tenia suspendida.

A efectos de proteccién por desempleo, se entendera por colocaciéon adecuada
la profesiéon demandada por la persona trabajadora y también aquella que se co-
rresponda con su profesion habitual o cualquier otra que se ajuste a sus aptitudes
fisicas y formativas. En todo caso, se entendera por colocacién adecuada la coin-
cidente con la tltima actividad laboral desempefada siempre que su duraciéon
hubiese sido igual o superior a 3 meses.

Transcurrido un afio de percepcion ininterrumpida de las prestaciones, ademas
de las profesiones anteriores, también podran ser consideradas adecuadas otras
colocaciones que a juicio del Servicio Publico de Empleo puedan ser ejercidas
por la persona trabajadora.

La colocacidn se entendera adecuada cuando se ofrezca en la localidad de resi-
dencia habitual de la persona trabajadora o en otra localidad situada en un radio
inferior a 30 kilémetros desde la localidad de la residencia habitual, salvo que la
persona trabajadora acredite que el tiempo minimo para el desplazamiento, de
ida y vuelta, supere el 25 por 100 de la duracién de la jornada diaria de trabajo,
o que el coste del desplazamiento supone un gasto superior al 20 por 100 del sa-
lario mensual, o cuando el trabajador/a tenga posibilidad de alojamiento apro-
piado en el lugar de nuevo empleo. La colocacién que se ofrezca al trabajador/a
se entendera adecuada teniendo en cuenta la duracion del trabajo, indefinida o
temporal, o de la jornada de trabajo, a tiempo completo o parcial. Ademas, debe-
rd implicar un salario equivalente al aplicable al puesto de trabajo que se ofrezca,
con independencia de la cuantia de la prestacién a que tenga derecho el trabaja-
dor/a, o aunque se trate de trabajos de colaboracién social.

El Servicio Publico de Empleo competente tendra en cuenta la condicién de vic-
tima de violencia de género, a efectos de atemperar, en caso necesario, el cumpli-
miento de las obligaciones que se deriven del compromiso suscrito.

El Servicio Publico de Empleo tendra en cuenta las circunstancias profesionales,
personales y familiares de la persona desempleada, asi como la conciliacién de
su vida familiar y laboral, el itinerario de insercién fijado, las caracteristicas del




puesto de trabajo ofertado, la existencia de medios de transporte para el despla-
zamiento y las caracteristicas de los mercados locales de empleo. El salario co-
rrespondiente a la colocacidn para que ésta sea considerada adecuada no podr4,
en ningun caso, ser inferior al Salario Minimo Interprofesional una vez desconta-
dos de aquél los gastos de desplazamiento.

o Enelcasode que el periodo correspondiente a las vacaciones anuales retribuidas
no haya sido disfrutado con anterioridad a la finalizacién de la relacién laboral, la
situacién legal de desempleo y el nacimiento a las prestaciones se producira una
vez transcurrido dicho periodo, que deberé constar en el certificado de empresa,
considerandose como periodo cotizado a efectos de duracién de la prestacion
por desempleo y en situacion asimilada al alta.

e En el supuesto de despido o extincidn de la relacién laboral, la decisién de la
empresa de extinguir dicha relacion se entenderd, por si misma y sin necesidad
de impugnacién, como causa de situacion legal de desempleo. El ejercicio de la
accion contra el despido o extincién no impedira que se produzca el nacimiento
del derecho a la prestacién.

No realizar la inscripcidn o la solicitud en el plazo fijado, salvo casos de fuerza
mayor, supone la pérdida de tantos dias de derecho a la prestacién como medien
entre la fecha de nacimiento del derecho de haberse inscrito y solicitado en tiem-
poy formay la fecha en que, efectivamente, formule la solicitud.

Actualmente se pueden tramitar electronicamente diversos procedimientos en mate-

ria de proteccién por desempleo a través de la sede electrénica, accesible a través del
link: https://sede.sepe.gob.es.

Documentacion a presentar para el reconocimiento de la prestacion

Las personas trabajadoras deberdn solicitar la prestaciéon de desempleo en la Oficina
de Prestaciones correspondiente, acompanando los siguientes documentos:

e Solicitud de la prestacién en modelo normalizado que incorpora la adhesion al
compromiso de actividad, los datos de domiciliacién bancaria, la declaracién de
los hijos o hijas a cargo y sus rentas y autorizacién para recabar informacion tri-
butaria de éstos a la Agencia Estatal de la Administracién Tributaria, que facilita-
ra la Oficina de Prestaciones.

o Certificado o certificados de empresa en las que hubiera trabajado en los tltimos
6 meses.



e Sélo en aquellas situaciones en el que el certificado de empresa no fuera sufi-
ciente para acreditar la situacion legal de desempleo, documento acreditativo
que corresponda.

o Copia de los documentos oficiales de cotizacidn correspondientes a los tltimos
180 dias cotizados, si la empresa no estuviera integrada en el sistema de Remi-
sién Electrénica de Documentos (RED) de la Tesoreria General de la Seguridad
Social.

¢ Documentos de identificacion.

Las solicitudes se podran formalizar y presentar, asimismo, en los registros de otras
Administraciones, incluidos los de las entidades locales en los términos establecidos
en la normativa reguladora del Procedimiento Administrativo Comun, o dirigiendo a
la entidad gestora los documentos o datos correspondientes por correo o por medios o
procedimientos electrénicos, informaticos o telematicos, de acuerdo con lo dispuesto
en la normativa de aplicacion, asi como en las condiciones que establezcan la entidad
gestora.

Resolucion del expediente

La Entidad Gestora procedera a la resoluciéon del expediente de solicitud de presta-
ciones, concediendo o denegando la misma. De acuerdo con lo previsto en el articulo
296 del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por Real
Decreto Legislativo 8/2015 de 30 de Octubre, la entidad gestora debera dictar resolu-
cién en el plazo de los quince dias siguientes a la fecha en que se hubiera formulado
la solicitud de la prestacidn y cursar la notificacion en el plazo de diez dias a partir de
la fecha de su dictado, de conformidad con lo previsto en la normativa reguladora del
Procedimiento Administrativo Comun.

o En caso de concesion de la prestacidn, la Entidad Gestora remitira al domicilio
del solicitante la resolucién adoptada, en la que se indica, entre otros datos, el
periodo de duracién de la prestacién reconocido, la base reguladora de la presta-
cion, la entidad bancaria pagadora, la fecha del pago, etc.

o En caso de denegacion de la prestacion, la Entidad Gestora notificara la reso-
lucidn a la persona interesada indicandole los motivos en los que se basa la
denegacidn.

Una vez transcurridos el plazo maximo establecido sin haber sido notificada la reso-
lucidn, la persona interesada podra interponer reclamacién previa segin lo dispuesto




en el articulo 71.2 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicciéon
social, al entenderse desestimada la solicitud por silencio administrativo, en los tér-
minos previstos en el apartado siguiente.

Actuaciones a efectuar en caso de no estar de acuerdo con la resolucion del
expediente

Tanto en los casos de concesién como en los de denegacién de la prestacién los traba-
jadores/as podran reclamar contra la misma, presentando en el plazo de treinta dias
hébiles a partir de la recepcidn de la resolucion una reclamacion previa ante el Direc-
tor Provincial de la Entidad Gestora (Servicio Ptblico de Empleo Estatal o Instituto
Social de la Marina) alegando los motivos por los que considera se debe modificar la
resolucién adoptada aportando la documentacién pertinente.

La Entidad Gestora, una vez recibida la reclamacién previa presentada, comunicara a
la persona interesada, en el plazo de 45 dias, la nueva resolucion con las variaciones a
que hubiera habido lugar de haber estimado en parte o en su totalidad dicha reclama-
cién, o la desestimacion de la reclamacion alegada y en consecuencia la ratificacion
de la resolucién inicial adoptada.

Una vez recibida la resolucién denegatoria a la reclamacidn previa, o transcurrido el
periodo establecido para su resolucién desde la presentacién de la reclamacién previa
sin recibir comunicacién alguna, en cuyo caso se consideran desestimadas las alega-
ciones efectuadas, por silencio administrativo, el trabajador/a podra en el plazo de



treinta dias habiles desde la denegacién de la reclamacidn previa o desde el dia que se
entiende denegada la peticion por silencio administrativo, presentar una demanda en
el Juzgado de lo Social contra la Entidad Gestora en caso de no estar de acuerdo con
la resolucién adoptada.

11.6. PERSONAS TRABAJADORAS AFECTADAS POR LA
APLICACION DEL MECANISMO RED DE FLEXIBILIDAD Y
ESTABILIZACION DEL EMPLEO

® LET art. 47 ® LGSS Disposicion adicional 14

e Podran acceder a esta prestacién del Mecanismo RED las personas trabajadoras
por cuenta ajena, cuando se suspenda temporalmente su contrato de trabajo o se
reduzca temporalmente su jornada ordinaria de trabajo, siempre que su salario
sea objeto de andloga reduccion, sin que sea necesario acreditar un periodo mi-
nimo de cotizacién previo a la Seguridad Social.

También, las personas que tengan la condicidn de socias trabajadoras de coo-
perativas de trabajo asociado y de sociedades laborales incluidas en el Régimen
General de la Seguridad Social o en algunos de los regimenes especiales que pro-
tejan la contingencia de desempleo. En todos los casos se requerira que el inicio
de la relacién laboral o societaria en la empresa autorizada a aplicar el Mecanis-
mo RED de Flexibilidad y Estabilizacién del Empleo sea anterior a la fecha del
Acuerdo del Consejo de Ministros que declare la activaciéon del mismo.

e La base reguladora de la prestacién serd el promedio de las bases de cotizacién
en la empresa en la que se aplique el mecanismo por contingencias de acciden-
tes de trabajo y enfermedades profesionales, excluidas las retribuciones por ho-
ras extraordinarias, correspondientes a los 180 dias inmediatamente anteriores
a la fecha de inicio de aplicacién de la medida a la persona trabajadora. En caso
de no acreditar 180 dias de ocupacion cotizada en dicha empresa, la base regu-
ladora se calcularé en funcién de las bases correspondientes al periodo inferior
acreditado en la misma.

o Lacuantia de la prestacion se determinara aplicando a la base reguladora el por-
centaje del 70%, durante toda la vigencia de la medida. No obstante, la cuantia
méxima mensual a percibir sera la equivalente al 225% del indicador ptblico de
rentas de efectos multiples mensual vigente en el momento del nacimiento del
derecho incrementado en una sexta parte. En caso de que la relacién laboral sea
a tiempo parcial, la cuantia maxima contemplada en el parrafo anterior se deter-




minara teniendo en cuenta el indicador ptblico de rentas de efectos multiples
calculado en funcién del promedio de las horas trabajadas durante los 180 dias
inmediatamente anteriores a la fecha de inicio de aplicacién de la medida.

e Sera incompatible con la realizacién de trabajo por cuenta propia o por cuenta
ajena a tiempo completo. Serd compatible con la realizacién de otro trabajo por
cuenta ajena a tiempo parcial. En este caso, de su cuantia no se deducird la parte
proporcional al tiempo trabajado.

e La duracién de la prestacion se extendera, como maximo, hasta la finalizacién
del periodo de aplicacién del Mecanismo RED en la empresa.

e No implicara el consumo de las cotizaciones previamente efectuadas a ningin
efecto.

o Eltiempo de percepcidn de la prestacion no se considerarda como consumido de
la duracién en futuros accesos a la proteccidon por desempleo. No tendra la con-
sideracion de periodo de ocupacidn cotizado.

e En caso de reduccién de jornada, se entenderd como tiempo de percepcién de
prestacion el que resulte de convertir a dia a jornada completa el nimero de ho-
ras no trabajadas.

11.7. SUBSIDIO POR DESEMPLEO

® RDLG 8/15 disp adic.27 ® Ley 6/18 © RD 1462/18 © RDL 28/18 B RDLG 8/15,
Capitulo Ill © RDL 28/18 B Ley 31/2022, de Presupuestos Generales del Estado
© Real Decreto 99/2023, de 14 de febrero, por el que se fija el salario minimo inter-
profesional para 2023

Dirigido a las personas desempleadas que, figurando inscritas como demandantes de
empleo durante el plazo de un mes, sin haber rechazado oferta de empleo adecuada
ni haberse negado a participar, salvo causa justificada, en acciones de promocion, for-
macion o reconversion profesionales, carezcan de rentas en los términos establecidos
en el articulo siguiente y se encuentren en alguna de las siguientes situaciones:

a. Haber agotado la prestacion por desempleo y tener responsabilidades familiares.

b. Haber agotado la prestacién por desempleo, carecer de responsabilidades fami-
liares y ser mayor de 45 anos de edad en la fecha del agotamiento.




C.

Ser trabajador/a espaiiol emigrante que, habiendo retornado de paises no perte-
necientes al Espacio Econdmico Europeo, o con los que no exista convenio sobre
proteccién por desempleo, acredite haber trabajado como minimo doce meses
en los tltimos 6 afos en dichos paises desde su ultima salida de Espana, y no
tenga derecho a la prestacién por desempleo.

Haber sido declarado plenamente capaz o incapacitado en el grado de incapaci-
dad permanente parcial, como consecuencia de un expediente de revisién por
mejoria de una situacién de incapacidad en los grados de incapacidad perma-
nente total, incapacidad permanente absoluta o gran invalidez.

Es necesario que:
- Hayan cotizado al menos 3 meses y tengan responsabilidades familiares.

- Hayan cotizado al menos 6 meses, aunque carezcan de responsabilidades
familiares.

Asimismo seran personas beneficiarias del subsidio los liberados de prisiéon que
reunan los requisitos establecidos en el primer parrafo del apartado anterior y
no tengan derecho a la prestaciéon por desempleo, siempre que la privacion de
libertad haya sido por tiempo superior a 6 meses.

Mayores de cincuenta y dos afios, aun sin responsabilidades familiares, si se en-
cuentran en alguno de los supuestos contemplados en los apartados anteriores,
han cotizado por desempleo al menos durante 6 aiios a lo largo de su vida laboral
y acreditan que, en el momento de la solicitud, retinen todos los requisitos, salvo
la edad, para acceder a cualquier tipo de pension contributiva de jubilacién en el
sistema de la Seguridad Social.

Si no hubieran cumplido la edad de cincuenta y dos afos, pero permanecieran
inscritos ininterrumpidamente como demandantes de empleo en los servicios pt-
blicos de empleo, podran solicitar el subsidio cuando cumplan esa edad. A estos
efectos, se entenderd cumplido el requisito de inscripcién ininterrumpida cuando
cada una de las posibles interrupciones haya tenido una duracién inferior a no-
venta dias, no computandose los periodos que correspondan a la realizacién de
actividad por cuenta propia o ajena. En este tltimo caso, el trabajador/a no podra
acceder al subsidio cuando el cese en el tiltimo trabajo fuera voluntario.

La cuantia del subsidio por desempleo sera igual al 80% del Indicador Publico
de Renta de Efectos Multiples mensual vigente en cada momento. En el caso de
desempleo por pérdida de un trabajo a tiempo parcial, dicha cuantia se percibira




en proporcidn a las horas previamente trabajadas en los supuestos previstos en
los apartados 1.a), 1.b) y 3 del articulo 274.

11.8. SUBSIDIO EXTRAORDINARIO POR DESEMPLEO

® RDLG 8/15 disp adic.27 B Ley 6/18 © RD 1462/18 © RDL 28/18 ® Ley 31/2022,
de Presupuestos Generales del Estado ® Real Decreto 99/2023

Personas beneficiarias

Dirigido a personas desempleadas que carezcan de rentas de cualquier naturaleza su-
periores en computo anual al 75% del salario minimo interprofesional, excluida la par-
te proporcional de dos pagas extraordinarias, que tengan responsabilidades familiares
y no hayan percibido previamente la ayuda econdémica de acompanamiento regulada
en el PAE, y que se encuentren en alguna de las siguientes situaciones:

Haber extinguido por agotamiento el subsidio por desempleo regulado en el articulo 274
de la Ley General de la Seguridad Social a partir de la entrada en vigor de la Ley de Pre-
supuestos Generales del Estado para 2018, es decir, el 5 de julio del 2018. También para
quienes lo hayan agotado entre el 01/03/2018 y la entrada en vigor de la LPGE para 2018.
Ser persona parada de larga duracion, inscritas como demandantes de empleo a fecha
1 de mayo de 2018, que hayan extinguido por agotamiento alguna de las siguientes
prestaciones:
o La prestacién por desempleo o el subsidio por desempleo.
e Lasayudas econdmicas vinculadas al:
- Programa de renta activa de insercion (RAI).
- Programa temporal por proteccién por desempleo e insercién (PRODI).
- Programa de recualificaciéon profesional de las personas que agoten su

proteccion por desempleo (PREPARA).

Duracion

La duracién méxima sera de 180 dias y no podra percibirse en més de una ocasién.



Cuantia

Percepcién econémica: el 80% del Indicador Publico de Renta Efectos Multiples vi-
gente (IPREM): En 2022 el 80% de 579,02, es decir, 463,21 euros.

Plazo de solicitud

Cuando se haya extinguido por agotamiento el subsidio por desempleo a partir
de la entrada en vigor de la LPGE para 2018, el plazo serd de 15 dias a partir de
que se cumpla un mes de espera desde el agotamiento del subsidio anterior.

Si el Subsidio se ha agotado entre el 1 de marzo de 2018y la entrada en vigor de la
LPGE para 2018, el plazo sera de 2 meses desde la entrada en vigor de esta.

La solicitud se podré presentar a partir de haber acreditado que en el mes ante-
rior a la solicitud, se han realizado acciones de bisqueda de empleo.

Debera solicitar cita previa para presentar la solicitud en el Servicio Publico de
Empleo Estatal. Previamente, debera acreditar ante el Servicio Piiblico de Em-
pleo Autonémico de su oficina la realizacidn de acciones de btisqueda activa de
empleo y suscribir el compromiso de actividad.

Documentacién que se debera aportar a la solicitud




Cualquier documento bancario en el que figure el nimero de cuenta de la que
sea titular y donde desee percibir la prestacion.

Libro de familia o documento equivalente en caso de personas extranjeras, lega-
lizado y traducido.

En caso de tener hijos o hijas en acogimiento, resolucién judicial o administra-
tiva con la fecha de efectos del acogimiento. Si los hijos o hijas con discapacidad
son mayores de 26 anos, certificado del grado de discapacidad expedido por el
IMSERSQO, o el 6rgano de la Comunidad Auténoma correspondiente, o resolu-
cion del INSS, del Ministerio de Hacienda y Funcién Publica o de Defensa, que
reconozca la condicién de pensionista por incapacidad permanente total, abso-
luta o gran invalidez, o de jubilacién o retiro por incapacidad permanente para
el servicio o inutilidad.

Sentencia y/o convenio regulador, en caso de separacién o divorcio.
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12.1. CUESTIONES GENERALES
® Ley General de la Seguridad Social por un lado  RDL 8/2015 por otro (ET)

El Estado, a través de la Seguridad Social, garantiza a las personas comprendidas en
su campo de aplicacién, bien por realizar una actividad profesional en la modalidad
contributiva, bien por cumplir los requisitos exigidos en la modalidad no contributiva,
asi como a los familiares o asimilados que tuvieran a su cargo, la proteccién adecuada
en las contingencias y situaciones que la ley define.

Composicion del Sistema de la Seguridad Social

e Régimen General.
¢ Regimenes Especiales integrados en el Régimen General:
- Artistas
- Profesionales taurinos
- Trabajadoresy trabajadoras ferroviarios
- Representantes de comercio
- Jugadores profesionales de futbol

- Agrario (personas trabajadoras por cuenta ajena), a través del Sistema Es-
pecial para Trabajadores por Cuenta Ajena Agrarios.

- Empleados y empleadas de hogar, a través del Sistema Especial para Em-
pleados de Hogar.

e Regimenes Especiales:
- Personas Trabajadoras del Mar.
- Personas Trabajadoras por Cuenta Propia o Auténomos.
- Regimenes Especiales integrados en el Régimen Especial de Trabajado-

res por cuenta Propia o Auténomos: Agrario, a través del Sistema Especial
para Trabajadores por Cuenta Propia Agrarios; Escritores de Libros.



- Mineria del Carbén.
- Estudiantes (Seguro Escolar).

- Empleados publicos, civiles y militares.

12.2. AFILIACION Y COTIZACION
B RD 2064/95 B RD 84/96 B LGSSS. RDLG 8/15
Enrelacion a la afiliacién y a la cotizacidn:

o Laafiliacién a la Seguridad Social es obligatoria para todas las personas incluidas
en su campo de aplicacion, en cuanto a la modalidad contributiva, y tinica para
toda la vida y para todo el sistema.

o Lacotizacion a la Seguridad Social es obligatoria para quienes realicen una acti-
vidad que les incluya en el campo de aplicacién de cualquiera de los Regimenes
del sistema, en su modalidad contributiva.

12.3. INCAPACIDAD TEMPORAL

B OM 25-X1-66 [ D 3158/66 > OM 13-X-67 B D 1646/72 B RD 53/80 B OM 27-1-82
B RD 1300/95 B RD 1993/95 B> OM 18-1-96 B Ley 13/96, art.78 B RD 576/97
B OM 20-1V-98 [ RD 1131/02 [ Resol. 16-1-06 [ RD 1299/06 [ Resol. 28-XI-06
B Resol. 29-XI-06 B 0.TAS/1, 2-1-07 [ Resol. 19-1X-07 [ Resol. 14-1-08 E RD 1430/09
B Resol.15-XI-10 E>RD 1622/11 > RD 1630/11 > 0.ESS/1187/15 B LGSS: EDLG 8/15
B RD 2331/17 B RDL 28/18

Concepto

Situacidn en la que se encuentran las personas trabajadoras impedidas temporalmen-
te para trabajar debido a enfermedad comun o profesional y accidente, sea o no de
trabajo, mientras reciban asistencia sanitaria de la Seguridad Social.

También tendran la consideracion de situaciones determinantes de incapacidad tem-
poral los periodos de observacion por enfermedad profesional en los que se prescriba
la baja en el trabajo durante los mismos.




Causas

e Enfermedad comtn o profesional.
e Accidente, sea o no de trabajo.

e Periodo de observacion de enfermedades profesionales, cuando sea necesaria
la baja médica.

Requisitos

o Estar afiliado o afiliada y en alta en la Seguridad Social o en situacién asimilada
al alta.

e Tener cubierto un periodo de cotizacién de:

- Porenfermedad comun: 180 dias en los 5 anos inmediatamente anteriores
al hecho causante.

- Enelcaso de las personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial, para
acreditar el periodo de cotizacién necesario para causar derecho a la pres-
tacién, se aplicaran las siguientes reglas:

- Se tendran en cuenta los distintos periodos durante los cuales la
persona trabajadora haya permanecido en alta con un contrato a
tiempo parcial, cualquiera que sea la duracién de la jornada reali-



zada en cada uno de ellos.

A tal efecto, el coeficiente de parcialidad, que viene determinado
por el porcentaje de la jornada realizada a tiempo parcial respecto
de la jornada realizada por una persona trabajadora a tiempo com-
pleto comparable, se aplicara sobre el periodo de alta con contra-
to a tiempo parcial, siendo el resultado el niimero de dias que se
consideraran efectivamente cotizados en cada periodo. Al nimero
de dias que resulten se le sumarén, en su caso, los dias cotizados a
tiempo completo, siendo el resultado el total de dias de cotizaciéon
acreditados computable.

- Unavez determinado el namero de dias de cotizacién acreditados, se
procederad a calcular el coeficiente global de parcialidad, siendo este
el porcentaje que representa el nimero de dias trabajados y acredita-
dos como cotizados exclusivamente sobre los tltimos 5 afos.

- El periodo minimo de cotizacién exigido sera el resultado de apli-
car al periodo regulado con cardcter general el coeficiente global de
parcialidad indicado.

- Poraccidente, sea o no de trabajo, y enfermedad profesional: no se requie-

re periodo previo de cotizacién.

Situaciones asimiladas al alta

e Lapercepcion de prestaciones por desempleo de nivel contributivo.
o Personas trabajadoras trasladadas por sus empresas fuera del territorio nacional.

e Convenio especial de diputados, senadores y gobernantes y parlamentarios de
Comunidades Auténomas.

e Los periodos de reincorporacion al trabajo de las personas trabajadoras fijas
discontinuas, si procediera su llamamiento por antigiiedad y se encuentren en

incapacidad temporal.

o El periodo correspondiente a vacaciones anuales retribuidas que no hayan sido
disfrutadas con anterioridad a la finalizacién del contrato.

e Huelgalegal y cierre patronal.




Cuantia del subsidio

La prestacién econdmica consiste en un subsidio diario calculado en funcién de la base
reguladora y el origen de la incapacidad, que se abonard durante los dias naturales en
que la persona interesada se encuentre en la situacién de incapacidad temporal:

o Por enfermedad comun o accidente no laboral: el 60% de la base reguladora en-
tre el cuarto y el vigésimo dfa, y el 75% a partir del vigésimo primero.

e Por enfermedad profesional y accidente de trabajo: el 75% de la base reguladora
desde el dia siguiente al de la baja.

e Cuando la persona trabajadora agote el periodo maximo de duracién de la inca-
pacidad temporal, y hasta el momento de la calificacién de la incapacidad per-
manente, continuard percibiendo el importe de las prestaciones en concepto de
prolongacidn de efectos de incapacidad temporal.

e Cuando la persona trabajadora esté percibiendo la prestacién por desempleo total
y pase ala situacién de incapacidad temporal que constituya recaida de un proceso
anterior iniciado durante la vigencia de un contrato de trabajo, percibird la presta-
cién por esta contingencia en igual cuantia a la prestacién por desempleo.

En el supuesto de que la persona trabajadora continuase en situacién de inca-
pacidad temporal una vez finalizado el periodo de duracién establecido inicial-
mente para la prestacién por desempleo, seguira percibiendo la prestacién por
incapacidad temporal en la misma cuantia en la que la venia percibiendo.

e Cuando la persona trabajadora esté percibiendo la prestacién por desempleo to-
tal y pase a la situacién de incapacidad temporal que no constituya recaida de
un proceso anterior durante la vigencia de un contrato de trabajo, percibira la
prestacion por esta contingencia en igual cuantia a la prestacion por desempleo.
Si la persona trabajadora continuase en situacién de incapacidad temporal una
vez finalizado el periodo de duracién establecido inicialmente para la prestacién
por desempleo, seguira percibiendo la prestacién por incapacidad temporal en
cuantia igual al 80% del indicador publico de renta de efectos multiples (IPREM)
mensual.

e Cuando la persona trabajadora se encuentre en situacién de incapacidad tempo-
ral derivada de contingencias comunes y durante la misma se extinga su contra-
to, seguird percibiendo la prestacién por incapacidad temporal en cuantia igual
a la prestacion por desempleo hasta que se extinga dicha situacién, pasando en-
tonces a la situacién legal de desempleo si retine los requisitos necesarios.



El periodo que la persona trabajadora haya permanecido en situacién de inca-
pacidad temporal, a partir de la fecha de extincién del contrato de trabajo, se
descontard del periodo de percepcion de la prestacién por desempleo que le co-
rresponda.

e Cuando la persona trabajadora se encuentre en situacién de incapacidad temporal
derivada de contingencias profesionales y durante la misma se extinga su contrato
de trabajo, seguird percibiendo la prestacién por incapacidad temporal, en cuantia
igual a la que tuviera reconocida, hasta que se extinga dicha situacién, pasando
entonces a la situacion legal de desempleo si retine los requisitos necesarios. En
este caso no procede descontar del periodo de percepcidn de la misma el tiempo
que hubiera permanecido en situacién de incapacidad temporal.

e El Servicio Publico de Empleo Estatal efectuard las cotizaciones a la Seguridad
Social de la persona trabajadora, cuando tras la IT derivada de contingencias
comunes, sin solucién de continuidad, se pase a las situaciones de incapacidad
permanente, jubilacion o fallecimiento que de derecho a prestaciones de muerte
y supervivencia por el periodo que se descuente como consumido, incluso cuan-
do no se haya solicitado la prestacién por desempleo.

Base reguladora

Para su calculo debe tenerse en cuenta el origen de la incapacidad:

o En caso de enfermedad comun o accidente no laboral: es el cociente de dividir
la base de cotizacién por contingencias comunes de la persona trabajadora del
mes anterior a la fecha de baja, por el nimero de dias a que corresponde dicha
cotizacion.

o En caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional: es el cociente de di-
vidir la base de cotizacién por contingencias profesionales de la persona traba-
jadora del mes anterior a la fecha de la baja, por el nimero de dias a que corres-
ponde dicha cotizacién (teniendo en cuenta que en el caso de haberse realizado
horas extraordinarias se tomara el promedio de las cotizaciones efectuadas por
este concepto en los doce meses precedentes).

o Enelcaso de las personas trabajadoras contratadas mediante contratos para la for-
macion, la base reguladora es la base minima de cotizacién del Régimen General.

o En el caso de las personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial, la base re-
guladora diaria sera la que resulte de dividir la suma de las bases de cotizaciéon




a tiempo parcial acreditadas desde la udltima alta laboral con un maximo de 3

meses inmediatamente anteriores al del hecho causante entre el niimero de dias
naturales en dicho periodo

La prestacidn se abonard durante todos los dias naturales en que la persona inte-
resada se encuentre en la situacién de incapacidad temporal.

Reconocimiento del derecho y abono del subsidio

El reconocimiento del derecho corresponde:

Al Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) o a la Mutua colabora-
dora con la Seguridad Social, en funcidn de con quién de ellos la empresa
hubiere optado para la cobertura de esta contingencia.

A las empresas autorizadas a colaborar voluntariamente en la gestion del
Régimen General, cuando derive de contingencias profesionales.

El abono de la prestacion econémica lo efectiia la empresa con la misma periodi-

cidad que los salarios, bien por delegacién a través de colaboracién obligatoria,

bien a su cargo a través de colaboracidn voluntaria, en virtud de la colaboracién
de las empresas en la gestién de la proteccién de la Incapacidad Temporal y de
la asistencia sanitaria.

En los supuestos de enfermedad comtn o de accidente no laboral, el abono del
subsidio se distribuye:

Entre el dia cuarto al decimoquinto de baja en el trabajo, ambos inclusive,
el abono corresponde a la empresa.

A partir del decimosexto dia de baja, la responsabilidad del abono incum-
be al Instituto Nacional de la Seguridad Social o a la Mutua colaboradora
con la Seguridad Social, en su caso, aun cuando la materialidad del pago
se lleve a cabo en concepto de pago delegado por la empresa.

Cuando la persona trabajadora este percibiendo prestaciones por desem-
pleo total y pase a la situacién de incapacidad temporal, el Servicio Pu-
blico de Empleo Estatal abonara la prestacion, por pago delegado, hasta
agotarse la duracién de la prestacién por desempleo, a partir de dicho
momento, la prestacién sera abonada por el Instituto Nacional de la Se-
guridad Social.



o El Instituto Nacional de la Seguridad Social o la Mutua colaboradora con la Se-
guridad social, en su caso, son responsables del pago directo del subsidio en los
siguientes casos:

- Porincumplimiento de la empresa del pago delegado.

- Empresas con menos de diez personas trabajadoras y mas de 6 meses con-
secutivos de abono del subsidio, que lo soliciten reglamentariamente.

- Extincién de la relacién laboral estando la persona trabajadora en situa-
cién de Incapacidad Temporal.

- Enlos supuestos de agotamiento de la incapacidad temporal por el trans-
curso del plazo maximo de 365 dias, durante la prolongacion de la situa-
cién de incapacidad temporal (de 365 a 545 dias) o durante la prérroga de
los efectos hasta la calificaciéon de incapacidad permanente.

Duracion del subsidio

o Porsituaciones debidas a enfermedad comtn o profesional y a accidente, sea o
no de trabajo, la duracién maxima serd de 365 dias, prorrogables por otros 180
dias cuando se presuma que durante ellos la persona trabajadora pueda ser
dada de alta médica por curacion. Para la determinacién del periodo méaximo
se computaran los de recaida, asi como los periodos de observacién. Se consi-
derard que existe recaida en un mismo proceso cuando se produzca una nueva
baja médica por la misma o similar patologia dentro de los 180 dias naturales
siguientes a la fecha de efectos del alta médica anterior o de la resolucién de-
negatoria de incapacidad permanente.

e Agotado el plazo de duracidn de 365 dias, el Instituto Nacional de la Seguridad
Social, a través de los 6rganos competentes para evaluar, calificar y revisar la
incapacidad permanente de la persona trabajadora, serd el inico competente
parareconocer la situacién de prorroga expresa con un limite de 180 dias mads,
o bien para determinar la iniciaciéon de un expediente de incapacidad perma-
nente, o bien para emitir el alta médica, por curacién o por incomparecen-
cia injustificada a los reconocimientos médicos convocados por el Instituto
Nacional de la Seguridad Social. De igual modo, el Instituto Nacional de la
Seguridad Social serd el inico competente para emitir una nueva baja médica
en la situacién de incapacidad temporal cuando aquélla se produzca en un
plazo de 180 dias naturales posteriores al alta médica por la misma o similar
patologia.




En el supuesto de que el INSS emita resoluciéon por la que se acuerde el alta mé-
dica, conforme a lo indicado anteriormente, cesara la colaboracién obligatoria
de las empresas en el pago de la prestacion el dia en que se dicte dicha resolu-
ci6én, abondndose directamente por la entidad gestora o la mutua colaborado-
ra con la Seguridad Social el subsidio correspondiente durante el periodo que
transcurra entre la fecha de la citada resolucion y su notificacién a la persona
interesada. Las empresas que colaboren en la gestién de la prestacién econdmica
por incapacidad temporal conforme a lo previsto en el articulo 102.1 a) o b) de la
Ley general de la Seguridad Social, vendran igualmente obligadas al pago directo
del subsidio correspondiente al referido periodo.

Enlos casos de alta médica, frente a la resolucién recaida podra la persona intere-
sada en el plazo maximo de cuatro dias naturales, manifestar su disconformidad
ante la inspeccion médica del servicio publico de salud, la cual, si discrepara del
criterio de la entidad gestora, tendrd la facultad de proponer, en el plazo maximo
de 7 dias naturales, la reconsideraciéon de la decision de aquélla, especificando
las razones y fundamento de su discrepancia.

Si la inspeccién médica se pronunciara confirmando la decisién de la entidad
gestora o si no se produjera pronunciamiento alguno en el plazo de los once dias
naturales siguientes a la fecha de la resolucién, adquiriré plenos efectos la men-
cionada alta médica. Durante el periodo de tiempo transcurrido entre la fecha de
alta y aquella en la que la misma adquiera plenos efectos se considerard prorro-
gada la situacion de incapacidad temporal.

Si, en el plazo méximo, la inspeccién médica hubiera manifestado su discrepan-
cia con la resolucién de la entidad gestora, ésta se pronunciara expresamente
en el transcurso de los 7 dias naturales siguientes, notificando la correspon-
diente resolucion a la persona interesada , que serd también comunicada a la
inspeccion médica. Si la entidad gestora, en funcién de la propuesta formulada,
reconsiderara el alta médica, se reconocerd a la persona interesada la prérroga
de su situacién de incapacidad temporal a todos los efectos. Si, por el contrario,
la entidad gestora se reafirmara en su decisién, para lo cual aportaré las pruebas
complementarias que fundamenten aquélla, sélo se prorrogard la situaciéon de
incapacidad temporal hasta la fecha de la dltima resolucion.

Los periodos de observacién por enfermedad profesional tendrdn una duracién
maéxima de 6 meses, prorrogables por otros 6 cuando se estime necesario para el
estudio y diagnéstico de la enfermedad.

Cuando la situacién de incapacidad temporal se extinga por el transcurso del
plazo de 545 dias, se examinard necesariamente, en el plazo maximo de 3 meses,



el estado del incapacitado a efectos de su calificacién, en el grado de incapacidad
permanente que corresponda.

o No obstante, en aquellos casos en los que continuando la necesidad de trata-
miento médico por la expectativa de recuperacion o la mejora del estado de la
persona trabajadora, con vistas a su reincorporacidon laboral, la situacién clini-
ca de la persona interesada hiciera aconsejable demorar la calificacion de in-
capacidad permanente, ésta podra retrasarse por el periodo preciso, sin que en
ningln caso se puedan rebasar los setecientos treinta dias naturales sumados
los de incapacidad temporal y los de prolongacién de sus efectos. Durante los
periodos de 3 meses y de demora de la calificaciéon, no subsistira la obligacién
de cotizar.

o En el supuesto de alta médica anterior al agotamiento del plazo maximo de du-
racién de la situacion de incapacidad temporal (545 dias), sin que exista ulte-
rior declaracién de incapacidad permanente, subsistird la obligacién de cotizar
mientras no se extinga la relacién laboral o hasta la extincién del citado plazo de
545 dias naturales, de producirse con posterioridad dicha declaracién de inexis-
tencia de incapacidad permanente.

o Laregla general es que extinguido el derecho a la prestacién de IT por el trans-
curso de 545 dias naturales de duracién méxima, con o sin declaracién de IP,
solo podré causarse derecho al subsidio de IT por la misma o similar patologia si
transcurre un periodo superior a 180 dias naturales desde la resolucién de la IP.

o No obstante, aunque se hubiese agotado un proceso de 545 dias naturales y no
hubiesen transcurrido 180 dias naturales desde la denegacion de la IP, podrd ini-
ciarse, por una sola vez, un nuevo proceso de IT cuando el INSS -a través de los
6rganos competentes para evaluar, calificar y revisar la incapacidad permanente
de la persona trabajadora - considere que la persona trabajadora puede recupe-
rar su capacidad laboral.

Causas de extincion del derecho

e Transcurso del plazo méximo de 545 dias naturales desde la baja médica.

e Poraltamédica por curacién o mejoria que permita a la persona trabajadora rea-
lizar su trabajo habitual.

e Ser dada de alta la persona trabajadora, con o sin declaracién de incapacidad
permanente.




Reconocimiento de pensién de jubilacion.

Por la incomparecencia injustificada a cualquiera de las convocatorias para los
exdmenes o reconocimientos establecidos por los médicos adscritos al INSS o a
la Mutua.

Fallecimiento.

Iniciacién por el INSS de expediente de Incapacidad Permanente al agotamiento
de los 365 dias de Incapacidad Temporal.

Iniciacién por el INSS de expediente de Incapacidad Permanente durante la pré-
rroga de la situacién de Incapacidad Temporal.

Pérdida o suspension del derecho

El derecho al subsidio por incapacidad temporal podré ser denegado, anulado o sus-
pendido:

Cuando la persona beneficiaria haya actuado fraudulentamente para obtener o
conservar dicha prestacion.

Cuando la persona beneficiaria trabaje por cuenta propia o ajena.

También podra ser suspendido el derecho al subsidio cuando, sin causa razo-
nable, la persona beneficiaria rechace o abandone el tratamiento que le fuere
indicado.

La incomparecencia de la persona beneficiaria a cualquiera de las convocatorias
realizadas por las personas facultativas adscritas al INSS y a las Mutuas para exa-
men y reconocimiento médico producird la suspensién cautelar del derecho, al
objeto de comprobar si aquella fue o no justificada.

Expedicion de partes médicos de alta por los servicios médicos del INSS

Hasta el cumplimiento del plazo de duracién de 365 dias de los procesos de inca-
pacidad temporal, el Instituto Nacional de la Seguridad Social ejercerd, a través
de los inspectores médicos adscritos a dicha entidad, las mismas competencias
que la Inspeccién de Servicios Sanitarios de la Seguridad Social u 6rgano equiva-
lente del respectivo Servicio Publico de Salud, para emitir un alta médica a todos



los efectos, asi como para considerar que existe recaida en un mismo proceso,
cuando se produzca una nueva baja médica por la misma o similar patologia
dentro de los ciento ochenta dias naturales siguientes a la fecha de efectos del
alta anterior. Cuando el alta haya sido expedida por el Instituto Nacional de la
Seguridad Social, este serd el inico competente, a través de sus propios médicos,
para emitir una nueva baja médica producida por la misma o similar patologia
en los 180 dias siguientes a la citada alta médica.

Con anterioridad al cumplimiento de los 365 dias en incapacidad temporal el
parte médico de alta podra ser extendido por el facultativo adscrito al Instituto
Nacional de la Seguridad Social bien por propia iniciativa o de una Mutua cola-
boradora con la Seguridad Social. Para ello, una vez reconocido la persona tra-
bajadora y cuando, a juicio del facultativo del Instituto Nacional de la Seguridad
Social corresponda expedir el alta, se procedera inmediatamente a la extension
de un parte de alta.

o Expedido el parte médico de alta, en el mismo acto se hace entrega la persona
trabajadora de dos copias, una para la persona interesada y otra con destino a la

empresa.

e La prestacion econdmica de incapacidad temporal quedara extinguida desde el
dia de efectos del alta médica extendida.

12.4. NACIMIENTOY CUIDADO DEL MENOR
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Situaciones protegidas

A efectos de la prestacion por nacimiento y cuidado de menor prevista en esta seccion,
se consideran situaciones protegidas el nacimiento y cuidado de menor, la adopcidn,
la guarda con fines de adopcién y el acogimiento familiar, de conformidad con el C6-
digo Civil o las leyes civiles de las comunidades auténomas que lo regulen, siempre
que, en este tltimo caso, su duracién no sea inferior a un afno, durante los periodos de
descanso que por tales situaciones se disfruten.

Asimismo, tendré la consideracion de situacidn protegida en los mismos términos es-
tablecidos para los supuestos de adopcidn, guarda y acogimiento, la constitucién de




tutela sobre menor por designacién de persona fisica, cuando el tutor sea un familiar
que, de acuerdo con la legislacién civil, no pueda adoptar al menor.

Se considera también situacién protegida el nacimiento y cuidado de menor de un
hijo o hija por gestacién por sustitucién en un pais extranjero con arreglo a la legalidad
vigente en dicho pafs.

Supuesto general (subsidio contributivo)

Personas beneficiarias

Seran personas beneficiarias del subsidio por nacimiento y cuidado de menor
las personas incluidas en este Régimen General, cualquiera que sea su sexo, que
disfruten de los descansos referidos en el articulo anterior, siempre que, ademas

de reunir la condicién general exigida en el articulo 165.1 y las demas que re-

glamentariamente se establezcan, acrediten los siguientes periodos minimos de

cotizacion:

Si la persona trabajadora tiene menos de 21 afnos de edad en la fecha del
nacimiento y cuidado de menor, o en la fecha de la decisién administra-
tiva de acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucién
judicial por la que se constituye la adopcién, no se exigird periodo minimo
de cotizacidn.

Si la persona trabajadora tiene cumplidos 21 anos de edad y es menor de
26 en la fecha del nacimiento y cuidado de menor, o en la fecha de la de-
cisiéon administrativa de acogimiento o de guarda con fines de adopcién
o de la resolucién judicial por la que se constituye la adopcidn, el periodo
minimo de cotizacién exigido serd de noventa dias cotizados dentro de
los 7 afios inmediatamente anteriores al momento de inicio del descanso.
Se considerard cumplido el mencionado requisito si, alternativamente,
acredita ciento ochenta dias cotizados a lo largo de su vida laboral, con
anterioridad a esta tiltima fecha.

Si la persona trabajadora tiene cumplidos 26 anos de edad en la fecha del
nacimiento y cuidado de menor, o en la fecha de la decisién administra-
tiva de acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucién
judicial por la que se constituye la adopcidn, el periodo minimo de coti-
zacion exigido serd de ciento ochenta dias cotizados dentro de los 7 afnos
inmediatamente anteriores al momento de inicio del descanso. Se con-
siderard cumplido el mencionado requisito si, alternativamente, acredita



360 dias cotizados a lo largo de su vida laboral, con anterioridad a esta
altima fecha.

o En el supuesto de nacimiento y cuidado de menor, la edad senalada en el apartado
anterior serd la que tenga cumplida la interesada en el momento de inicio del des-
canso, tomandose como referente el momento del nacimiento a efectos de verificar
la acreditacion del periodo minimo de cotizacién que, en su caso, corresponda.

e Enlos supuestos de adopcion internacional previstos en el tercer parrafo del ar-
ticulo 48.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el
pérrafo cuarto del articulo 49.b) del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico
del Empleado Publico, la edad antes sefialada sera la que tengan cumplida las
personas interesadas en el momento de inicio del descanso, tomdndose como
referente el momento de la resolucién a efectos de verificar la acreditacion del
periodo minimo de cotizacidn que, en su caso, corresponda.

Situaciones asimiladas al alta

e La situacién legal de desempleo total por la que se perciba prestacién de nivel
contributivo.

o Elmes siguiente al cese en el cargo publico o al cese en el ejercicio de cargo pt-
blico representativo o de funciones sindicales de &mbito provincial, autonémico
o estatal, que dio lugar a la situacién de excedencia forzosa o situacién equiva-
lente, durante el que debe solicitarse el reingreso al trabajo.




o Eltraslado de la persona trabajadora por la empresa fuera del territorio nacional.

o Paralos colectivos de artistas y profesionales taurinos, los dias que resulten coti-
zados por aplicacion de las normas que regulan su cotizacion, los cuales tendran
la consideracion de dias cotizados y en situacion de alta, aunque no se corres-
pondan con los de prestacién de servicios.

o El periodo correspondiente a vacaciones anuales retribuidas que no hayan sido
disfrutadas con anterioridad a la finalizacién del contrato.

e Huelgalegal y cierre patronal.

e Los periodos considerados como de cotizacion efectiva respecto de las trabaja-
doras que sean victimas de violencia de género.

o El convenio especial con la Seguridad Social para diputados y senadores de las
Cortes Generales y diputados del Parlamento Europeo y el convenio especial con
la Seguridad Social para los miembros de los Parlamentos y Gobiernos de las
comunidades auténomas.

e Los periodos entre campanas de las personas trabajadoras fijas discontinuas,
que no perciban prestaciones por desempleo de nivel contributivo, sin perjuicio
del devengo de la prestacién cuando se produzca el reinicio de la actividad.

Cuantia de la prestacion

La prestacién econémica por nacimiento y cuidado de menor consistird en un subsi-
dio equivalente al 100% de la base reguladora correspondiente. A tales efectos, la base
reguladora sera equivalente a la que esté establecida para la prestacion de incapaci-
dad temporal, derivada de contingencias comunes.

Base reguladora

o La base reguladora serd el resultado de dividir la base de cotizacién por contin-
gencias comunes del mes anterior al de la fecha de inicio del periodo de descanso
por nacimiento y cuidado de menor y cuidado de menor, por el nimero de dias
a que dicha cotizacién se refiere. Durante el disfrute de los periodos de descanso
en régimen de jornada a tiempo parcial, la base reguladora se reducira en pro-
porcién inversa a la reduccién que haya experimentado la jornada laboral. No
obstante lo anterior, el subsidio podra reconocerse por el Instituto Nacional de la
Seguridad Social mediante resolucién provisional teniendo en cuenta la tltima
base de cotizacién por contingencias comunes que conste en las bases corpora-



tivas del sistema, en tanto no esté incorporada a las mismas la base de cotizacién
por contingencias comunes correspondiente al mes inmediatamente anterior al
del inicio del descanso o del permiso por nacimiento y cuidado de menor.

Si la base de cotizaciéon del mes anterior al inicio del descanso fuese diferente a
la utilizada en la resolucién provisional, se recalculard la prestacién y se emitird
resolucion definitiva. Si la base no hubiese variado, la resolucién provisional sera
definitiva en un plazo de 3 meses desde su emision.

o Enelcaso de personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial la base regulado-
ra diaria serd el resultado de dividir la suma de las bases de cotizacién acreditadas
en la empresa durante el afio anterior a la fecha del hecho causante, entre 365. De
ser menor la antigiiedad de la persona trabajadora en la empresa, la base regulado-
ra serd el resultado de dividir la suma de las bases de cotizacién acreditadas entre el
numero de dias naturales a que éstas correspondan. La prestacién se abonard du-
rante todos los dias en los que la persona trabajadora permanezca en la situaciéon
de descanso por nacimiento y cuidado de menor y cuidado del menor.

o En el caso de personas trabajadoras contratadas para la formacién y el aprendi-
zaje, la base reguladora sera equivalente al 75% de la base minima de cotizaciéon
vigente.

e Cuando el periodo de descanso por nacimiento y cuidado de menor, adopcién o
acogimiento familiar sea disfrutado simultdnea o sucesivamente por ambos pro-
genitores, adoptantes o acogedores, la prestacion se determinara para cada uno
en funcidn de su respectiva base reguladora.

Nacimiento del derecho

A partir del mismo dia en que dé comienzo el periodo de descanso correspondiente.

Duraci6

e Elnacimiento y cuidado de menor, que comprende el nacimientoy el cuidado de
menor de doce meses, suspendera el contrato de trabajo de la madre bioldgica
durante 16 semanas, de las cuales serdn obligatorias las 6 semanas ininterrumpi-
das inmediatamente posteriores al nacimiento, que habran de disfrutarse a jor-
nada completa, para asegurar la proteccién de la salud de la madre.

El nacimiento y cuidado de menor suspenderd el contrato de trabajo del pro-
genitor distinto de la madre biolégica durante 12 semanas, de las cuales seran
obligatorias las 6 semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al naci-




miento, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de
los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Cédigo Civil.

En los casos de nacimiento prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién del nacimien-
to, el periodo de suspension podrd computarse, a instancia de la madre biolégica
o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de di-
cho cémputo las 6 semanas posteriores al nacimiento, de suspension obligatoria
del contrato de la madre biolégica.

En los casos de nacimiento prematuro con falta de peso y en aquellos otros en
que el neonato precise, por alguna condicidn clinica, hospitalizacién a continua-
cion del nacimiento, por un periodo superior a 7 dias, el periodo de suspensiéon
se ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un
méximo de trece semanas adicionales, y en los términos en que reglamentaria-
mente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se
verareducido, salvo que, una vez finalizadas las 6 semanas de descanso obligato-
rio, se solicite la reincorporacién al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de
menor, una vez transcurridas las primeras 6 semanas inmediatamente poste-
riores al nacimiento, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos se-
manales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la
finalizacion de la suspension obligatoria posterior al nacimiento hasta que el
hijo ola hija cumpla doce meses. No obstante, la madre bioldgica podré anticipar
su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del nacimiento. El
disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos pe-
riodos, deberd comunicarse a la empresa con una antelacién minima de 15 dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse
su ejercicio al otro progenitor.

La suspensién del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6 semanas in-
mediatamente posteriores al nacimiento, podré disfrutarse en régimen de jorna-
da completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion mi-
nima de 15 dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su
caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este



derecho trabajen para la misma empresa, la direccién empresarial podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motiva-
das por escrito.

En los supuestos de adopcién, de guarda con fines de adopcién y de acogi-
miento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), la suspensién tendré una duracién
de dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas
deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida
inmediatamente después de la resolucién judicial por la que se constituye la
adopcién o bien de la decisién administrativa de guarda con fines de adopcién
o de acogimiento.

Las 10 semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma
acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resoluciéon
judicial por la que se constituya la adopcién o bien a la decisién administrativa de
guarda con fines de adopcidén o de acogimiento. En ningtin caso un mismo menor
dara derecho a varios periodos de suspension en la misma persona trabajadora.
El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos
periodos, debera comunicarse a la empresa con una antelacién minima de quince
dias. La suspensién de estas diez semanas se podra ejercitar en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabaja-
dora afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario el desplaza-
miento previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de
suspension previsto para cada caso en este apartado, podré iniciarse hasta cuatro
semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse
su ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion mi-
nima de 15 dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su
caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o aco-
gedores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra
limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones funda-
das y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento y cuidado de me-
nor, adopcion, en situacion de guarda con fines de adopcién o de acogimiento,
la suspensioén del contrato a que se refieren los apartados 4 y 5 tendrd una dura-
cion adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual am-




pliacién procederd en el supuesto de nacimiento y cuidado de menor, adopcioén,
guarda con fines de adopcidn o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta
del primero.

Extincion

El derecho al subsidio por nacimiento y cuidado de menor y cuidado del menor se
extinguira por alguna de las siguientes causas:

e Por el transcurso de los plazos méximos de duracién de los periodos de descanso.

e Por lareincorporacion voluntaria al trabajo de la persona beneficiaria del subsi-
dio con anterioridad al cumplimiento del plazo maximo de duracién del mencio-
nado periodo de descanso.

e Por el fallecimiento de la persona beneficiaria.

e Por adquirir la persona beneficiaria la condicién de pensionista de jubilacién o
por incapacidad permanente.

Denegacion, anulacion o suspension

o Cuando la persona beneficiaria hubiera actuado fraudulentamente para obtener
o conservar la prestacion.



e Cuando la persona beneficiaria trabajara por cuenta propia o ajena durante los
correspondientes periodos de descanso, salvo la percepcién de un subsidio por
nacimiento y cuidado de menor en régimen de jornada a tiempo parcial.

e En los casos de adopcion internacional, cuando no aporte la documentacién
oportuna para considerar constituida la adopcién, si han transcurrido 4 semanas
desde que anticip6 el inicio del descanso.

12.5. NACIMIENTO Y CUIDADO DE MENOR Y CUIDADO DE
MENORY DESEMPLEO
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e Cuando la persona trabajadora se encuentre en situaciéon de nacimiento y cui-
dado de menor y durante la misma se extinga su contrato, seguird percibiendo
la prestacion por nacimiento y cuidado de menor hasta que se extinga dicha si-
tuacién, pasando entonces a la situacion legal de desempleo y a percibir, si re-
une los requisitos necesarios, la correspondiente prestacion. En este caso no se
descontard del periodo de percepcion de la prestacién por desempleo de nivel
contributivo el tiempo que hubiera permanecido en situaciéon de nacimiento y
cuidado de menor.

e Cuando la persona trabajadora esté percibiendo la prestacién por desempleo to-
taly pase a la situacién de nacimiento y cuidado de menor percibird la prestaciéon
por esta tltima contingencia en la cuantia que corresponda, gestionada directa-
mente por la entidad gestora, suspendiéndose la prestacion por desempleo. Una
vez extinguida la prestacion por nacimiento y cuidado de menor, se reanudard la
prestacion por desempleo, por la duracién que restaba por percibir y la cuantia
que correspondia en el momento de la suspension.

Supuesto especial por nacimiento y cuidado de menory cuidado del menor
(Subsidio no contributivo)

Requisitos, cuantia y duracion

e Seran beneficiarias del subsidio no contributivo por nacimiento y cuidado de

menor las trabajadoras incluidas en el Régimen General que, en caso de naci-




miento, reinan todos los requisitos establecidos para acceder a la prestacion
nacimiento y cuidado de menor salvo el periodo minimo de cotizacién exigido.

o La cuantia de la prestacion sera igual al 100% del indicador publico de renta de
efectos mdltiples (IPREM) vigente en cada momento, salvo que la base regulado-
ra fuese de cuantia inferior, en cuyo caso se tomara ésta.

e La duracidén de la prestaciéon serd de 42 dias naturales a contar desde el naci-
miento. Dicha duracién se incrementara en 14 dias naturales en los siguientes
supuestos:

- Nacimiento y cuidado de menor de hijo o hija en una familia numerosa
o en la que, con tal motivo, adquiera dicha condicidén, de acuerdo con lo
dispuesto en la Ley 40/2003, de 18 de noviembre, de proteccidn a las fa-
milias numerosas.

- Nacimiento y cuidado de menor de hijo o hija en una familia monoparen-
tal, entendiendo por tal la constituida por un solo progenitor con el que
convive el hijo o hija nacida y que constituye el sustentador tinico familiar.

- Nacimiento multiple, entendiendo que existe el mismo cuando el nimero
de nacidos sea igual o superior a dos.

- Discapacidad de la madre o del hijo o hija en un grado igual o superior al
65%.

o Elincremento de la duracidn es tinico, sin que proceda su acumulacién cuando
concurran dos o mas circunstancias de las sefialadas.

Gestion y documentacion

e Lagestion corresponde al Instituto Nacional de la Seguridad Social, que realizara
el pago del subsidio, sin que quepa férmula alguna de colaboracién en la gestion
por parte de las empresas.

o El pago del subsidio se realizara por periodos vencidos.

o El facultativo o facultativa del Servicio Publico de Salud expedird un informe de
nacimiento y cuidado de menor y cuidado del menor, cuando la trabajadora inicie
el descanso con anterioridad al nacimiento y en caso de fallecimiento del menor
tras la permanencia en el seno materno durante, al menos 180 dias, que sera pre-
sentado ante el Instituto Nacional de la Seguridad Social al solicitar la prestacion.



Corresponsabilidad en el cuidado del lactante

Situaciones protegidas

A efectos de la prestacion econémica por ejercicio corresponsable del cuidado del lac-
tante, se considera situacién protegida la reduccién de la jornada de trabajo en media
hora que, de acuerdo con lo previsto en el parrafo cuarto del articulo 37.4 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, lleven a cabo con la misma dura-
cién y régimen los dos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de adopcién o
acogedores de cardcter permanente, cuando ambos trabajen, para el cuidado del lac-
tante desde que cumpla nueve meses hasta los doce meses de edad. La acreditacién
del ejercicio corresponsable del cuidado del lactante se realizara mediante certifica-
cién de la reduccién de la jornada por las empresas en que trabajen sus progenitores,
adoptantes, guardadores o acogedores.

Personas beneficiarias

o Para el acceso al derecho a la prestacién econémica por ejercicio corresponsa-
ble del cuidado del lactante, se exigirdn los mismos requisitos y en los mismos
términos y condiciones que los establecidos para la prestaciéon por nacimientoy
cuidado de menor y cuidado de menor.

e Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines
de adopcién o acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias
para tener la condicién de personas beneficiarias de la prestacidn, el derecho a
percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.




Cuantia de la prestacion

La prestaciéon econémica consistird en un subsidio equivalente al 100% de la base regu-
ladora establecida para la prestacion de incapacidad temporal derivada de contingen-
cias comunes, y en proporcion a la reduccién que experimente la jornada de trabajo.

Duracion y extincion

El subsidio por ejercicio corresponsable del cuidado del lactante se extinguird cuando
el menor o la menor cumpla doce meses de edad.

Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural
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Riesgo durante el embarazo
Situacién protegida

El periodo de suspensién del contrato de trabajo en los supuestos en que debiendo la
mujer trabajadora embarazada cambiar de puesto de trabajo, al influir éste negativa-
mente en su salud o en la del feto, por otro compatible con su estado, dicho cambio de
puesto no resulte técnica u objetivamente posible o no pueda razonablemente exigirse
por motivos justificados. La prestacion correspondiente a la situacién de riesgo durante
el embarazo tendrd la naturaleza de prestacion derivada de contingencias profesionales.

Procedimiento para el reconocimiento del derecho

o Elprocedimiento se inicia a instancia de la interesada, mediante un informe que
deberd solicitarse al facultativo del Servicio Publico de Salud. Dicho informe
acreditard la situaciéon de embarazo y la fecha probable del nacimiento.

o La trabajadora, con el citado informe, acompanado de un certificado de la em-
presa sobre la actividad desarrollada y las condiciones del puesto de trabajo, so-
licitaré la emisién de la certificacién médica sobre la existencia de riesgo durante
el embarazo, ante la entidad gestora o mutua que corresponda.

e Unavez certificado el riesgo, si no ha sido posible el cambio de puesto de trabajo,
la empresa declarard a la trabajadora afectada en situacién de suspension del
contrato por riesgo durante el embarazo.



Para el reconocimiento del subsidio, la trabajadora presentara la solicitud a la
direccién provincial competente de la correspondiente entidad gestora de la pro-
vincia en que aquélla tenga su domicilio, o ante la Mutua colaboradora con la
Seguridad Social que le corresponda. Junto con la solicitud se acompanara:

- Certificacién médica sobre la existencia de riesgo durante el embarazo,
en aquellos casos en los que no obre en poder de la entidad gestora o
mutua.

- Declaracion de la empresa sobre la inexistencia de puestos de trabajo
compatibles con el estado de la trabajadora o, cuando estos existan, sobre
la imposibilidad, técnica u objetiva, de realizar el traslado correspondien-
te, o0 que no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados. De
igual modo, se deberd reflejar también la fecha en la que la trabajadora ha
suspendido la relacion laboral.

- Ladeclaracién ird acompanada de informe sobre estos particulares emiti-
do por el servicio de prevencién propio de la empresa, siempre que cuente
con la especialidad preventiva de vigilancia de la salud, o por la entidad
especializada que desarrolle para la empresa, en base al correspondiente
concierto, las funciones de servicio de prevencién ajeno.

Requisitos

Estar afiliadas y en alta. No se requiere periodo previo de cotizacidn.

Cuantia de la prestacion

La prestacion econdmica consistird en un subsidio equivalente al 100% de la
base reguladora. La base reguladora es la misma que para la prestacion de inca-
pacidad temporal derivada de contingencias profesionales, tomando como refe-
rencia la fecha en que se inicie la suspension del contrato de trabajo.

En el supuesto de trabajadoras a tiempo parcial, la base reguladora sera el resulta-
do de dividir la suma de las bases de cotizacion a tiempo parcial acreditadas desde
la dltima alta laboral, con un méaximo de 3 meses inmediatamente anteriores al de
la fecha de inicio de la suspensién laboral, entre el nimero de dias naturales com-
prendidos en el periodo. El subsidio se abonard durante todos los dias naturales en
que la interesada se encuentre en situacion de riesgo durante el embarazo.

En el caso de trabajadoras contratadas para la formacién y el aprendizaje, la base
reguladora serd equivalente a la base minima de cotizacién vigente.




Nacimiento y cuidado del menory duracion del derecho

El derecho ala prestacién econémica nacerd el mismo dia en que se inicie la suspen-
sién del contrato y finalizard el dia anterior a aquel en que se inicie la suspension del
contrato de trabajo por nacimiento y cuidado de menor o el de reincorporacién de
la mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a otro compatible a su estado.

Extincion del derecho

e Por suspension del contrato de trabajo por nacimiento y cuidado del menor.

e Por reincorporacion de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a
otro compatible con su estado.

o Extincién del contrato de trabajo en virtud de las causas legalmente establecidas.
e Interrupcién del embarazo.
o Fallecimiento de la beneficiaria.

Denegacion, anulacién y suspensién del derecho

o Elderecho ala prestacién podrd ser denegado, anulado o suspendido:

e Cuando la beneficiara hubiera actuado fraudulentamente para obtener o con-
servar la prestacion.

e Cuando realice cualquier trabajo incompatible con su estado.

Gestion y pago de la prestacion

La gestién y el pago de la prestacién econémica correspondera a la Entidad Gestora
o a la Mutua colaboradora con la Seguridad Social con la que se tengan cubiertas las
contingencias profesionales.

Riesgo durante la lactancia natural
Situacién protegida

El periodo de suspension del contrato de trabajo cuando la mujer trabajadora en pe-
riodo de lactancia natural ha de cambiar de puesto de trabajo por otro compatible
con su situacién debido a que las condiciones del mismo influyen negativamente en



su salud o en la del hijo o hija, pero dicho cambio no resulta técnica u objetivamente
posible o no puede razonablemente exigirse por motivos justificados.

Prestacion econémica

Se concedera a la mujer trabajadora en los mismos términos y condiciones que la
prestacién econdmica por riesgo durante el embarazo.

Extincion del derecho

e Por cumplir el menor los nueve meses de edad.

e Reincorporacién de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a otro
compatible con su estado.

o Extincién del contrato de trabajo en virtud de las causas legalmente establecidas.
e Interrupcién de la lactancia natural.
o Fallecimiento de la beneficiaria o del hijo o hija lactante.

Procedimiento para el reconocimiento del derecho

Igual que en el riesgo durante el embarazo, cuando se acredite la situacién de la lactan-
cia natural, asi como la circunstancia de que las condiciones del puesto de trabajo desa-
rrollado por la trabajadora influyen negativamente en su salud o en la de su hijo o hija.

Gestion y pago de la prestacion

Igual que en el riesgo durante el embarazo.

Prestacion por cuidado de menores afectado por cancer u otra enfermedad
grave
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e Se reconocerd una prestacion econémica a los progenitores, adoptantes, guarda-
dores con fines de adopcién o acogedores de cardcter permanente, en aquellos
casos en que ambos trabajen, para el cuidado del menor o menores que estén a
su cargo y se encuentren afectados por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que requiera ingreso hospi-




talario de larga duracion, durante el tiempo de hospitalizacién y tratamiento con-
tinuado de la enfermedad, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud
u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente.

Estan protegidas todas aquellas enfermedades graves que se incluyen en el lis-
tado que figura como Anexo en la normativa correspondiente a esta prestacion
(R.D. 1148/11, de 29 de julio).

Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines
de adopcién o acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias
para tener la condicién de personas beneficiarias de la prestacidn, el derecho a
percibirla sélo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

Ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de adopcién o acogedo-
res de cardcter permanente, deberdn estar trabajando o realizando una actividad
de carécter profesional.

Para acceder a esta prestacion serd indispensable que la persona beneficiaria re-
duzca su jornada de trabajo, al menos, en un 50% de su duracién, a fin de que se
dedique al cuidado directo, continuo y permanente del menor.

Estar afiliado o afiliada y en alta.

Acreditar los siguientes periodos minimos de cotizacién en funcién de la edad
de la persona trabajadora en la fecha en que se inicie la reduccién de jornada:

- Sitiene menos de 21 afnos de edad no se exigird periodo minimo de coti-
zacion.

- Sitiene cumplidos 21 aiios de edad y es menor de 26, el periodo minimo
exigido serd de noventa dias cotizados dentro de los 7 anos inmediatamente
anteriores a la fecha en que se inicie la reduccién de jornada. Se considerara
cumplido este requisito si, alternativamente, la persona trabajadora acredi-
ta 180 dias a lo largo de su vida laboral con anterioridad a esta tltima fecha.

- Si tiene cumplidos 26 afios de edad el periodo minimo de cotizacién exi-
gido serd de 180 dias dentro de los 7 afnos inmediatamente anteriores a la
fecha en que se inicie la reduccién de jornada. Se considerara acreditado
este requisito si, alternativamente, la persona trabajadora acredita 360 dias
cotizados a lo largo de su vida laboral con anterioridad a esta tltima fecha.



o Enelcaso de personas trabajadoras contratados a tiempo parcial, para acreditar
el periodo minimo de cotizacién necesario se aplicaran las reglas establecidas
para la prestacién de nacimiento y cuidado de menor y cuidado del menor no
contributivo.

Prestacion econdmica

o Consistird en un subsidio equivalente al 100% de la base reguladora igual a la es-
tablecida para la prestacién de incapacidad temporal, derivada de contingencias
profesionales, aplicando el porcentaje de reduccién que experimente la jornada
de trabajo.

o Enelcaso de personas trabajadoras contratados a tiempo parcial, la base regula-
dora diaria serd el resultado de dividir la suma de las bases de cotizacién a tiem-
po parcial acreditadas desde la tltima alta laboral, con un maximo de 3 meses
inmediatamente anteriores al de la fecha de inicio de la reduccién de jornada,
entre el nimero de dias naturales comprendidos en el periodo. A dicha base re-
guladora se aplicard el porcentaje de reduccion de jornada que corresponda.

o Labase reguladora se modificard o actualizard al mismo tiempo que las bases de
cotizacién correspondientes.

Nacimiento y cuidado de menor, duracién, suspension y extincion de la prestacion

El derecho nacera a partir del mismo dia en que dé comienzo la reduccién de jornada
correspondiente, siempre que la solicitud se formule en el plazo de 3 meses desde la
fecha en que se produjo dicha reduccidn. En otro caso, los efectos econémicos se re-
trotraerdn como maximo 3 meses.

Se reconocera por un periodo inicial de un mes, prorrogable por periodos de dos me-
ses en caso de que subsista la necesidad del cuidado directo, continuo y permanente
del menor y, como méximo, hasta que éste cumpla los 18 afos.

Alcanzada la mayoria de edad, si persistiera el padecimiento del cancer o la enferme-
dad grave, diagnosticada antes de alcanzar la misma edad, y subsistiera la necesidad
de hospitalizacion, tratamiento y de cuidado durante el mismo, en los términos y con
la acreditacién que se exigen en los apartados anteriores, se mantendré la prestaciéon
econdmica hasta los 23 afos de edad.

Cuando la necesidad del cuidado del menor, acreditado en el informe médico corres-
pondiente fuera inferior a dos meses, el subsidio se reconoceré por el periodo concre-
to que figure en dicho informe.




El subsidio se suspendera:

En las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento y cuidado de me-
nor o corresponsable del cuidado del lactante, riesgo durante el embara-
zo, riesgo durante la lactancia natural y cuando se suspenda la relacién
laboral por cualquier otra causa.

Cuando la persona que disfrute el subsidio se encuentre en situacién de
incapacidad temporal o en periodo de descanso obligatorio por naci-
miento y cuidado de menor y cuidado del menor, podré reconocerse un
nuevo subsidio a la otra persona progenitora, adoptante, guardadora o
acogedora siempre que retna los requisitos.

En el caso de alternancia en el percibo del subsidio, se suspenderd para
la persona progenitora, adoptante, guardadora o acogedora que lo tu-
viera reconocido cuando se efectie el reconocimiento de un nuevo sub-
sidio a la otra persona progenitora, adoptante, guardadora o acogedora.

El subsidio se extinguira:

Por la reincorporacién plena al trabajo o reanudacion total de la actividad
laboral de la persona beneficiaria, cesando la reduccién de jornada.

Por cese en la actividad laboral de una de las personas progenitoras, adop-
tantes, guardadoras o acogedoras del menor.



- Por fallecimiento del menor.
- Por fallecimiento de la persona beneficiaria de la prestacién.

- Cuando, por previo informe del Servicio Publico de Salud u érgano ad-
ministrativo sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente, cese
la necesidad del cuidado directo, continuo y permanente del menor por
mejoria de su estado o alta médica por curacién.

- Cuando el menor cumpla los 18 o 23 afios.

- Las personas beneficiarias estardn obligadas a comunicar a la Entidad
Gestora o a la Mutua cualquier circunstancia que implique la suspensién
o extincion del derecho al subsidio.

Gestion y pago de la prestacion

o Lagestiony el pago de la prestacién econémica corresponderé a la Entidad ges-
tora o Mutua colaboradora con la Seguridad Social, con la que la persona traba-
jadora tenga cubiertas las contingencias profesionales.

o El pago del subsidio se realizara por periodos mensuales vencidos.

e En el caso de personas trabajadoras a tiempo parcial el devengo sera por dias
naturales, aunque el pago se realice mensualmente.

12.6. INCAPACIDAD PERMANENTE
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Aspectos generales

Es incapacidad permanente la situacién de la persona trabajadora que, después de
haber estado sometido al tratamiento prescrito, presenta reducciones anatémicas o
funcionales graves, susceptibles de determinacién objetiva y previsiblemente definiti-
vas, que disminuyan o anulen su capacidad laboral.




No obstard a tal calificacién la posibilidad de recuperacion de la capacidad laboral del
incapacitado, si dicha posibilidad se estima médicamente como incierta o a largo plazo.

Las reducciones anatémicas o funcionales existentes en la fecha de la afiliacién de
la persona interesada en la Seguridad Social no impedirén la calificacién de la situa-
cién de incapacidad permanente, cuando se trate de personas con discapacidad y con
posterioridad a la afiliacién tales reducciones se hayan agravado, provocando por si
mismas o por concurrencia con nuevas lesiones o patologias una disminucién o anu-
lacion de la capacidad laboral que tenia la persona interesada en el momento de su
afiliacion.

Grados de incapacidad

o Estan en funcién de las reducciones anatémicas o funcionales sufridas por las
personas trabajadoras, siempre que disminuyan o anulen su capacidad laboral.

o Incapacidad permanente parcial para la profesién habitual.
o Incapacidad permanente total para la profesiéon habitual.
o Incapacidad permanente absoluta para todo trabajo.

e Graninvalidez.

Resolucion del expediente

o Los Directores Provinciales del INSS consideraran el dictamen-propuesta de inca-
pacidad permanente (preceptivo, no vinculante), emitido por el Equipo de Valora-
cién de Incapacidades y, una vez comprobados el resto de los requisitos necesarios
para el reconocimiento de la prestacion, procederan a dictar la correspondiente
resolucién aprobatoria o denegatoria, asi como el grado de incapacidad reconoci-
do en caso de resolucién aprobatoria, sin estar vinculados por las peticiones de las
personas interesadas, en un plazo méaximo de 135 dias, computados desde la fecha
del acuerdo de iniciacién en los procedimientos de oficio o de la recepcién de la
solicitud en el INSS en los demas casos.

Si la resolucion no se dicta en el plazo senalado, la solicitud se entiende denega-
da por silencio administrativo, por lo que se inicia el plazo para plantear la recla-
macion previa a la via jurisdiccional. Dichas resoluciones son inmediatamente
ejecutivas.



Cuando el derecho al subsidio se extinga por el transcurso del periodo de 545
dias naturales, se examinard necesariamente, en el plazo maximo de 3 meses,
el estado de la persona incapacitada a efectos de su calificacion, en el grado de
incapacidad permanente que corresponda.

No obstante, en aquellos casos en los que, continuando la necesidad de trata-
miento médico por la expectativa de recuperacién o la mejora del estado de la
persona trabajadora, con vistas a su reincorporacién laboral, la situacién clinica
de la persona interesada hiciera aconsejable demorar la citada calificacidn, ésta
podra retrasarse por el periodo preciso, sin que en ningtin caso se puedan reba-
sar los setecientos treinta dias naturales sumados los de incapacidad temporal y
los de prolongacién de sus efectos.

Aunque se estime la existencia de un determinado grado de incapacidad, si se
comprueba que la persona trabajadora no cumple los restantes requisitos para
causar derecho a la prestacidn, la resolucién del expediente se abstendra de
declarar la existencia de incapacidad permanente en cualquiera de sus grados,
limitdndose a relacionar los requisitos que se consideran incumplidos y a deter-
minar la improcedencia de reconocer el derecho a la prestacion.

En aquellas Direcciones Provinciales del INSS en las que todavia no estan cons-
tituidos los Equipos de Valoracién de Incapacidades sigue vigente el procedi-
miento de declaracién de incapacidad permanente recogido en el Real Decreto
2609/82 y en la Orden Ministerial de 23 de noviembre de 1982, emitiéndose
el dictamen médico por el Instituto Cataldn de Evaluaciones Médicas (ICAM).

Cuando, a juicio del 6rgano de calificacion, la situacién de incapacidad de la
persona trabajadora, en los grados de Incapacidad Permanente Total, Absoluta
o Gran Invalidez, vaya a ser previsiblemente objeto de revisién por mejoria que
permita su reincorporacion al puesto de trabajo, subsistira la suspension de la
relacién laboral con reserva del puesto de trabajo durante dos afios a contar
desde la fecha de resolucién por la que se declara la incapacidad permanente.

Beneficios por cuidado de hijos o menores

Se computara como periodo cotizado aquel de interrupcién de la cotizacién,
derivado de la extincién de la relacién laboral o de la finalizacién del cobro
de prestaciones de desempleo producidas entre los nueve meses anteriores al
nacimiento y cuidado de menor, o los 3 meses anteriores a la adopcidén o aco-
gimiento permanente de un menor y la finalizacién del sexto afio posterior a
dicha situacidn.




e La duracién de este computo como periodo cotizado sera de 270 dias por hijo o
hija en el ano 2019, sin que en ningtin caso pueda ser superior a la interrupcién
real de la cotizacion.

o Este beneficio solo se reconocerd a uno de los progenitores, adoptantes o acoge-
dores. En caso de controversia entre ellos se otorgara el derecho a la madre.

e Los periodos computables se aplicardn a todos los efectos, salvo para el cumpli-
miento del periodo minimo de cotizacién exigido. Tampoco tendran la conside-
racion de situacién asimilada al alta para poder causar otras prestaciones de la
Seguridad Social.

Incapacidad permanente parcial para la profesion habitual

Es aquella incapacidad que, sin alcanzar el grado de total, ocasione a la persona tra-
bajadora una disminucién no inferior al 33% en el rendimiento normal para dicha
profesion, sin impedirle la realizacidn de las tareas fundamentales de la misma.

Requisitos para la concesion de la prestacion econémica

o Estar afiliado, en alta en la Seguridad Social o situacién asimilada al alta.
o Silaincapacidad permanente esta motivada por enfermedad comun:

- Tener cotizados 1.800 dias en los diez afios inmediatamente anteriores a
la fecha en la que se haya extinguido la incapacidad temporal de la que
deriva la incapacidad permanente.

- Para las personas trabajadoras menores de 21 afios en la fecha de su baja
por enfermedad, el periodo exigido se obtiene de la suma de dos canti-
dades: la mitad de los dias transcurridos entre la fecha en que la perso-
na trabajadora haya cumplido los 16 afios de edad y la de iniciacién del
proceso de incapacidad temporal més el plazo maximo de duracion de la
incapacidad temporal (545 dias).

- Enlos supuestos de personas trabajadoras con contratos a tiempo parcial,
para la acreditacién de los periodos de cotizacién necesarios.

- Silaincapacidad permanente estd motivada por accidente, sea o no de
trabajo, o enfermedad profesional: no se exige periodo de cotizacién
alguno.



Cuantia de la prestacion

La prestacién consiste en una indemnizacion a tanto alzado, cuya cuantia es igual a
veinticuatro mensualidades de la base reguladora que sirvi6 para el calculo de la pres-
tacion de incapacidad temporal de la que se deriva la incapacidad permanente, que se
hace efectiva a partir de la correspondiente resolucidn.

Compatibilidades

La prestacién por incapacidad permanente parcial para la profesién habitual es com-
patible con el desarrollo de cualquier tipo de actividad laboral.

Incapacidad permanente total para la profesion habitual

Es aquella incapacidad que inhabilita a la persona trabajadora para la realizacién de
todas o de las fundamentales tareas de dicha profesidn siempre que pueda dedicarse
a otra distinta.

Requisitos para la concesion de la prestacion econémica

Para la concesidn de la prestacion se deberdan cumplir los siguientes requisitos:
o Estar afiliado o afiliada, en alta en la Seguridad Social o situacién asimilada al alta.

e Silaincapacidad permanente esta motivada por enfermedad comun, tener coti-
zados a la Seguridad Social:

- Siel sujeto causante tiene menos de treinta y un anos de edad, la tercera
parte del tiempo transcurrido entre la fecha en que cumplié los dieciséis
anosy la del hecho causante de la pensidn.

- Siel causante tiene cumplidos treinta y un anos de edad, la cuarta parte del
tiempo transcurrido entre la fecha en que se haya cumplido los veinte anos
y el dia en que se hubiese producido el hecho causante, con un minimo, en
todo caso, de 5 afnos. Ademas, al menos la quinta parte del periodo de co-
tizacién exigible debera estar comprendida dentro de los 10 afios inmedia-
tamente anteriores al hecho causante.Las fracciones de edad de la persona
beneficiaria en la fecha del hecho causante que sean inferiores a medio afio
no se tendran en cuenta, y las que sean superiores a 6 meses se considera-
ran equivalentes a medio ano, excepto en el caso de personas beneficiarias
con edades comprendidas entre los 16 y los 16 afios y medio.




A efectos de completar el periodo minimo de cotizacién exigido, se com-
putaran, a favor de la trabajadora solicitante de la pensidn, un total de 112
dias completos de cotizacién por cada nacimiento de un solo hijo/ay de 14
dias mas por cada hija/o a partir del segundo, éste incluido, si el nacimiento
fuera multiple, salvo si, por ser trabajadora o funcionaria en el momento del
nacimiento, se hubiera cotizado durante la totalidad de las dieciséis sema-
nas o, si el nacimiento fuera multiple, durante el tiempo que corresponda.

o Silaincapacidad permanente estd motivada por accidente, sea o no de trabajo, o
enfermedad profesional. No se exige periodo de cotizacién alguno.

o Enlos supuestos de personas trabajadoras con contratos a tiempo parcial:

Cuando la persona trabajadora acredite periodos de cotizacién a tiempo
parcial se determinardn los dias teéricos cotizados aplicando a los dias
en alta el coeficiente de parcialidad. A continuacidn, se calculard el coe-
ficiente global de parcialidad dividiendo los dias teéricos de cotizacién
por el nimero de dias en situacién de alta.

Ese coeficiente se aplica a los dias de cotizacién exigible a una persona
trabajadora con jornada completa y en iguales circunstancias, siendo el
resultado el nimero de dias de cotizacién exigibles a la persona trabaja-
dora a tiempo parcial, art. 247 LGSS.

El Tribunal Constitucional ha declarado inconstitucional la aplicacién del
coeficiente de parcialidad para las pensiones de incapacidad permanente
por enfermedad comun.

Por lo tanto, a partir de la fecha de publicacién de la STC (13 de septiem-
bre de 2021) las pensiones se determinaran sin tener en cuenta el referido
coeficiente de parcialidad ni la reduccién derivada del mismo

La declaracién de nulidad se limita a la aplicacién del llamado coeficien-
te de parcialidad en la determinacién de la cuantia de las pensiones de
incapacidad permanente derivada de enfermedad comtn causadas por
personas trabajadoras a tiempo parcial.

EITC considera que no estd justificado que se establezca una diferencia de
trato entre personas trabajadoras a tiempo completo y personas trabaja-
doras a tiempo parcial. Cree que se da una diferencia de trato no justifica-
day por tanto lesiva del derecho a la igualdad (articulo 14 Constitucion).
La norma cuestionada ocasiona una discriminacién indirecta por razén



de sexo ya que, siendo una norma objetivamente neutra en cuanto al gé-
nero, en la practica su perjudicial aplicacién afecta mayoritariamente a las
mujeres, aproximadamente el triple, que a los hombres, segtin los datos
recogidos en dicha sentencia respecto del trabajo a tiempo parcial.

- Siparaaccederala correspondiente prestacién econdmica se exige que par-
te o la totalidad del periodo minimo de cotizacién exigido esté comprendi-
do en un plazo de tiempo determinado, el coeficiente global de parcialidad
se aplicara para fijar el periodo de cotizacion exigible. El espacio temporal
en el que habrd de estar comprendido el periodo exigible serd, en todo caso,
el establecido con caracter general para la respectiva prestacion.

Cuantia de la prestacion

o La prestacion consiste en una pension, cuya cuantia es igual al 55% de la base
reguladora, que se puede incrementar en un 20% mas para los mayores de 55
anos, cuando por su falta de preparacion y por las circunstancias sociales y la-
borales del lugar de residencia se presuma la dificultad de obtener empleo en
actividad distinta de la habitual, lo cual se denominaria incapacidad permanente
total cualificada.

e Lacuantia de la pensién de incapacidad permanente total derivada de enferme-
dad comun no podra resultar inferior al importe minimo fijado anualmente en la
Ley de Presupuestos Generales del Estado para la pensiéon de incapacidad per-
manente total derivada de enfermedad comun de titulares menores de sesenta
anos con conyuge a cargo.

e La pensién puede ser sustituida excepcionalmente por una indemnizacién a
tanto alzado, si se solicita en los 3 afos siguientes a la fecha de la resolucién o
sentencia firme que reconozca el derecho a la pension y se retinen los siguientes
requisitos: la persona trabajadora sea menor de 60 afos, se presuma que nova a
haber modificacién de la incapacidad y se realicen trabajos por cuenta propia o
ajena o, en otro caso, que el importe de la indemnizacién se invertird en la prepa-
racion o desarrollo de nuevas fuentes de ingreso como trabajador/a auténomo.

Si la persona trabajadora es menor de 21 anos la solicitud debera hacerse dentro
de los 3 anos siguientes al cumplimiento de dicha edad.

e La cuantia de la indemnizacidn se corresponde con la siguiente escala:

- Personas menores de 54 anos: ochenta y cuatro mensualidades de la
pension.




- Beneficiarias con 54 0 mas afnos: segin una escala descendente (de doce
mensualidades por afno), setenta y dos mensualidades de la pensidn a los
54 anos hasta doce mensualidades a los 59 anos.

- Al cumplir los 60 afios, la persona beneficiaria pasard a percibir la pensién

reconocida inicialmente, revalorizada con los incrementos que se hayan
establecido desde la fecha en que se autorice la sustitucién.

Incapacidad permanente absoluta para todo trabajo

o Es aquella que inhabilita por completo a la persona trabajadora para toda pro-
fesién u oficio.

Requisitos para la concesion de la prestacion econémica

Para la concesidn de la prestacion se deberan tener efectuadas las siguientes coti-
zaciones:

o Silapersona trabajadora esta en alta o en situacién asimilada a la de alta:

- Cuando laincapacidad permanente derive de enfermedad comun, se exige
el mismo periodo de cotizacién que para la incapacidad permanente total.

- Cuando la incapacidad permanente derive de accidente, sea o no laboral,
o de enfermedad profesional, no se exige periodo de cotizacion.



Si la persona trabajadora no estd en alta ni situacién asimilada a la de alta:

- Cuando la incapacidad permanente derive de enfermedad comun o acci-
dente no laboral, tener cotizados quince anos, de los cuales, al menos, la
quinta parte debe estar comprendida dentro de los diez afios inmediata-
mente anteriores al hecho causante.

- Enlos supuestos de personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial,
para la acreditacién de los periodos de cotizacién necesarios.

Cuantia de la prestacion

La prestacion consiste en una pension cuya cuantia es igual al 100% de la base
reguladora.

Esta prestacion esté exenta del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas.

Compatibilidad

Si atendemos a la compatibilidad de dicha prestacién:

La percepcion de la pension de incapacidad permanente absoluta no impide el
ejercicio de aquellas actividades, sean o no lucrativas, compatibles con el esta-
do de la persona incapacitada que no representen un cambio en su capacidad
de trabajo a efectos de revisidn, sin perjuicio de las facultades de revisién de la
incapacidad permanente que asisten a la Entidad Gestora que ha reconocido la
prestacion.

Si se realizan trabajos susceptibles de inclusién en alguno de los regimenes
de la Seguridad Social, existe la obligacidn de alta y consiguiente cotizacién,
debiendo la persona trabajadora comunicar a la Entidad Gestora competente
(INSS) el inicio de cualquier trabajo, por cuenta ajena o propia, salvo en el caso
que derive de enfermedad profesional, en que sera necesaria la autorizaciéon
previa.

Gran invalidez

La situacién de una la persona trabajadora afectada de incapacidad permanente que,
a consecuencia de pérdidas anatémicas o funcionales, necesita la asistencia de otra
persona para llevar a cabo los actos mas esenciales de la vida, como vestirse, despla-
zarse, comer y anédlogos.




Requisitos para la concesion de la prestacion econémica

Se exigen los mismos requisitos que para la incapacidad permanente absoluta.

Cuantia de la prestacion

o La prestacion consiste en una pension seguin lo establecido para la incapacidad
permanente total o, en su caso, incapacidad permanente absoluta, incremen-
tandose su cuantia con un complemento, destinado a que pueda remunerar a la
persona que le atienda.

El importe seréd equivalente al resultado de sumar el 45% de la base minima de
cotizacién vigente en el momento del hecho causante y el 30% de la Gltima base
de cotizacion de la persona trabajadora correspondiente a la contingencia de la
que derive la situacion de incapacidad permanente.

En ningtn caso el complemento podra tener un importe inferior al 45% de la
pensioén percibida, sin el complemento, por la persona trabajadora

o Esta prestacion estéd exenta del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas.

Base reguladora

La base reguladora se calcula aplicando integramente las reglas sefialadas anterior-
mente para la incapacidad permanente absoluta.

Lesiones permanentes no incapacitantes

B D 3158/66 B OM 15-IV-69 B RD 1300/95 B> OM 18-1-96 B 0.ESS/66/13 B LGSS
RDLG 8/15

Son las lesiones, mutilaciones y deformidades de caracter definitivo, causadas por
accidentes de trabajo o enfermedades profesionales que, sin llegar a constituir una
incapacidad permanente, suponen una disminucién o alteracién de la integridad
fisica de la persona trabajadora y estén recogidas en el baremo establecido al efecto.

Personas beneficiarias

Las personas incluidas en el campo de aplicacién del Régimen General que retinan el
requisito general de estar afiliadas y en alta en este régimen, y hayan sido dadas de alta
médica por curacion.



Prestacion a que dan lugar

Indemnizacién econémica por una sola vez, cuya cuantia esta determinada en el ba-
remo establecido al efecto.

12.7. JUBILACION

B D 3158/66 B OM 15-1-67 B D 1646/72 B RD 2366/84 B RD 1799/85 B RD
1559/86 B RD 1647/97 B RD 487/98 B RD 2665/98 B Resol. 28-1V-99 B Ley 35/02
B RD 1131/02 B RD 1132/02 B Ley 52/03 B RD 1539/03 B 0.TAS/4033, 25-XI-04
B Ley 14/05 B RD 1851/09 B RDL 8/10 B 0.TIN/1362, 23-V-11 B Ley 27/11 B RD
1716/12 B RDL 5/13 B Ley 1/14 B LGSS RDLG 8/15 B Resol. 23-11-16 B Ley 6/18
B RDL 28/18 ® RDL 26/18 B RD 302/19

Personas beneficiarias

Podran beneficiarse de la pensién de jubilacién aquellas personas trabajadoras
que cesen total o parcialmente en su actividad laboral y retinan determinados re-
quisitos.

Jubilacion total

Cuando cumpliendo los requisitos generales para el acceso a la pensién de jubilaciéon
la persona trabajadora cese totalmente en su actividad laboral.

Jubilacion parcial

Posibilita la compatibilidad entre el percibo de una jubilacién del sistema de la Segu-
ridad Social y un puesto de trabajo a tiempo parcial.

Jubilacion anticipada

e Jubilacién anticipada por razén de la actividad. La edad minima de jubilacién
podra ser rebajada por Real Decreto, a propuesta del titular del Ministerio de
Trabajo, Migracionesy Seguridad Social, en aquellos grupos o actividades profe-
sionales cuyos trabajos sean de naturaleza excepcionalmente penosa, tdxica, pe-
ligrosa o insalubre y, acusen elevados indices de morbilidad o mortalidad, siem-




pre que las personas trabajadoras afectados acrediten en la respectiva profesién
o trabajo el minimo de actividad que se establezca.

Esta reduccion de edad se realiza mediante la aplicacion de coeficientes reduc-
tores a determinadas categorias profesionales tales como personas trabajadoras
de la mineria del carbdn, ferroviarios, personal de vuelo de trabajos aéreos etc.

Los coeficientes reductores de la edad de jubilacién no seran tenidos en cuenta,
en ningun caso, a efectos de acreditar la exigida para acceder a la jubilacién par-
cial, a los beneficios establecidos por acceder a la jubilacién a una edad superior
ala que en cada caso resulte aplicable y a cualquier otra modalidad de jubilaciéon
anticipada.

Jubilacién anticipada en caso de discapacidad. Personas trabajadoras por cuenta
ajena que realicen una actividad retribuida y durante ésta acrediten un grado de
discapacidad igual o superior al 65%. La edad ordinaria se reducird en un periodo
equivalente al que resulte de aplicar al tiempo efectivamente trabajado los coefi-
cientes del 0,25 en los casos de un grado de discapacidad igual o superior al 65%
o del 0,50 en los casos de un grado de discapacidad igual o superior al 65% y que
la persona trabajadora necesite el concurso de otra persona para realizar los actos
esenciales de la vida ordinaria.

El periodo de tiempo en que resulte reducida la edad de jubilacién se computara
como cotizado al exclusivo efecto de determinar el porcentaje aplicable para cal-
cular el importe de la pension de jubilacion.

La aplicacion de los correspondientes coeficientes reductores de la edad en nin-
guno de los supuestos anteriores dard ocasién a que la persona interesada pueda
acceder a la pensidn de jubilacién con una edad inferior a la de 52 afios.

También podra ser rebajada la edad de jubilacién ordinaria en el caso de perso-
nas con un grado de discapacidad igual o superior al 45%, siempre que se tra-
te de las discapacidades reglamentariamente determinadas en el Real Decreto
1851/2009, de 4 de diciembre, en las que concurren evidencias que determinan
de forma generalizada y apreciable una reduccién de la esperanza de vida de
esas personas. La edad minima de jubilacion de las personas afectadas por una
de estas discapacidades sera, excepcionalmente, la de 56 afios.

Jubilacién anticipada por causa no imputable al trabajador. Acceso anticipado
derivado del cese en el trabajo por causa no imputable a la libre voluntad de
la persona trabajadora: personas trabajadoras que tengan cumplida una edad
que sea inferior en cuatro anos, como maximo, a la edad que en cada caso re-



sulte de aplicacién, inscritos como demandantes de empleo, durante un plazo
de, al menos, 6 meses inmediatamente anteriores a la fecha de solicitud de la
jubilacién, que acrediten un periodo minimo de cotizacion efectiva de 33 anos,
sin que, a tales efectos, se tenga en cuenta la parte proporcional por pagas ex-
traordinarias y que el cese en el trabajo se haya producido como consecuencia
de una reestructuraciéon empresarial que impida la continuidad de la relacién
laboral.

A estos exclusivos efectos, se computard como cotizado a la Seguridad Social,
el periodo de prestacion del servicio militar obligatorio o de la prestacion social
sustitutoria, o del servicio social femenino obligatorio, con el limite maximo de
un ano.

e Jubilacién anticipada por voluntad de la persona interesada. El acceso a la jubi-
lacién anticipada por voluntad de la persona interesada exigira tener cumplida
una edad que sea inferior en dos anos, como méximo, a la edad ordinaria de
jubilacién y la acreditacién de un periodo minimo de cotizacion efectiva de 35,
sin que, a tales efectos, se tenga en cuenta la parte proporcional por pagas ex-
traordinarias.

A estos exclusivos efectos, solo se computara el periodo de prestacion del servi-

cio militar obligatorio o de la prestacién social sustitutoria, o del servicio social
femenino obligatorio, con el limite maximo de un aiio.

Jubilacion flexible

e Se considera jubilacién flexible la derivada de la posibilidad de compatibilizar,
una vez causada, la pensién de jubilacién con un trabajo a tiempo completo o
parcial. El acceso a la pension debera haber tenido lugar al menos un ano des-
pués de haber cumplido la edad.

La cuantia de la pensién de jubilacién compatible con el trabajo sera equivalente
al 50 % del importe resultante en el reconocimiento inicial, una vez aplicado, si
procede, el limite maximo de pensién publica, o del que se esté percibiendo, en
el momento de inicio de la compatibilidad con el trabajo, excluido, en todo caso,
el complemento por minimos, cualquiera que sea la jornada laboral o la activi-
dad que realice el pensionista.

o No obstante, si la actividad se realiza por cuenta propia y se acredita tener con-
tratado, al menos, a una persona trabajadora por cuenta ajena, la cuantia de la
pensién compatible con el trabajo alcanzara al 100%.




12.8. EL COMPLEMENTO PARA REDUCIR LA BRECHA DE
GENERO. EFECTOS TRANSITORIOS DEL COMPLEMENTO
POR MATERNIDAD

o Toda pension contributiva de jubilacién se incrementara mediante la aplicacién
del complemento para reducir la brecha de género del articulo 60 LGSS tras la
redaccién dada por el Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se
adoptan medidas para la reduccién de la brecha de género y otras materias en
los d&mbitos de la Seguridad Social y econémico.

o Las mujeres que hayan tenido uno o més hijos o hijas y que sean beneficiarias de
esta pensidn contributiva tendran derecho a un complemento por cada hijo o hija,
debido a la incidencia que, con carécter general, tiene la brecha de género en el
importe de las pensiones contributivas de la Seguridad Social de las mujeres.

e La cuantia de este complemento por hija o hijo se fijard en la correspondiente
Ley de Presupuestos Generales del Estado. Se abonara junto a la pensién recono-
cida, esto es, en 14 pagas.

e Sureconocimiento esta sujeto a los siguientes requisitos:
- Solo se puede reconocer a uno de los dos progenitores.

- El derecho al complemento por cada hijo o hija se reconocerd o manten-
dra a la mujer siempre que no medie solicitud y reconocimiento del com-
plemento en favor del otro progenitor y si este otro es también mujer, se
reconocerd a aquella que perciba pensiones publicas cuya suma sea de
menor cuantia. Para que los hombres puedan tener derecho al reconoci-
miento del complemento deberdn cumplir determinados requisitos.

- Cada hija o hijo daré derecho inicamente a un complemento.

- Elimporte del complemento no sera tenido en cuenta en la aplicacion del
limite maximo de pensiones, por lo que se tendra derecho al mismo, aun-
que alcance la pensiéon maxima.

- Para el afio 2022 el importe del complemento asciende a 28 euros men-
suales por cada hija o hijo, hasta un maximo de 4.

- Las personas que, a fecha 4 de febrero de 2021, estuvieran percibiendo el
complemento por maternidad por aportacién demogréfica, mantendran
su percibo.



- La percepcién del complemento de maternidad serd incompatible con
el nuevo complemento de pensiones contributivas para la reduccion de
la brecha de género, pudiendo las personas interesadas optar entre uno
u otro.

- Siel otro progenitor de alguno de los hijos o hijas que dio derecho al com-
plemento de maternidad, solicita el complemento de pensiones contri-
butivas y le corresponde percibirlo, la cuantia mensual que se reconozca
se deducira del complemento por maternidad, con efectos econémicos
desde el primer dia del mes siguiente al de la resolucién, siempre que la
misma se dicte dentro de los 6 meses siguientes a la solicitud o, en su caso,
al reconocimiento de la pensién que la cause.

- Paralas pensiones que se causaron desde el 1 de enero de 2016 hasta ene-
ro de 2021 se reconocerd un complemento por maternidad a las personas
que hubieran tenido 2 o mas hijos/as, biolégicos o adoptados, consistente
en un importe equivalente al resultado de aplicar a la cuantia inicial de
la pensién un porcentaje determinado en funcién del nimero de hijos.
Dicho porcentaje serd del 5% en el caso de dos hijas o hijos, del 10% con
tres hijos/asy del 15% en el caso de cuatro o més hijos. El complemento de
pensién no sera de aplicacion a la pensién SOVI.

Reconocimiento una vez cumplida la edad ordinaria de jubilacion vigente
en cada momento

No se reconocera el derecho a las prestaciones de incapacidad permanente, de-
rivada de contingencias comunes, cuando la persona beneficiaria, en la fecha del
hecho causante, tenga la edad ordinaria de jubilacién vigente en cada momento
y retina los requisitos para acceder a la pension de jubilacién en el sistema de la
Seguridad Social.

Tendran derecho a las prestaciones de incapacidad permanente, por contingen-
cias comunes, las personas que, reuniendo las condiciones exigidas, sean decla-
radas en tal situaciéon cuando en la fecha del hecho causante tengan cumplida
la edad ordinaria de jubilacién vigente en cada momento y no retinan todos los
requisitos para acceder a la pensién de jubilacion en el sistema de la Seguridad
Social.

En estos casos, la cuantia serd equivalente al resultado de aplicar a la correspon-
diente base reguladora el porcentaje que corresponda al periodo minimo de co-
tizacién que esté establecido, en cada momento, para el acceso a la pensién de
jubilacion.




Revision

Los efectos econémicos de la pensién correspondiente al nuevo grado de incapacidad
permanente, que sea reconocido en virtud de la revision, se produciran desde el dia
de la propuesta de resolucidn.

Cambio de denomicacion

Las pensiones de incapacidad permanente, cuando sus personas beneficiarias cum-
plan la edad que en cada caso corresponda de acuerdo con lo previsto en el articulo
200.4 y la disposicién transitoria séptima de la Ley General de la Seguridad Social,
pasaran a denominarse pensiones de jubilacién. La nueva denominacién no impli-
card modificacién alguna respecto de las condiciones de la prestacién que se viniese
percibiendo.

12.9. PENSION DE VIUDEDAD
B Real Decreto 900/18 B Ley 27/2011 [ art. 219 y ss de LGSS

Personas beneficiarias

o El conyuge superviviente.

o Enelsupuesto excepcional en que el fallecimiento del causante derivara de enfer-
medad comun, no sobrevenida tras el vinculo conyugal, se requerird ademas que
el matrimonio se hubiera celebrado con un afo de antelacién como minimo a la
fecha del fallecimiento o, alternativamente que existan descendientes comunes.
No se exigird dicha duracién del vinculo matrimonial cuando en la fecha de cele-
bracién del mismo se acreditara un periodo de convivencia con el causante que,
sumado al de duracién del matrimonio, hubiera superado los dos anos.

e Separados y divorciados que, reuniendo los requisitos sean o hayan sido cén-
yuges legitimos, siempre que no hubieran contraido nuevas nupcias o hubieran
constituido una pareja de hecho.

e Asimismo, se requerird que las personas divorciadas o separadas judicialmen-
te sean acreedoras de la pension compensatoria a que se refiere el articulo 97
del Cédigo Civil y ésta quedaré extinguida a la muerte del causante. En el su-
puesto de que la cuantia de la pension de viudedad fuera superior a la pensién
compensatoria, aquélla se disminuira hasta alcanzar la cuantia de esta tltima.



En todo caso, tendrén derecho a la pensién de viudedad las mujeres que, aun
no siendo acreedoras de pensién compensatoria, pudieran acreditar que eran
victimas de violencia de género en el momento de la separacion judicial o el
divorcio.

En el caso de nulidad matrimonial, el derecho a la pensién de viudedad corres-
ponderé al superviviente al que se le haya reconocido el derecho a la indem-
nizacion establecida en el articulo 98 del Cédigo Civil, siempre que no hubiera
contraido nuevas nupcias o hubiera constituido una pareja de hecho.

También tendran derecho a la pensién de viudedad, con caracter vitalicio, salvo
que se produzca alguna de las causas de extinciéon legal, quienes, cumpliendo
los requisitos establecidos para la pension de viudedad, se encuentren unidos al
casante en el momento de su fallecimiento como pareja de hecho.

Sereconocera como pareja de hecho la constituida, con analoga relacién de afec-
tividad a la conyugal, por quienes, no hallindose impedidos para contraer matri-
monio, no tengan vinculo matrimonial con otra persona ni constituida pareja de
hecho, y acrediten, mediante el correspondiente certificado de empadronamien-
to, una convivencia estable y notoria con caracter inmediato al fallecimiento del
causante y con una duracién ininterrumpida no inferior a 5 afios, salvo que exis-
tan hijos o hijas en comun, en cuyo caso solo deberdn acreditar la constitucién
de la pareja de hecho.




e Tendran derecho ala pensién de viudedad las mujeres que, aun no siendo acree-
doras de pensién compensatoria, pudieran acreditar que eran victimas de vio-
lencia de género en el momento de la extincién de la pareja de hecho mediante
sentencia firme, o archivo de la causa por extincidn de la responsabilidad penal
por fallecimiento; en defecto de sentencia, a través de la orden de proteccidon dic-
tada a su favor o informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indi-
cios de ser victima de violencia de género, asi como por cualquier otro medio de
prueba admitido en Derecho.

12.10. PENSION DE ORFANDAD
B art. 231 LGSS B Ley 3/19

Personas beneficiarias

o Hijos e hijas del causante o de la causante fallecida, cualquiera que seala natura-
leza de su filiacién, siempre que en el momento de la, sean menores de 21 afos
o estén incapacitados para el trabajo en un porcentaje valorado en un grado de
incapacidad permanente absoluta o gran invalidez.

e Tendrén derecho a la prestacién de orfandad, en régimen de igualdad, cada
uno de los hijos e hijas de la causante fallecida, cualquiera que sea la naturaleza
de sufiliacion, cuando el fallecimiento se hubiera producido por violencia con-
tra la mujer, en los términos en que se defina por la ley o por los instrumentos
internacionales ratificados por Espana, siempre que se hallen en circunstan-
cias equiparables a una orfandad absoluta y no retinan los requisitos necesa-
rios para causar una pension de orfandad.

o Siel descendiente del causante no efectia un trabajo lucrativo por cuenta ajena o
propia, o cuando realizdndolo, los ingresos que obtenga resulten inferiores, en com-
puto anual, ala cuantia vigente para el salario minimo interprofesional, también en
computo anual, podra ser persona beneficiariade la pensién de orfandad, siempre
que en la fecha de fallecimiento del causante, aquél fuera menor de 25 afos.

e Siel huérfano o huérfana estuviera cursando estudios y cumpliera 25 anos du-
rante el transcurso del curso escolar, la pensién se mantendra hasta el dia prime-
ro del mes inmediatamente posterior al del inicio del siguiente curso académico.

o Descendientes del conyuge sobreviviente aportados al matrimonio, cuando, jun-
to con los requisitos generales, concurran las condiciones de que el matrimonio



se hubiera celebrado dos anos antes del fallecimiento del causante, hubieran
convivido a sus expensas y ademads no tengan derecho a otra pensién de la Se-
guridad Social, ni queden familiares con obligacién y posibilidad de prestarles
alimentos, segun la legislacidn civil.

e Noleserd abonable, en ningtin caso, la pension de orfandad de la que pudieran
ser personas beneficiarias sus hijos o hijas a quien fuera condenado, por sen-
tencia firme, por la comisién de un delito doloso de homicidio en cualquiera
de sus formas o de lesiones cuando la ofendida por el delito fuera su cényuge
o ex cényuge, o estuviera o hubiera estado ligada a él por andloga relacion de
afectividad, aun sin convivencia, salvo que, en su caso, hubiera mediado recon-
ciliacién entre ellos.

Sujetos causantes

No se exige periodo minimo de cotizacién, cuando el causante fallezca por enferme-
dad comun, encontrandose en alta o situacion asimilada al alta.

12.11. PENSION EN FAVOR DE FAMILIARES
® art. 226 LGSS B Decreto 3158/1966

Personas beneficiarias

Serdn personas beneficiarias de la pensién:

e Nietos y hermanos, huérfanos de ambos progenitores, siempre que en la fecha
del fallecimiento sean:

- Menores de 18 afnos o que tengan reducida su capacidad de trabajo en un
porcentaje valorado en un grado de incapacidad permanente absoluta o
gran invalidez.

- Enlos casos en que el nieto/a o hermano/a del causante no efecttie un tra-
bajo lucrativo por cuenta ajena o propia, o cuando realizandolo los ingre-
sos que obtenga el mismo, en cémputo anual, resulten inferiores al 75% del
Salario Minimo Interprofesional que se fije en cada momento, también en
cémputo anual, podré ser persona beneficiaria de la pensién en favor de
familiares siempre que, al fallecer el causante, sea menor de 22 afos.




e Madre y abuelas viudas, solteras, casadas, cuyo marido sea mayor de 60 anos o
esté incapacitado para el trabajo, separadas judicialmente o divorciadas.

e Padrey abuelos con 60 afios cumplidos o incapacitados para todo trabajo.

¢ Descendientes y hermanos de pensionistas de jubilacién o incapacidad perma-
nente, ambas en su modalidad contributiva, o de aquellas personas trabajadoras
que al fallecer retinan los requisitos para el reconocimiento del derecho a pen-
sién de jubilacién o de incapacidad permanente (cuyo expediente de incapaci-
dad permanente se encontrara pendiente de resolucién), mayores de 45 anos,
que estén solteros, viudos, separados judicialmente o divorciados, que ademas
de los requisitos generales acrediten dedicacién prolongada al cuidado del cau-
sante.

Requisitos de las personas beneficiarias

o Convivencia con el causante y a sus expensas con dos anos como minimo de
antelacion a su fallecimiento.

e No tener derecho a otra pensién ptblica.

e Carencia de medios de subsistencia (ingresos en cémputo anual inferiores o
iguales al importe del Salario Minimo Interprofesional también en cémputo
anual) y que no queden familiares con obligacién y posibilidad de prestarles ali-
mentos segun la legislacion civil.
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13.1. CUESTIONES GENERALES

Se entiende por “prevenciéon” el conjunto de actividades o medidas adoptadas o pre-
vistas en todas las fases de actividad de la empresa, con el fin de evitar o disminuir
los riesgos derivados del trabajo con objeto de garantizar la seguridad y salud de las
personas trabajadoras. En la linea adoptada por la Organizacién Mundial de la Salud,
se considerard “salud” como un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y
no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades.

En nuestro pais, son muchos los agentes implicados en el logro del objetivo dltimo de
la prevencién de riesgos laborales. Asi, podrian destacarse los siguientes: empresas;
personas trabajadoras; Administraciones publicas; organizaciones sindicales y em-
presariales; fabricantes, importadores y suministradores de productos.

La normativa sobre prevencion de riesgos laborales estd constituida por la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales (en adelante
LPRL), sus disposiciones de desarrollo o complementarias y cuantas otras nor-
mas, legales o convencionales, contengan prescripciones relativas a la adopcién
de medidas preventivas en el ambito laboral o susceptibles de producirlas en di-
cho ambito.

13.2. OBLIGACIONES DE LA EMPRESA EN MATERIA DE
PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

B Ley 31/95  RD 39/97 [ RD 1932/98 [ RD 216/99 [ RDLG 5/00  RD 171/04 ©
RD 179/05 [ RD 36/2006  RD 2/06  RD 20/07  RD 1755/07  RD 25/2009
RD 67/10 [ OTIN/2504/10 © RD 843/11 B Ley 14/2013 © RDLG 2/15 [ RD 231/17
modificado por la Ley 22/2021 de 28 de diciembre ® 0.ESS/2259/15 [ RDL 28/18
[® RDL 32/2021 [ RD 1076/2021 [ Ley 10/2021

La empresa, incluidas las Administraciones publicas, tiene el deber de proteger a
sus trabajadores y trabajadoras frente a los riesgos laborales, garantizando su salud
y seguridad en todos los aspectos relacionados con su trabajo, mediante la integra-
cion de la actividad preventiva en la empresa y la adopcién de cuantas medidas sean
necesarias.

e La empresa aplicard las medidas que integran el deber general de prevencién
con arreglo a los siguientes principios generales:

o Evitar los riesgos.



o Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.
o Combatir los riesgos en su origen.

e Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcién
de los puestos de trabajo, asi como a la eleccién de los equipos y los métodos de
trabajo y de produccidn, con miras, en particular, a atenuar el trabajo moné6tono
y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud.

o Tener en cuenta la evolucién de la técnica.
o Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningtn peligro.

o Planificar la prevenciéon, buscando un conjunto coherente que integre en ella la
técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones so-
ciales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo.

o Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.
e Dar las debidas instrucciones a los trabajadores/as.

La prevencion de riesgos laborales debera integrarse en el sistema general de
gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los
niveles jerdrquicos de esta, a través de la implantacién y aplicacién de un plan
de prevencién de riesgos laborales. Los instrumentos esenciales para la gestion y
aplicacion del plan de prevencion de riesgos, que podrén ser llevados a cabo por
fases de forma programada, son la evaluacion de riesgos laborales y la planifica-
cion de la actividad preventiva.

13.3. PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

B Ley 31/95 © RD 39/97 [ RD 1932/98 © RD 216/99 [ RDLG 5/00 © RD 171/04
B RD 179/05 [ RD 36/2006 © RD 2/06 B RD 20/07 © RD 1755/07 [ RD 25/2009
B RD 67/10 [ OTIN/2504/10  RD 843/11 [ Ley 14/2013 © RDLG 2/15
B RD 231/17 [ 0.ESS/2259/15 B RDL 28/18 [ RDL 32/2021 © RD 1076/2021
B Ley 10/2021

El plan de prevencién de riesgos laborales es la herramienta a través de la cual se in-
tegra la actividad preventiva de la empresa en su sistema general de gestion, estable-
ciendo la politica de prevencién de riesgos laborales.




El plan debe reflejarse en un documento que se conservard a disposicién de la au-
toridad laboral, de las autoridades sanitarias y de los representantes de las personas
trabajadoras, e incluird, con la amplitud adecuada a la dimensién y caracteristicas de
la empresa, los siguientes elementos:

o Laidentificacion de la empresa, de su actividad productiva, el nimero y caracte-
risticas de los centros de trabajo y el nimero de personal y sus caracteristicas con
relevancia en la prevencién de riesgos laborales.

o Laestructura organizativa de la empresa, identificando las funciones y responsa-
bilidades que asume cada uno de sus niveles jerarquicos y los respectivos cauces
de comunicacién entre ellos, en relacidn con la prevencion de riesgos laborales.

e La organizacién de la produccién en cuanto a la identificacién de los distintos
procesos técnicos y las practicas y los procedimientos organizativos existentes en
la empresa, en relacién con la prevencion de riesgos laborales.

o Laorganizacién dela prevencién enla empresa, indicando la modalidad preven-
tiva elegida y los 6rganos de representacion existentes.

e Lapolitica, los objetivos y metas que en materia preventiva pretende alcanzar la
empresa, asi como los recursos humanos, técnicos, materiales y econémicos de
los que va a disponer al efecto.

13.4. EVALUACION DE LOS RIESGOS

B Ley 31/95 © RD 39/97 [ RD 1932/98 [ RD 216/99 [ RDLG 5/00 © RD 171/04
B RD 179/05 [ RD 36/2006 © RD 2/06 B RD 20/07 © RD 1755/07 [ RD 25/2009
B RD 67/10 [ OTIN/2504/10  RD 843/11 [ Ley 14/2013 © RDLG 2/15
B RD 231/17 [ 0.ESS/2259/15 B RDL 28/18 [ RDL 32/2021 © RD 1076/2021
B Ley 10/2021

Definicion

La evaluacién de los riesgos laborales es el proceso dirigido a estimar la magnitud de
los riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacién necesaria para
que la empresa esté en condiciones de tomar una decisién apropiada sobre la necesi-
dad de adoptar medidas preventivasy, en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben
adoptarse.



Qué y como se debe evaluar

Se deben evaluar los riesgos presentes en cada puesto de trabajo. Para ello, se tendran
en cuenta, por un lado, las condiciones de trabajo existentes o previstas y, por otro, el
trabajador/a que ocupa el puesto. En particular, la evaluacion de riesgos tomara en
consideracion, entre otros, los siguientes aspectos:

e Las caracteristicas de los locales.
e Lasinstalaciones.

e Losequipos de trabajo existentes.

o Los agentes quimicos, fisicos y bioldgicos presentes o empleados en el trabajo.

e Lapropia organizacién y ordenacion del trabajo en la medida en que influyan en
la magnitud de los riesgos.

o Asi mismo, deberd tenerse en cuenta la posibilidad de que el trabajador/a que
ocupe ese puesto de trabajo sea especialmente sensible, por sus caracteristicas
personales o estado biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan recono-
cida la situacién de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, a alguna de dichas
condiciones.




En particular, se tendrdn en cuenta los agentes, procedimientos y condiciones de
trabajo que pueden influir negativamente en la salud de las trabajadoras emba-
razadas o en periodo de lactancia natural, del feto o del nino durante el periodo
de lactancia natural, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo
especifico de exposicion.

En todo caso la trabajadora embarazada no podra realizar actividades que su-
pongan riesgo de exposicion a los agentes o condiciones de trabajo incluidos en
la lista no exhaustiva de la parte A del anexo VIII, del Reglamento de los Servicios
de Prevencion (en adelante RSP) aprobado por Real Decreto 39/1997 de 17 de
enero, cuando, de acuerdo con las conclusiones obtenidas de la evaluacién de
riesgos, ello pueda poner en peligro su seguridad o su salud o la del feto. Igual-
mente la trabajadora en periodo de lactancia no podra realizar actividades que
supongan el riesgo de una exposicién a los agentes o condiciones de trabajo enu-
merados en la lista no exhaustiva del anexo VIII, parte B, del RSP, cuando de la
evaluacion se desprenda que ello pueda poner en peligro su seguridad o su salud
o la del nino durante el periodo de lactancia natural. En los casos previstos en
este parrafo, se adoptaran las medidas previstas en el articulo 26 de la LPRL, con
el fin de evitar la exposicion a los riesgos indicados.

La evaluacién debe servir para identificar los elementos peligrosos, los trabajadores/
as expuestos y la magnitud de los riesgos.

El procedimiento de evaluacidn utilizado debera proporcionar confianza sobre su re-
sultado. En caso de duda deberan adoptarse las medidas preventivas mas favorables,
desde el punto de vista de la prevencion.

La evaluacidn incluira la realizacién de las mediciones, anélisis o ensayos que se con-
sideren necesarios, salvo que se trate de operaciones, actividades o procesos en los
que la directa apreciacidn profesional acreditada permita llegar a una conclusion, sin
necesidad de recurrir a aquellos, siempre que se cumplo lo dispuesto en el parrafo
anterior.

En cualquier caso, si existiera normativa especifica de aplicacién, el procedimien-
to de evaluacidn debera ajustarse a las condiciones concretas establecidas en la
misma.

Cuando la evaluacion exija la realizacién de mediciones, andlisis o ensayos y la nor-
mativa no indique o concrete los métodos que deben emplearse, o cuando los crite-
rios de evaluacion con-templados en dicha normativa deban ser interpretados o pre-
cisados a la luz de otros criterios de caracter técnico, se podran utilizar, si existen, los
métodos o criterios recogidos en:



¢ Normas UNE

e Guias del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo del Instituto Nacio-
nal de Silicosis y protocolos y guias del Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar
Social, asi como de Instituciones competentes de las comunidades auténomas.

o Normas internacionales.

o En ausencia de los anteriores, guias de otras entidades de reconocido prestigio
en la materia y otros métodos o criterios profesionales descritos documental-
mente que proporcionen un nivel de confianza equivalente.

Al final del proceso, debera documentarse la evaluacién de los riesgos, incluido cuan-

do el resultado de la evaluacién los hiciera necesarios, el resultado de los controles
periddicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores/as.

Cuando se debe efectuar la evaluacion de los riesgos

La evaluacion de los riesgos que no hayan podido evitarse debera extenderse a cada
uno de los puestos de trabajo de la empresa en que concurran dichos riesgos y deberd
realizarse o revisarse:

¢ Alinicio de la actividad.

e Cuando se empleen nuevos equipos de trabajo, tecnologias, preparados o sus-
tancias o se modifique el acondicionamiento de los lugares de trabajo.

e Cuando se cambien las condiciones de trabajo.

o Cuando se incorpore una persona trabajadora especialmente sensible.

e Cuando se hayan detectado danos a la salud de los trabajadores/as.

o Cuando se haya apreciado a través de los controles periédicos, incluidos los re-
lativos a la vigilancia de la salud, que las actividades de prevencién pueden ser
inadecuadas o insuficientes.

e Cuando asi lo establezca una disposicién especifica, convenio colectivo o acuer-
do entre la empresa y representantes de los trabajadores/as, teniendo en cuenta,

en particular, el deterioro por el transcurso del tiempo de los elementos que in-
tegran el proceso productivo.




Quién puede efectuar la evaluacion de los riesgos

e Cuando se empleen nuevos equipos de trabajo, tecnologias, preparados o sus-
tancias o se modifique el acondicionamiento de los lugares de trabajo.

e Cuando se cambien las condiciones de trabajo.

e Cuando se incorpore un trabajador/a especialmente sensible.

e Cuando se hayan detectado danos a la salud de los trabajadores/as.

o Cuando se haya apreciado a través de los controles periédicos, incluidos los re-
lativos a la vigilancia de la salud, que las actividades de prevencién pueden ser
inadecuadas o insuficientes.

e Cuando asi lo establezca una disposicion especifica, convenio colectivo o acuer-
do entre la empresa y representantes de los trabajadores/as, teniendo en cuenta,

en particular, el deterioro por el transcurso del tiempo de los elementos que in-
tegran el proceso productivo.

Quien puede efectuar la evaluacion de los riesgos

La evaluacidn ha de realizarse por personal técnico competente que forme parte de la
organizacidn de recursos para las actividades preventivas y que cuente, con la capaci-
dad y aptitud necesaria para desarrollar las funciones, segin correspondan, de nivel
basico, intermedio o superior definidas en el RSP.

Planificacion y ejecucion de la actividad preventiva

Cuando el resultado de la evaluacién pusiera de manifiesto situaciones de riesgo, la
empresa planificard la actividad preventiva que proceda con objeto de eliminar, con-
trolar y reducir dichos riesgos, conforme a un orden de prioridades en funcién de su
magnitud y del nimero de trabajadores/as expuestos a los mismos.

Planificacion de la actividad preventiva

e Laplanificacion de la actividad preventiva incluir4, en todo caso:

e Los medios humanos y materiales necesarios.



e La asignacion de los recursos econémicos precisos para la consecucion de los
objetivos propuestos.

o El plazo de ejecucién de las medidas previstas. En el caso de que el periodo en
que se desarrolle la actividad preventiva sea superior a un afo, debera estable-
cerse un programa anual de actividades.

o Las fases y prioridades para llevar a cabo las actividades preventivas en funcién
de la magnitud de los riesgos y del nimero de trabajadores/as expuestos a los
mismos.

o Los procedimientos previstos para el seguimiento y control periédico de las acti-
vidades preventivas planificadas.

e Seran objeto de planificacidn, en general, las medidas de prevencion y proteccién
a adoptar, y en particular las medidas de emergencia y la vigilancia de la salud, asf
como la informacién y la formacién de los trabajadores/as en materia preventiva.

o La empresa realizard un seguimiento permanente de la planificacién con el fin
de asegurarse de la efectiva ejecucion de las actividades preventivas, asi como de
perfeccionar de manera continua las actividades de identificacidn, evaluacién y
control de riesgos.

Ejecucion de la actividad preventiva

Por su parte, la ejecucién de las actividades preventivas conllevara la realizaciéon de
acciones tales como:

o Establecer procedimientos para que en todas las actividades y decisiones de la
empresa, tanto las de cardcter técnico -incluida la elecciéon de equipos- como
organizativo, se consideren y controlen sus repercusiones sobre la salud y segu-

ridad de los trabajadores/as.

o Instruir a todas las personas con responsabilidad jerarquica en la empresa de la obli-
gacion de incluir la prevencién de riesgos en toda actividad que realicen u ordenen.

e Determinar qué medidas de seguimiento y control preventivo hay que efectuar.

o Prever las medidas de vigilancia de la salud de los trabajadores/as.

o Planificar las acciones a tomar ante posibles situaciones de emergencia.



e Disenar la formacién y establecer los procedimientos de informacién para los
trabajadores/as y sus representantes.

o Establecer cauces de cooperacién y coordinacién con otras empresas con los que
se comparta lugares de trabajo o instalaciones, a fin de asegurar el cumplimiento
de la legislacién; asi como con las empresas de trabajo temporal cuando utilice
sus servicios de puesta a disposicion de trabajadores/as.

o Informar, facilitar y vigilar el cumplimiento de sus obligaciones por parte de otras
empresas con los que contrate o subcontrate actividades a realizar en su centro
de trabajo.

e Asegurarse de que la maquinaria, equipos, productos, materias primas y utiles
que se facilite a otras empresas para la realizacién de operaciones contratadas,
aunque no se desarrollen en su centro de trabajo, no constituyan una fuente de
peligro para los trabajadores/as que los utilicen.

o Establecer procedimientos para elaborar y conservar la documentacién resul-
tante de las actividades y medidas preventivas.

e Asegurar una proteccién suficiente y adaptada a las circunstancias de mujeres en
situacién de embarazo o parto reciente, jdvenes menores de 18 afos, trabajado-
res/as temporales o de empresas de trabajo temporal y trabajadores/as especial-
mente sensibles a determinados riesgos.

Las empresas de hasta 50 trabajadores/as que no desarrollen actividades del anexo
I del RSP podréan reflejar en un tinico documento el plan de prevencién de riesgos
laborales, la evaluacién de riesgos y la planificacién de la actividad preventiva; este
documento sera de extension reducida y facil comprension, plenamente adaptado a
la actividad y tamaiio de la empresa y establecerd las medidas operativas pertinentes
para realizar la integracion de la prevencion en la actividad de la empresa, los puestos
de trabajo con riesgo y las medidas concretas para evitarlos o reducirlos, jerarquizadas
en funcién del nivel de riesgos, asi como el plazo para su ejecucidn.

13.5. EL TRABAJO A DISTANCIAY LA PREVENCION DE RIESGOS
B Ley 10/2021

Las personas que trabajan a distancia tienen derecho a una adecuada proteccién en
materia de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con lo establecido en la



Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa
de desarrollo.

La evaluacidn de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva del trabajo a dis-
tancia deberan tener en cuenta los riesgos caracteristicos de esta modalidad de traba-
jo, poniendo especial atencién en los factores psicosociales, ergondmicos y organiza-
tivos y de accesibilidad del entorno laboral efectivo. En particular, debera tenerse en
cuenta la distribucién de la jornada, los tiempos de disponibilidad y la garantia de los
descansos y desconexiones durante la jornada.

La evaluacion de riesgos inicamente debe alcanzar a la zona habilitada para la presta-
cién de servicios, no extendiéndose al resto de zonas de la vivienda o del lugar elegido
para el desarrollo del trabajo a distancia.

La empresa debera obtener toda la informacién acerca de los riesgos a los que esta
expuesta la persona que trabaja a distancia mediante una metodologia que ofrezca
confianza respecto de sus resultados, y prever las medidas de proteccién que resulten
maés adecuadas en cada caso.

Cuando la obtencién de dicha informacidn exigiera la visita por parte de quien tuvie-
ra competencias en materia preventiva al lugar en el que, conforme a lo recogido en
el acuerdo, se desarrolla el trabajo a distancia, debera emitirse informe escrito que
justifique dicho extremo que se entregard a la persona trabajadora y a las delegadas y
delegados de prevencion. La referida visita requerird, en cualquier caso, el permiso de
la persona trabajadora, de tratarse de su domicilio o del de una tercera persona fisica.

De no concederse dicho permiso, el desarrollo de la actividad preventiva por parte de
la empresa podra efectuarse en base a la determinacién de los riesgos que se derive de
lainformacién recabada de la persona trabajadora segtin las instrucciones del servicio
de prevencion

13.6. ORGANIZACION DE RECURSOS PARA LAS ACTIVIDADES
PREVENTIVAS

B Ley 31/95 [ RD 39/97 B RD 1932/98 ® RD 179/05 © RDLG 5/00 © RD 2/06
B RD 1755/07 B RD 67/10 [ 0.TIN/2504/10 [ RD 843/11

La organizacion de los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades
preventivas se realizard por la empresa con arreglo a alguna de las modalidades si-
guientes:




Asumiendo personalmente la actividad preventiva.
Designando a uno o varios trabajadores/as para llevarla a cabo.
Constituyendo un servicio de prevencién propio.
Constituyendo un servicio de prevencién mancomunado.
Recurriendo a un servicio de prevencion ajeno.

En los términos previstos en el capitulo IV de la LPRL, se entendera por servicio
de prevencion propio el conjunto de medios humanos y materiales de la empre-
sa necesarios para la realizacion de las actividades de prevencidn, y por servicio
de prevencion ajeno el prestado por una entidad especializada que concierte con
la empresa larealizacion de actividades de prevencion, el asesoramiento y apoyo
que precise en funcién de los tipos de riesgos o ambas actuaciones conjunta-
mente.

Los servicios de prevencion tendran cardcter interdisciplinario, entendiendo
como tal la conjuncién coordinada de dos o mas disciplinas técnicas o cientificas
en materia de prevencion de riesgos laborales.

Los servicios de prevencidn deberan estar en condiciones de proporcionar a la
empresa el asesoramiento y apoyo que precise en funcién de los tipos de riesgo

en ella existentes y en lo referente a:

- El disefio, implantacién y aplicacién de un plan de prevencion de riesgos
laborales que permita la integracion de la prevencion en la empresa.

- Laevaluacién de los factores de riesgo que puedan afectar a la seguridad y
la salud de los trabajadores/as.

- Laplanificacién de la actividad preventiva y la determinacién de las prio-
ridades en la adopcién de las medidas preventivas y la vigilancia de su
eficacia.

- Lainformaciény formacién de los trabajadores/as.

- Laprestacion de los primeros auxilios y planes de emergencia.

- Lavigilancia de la salud de los trabajadores/as en relacién con los riesgos
derivados del trabajo.



- Cuando en un mismo centro de trabajo desarrollen actividades trabajado-
res/as de dos 0 mas empresas, éstas deberdn cooperar en la aplicacién de
la normativa sobre prevencion de riesgos laborales. A tal fin, estableceran
los medios de coordinacién que sean necesarios en cuanto a la proteccién
y prevencion de riesgos laborales y la informacién sobre los mismos a sus
respectivos trabajadores/as.

- Las empresas que contraten o subcontraten con otras la realizacién de
obras o servicios correspondientes a la propia actividad de aquéllas y que
se desarrollen en sus propios centros de trabajo deberan vigilar el cumpli-
miento por dichos contratistas y subcontratistas de la normativa de pre-
vencidn de riesgos laborales.

Asuncion personal por el empresario de la actividad preventiva

La empresa podra desarrollar personalmente la actividad de prevencién, con excep-
cién de las actividades relativas a la vigilancia de la salud de los trabajadores/as, si se
cumplen las siguientes condiciones:

e Que se trate de empresas de hasta diez trabajadores/as, o que tratdindose de em-
presa que ocupe hasta veinticinco trabajadores/as, disponga de un tinico centro
de trabajo.

e Que las actividades desarrolladas en la empresa no estén incluidas en el anexo
I del RSP.

e Que de forma habitual desarrolle su actividad profesional en el centro de trabajo.

e Que tenga la capacidad correspondiente a las funciones preventivas que va a de-
sarrollar, de acuerdo con la regulacion establecida.

o Lavigilancia de la salud de los trabajadores/as, asi como aquellas otras activida-
des preventivas no asumidas personalmente por la empresa, deberan cubrirse
mediante el recurso a alguna de las restantes modalidades de organizacién pre-
ventiva previstas.

Designacion de trabajadores para la actividad preventiva

La empresa designara a uno o varios trabajadores/as para ocuparse de la actividad

preventiva en la empresa. No obstante lo anterior, esta designacién no sera obligatoria



si la empresa ha asumido personalmente la actividad preventiva; ha constituido un
servicio de prevencion propio; o ha recurrido a un servicio de prevencién ajeno.

Las actividades preventivas para cuya realizacién no resulte suficiente la designacién
de uno o varios trabajadores/as deberan ser desarrolladas a través de uno o mas servi-
cios de prevencion propios o ajenos.

Conforme al art. 12.15 a) de la LISOS se considera una falta grave no designar a uno
varios trabajadores/as para ocuparse de las actividades de proteccién y prevencién en
la empresa o no organizar o concertar un servicio de prevencién cuando ello sea pre-
ceptivo, o no dotar a los recursos preventivos de los medios que sean necesarios para
el desarrollo de las actividades preventivas

Caracteristicas

o Elntmero de trabajadores/as designados, asi como los medios que la empresa pon-
gaasudisposiciony el tiempo de que dispongan para el desempeno de su actividad,
deberén ser los necesarios para desarrollar adecuadamente sus funciones.

e Para el desarrollo de la actividad preventiva, los trabajadores/as designadas
deberan tener la capacidad correspondiente a las funciones a desempenar, de
acuerdo con la regulacién establecida.

Servicios de prevencion propios

Cuando sera obligatorio constituir un servicio de prevencion propio

la empresa debera constituir un servicio de prevencion propio cuando concurra algu-
no de los siguientes supuestos:

¢ Que se trate de empresas que cuenten con mas de 500 trabajadores/as.

e Que, tratdindose de empresas de entre 250 y 500 trabajadores/as, desarrollen al-
guna de las actividades incluidas en el anexo I del RSP.

e Que, tratdndose de empresas no incluidas en los apartados anteriores, asf lo de-
cidala autoridad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social y, en su caso, de los 6rganos técnicos en materia preventiva de las Comu-
nidades Auténomas, en funcién de la peligrosidad de la actividad desarrollada o
de la frecuencia o gravedad de la siniestralidad en la empresa, salvo que se opte
por el concierto de una entidad especializada ajena a la empresa.



Caracteristicas

o Elservicio de prevencion propio constituird una unidad organizativa especifica
y sus integrantes dedicardn de forma exclusiva su actividad en la empresa a la
finalidad del mismo.

e Los servicios de prevencidn propios deberdn contar con las instalaciones y los
medios humanos y materiales necesarios para la realizacion de las actividades
preventivas que vayan a desarrollar en la empresa.

o El servicio de prevencién habra de contar, como minimo, con dos de las espe-
cialidades o disciplinas preventivas (medicina del trabajo, seguridad en el tra-
bajo, higiene industrial y ergonomia y psicosociologia aplicada), desarrolladas
por expertos con la capacitacién requerida para las funciones a desempenar.
Dichos expertos actuardn de forma coordinada, en particular en relacién con las
funciones relativas al disefio preventivo de los puestos de trabajo, implantaciéon
y aplicacion de un plan de prevencion de riesgos laborales para permitir la in-
tegracion de la prevencién en la empresa, la identificacién y evaluacién de los
riesgos, la planificacién de la actividad preventiva y los planes de formacién de
los trabajadores/as.

Asimismo habra de contar con el personal necesario que tenga la capacidad re-
querida para desarrollar las funciones de los niveles bésico e intermedio.

e Sin perjuicio de la necesaria coordinacién indicada en el parrafo anterior, la ac-
tividad sanitaria, que en su caso exista, contara para el desarrollo de su funcidn,
dentro del servicio de prevencion, con la estructura y medios adecuados a su natu-
raleza especifica y la confidencialidad de los datos médicos personales, debiendo
cumplir los requisitos establecidos en la normativa sanitaria de aplicacién.

e Cuando el ambito de actuacion del servicio de prevencidon se extienda a mas de
un centro de trabajo, debera tenerse en cuenta la situacién de los diversos cen-
tros en relacién con la ubicacion del servicio, a fin de asegurar la adecuacion de
los medios de dicho servicio a los riesgos existentes.

o Las actividades preventivas que no sean asumidas a través del servicio de pre-
vencién propio deberan ser concertadas con uno o mas servicios de prevencion
ajenos.

o La empresa deberd elaborar anualmente y mantener a disposicién de las auto-
ridades laborales y sanitarias competentes y del comité de seguridad y salud, la
memoriay programacién anual del servicio de prevencion.




Servicios de prevencion mancomunados

Cuando se pueden constituir

Se podran constituir estos servicios de prevencién:

o Entre empresas que desarrollen simultdneamente actividades en un mismo cen-
tro de trabajo, edificio o centro comercial, siempre que quede garantizada la ope-
ratividad y eficacia del servicio.

» Entre empresas pertenecientes a un mismo sector productivo o grupo empresa-
rial o que desarrollen sus actividades en un poligono industrial o area geografica
limitada, cuando asi se establezca en la negociacidn colectiva o mediante acuer-
dos entre las organizaciones de trabajadores/as y empresas sobre esta materia
(acuerdos interprofesionales) o, en su defecto, por decisién de las empresas afec-
tadas.

o Las empresas que tengan la obligacion legal de disponer de un servicio de pre-
vencién propio no podran formar parte de servicios de prevencién mancomuna-
dos constituidos para las empresas de un determinado sector, aunque si de los
constituidos para empresas del mismo grupo.

Caracteristicas de los servicios de prevencién mancomunados

o Antes de adoptar el acuerdo de constitucion se debera efectuar consulta al respecto
alos representantes de los trabajadores/as de cada una de las empresas afectadas.

e Enelacuerdo de constitucién deberan constar expresamente las condiciones en
que tal servicio de prevencién deben desarrollarse. Dichas condiciones deberan
debatirse, y en su caso ser acordadas, en el seno de cada uno de los comités de
seguridad y salud de las empresas afectadas.

o El acuerdo de constitucién debera comunicarse con cardcter previo a la auto-
ridad laboral del territorio donde radiquen sus instalaciones principales en el
supuesto de que dicha constitucién no haya sido decidida en el marco de la ne-
gociacion colectiva.

e Suactividad preventiva se limitara a las empresas participantes.

o Estos servicios, tengan o no personalidad juridica diferenciada, tendréan la con-
sideracion de servicios propios de las empresas que los constituyan y habran de

contar con, al menos, tres especialidades o disciplinas preventivas.



e Salvo los constituidos entre empresas pertenecientes a un mismo grupo empre-
sarial, los servicios de prevencién mancomunados deberdn disponer de unos
recursos humanos minimos equivalentes a los exigidos a los servicios de preven-
cién ajenos. Para determinar los recursos materiales que necesitan tener se toma-
rd como referencia los que se establecen para los servicios de prevencion ajenos,
adecuandolos a la actividad de las empresas. La autoridad laboral podra formular
requerimientos sobre la adecuada dotacién de medios humanos y materiales.

o Elservicio de prevencién mancomunado debera tener a disposicién de la autori-
dad laboral y de la autoridad sanitaria la informacién relativa a las empresas que
lo constituyen y el grado de participacién de las mismas.

Servicios de prevencion ajenos

Cuando debera el empresario recurrir a servicios de prevencion ajenos

La empresa debera recurrir a uno o varios servicios de prevencién ajenos que cola-
boraran entre si cuando sea necesario, cuando concurra alguna de las siguientes cir-
cunstancias:

e Queladesignacién de uno o varios trabajadores/as sea insuficiente para la reali-
zacion de la actividad de prevencién y no concurran circunstancias que determi-
nen la obligacién de constituir un servicio de prevencién propio.

e Que se trate de empresas que, no estando obligadas a contar con un servicio de
prevencion propio, dada la peligrosidad de la actividad desarrollada o gravedad
de la siniestralidad en la empresa, la autoridad laboral decida el establecimiento
de un servicio de prevencion, pudiendo, en tal caso, optar la empresa por el con-
cierto con una empresa especializada.

o Paralarealizacion de aquellas actividades preventivas que no sean asumidas a tra-
vés del servicio de prevencidn propio, y en particular para garantizar, en el caso de
que la propia empresa asuma la actividad preventiva, la realizacion de la vigilancia
de la salud, asi como aquellas otras no asumidas personalmente por este.

o Los representantes de los trabajadores/as deberdn ser consultados por la em-
presa con cardcter previo a la adopcién de la decisién de concertar la actividad
preventiva con uno o varios servicios de prevencién ajenos.

o Los criterios a tener en cuenta para la seleccién de la entidad con la que se vaya
a concertar dicho servicio, asi como las caracteristicas técnicas del concierto, se




debatirdn, y en su caso se acordaran, en el seno del Comité de Seguridad y Salud
de la empresa.

Requisitos de los servicios de prevencion ajenos

Podran actuar como servicios de prevencion ajenos las entidades especializadas que
retnan los siguientes requisitos:

o Disponer de la organizacidn, las instalaciones, el personal y los equipos necesa-
rios para el desempeno de su actividad.

o Constituir una garantia que cubra su eventual responsabilidad, por una cuantia
minima de 1.841.000 euros, efectiva en el momento en que la entidad empiece a
prestar servicios, sin que la citada cuantia constituya el limite de la responsabi-
lidad del servicio.

o No mantener con las empresas concertadas vinculaciones comerciales, financie-
ras o de cualquier otro tipo, distintas a las propias de su actuacién como servicio
de prevencién, que puedan afectar a su independencia e influir en el resultado
de sus actividades.

e Asumir directamente el desarrollo de las funciones senaladas en el articulo 31.3
de la LPRL, que hubieran concertado.

o Para actuar como servicio de prevencion ajeno, las entidades especializadas de-
berdn ser objeto de acreditacion por la administracién laboral, que sera tnica
y con validez en todo el territorio espafol, mediante la comprobacién de que



reunen los requisitos establecidos reglamentariamente y previa aprobacién de la
autoridad sanitaria en cuanto a los aspectos de cardcter sanitario.

o Las entidades especializadas acreditadas como servicios de prevencion ajenos
deberan contar con las instalaciones y los recursos materiales y humanos que
les permitan desarrollar adecuadamente la actividad preventiva que hubieren
concertado, teniendo en cuenta el tipo, extensién y frecuencia de los servicios
preventivos que han de prestar, el tipo de actividad desarrollada por los trabaja-
dores/as de las empresas concertadas y la ubicacion y tamano de los centros de
trabajo en los que dicha prestacidn ha de desarrollarse, de acuerdo con lo esta-
blecido en la Orden TIN/2504/2010, de 20 de septiembre, por la que se desarrolla
el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento
de los Servicios de Prevencién, en lo referido a la acreditacién de entidades es-
pecializadas como servicios de prevencién, memoria de actividades preventivas
y autorizacion para realizar la actividad de auditoria del sistema de prevencién
de las empresas y en el Real Decreto 843/2011, de 17 de junio, por el que se esta-
blecen los criterios bésicos sobre la organizacién de recursos para desarrollar la
actividad sanitaria de los servicios de prevencion.

En todo caso, dichas entidades deberan:

o Contar con las especialidades o disciplinas preventivas de medicina del trabajo, se-
guridad en el trabajo, higiene industrial, y ergonomia y psicosociologia aplicada.

e Disponer como minimo de un técnico que cuente con la cualificacién necesaria
para el desemperiio de las funciones de nivel superior, de acuerdo con lo estable-
cido en el capitulo VI del RSP, por cada una de las especialidades o disciplinas
preventivas sefialadas en el parrafo anterior, salvo en el caso de la especialidad
de medicina del trabajo que exigira contar, al menos, con un médico especialista
en medicina del trabajo o diplomado en Medicina de Empresa y un ATS/DUE de
empresa. Asimismo deberdn disponer del personal necesario que tenga la capa-
citacion requerida para desarrollar las funciones de los niveles basico e interme-
dio, en funcidén de las caracteristicas de las empresas cubiertas por el servicio.
Los expertos en las especialidades mencionadas actuardn de forma coordinada,
en particular en relacién con las funciones relativas al disefio preventivo de los
puestos de trabajo, la identificacién y evaluacion de los riesgos, los planes de pre-
vencién y los planes de formacion de los trabajadores/as.

e Disponer para el desarrollo de las actividades concertadas de las instalaciones e
instrumentacién necesarias para realizar las pruebas, reconocimientos, medicio-
nes, andlisis y evaluaciones habituales en la practica de las especialidades citadas,
asi como para el desarrollo de las actividades formativas y divulgativas basicas.




e Sin perjuicio de la necesaria coordinacién indicada, la actividad sanitaria con-
tara para el desarrollo de su funcién dentro del servicio de prevencién con la
estructura y medios adecuados a su naturaleza especifica y la confidencialidad
de los datos médicos personales.

Presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos

La presencia en el centro de trabajo de recursos preventivos para vigilar el cumpli-
miento de las actividades preventivas, cualquiera que sea la modalidad de organiza-
cién de dichos recursos, serd necesaria:

e Cuando se empleen nuevos equipos de trabajo, tecnologias, preparados o sus-
tancias o se modifique el acondicionamiento de los lugares de trabajo.

e Cuando se cambien las condiciones de trabajo.
e Cuando se incorpore un trabajador/a especialmente sensible.
e Cuando se hayan detectado danos a la salud de los trabajadores/as.

e Cuando se haya apreciado a través de los controles periédicos, incluidos los re-
lativos a la vigilancia de la salud, que las actividades de prevencién pueden ser
inadecuadas o insuficientes.

e Cuando asi lo establezca una disposicién especifica, convenio colectivo o acuer-
do entre empresa y representantes de los trabajadores/as, teniendo en cuenta,
en particular, el deterioro por el transcurso del tiempo de los elementos que in-
tegran el proceso productivo.

Quien puede efectuar la evaluacion de los riesgos

Si atendemos a quién puede efectuar la evaluacion ha de realizarse por personal téc-
nico competente que forme parte de la organizacion de recursos para las actividades
preventivas y que cuente, con la capacidad y aptitud necesaria para desarrollar las
funciones, segin correspondan, de nivel basico, intermedio o superior definidas en
el RSP.

Planificacion y ejecucion de la actividad preventiva

Cuando el resultado de la evaluacién pusiera de manifiesto situaciones de riesgo, la
empresa planificara la actividad preventiva que proceda con objeto de eliminar, con-



trolar y reducir dichos riesgos, conforme a un orden de prioridades en funcién de su
magnitud y del nimero de trabajadores/as expuestos a los mismos.

Planificacién de la actividad preventiva

La planificacién de la actividad preventiva incluir4, en todo caso:
e Los medios humanos y materiales necesarios.

e La asignacion de los recursos econémicos precisos para la consecucion de los
objetivos propuestos.

o El plazo de ejecucién de las medidas previstas. En el caso de que el periodo en
que se desarrolle la actividad preventiva sea superior a un afo, debera estable-
cerse un programa anual de actividades.

o Las fases y prioridades para llevar a cabo las actividades preventivas en funcién
de la magnitud de los riesgos y del nimero de trabajadores/as expuestos a los
mismos.

o Los procedimientos previstos para el seguimiento y control periédico de las acti-
vidades preventivas planificadas.

e Seran objeto de planificacion, en general, las medidas de prevencion y protec-
cién a adoptar, y en particular las medidas de emergencia y la vigilancia de la
salud, asi como la informacién y la formacién de los trabajadores/as en materia
preventiva.

La empresa realizard un seguimiento permanente de la planificacién con el fin de ase-
gurarse de la efectiva ejecucion de las actividades preventivas, asi como de perfec-
cionar de manera continua las actividades de identificacién, evaluacién y control de
riesgos.

Ejecucién de la actividad preventiva

Por su parte, la ejecucién de las actividades preventivas conllevara la realizacién de
acciones tales como:

o Establecer procedimientos para que en todas las actividades y decisiones de la
empresa, tanto las de cardcter técnico -incluida la elecciéon de equipos- como
organizativo, se consideren y controlen sus repercusiones sobre la salud y segu-
ridad de los trabajadores/as.




o Instruir a todas las personas con responsabilidad jerarquica en la empresa de la
obligacidn de incluir la prevencidn de riesgos en toda actividad que realicen u
ordenen.

e Determinar qué medidas de seguimiento y control preventivo hay que efectuar.
o Prever las medidas de vigilancia de la salud de los trabajadores/as.
o Planificar las acciones a tomar ante posibles situaciones de emergencia.

e Disenar la formacién y establecer los procedimientos de informacién para los
trabajadores/as y sus representantes.

o Establecer cauces de cooperacién y coordinacién con otras empresas con los que
se comparta lugares de trabajo o instalaciones, a fin de asegurar el cumplimiento
de la legislacién; asi como con las empresas de trabajo temporal cuando utilice
sus servicios de puesta a disposicion de trabajadores/as.

o Informar, facilitar y vigilar el cumplimiento de sus obligaciones por parte de otras
empresas con los que contrate o subcontrate actividades a realizar en su centro
de trabajo.

e Asegurarse de que la maquinaria, equipos, productos, materias primas y utiles
que se facilite a otras empresas para la realizacién de operaciones contratadas,
aunque no se desarrollen en su centro de trabajo, no constituyan una fuente de
peligro para los trabajadores/as que los utilicen.

o Establecer procedimientos para elaborar y conservar la documentacién resul-
tante de las actividades y medidas preventivas.

e Asegurar una proteccién suficiente y adaptada a las circunstancias de mujeres en
situacién de embarazo o parto reciente, jdvenes menores de 18 afos, trabajado-
res/as temporales o de empresas de trabajo temporal y trabajadores/as especial-
mente sensibles a determinados riesgos.

Las empresas de hasta 50 trabajadores/as que no desarrollen actividades del anexo I
del RSP podran reflejar en un tinico documento el plan de prevencién de riesgos labo-
rales, la evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva.

Este documento serd de extension reducida y facil comprension, plenamente adap-
tado a la actividad y tamaiio de la empresa y establecera las medidas operativas per-
tinentes para realizar la integracion de la prevencidn en la actividad de la empresa,




los puestos de trabajo con riesgo y las medidas concretas para evitarlos o reducirlos,
jerarquizadas en funcién del nivel de riesgos, asi como el plazo para su ejecucion.

Actividades incluidas en el Anexo | del Reglamento de los Servicios de
Prevencion

o Trabajos con exposicién a radiaciones ionizantes en zonas controladas segin
Real Decreto 783/2001, de 6 de julio, por el que se aprueba el Reglamento sobre
proteccién sanitaria contra radiaciones ionizantes.

o Trabajos con exposicidn a sustancias o mezclas causantes de toxicidad aguda
de categoria 1, 2 y 3, y en particular a agentes cancerigenos, mutagénicos o t6-
xicos para la reproduccion, de categoria 1A y 1B, segtn el Reglamento (CE) n.°
1272/2008, de 16 de diciembre de 2008, sobre clasificacion, etiquetado y envasa-
do de sustancias y mezclas.

o Actividades en que intervienen productos quimicos de alto riesgo y son objeto
de la aplicacion del Real Decreto 840/2015, de 21 de septiembre, por el que se
aprueban medidas de control de riesgos inherentes a los accidentes graves en los
que intervengan sustancias peligrosas.

o Trabajos con exposicién a agentes bioldgicos de los grupos 3 y 4, segin Real
Decreto 664/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccién de personas empleadas
contra los riesgos relacionados con la exposicion a agentes bioldgicos durante

el trabajo.

e Actividades de fabricacién, manipulacién y utilizacién de explosivos, incluidos los
articulos pirotécnicos y otros objetos o instrumentos que contengan explosivos.

o Trabajos propios de mineria a cielo abierto y de interior, y sondeos en superficie
terrestre o en plataformas marinas.

o Actividades en inmersion bajo el agua.

o Actividades en obras de construccion, excavacién, movimientos de tierras y td-
neles, con riesgo de caida de altura o sepultamiento.

e Actividades en la industria sidertrgica y en la construccién naval.

e Produccidén de gases comprimidos, licuados o disueltos o utilizacidn significativa
de los mismos.




Trabajos que produzcan concentraciones elevadas de polvo siliceo.

Trabajos con riesgos eléctricos en alta tension.

13.7. AUDITORIAS O EVALUACIONES EXTERNAS DE LOS

SISTEMAS DE PREVENCION DE LAS EMPRESAS

B Ley 31/95 [ RD 39/97 B RDLG 5/00 [ RD 179/05 B RD 2/06 [ RD 1755/07
B RD 67/10 B 0.TON/2504/10

Empresas obligadas a auditar su sistema de prevencion

Las empresas que no hubieran concertado el servicio de prevenciéon con una
entidad especializada ajena a la empresa deberdn someter su sistema de pre-
vencién al control de una auditoria o evaluacién externa. La misma obligacién
tendran las empresas que desarrollen las actividades preventivas con recursos
propios y ajenos simultdneamente.

Quedaran exentas de la obligaciéon de someterse a una auditoria aquellas em-
presas de hasta 50 trabajadores/as cuya actividad no esté incluida en el anexo I
del RSP, que desarrollen las actividades preventivas con recursos propios y en las
que la eficacia del sistema preventivo resulte evidente sin necesidad de recurrir a
una auditoria por el limitado niimero de trabajadores/as y la escasa complejidad
de la actividad preventiva. En este caso, la obligacién de auditar se sustituira por
laremision ala autoridad laboral de una notificacién sobre la concurrencia de las
causas que hacen innecesaria la auditoria.

No obstante, la autoridad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social y, en su caso, de los 6rganos técnicos en materia preventiva de
las comunidades auténomas, podra requerir la realizacién de una auditoria, a la
vista de los datos de siniestralidad de la empresa o del sector o de otras circuns-
tancias que pongan de manifiesto la peligrosidad de las actividades desarrolla-
das o la inadecuacién del sistema de prevencion.

Periodicidad

La primera auditoria del sistema de prevencién deberd llevarse a cabo dentro de
los doce meses siguientes al momento en que se disponga de la planificacién de
la actividad preventiva.



e La auditoria debera ser repetida cada cuatro anos, reduciéndose el plazo a dos
anos si la empresa se dedica a actividades incluidas en el anexo I del RSP. Estos
plazos de revision se ampliardn en dos afos en los supuestos en que la modali-
dad preventiva de la empresa haya sido acordada con la representacion especia-
lizada de sus trabajadores/as. En todo caso, deberd repetirse cuando lo requiera
la autoridad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad So-
cialy, en su caso, de los 6rganos técnicos en materia preventiva de las comunida-
des auténomas, cuando las circunstancias pongan de manifiesto la necesidad de
revisar los resultados de la tltima auditoria.

Requisitos del auditor

La auditoria debera ser realizada por personas fisicas o juridicas que posean, ademas,
un conocimiento suficiente de las materias y aspectos técnicos objeto de la misma y
cuenten con los medios adecuados para ello. La persona fisica o entidad auditora no
podra mantener con la empresa vinculaciones comerciales, financieras o de cualquier
otro tipo, distintas a las propias de su actuacién como auditores.

Del mismo modo, no podran realizar para la misma o distinta empresa actividades de
coordinacién de actividades preventivas, ni actividades como servicio de prevencién.
Por otro lado, no podran mantener con los servicios de prevencién vinculaciones co-
merciales, financieras o de cualquier otro tipo, con excepcidén de las siguientes:

o Elconcierto de la persona o entidad auditora con uno o mas servicios de preven-
cion ajenos para la realizacion de actividades preventivas en su propia empresa.

o El contrato para realizar la auditoria del sistema de prevencién de una empresa
dedicada a la actividad de servicio de prevencidn ajeno.

o Las personas o entidades especializadas que pretendan desarrollar la actividad

de auditoria del sistema de prevencién habran de contar con una tnica autori-
zacion de la autoridad laboral, que tendra validez en todo el territorio espafiol.

Informe de auditoria

Los resultados de la auditoria deberdn quedar reflejados en un informe que la em-
presa auditada debera mantener a disposicién de la autoridad laboral competente y
de los representantes de los trabajadores/as. El contenido del informe debera reflejar
fielmente la realidad verificada en la empresa, estando prohibida toda alteracién o
falseamiento del mismo.




13.8. LAS INFRACCIONES EN MATERIA DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES
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La imposicion de las sanciones por infracciones a la normativa de orden social le co-
rresponde a la autoridad laboral competente. La autoridad laboral puede ser un 6r-
gano con potestad sancionadora en esta materia de la Administracién General del
Estado o bien de la Administracién de la Comunidad Auténoma. Tales sanciones son
impuestas a propuesta de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, previa instruc-
cién del oportuno expediente y conforme a un procedimiento administrativo especial.
Las infracciones en materia de prevencion de riesgos laborales se sancionaran:

e Lasleves, en su grado minimo, con multa de 40 a 405 euros; en su grado medio,
de 406 a 815 euros; y en su grado méximo, de 816 a 2.045 euros.

o Las graves, con multa, en su grado minimo, de 2.046 a 8.195 euros; en su grado
medio, de 8.196 a 20.490 euros; y en su grado méximo, de 20.491 a 40.985 euros

e Las muy graves, con multa, en su grado minimo, de 40.986 a 163.955 euros; en
su grado medio, de 163.956 a 409.890 euros; y en su grado maximo, de 409.891 a
819.780 euros.



En el ambito penal, los articulos 316 y 317 del Codigo Penal determinan que:

e Los que con infraccién de las normas de prevencién de riesgos laborales y es-
tando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los tra-
bajadores/as desempeiien su actividad con las medidas de seguridad e higiene
adecuadas, de forma que pongan asi en peligro grave su vida, salud o integridad
fisica, seran castigados con las penas de prisiéon de 6 meses a 3 anos y multa de
6 a 12 meses.

o Cuando el delito a que se refiere el articulo anterior se cometa por imprudencia
grave, serd castigado con la pena inferior en grado.

13.9. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS EN MATERIA DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES
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Elderecho de los trabajadores/as a una proteccion eficaz conlleva en la LPRL una serie
de derechosy obligaciones derivadas.

Derechos de las personas trabajadoras

Para una adecuada actuacién preventiva, el trabajador/a tiene derecho a:

e Serinformado directamente de los riesgos para su salud y seguridad y de las me-
didas preventivas adoptadas, incluidas las previstas para hacer frente a situacio-
nes de emergencia.

e Recibir una formacién tedrica y practica, suficiente y adecuada en el momento
de su contratacion y cuando cambie el contenido de la tarea encomendada o se
introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo.

La formacion debera estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o
funcién de cada trabajador/a, adaptarse a la evolucién de los riesgos y a la apari-
cion de otros nuevos y repetirse periédicamente, si fuera necesario.

o Interrumpir su actividad y si fuera necesario abandonar el lugar de trabajo, cuan-
do considere que dicha actividad entrana un riesgo grave e inminente para su
vida o su salud.




o Tener garantizada una vigilancia periddica de su estado de salud, en funcién de
los riesgos inherentes a su puesto de trabajo.

o Disponer de las medidas de proteccion especificas cuando por sus propias caracte-
risticas personales o estado bioldgico conocido o incapacidad fisica, psiquica o sen-
sorial, sean especialmente sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo.

o Serconsultadosy participar en todas las cuestiones que afecten a la seguridad y a
la salud en el trabajo. Los trabajadores/as tendran derecho a efectuar propuestas
alaempresayalos 6rganos de participacion y representacion (delegados de pre-
vencion, comité de seguridad y salud), a través de quienes se ejerce su derecho
a participar.

Obligaciones de las personas trabajadoras

Los trabajadores/as deben velar segtin sus posibilidades, y mediante el cumplimiento
de las medidas de prevencion que en cada caso sean adoptadas, por su propia seguridad
ysalud y por la de aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad profesio-
nal, con arreglo a su formacién y siguiendo las instrucciones de la empresa, deben:

o Usar adecuadamente maquinas, herramientas, sustancias peligrosas, equipos y
cualquier medio de trabajo.

e Usar correctamente los medios y equipos de proteccion facilitados por la empre-
say conforme a las instrucciones de éste.

e No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de
seguridad existentes o que se instalen en los medios relacionados con su activi-
dad o en los lugares de trabajo en los que ésta tenga lugar.

o Informar inmediatamente a su superior jerdrquico y a los trabajadores/as de-
signados para realizar actividades de proteccién y prevencion, y al servicio de
prevencion, sobre cualquier situacién que, a su juicio, entrafne un riesgo para la
seguridad y salud de los trabajadores/as.

e Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad
competente.

o Cooperar con la empresa para que éste pueda garantizar unas condiciones de
trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y salud de los
trabajadores/as.




13.10. CONSULTA Y PARTICIPACION DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS EN LA PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES
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Consulta de las personas trabajadoras

La empresa deberd consultar a los trabajadores/as, con la debida antelacidn, la
adopcion de las decisiones relativas a:

e Laplanificacién y la organizacion del trabajo en la empresa y la introduccién
de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que es-
tas pudieran tener para la seguridad y la salud de las personas trabajadoras,
derivadas de la eleccion de los equipos, la determinacién y la adecuacion de
las condiciones de trabajo y el impacto de los factores ambientales en el tra-
bajo.

o Laorganizaciony desarrollo de las actividades de proteccién de la salud y pre-
vencion de los riesgos profesionales en la empresa, incluida la designacién de
las personas trabajadoras encargados de dichas actividades o el recurso a un

servicio de prevencion externo.

o Ladesignacién de las personas trabajadoras encargados de las medidas de emer-
gencia.

e Los procedimientos de informacién y documentacién previstos en la LPRL.
o El proyecto y la organizacién de la formacién en materia preventiva.

o Cualquier otra accién que pueda tener efectos sustanciales sobre la seguridad y
la salud de los trabajadores/as.

En las empresas que cuenten con representantes de los trabajadores/as, estas consul-
tas se llevaran a cabo con dichos representantes.

Derechos de participacion y representacion

o Los trabajadores/as tienen derecho a participar en la empresa en las cuestiones
relacionadas con la prevencion de riesgos laborales.




o En las empresas o centros de trabajo que cuenten con seis o mas trabajadores/
as, la participaciéon de estos se canalizara a través de sus representantes y de la
representacion especializada que se regula en la LPRL.

Delegados de Prevencion

Quiénes son

Los Delegados de Prevencion son los representantes de los trabajadores/as en la em-
presa con funciones especificas en materia de prevencién de riesgos en el trabajo.

Designacion de Delegados de Prevencion

Los Delegados de Prevencion serdn designados por y entre los representantes del per-
sonal y su nimero estard de acuerdo a la escala siguiente:

e De50a 100 trabajadores/as: 2.

e De 101 a 500 trabajadores/as: 3.

e De501 a1.000 trabajadores/as: 4.

e De1.001 a2.000 trabajadores/as: 5.

e De2.001 a3.000 trabajadores/as: 6.

e De3.001 a 4.000 trabajadores/as: 7.

e De4.001 en adelante: 8.
En las empresas de hasta 30 trabajadores/as el Delegado de Prevencion sera el Dele-
gado de Personal; de 31 a 49 trabajadores/as el Delegado de Prevencion sera elegido
pory entre los Delegados de Personal.En los centros de trabajo que carezcan de re-
presentantes de personal por no alcanzar la antigiiedad para ser electores o elegi-

bles, los trabajadores/as podran elegir por mayoria a un trabajador/a que ejerza las
competencias de Delegado de Prevencion (disposicion adicional cuarta de la LPRL).

Competencias de los Delegados de Prevencion

Colaborar con la direccidn de la empresa en la mejora de la accién preventiva.



e Promover y fomentar la cooperacién de los trabajadores/as en ejecucion de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales.

e Ser consultados sobre las materias objeto de consulta obligatoria para la empresa.

o Vigilar y controlar el cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos la-
borales.

Facultades de los Delegados de Prevencion

e Acompanar a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo y a los Ins-
pectores de Trabajo y Seguridad Social en las visitas y verificaciones que realicen
en los centros de trabajo.

o Tener acceso, con las limitaciones previstas en la LPRL, a la informacién y do-
cumentacion relativa a las condiciones de trabajo que sean necesarias para el
ejercicio de sus funciones.

e Ser informados por la empresa sobre los dafios producidos en la salud de los
trabajadores.

e Recibir de la empresa informacién acerca de las actividades de protecciény pre-
vencién en la empresa, asi como proponerle la adopcién de medidas de caracter
preventivo y para la mejora de los niveles de proteccién de la seguridad y la salud
de los trabajadores.




o Proponer al 6rgano de representacion de los trabajadores/as la adopcién del acuer-
do de paralizacién de actividades ante situaciones de riesgo grave e inminente.

o Realizar visitas a los lugares de trabajo para ejercer una labor de vigilancia y con-
trol del estado de las condiciones de trabajo.

Comité de Seguridad y Salud

Es el érgano paritario y colegiado de participacion destinado a la consulta regular y
periddica de las actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos.

Composicion del Comité de Seguridad y Salud

o Como érgano paritario estd formado por los Delegados de Prevencion y por la
empresa y/o sus representantes en nimero igual al de Delegados de Prevencion.

e Quedara constituido en todas las empresas o centros de trabajo que cuenten con
50 o mas trabajadores/as.

e Podra crearse un Comité Intercentros, con acuerdo de los trabajadores/as, en
aquellas empresas que cuenten con varios centros de trabajo dotados de Comité
de Seguridad y Salud.

e Enlas reuniones del Comité de Seguridad y Salud participaran, con voz pero sin
voto, los Delegados Sindicales y los responsables técnicos de la prevencion en la
empresa que no estén incluidos en la composicion referida.

En las mismas condiciones podran participar trabajadores/as de la empresa que
cuenten con una especial cualificacién o informacién respecto de cuestiones
concretas que se debatan en este 6rgano y técnicos en prevencion ajenos a la
empresa, siempre que asi lo solicite alguna de las representaciones en el Comité.

o El Comité de Seguridad y Salud se reunira trimestralmente y siempre que lo so-
licite alguna de las representaciones en el mismo y adoptard sus propias normas
de funcionamiento.

Competencias del Comité de Seguridad y Salud

o Participar en la elaboracidn, puesta en préctica y evaluacion de los planes y pro-
gramas de prevencion de riesgos en la empresa. A tal efecto, en su seno se debati-
rén, antes de su puesta en practicay en lo referente a su incidencia en la preven-



cion de riesgos, la eleccion de la modalidad organizativa de la empresa y, en su
caso, la gestion realizada por las entidades especializadas con las que la empresa
hubiera concertado la realizaciéon de actividades preventivas; los proyectos en
materia de planificacién, organizacion del trabajo e introduccién de nuevas tec-
nologias, organizaciény desarrollo de las actividades de proteccién y prevencion
a que se refiere el articulo 16 de la Ley y proyecto y organizacién de la formacién
en materia preventiva.

Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos preventivos de riesgos la-
borales, asi como proponer a la empresa la mejora de las condiciones o correc-
cién de las deficiencias existentes.

Facultades del Comité de Seguridad y Salud

Conocer la documentacién e informes relativos a las condiciones de trabajo,
los procedentes de la actividad del servicio de prevencion, asi como conocer
y analizar los dafnios producidos en la salud o integridad fisica de los trabaja-
dores/as.

Conocer e informar la memoria y la programacién anual de servicios de preven-
cién en la empresa o centro de trabajo.

Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de riesgos en el centro
de trabajo, realizando a tal efecto las visitas que estime oportunas.

Actuaciones de las Administraciones publicas en favor de la prevencion de
riesgos laborales en las empresas

B Ley 31/95 [ RD 1932/98 ® Ley 33/11 [ Ley 23/15 © RD 860/18

Actuaciones de la Administracién sociolaboral

En este campo, el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y las Comuni-
dades Auténomas desarrollan un conjunto de actuaciones que tienen como objeto la

prevencion de los accidentes de trabajo, las enfermedades profesionales y el estimulo

y desarrollo de los conocimientos y actividades de las empresas y trabajadores/as so-
bre los riesgos laborales y sus consecuencias.

La actuacién preventiva se desarrolla a través de las acciones o medidas siguientes:

Elaboracién de normativa.




e Actuaciones de vigilancia y control, incluyendo la potestad sancionadora.
e Actuaciones de promocidn de la prevencién.

o Realizacién de programas permanentes de informacién y formacién con las aso-
ciaciones mas representativas de los trabajadores/as autonomos y las organiza-
ciones sindicales.

Elaboracién normativa

En desarrollo o como complemento de la LPRL se han dictado toda una serie de nor-
mas que constituyen la normativa de prevencion de riesgos laborales y que vienen a
regular todos y cada uno de aquellos aspectos que tienen o pueden tener incidencia
en la seguridad y salud de los trabajadores/as, entre otros, las condiciones de los lu-
gares de trabajo, los niveles de exposicidn a determinados agentes o sustancias, los
equipos de trabajo, los equipos de proteccion individual, etc.

Actuaciones de vigilancia y control, incluyendo la potestad sancionadora

o LaInspeccion de Trabajo y Seguridad Social efectda las funciones de vigilancia, in-
formacidn, asesoramiento y fiscalizacién en todo lo relativo al cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, asi como de los servicios de prevencion.

o Silainobservancia de la normativa implicara un riesgo grave e inminente, la Ins-
peccion podra ordenar la paralizaciéon inmediata de los trabajos.

e La actuacién de la misma sera por propia iniciativa, por denuncia, por peticién
razonada de otros 6rganos, o por mandato superior.

e Los funcionarios publicos, técnicos de prevencién de riesgos laborales, depen-
dientes de las comunidades auténomas, asi como los del Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, en el caso de las Ciudades Auténomas de Ceuta
y Melilla, desarrollaran las funciones de comprobacién y control en las empresas
y centros de trabajo referidas a las condiciones de trabajo materiales o técnicas de
seguridad y salud, conforme al articulo 9.3 de la PRL, en el marco de colaboracién
pericial y asesoramiento técnico a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

o Las autoridades laborales podran imponer sanciones administrativas a las em-
presas infractoras hasta una cuantia méxima de 819.780 euros, dependiendo de
la gravedad y reincidencia de la infraccién, asi como, en caso de excepcional gra-
vedad, acordar la suspension de las actividades laborales o el cierre del centro
de trabajo.



e Cuando las sanciones administrativas impuestas por infracciones muy graves
sean firmes, el drgano competente que dict6 la primera resolucién en el pro-
cedimiento sancionador, ordenard que se haga publica la sancién impuesta
en el Boletin Oficial del Estado o de la comunidad auténoma, de acuerdo con
el correspondiente dmbito de competencia. La publicaciéon incluird, al menos,
los siguientes datos: nombre o razén social, domicilio, Documento Nacional de
Identidad o Cédigo de Identificacion Fiscal de la empresa, la infraccién cometida
y la sancién econémica impuesta, incluyendo la cuantia de la misma. El 6rgano
competente incorporaré dichos datos a un registro de consulta publica que ha-
bré de habilitarse en cada una de las Administraciones competentes. Los datos
correspondientes a las resoluciones sancionadoras se cancelaran a los 5 anos, a
contar desde el dia de su publicacion.

Actuaciones de promocién de la prevencion

Son desarrolladas tanto por la Administracién General del Estado, a través del Minis-
terio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, como por las comunidades aut6no-
mas en el ambito de sus correspondientes competencias.

En el &mbito del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, son desarro-
lladas por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), 6rgano
cientifico técnico especializado de la Administracién General del Estado, que tiene
como mision el andlisis y estudio de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo,
asi como la promocién y apoyo a la mejora de las mismas.

El INSST en cumplimiento de esta mision tiene las siguientes funciones:

e Asesoramiento técnico en la elaboracion de la normativa legal y en el desarrollo
de la normalizacién, tanto a nivel nacional como internacional.

e Promocidn y realizacién de actividades de formacidn, informacién, investiga-
cion, estudio y divulgacidon en materia de prevencion de riesgos laborales, con la
adecuada coordinacién y colaboracién, en su caso, con los érganos técnicos en
materia preventiva de las comunidades auténomas en el ejercicio de sus funcio-
nes en esta materia.

e Apoyo técnicoy colaboracion con la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en
el cumplimiento de su funcién de vigilancia y control.

e Colaboracién con organismos internacionales y desarrollo de programas de coo-
peracion internacional en este ambito, facilitando la participacién de las comu-

nidades auténomas.



e Cualesquiera otras que sean necesarias para el cumplimiento de sus fines y le
sean encomendadas en el &mbito de sus competencias, de acuerdo con la Co-
misiéon Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, con la colaboracién, en su
caso, de los 6rganos técnicos de las comunidades auténomas con competencias
en la materia.

ElINSST en el marco de sus funciones, vela por la coordinacidn, apoya el intercambio
de informacidn y las experiencias entre las distintas Administraciones publicas y es-
pecialmente fomenta y presta apoyo a la realizacién de actividades de promocién de
la seguridad y de la salud por las comunidades auténomas.

Asimismo, presta de acuerdo con las Administraciones competentes, apoyo técnico
especializado en materia de certificacion, ensayo y acreditacion.

En relacion con las Instituciones de la Unién Europea, el INSST acttia como centro de
referencia nacional con el fin de garantizar la coordinacién y la difusién de la informa-
cién a nivel del pais, en particular respecto a la Agencia Europea para la Seguridad y la
Salud en el Trabajo y su Red.

Asimismo el INSST ejerce la Secretaria General de la Comision Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo, prestdndole la asistencia técnica y cientifica necesaria para el
desarrollo de sus competencias.

Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

B Ley 31/95 [ RD 1879/96

Es un érgano colegiado de asesoramiento a las Administraciones publicas en la for-
mulacién de las politicas de prevenciéon y érgano de participacion institucional en
materia de seguridad y salud en el trabajo. Esté integrado por representantes de la Ad-
ministracion General del Estado, de las Administraciones de las comunidades auto-
nomas y por los representantes de las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas.

La Direccién del INSST ejerce la Secretaria de la Comision, prestando el apoyo admi-
nistrativo y la asistencia técnica y cientifica necesarios para el desarrollo de sus com-
petencias.
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14.1. LA SINDICACION DE LOS TRABAJADORES

B CE,arts. 7y 28.1 L0 11/85,arts. 1,2,4,8y9 B Convs. OIT 87/1948 y 98/1978
B LO 8/00 B Ley 36/11 B RD 416/15 B RDLG 2/15, art. 4.1.b © 0.TMS/379/19
B O.TFP/382/19

Quiénes pueden sindicarse

Pueden sindicarse:

o Todas las personas trabajadoras tienen derecho a sindicarse libremente para la
promocidény defensa de sus intereses econ6micos y sociales.

e Quedan exceptuados del ejercicio de este derecho los miembros de las Fuerzas
Armadas y de los Institutos Armados de caracter militar.

Con respecto alos miembros de Cuerpos y Fuerzas de Seguridad que no tengan
cardcter militar, el ejercicio de este derecho se regira por su normativa especi-
fica, dado el cardcter armado y la organizacidn jerarquizada de estos Institutos.

o Con respecto a jueces, magistrados y fiscales, no podran pertenecer a sindicato
alguno mientras se hallen en activo.

o Las personas trabajadoras por cuenta propia que no tengan trabajadores/as a
su servicio, los trabajadores/as en paro y los que hayan cesado en su actividad
laboral como consecuencia de su incapacidad o jubilacién podran afiliarse a or-
ganizaciones sindicales ya constituidas, pero no fundar sindicatos que tengan
como finalidad la defensa de sus intereses singulares.

Derecho de la persona trabajadora a sindicarse

o La persona trabajadora podra afiliarse al sindicato que considere de su elec-
cién con la sola condicién de observar los estatutos del mismo o a separarse
del que estuviese afiliado, no pudiendo nadie ser obligado a afiliarse a un
sindicato.

e Las personas afiliadas podran elegir libremente a sus representantes dentro de
cada sindicato.

o Las personas trabajadoras tienen derecho a la actividad sindical.



14.2. LOS SINDICATOS

® CE, arts.7y 28.1 B LO 11/85 [ Convs. OIT 87/1948 y 98/1978 ® RD 1844/94
B 0.TASS/1303/07 [ Ley 36/11 [ RD 368/14 [ RD 416/15 [ RDLG 2/15
® Extracto Resol. 16-1V-19

Procedimiento para la constitucion de un sindicato de trabajadores/as

e Requisito previo para que los sindicatos adquieran personalidad juridica y plena
capacidad de obrar es que depositen sus Estatutos y Acta de Constitucién en la
Oficina publica establecida al efecto.

o Los Estatutos se presentan en la Oficina Publica de Depésito de Estatutos depen-
diente de la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migracionesy
Seguridad Social si el ambito territorial del sindicato es estatal o supracomunitario
o en las correspondientes oficinas de la Comunidad Auténoma y en las Direccio-
nes del Area de Trabajo e Inmigracién de las Ciudades de Ceuta y Melilla. La solici-
tud de depdsito deberé presentarse por medios electrénicos utilizando los formu-
larios previstos. Excepcionalmente los sindicatos que acrediten carecer de medios
electrénicos podran seguir realizando los tramites presentando la documentacién
en los registros previstos en el art. 16 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Proce-
dimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

e Una vez depositados los estatutos en las unidades correspondientes, estas daran
publicidad de los mismos en su tablén de anuncios y en el «Boletin Oficial» co-
rrespondiente.

o Tanto la autoridad ptblica como quienes acrediten un interés personal, directo
y legitimo podran promover ante la autoridad judicial la declaracién de no con-
formidad a derecho de los Estatutos de los sindicatos que hayan sido objeto de
depdsito y publicacién.

o Transcurridos veinte dias hébiles desde el depdsito de los Estatutos, el sindicato
adquiere personalidad juridica y plena capacidad de obrar.

Requisitos minimos de los Estatutos

Los Estatutos deberdn contener, al menos:

e Denominacién del sindicato, incluidas sus siglas o acrénimos, que no podré

coincidir ni inducir a confusién con otro legalmente inscrito.



e Domicilio y dambitos territorial y funcional de actuacion.
o Los drganos de representacion, gobierno y administracidon, y sus normas de fun-
cionamiento, asi como el régimen de provision electiva de sus cargos, que habra

de ajustarse a principios democraticos.

o Losrequisitosy procedimientos para la adquisicién y pérdida de la condicién de
afiliado.

o Elrégimen de modificacién de estatutos, el de fusién y de disolucién, asi como,
en este ultimo supuesto, el destino del patrimonio que no desvirtie el caracter
no lucrativo del sindicato.

e Régimen econémico, de forma que se establezca el caracter, la procedencia y el
destino de sus recursos, asi como los medios que permitan conocer a los afilia-
dos la situacién econdmica.

e Lainclusion entre los fines de los propiamente laborales que los identifican.

e Podran contener cualesquiera otras disposiciones y condiciones licitas que los
promotores consideren convenientes.

14.3. SINDICATOS MAS REPRESENTATIVOS

B LO 11/85, arts. 6 y 7 © LO 14/94 B RD 1844/94 B Ley 31/95, arts. 12 y 13
® 0.TASS/1303/07 ® Extracto Resol. 16-1V-19

A nivel estatal

e Los que acrediten el 10 por 100 o mas del total de delegados de personal, de los
miembros de los comités de empresa y de los correspondientes 6rganos de las
Administraciones publicas.

o Los delegados de personal y los miembros del comité de empresa con mandato
prorrogado no se computaran a efectos de determinar la capacidad representa-
tiva.

¢ Los sindicatos o entes sindicales, afiliados, federados o confederados a una or-
ganizacion sindical de &mbito estatal que ostente la consideracién de mas repre-
sentativa de acuerdo con los términos senialados en el punto anterior.



A nivel de Comunidad Auténoma

o Lossindicatos que en dicho d&mbito acrediten, al menos, el 15 por 100 de los de-
legados de personal, de la representacién legal de las trabajadoras y trabajadores
en los comités de empresay en los 6rganos correspondientes de las Administra-
ciones publicas, siempre que cuenten con un minimo de 1.500 representantes
y no estén federados o confederados con organizaciones sindicales de ambito
estatal.

e Losdelegados de personal y los miembros del comité de empresa con mandato
prorrogado no se computaran a efectos de determinar la capacidad represen-
tativa.

o Lossindicatos o entes sindicales afiliados, federados o confederados a una orga-

nizacién sindical de &mbito de Comunidad Auténoma que tenga la condicién de
mads representativa de acuerdo con los términos sefialados en el punto anterior.

Derechos de los sindicatos mas representativos

Las organizaciones que tengan la consideracién de sindicatos mas representativos a
nivel estatal o de Comunidad Auténoma gozaran de capacidad representativa en su
correspondiente &mbito para:

o Ostentar representacion institucional ante las Administraciones ptblicas u otras
Entidades publicas.

e Negociacién colectiva.

o Participar como interlocutores en la determinacién de las condiciones de trabajo
en las Administraciones publicas.

o Participar en los sistemas no jurisdiccionales de solucién de conflictos de trabajo.

e Promover elecciones de representantes de los trabajadores.

o Participar en la planificacién, programacion, organizacién y control de la ges-
tién relacionada con la mejora de las condiciones de trabajo y la proteccién de la
seguridad y salud de los trabajadores/as en el trabajo, con las Administraciones

publicas competentes.

e Obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimoniales ptiblicos.




14.4. LAACCION SINDICAL EN LA EMPRESA
B LO 11/85 B RDLG 2/15

Los trabajadores/as afiliados a un sindicato podran en el &mbito de la empresa o cen-
tro de trabajo:

o Constituir secciones sindicales.
o Celebrar reuniones, previa comunicacion a la empresa, recaudar cuotas y distri-
buir informacién sindical fuera de las horas de trabajo, y sin perturbar la activi-

dad normal de la empresa.

e Recibir la informacién que le remita su sindicato.

Secciones sindicales

Los trabajadores/as afiliados a un sindicato podran, en el &mbito de la empresa o cen-
tro de trabajo, constituir secciones sindicales de conformidad con lo establecido en los
Estatutos del sindicato.

o Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y de los que ten-
gan representacion en los comités de empresa tendran los siguientes derechos:

e Alanegociacion colectiva en los términos previstos en la legislacién vigente.

e Adisponer de un tablén de anuncios para facilitar la informacién que pueda in-
teresar a los afiliados y trabajadores/as.

e Alautilizacién de un local adecuado para desarrollar sus actividades en empre-
sas o centros de trabajo con més de doscientos cincuenta trabajadores/as.

Representacion sindical. Delegados sindicales

Las secciones sindicales estaran representadas, cuando en la empresa cuenten con re-
presentantes en el comité o centro de trabajo y ocupen a mas de doscientos cincuenta
trabajadores/as, por delegados sindicales elegidos por y entre sus afiliados.

o Las secciones sindicales con presencia en el comité de empresa o en los corres-
pondientes 6rganos de representacion de las Administraciones ptblicas tendran:



Como minimo un delegado sindical, si el sindicato no ha alcanzado el 10
por 100 en los votos de elecciéon de miembros del comité.

De 1 a 4 delegados sindicales, en funcién del ntiimero de trabajadores/as.
De 250 a 750 trabajadores/as, uno; de 751 a 2.000 trabajadores/as, dos; de
2.001 a 5.000 trabajador/ases, tres; de 5.001 en adelante, cuatro.

e En el supuesto de que los delegados sindicales no formen parte del comité de
empresa, su status serd el siguiente:

Tendran las mismas garantias establecidas legalmente para los miembros
de los comités de empresa.

Tendran acceso a la misma informacién y documentaciéon que la empresa
ponga a disposicién del comité de empresa.

Podran asistir a las reuniones de los comités y de los érganos internos de
las empresas en materia de seguridad e higiene.

Deberan ser oidos por la empresa previamente a la adopcién de medidas
de caracter colectivo que afectan a los /ases o a sus afiliados, especialmen-
te en los despidos y sanciones de estos ultimos.

Participacién de los trabajadores en la empresa: El derecho a la participacion
de los trabajadores en la empresa se articula a través de los delegados de per-
sonal y comités de empresa, sin perjuicio de otras formas de participacion.




14.5. DELEGADOS DE PERSONAL
B LO 11/85 B LO 14/94 B RDLG 2/15, arts. 4y 61 al 76

Qué son

Constituyen la representacion de los trabajadores/as en la empresa o centro de trabajo
que tengan menos de 50 y mas de 10 personas trabajadoras.

Igualmente podra haber un delegado de personal en aquellas empresas o centros que
cuenten entre 6y 10 personas trabajadoras, si asi lo decidieran estos por mayoria.

Numero de delegados por empresa

Los delegados de personal podran ser: hasta 30 trabajadores/as, uno; de 31 a 49 tra-
bajadores/as, tres.

14.6. COMITES DE EMPRESA
B LO 11/85 B LO 14/94 B Ley 38/07 RDLG 2/15, arts. 61 al 76

Qué son

o El 6rgano representativo y colegiado del conjunto de las personas trabajadoras
dela empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndo-
se en cada centro de trabajo cuyo censo sea de 50 o mas trabajadores/as.

o Enempresas que tengan en la misma provincia o en municipios limitrofes dos o
mads centros de trabajo cuyos censos no alcancen las 50 personas trabajadoras,
pero en su conjunto lo sumen, se constituira un comité de empresa conjunto.
Cuando unos centros tengan 50 personas trabajadoras y otros de la misma pro-
vincia no, en los primeros se constituirdn comités de empresa propios y con to-
dos los segundos se constituira otro.

Composicion

Numero de componentes del comité de empresa en funcién al ntimero de trabaja-
dores/as:



e De50a 100 trabajadores/as: cinco.

e De 101 a 250 trabajadores/as: nueve.

e De 251 a 500 trabajadores/as: trece.

e De501 a 750 trabajadores/as: diecisiete.

e De 751 a 1.000 trabajadores/as: veintiuno.

e De 1.000 en adelante, dos por cada mil o fraccién con un méaximo de 75.
Los comités de empresa o centro de trabajo elegirdn de entre sus miembros un presi-
dente y un secretario del comité y elaboraran su propio reglamento de procedimiento,
remitiendo copia del mismo a la autoridad laboral, a efectos de registro, y a la empresa.
Podra pactarse en convenio colectivo la constitucion y funcionamiento de un comité

intercentros, con un maximo de 13 miembros que tendran las funciones que se pre-
vean en el convenio colectivo que acuerde su creacion.

14.7. PROCESO DE ELECCION DE DELEGADOS DE PERSONAL Y
COMITES DE EMPRESA

B LO 11/85 B LO 14/94 © RD 1844/94 [ Ley 36/11 B RD 368/14 © RDLG 2/15,
arts.67y69al 76

Convocatoria

Pueden promover elecciones a delegados de personal y miembros de comités de empresa:
o Las organizaciones sindicales mas representativas.
o Las que cuenten con un minimo de un 10% de representantes en la empresa.
o Las personas trabajadoras del centro de trabajo por acuerdo mayoritario.
o Los promotores comunicaran a la empresa y a la Oficina puiblica dependiente de
la autoridad laboral su propésito de celebrar elecciones con un plazo minimo de,
al menos, un mes de antelacion al inicio del proceso electoral. En dicha comu-

nicacion los promotores deberan identificar con precisién la empresay el centro
de trabajo de esta en que se desea celebrar el proceso electoral y la fecha de inicio




de este, que sera la de constitucién de la Mesa electoral y que, en todo caso, no
podra comenzar antes de un mes ni més alld de 3 meses contabilizados a partir
del registro de la comunicacién en la Oficina publica dependiente de la autori-
dad laboral. Esta Oficina publica, dentro del siguiente dia habil, expondré en el
tablén de anuncios los preavisos presentados, facilitando copia de los mismos a
los sindicatos que asi lo soliciten.

El Gobierno podra reducir el plazo minimo de preaviso de un mes de comunica-
cion de la celebracidn de elecciones a la Oficina publica de la autoridad laboral,
en los sectores de actividad con alta movilidad del personal, previa consulta con
las organizaciones sindicales que en ese ambito funcional ostenten, al menos, el
10% de los representantes de los trabajadores/as, y con las asociaciones empre-
sariales que cuenten con el 10% de las empresas y de los trabajadores/as afecta-
dos por el mismo dmbito funcional.

Solo previo acuerdo mayoritario entre los sindicatos mas representativos o repre-
sentativos podrd promoverse la celebracion de elecciones de manera generaliza-
da en uno o varios &mbitos funcionales o territoriales. Dichos acuerdos deberan
comunicarse a la Oficina publica dependiente de la autoridad laboral para su
depdsito y publicidad.

Cuando se promuevan elecciones para renovar la representacién por conclusion
de la duracién del mandato, tal promocién sélo podra efectuarse a partir de la
fecha en que falten 3 meses para el vencimiento del mandato.

Podran promoverse elecciones parciales por dimisiones, revocaciones o ajustes
de la representaciéon por incremento de plantilla. Los convenios colectivos po-
dran prever lo necesario para acomodar la representacion de los trabajadores/
as a las disminuciones significativas de plantilla que puedan tener lugar en la
empresa. En su defecto, dicha acomodacién debera realizarse por acuerdo entre
la empresa y los representantes de los trabajadores/as.

El incumplimiento de cualquiera de los requisitos establecidos para la promo-
cion de elecciones determinara la falta de validez del correspondiente proceso
electoral; ello no obstante, la omisién de la comunicacién a la empresa podra
suplirse por medio del traslado a la misma de una copia de la comunicacién pre-
sentada a la Oficina ptblica dependiente de la autoridad laboral, siempre que
esta se produzca con una anterioridad minima de veinte dias respecto de la fecha
de iniciacion del proceso electoral fijado en el escrito de promocién.

En caso de concurrencia de promotores para la realizacidon de elecciones en
una empresa o centro de trabajo se considerara valida, a efectos de iniciacién



del proceso electoral, la primera convocatoria registrada, excepto en los su-
puestos en los que la mayoria sindical de la empresa o centro de trabajo con
comité de empresa haya presentado otra fecha distinta, en cuyo caso prevale-
cera esta tltima.

Quiénes pueden elegir a delegados de personal y miembros del comité de empresa

Todos los trabajadores/as nacionales o extranjeros de la empresa o centro de traba-
jo, mayores de 16 anos y con una antigiiedad en la empresa de, al menos, un mes.
uiénes pueden ser elegidos delegados de personal o miembros del comité de empresa

Las personas trabajadoras nacionales o extranjeras que tengan dieciocho afos cum-
plidos y una antigiiedad en la empresa de, al menos, seis meses, salvo en aquellas ac-
tividades en que, por movilidad de personal, se pacte en convenio colectivo un plazo
inferior, con el limite minimo de tres meses de antigiiedad.

Presentacion de candidaturas y plazo

Podran presentar candidatos para las elecciones de delegados de personal y miem-
bros del comité de empresa:

o Lossindicatos de trabajadores/as legalmente constituidos.

e Las coaliciones formadas por dos o mas sindicatos de personas trabajadoras.
Deberan tener una denominacién concreta, atribuyéndose sus resultados a la
coalicion.

e Las personas trabajadoras que avalen su candidatura con un ntimero de firmas
de electores de su mismo centro y colegio, en su caso, equivalente al menos a tres
veces el nimero de puestos a cubrir.

e Cuando se trate de elecciones a miembros del comité de empresa:

o Las candidaturas se presentaran ante la Mesa electoral durante los nueve dias
siguientes a la publicacién de la lista definitiva de electores. La proclamacion se
hard en los dos dias laborables después de concluido dicho plazo, publicindose
en los tablones referidos.

e Contra el acuerdo de proclamacién se podra reclamar dentro del dia laborable
siguiente, resolviendo la Mesa en el posterior dia habil. Entre la proclamacion de
candidatos y la votacién mediaran al menos cinco dias.




Votacion para delegados de personal y su eleccion

o Se efectuard mediante sufragio personal, directo, libre y secreto. Se podrd efec-
tuar por correo.

e (Cada elector podré dar su voto a un nimero maximo de aspirantes equivalentes
al de puestos a cubrir entre los candidatos proclamados.

e Resultardn elegidos los que obtengan el mayor nimero de votos. En caso de em-
pate, resultard elegido el trabajador o trabajadora de mayor antigiiedad en la em-
presa.

e Del resultado del escrutinio se levantara acta segin modelo normalizado en la
que se incluirdn las incidencias y protestas habidas en su caso.

o El presidente de la Mesa remitird copias del acta de escrutinio a la empresay a
los interventores de las candidaturas, asi como a los representantes electos. El
resultado de la votacién se publicard en los tablones de anuncios.

o Eloriginal del acta, junto con las papeletas de votos nulos o impugnados por los
interventores, y el acta de constitucion de la Mesa seran presentados en el plazo
de tres dias a la Oficina puiblica dependiente de la autoridad laboral por el presi-
dente de la Mesa, quien podré delegar por escrito en algiin miembro de la Mesa.

e La Oficina publica procederd, en el inmediato dia habil, a la publicacién en los
tablones de anuncios de una copia del acta, entregando copia a los sindicatos
que la soliciten, y dando traslado a la empresa de la misma, con indicacién de la
fecha en que finaliza el plazo para impugnarla.

Votacion para miembros del comité de empresa y su eleccion

o Enlas empresas de 50 o més personas trabajadora, el censo de electores y elegi-
bles se distribuira en dos colegios: uno integrado por los técnicos y administrati-
vos y otro por los trabajadores/as especialistas y no cualificados.

e Por convenio colectivo, y en funcién de la composicién profesional del sector de
actividad productiva o de la empresa, podré establecerse un nuevo colegio que
se adapte a dicha composicion.

e La votacion se efectuard mediante sufragio personal directo, libre y secreto. Se
podra realizar también por correo.



Cada elector podré dar su voto a una sola de las listas presentadas para los del
comité que corresponda a su colegio. Estas listas deberan contener, como mini-
mo, tantos nombres como puestos a cubrir. No obstante, la renuncia de cualquier
candidato presentado en algunas de las listas para las elecciones antes de la fe-
cha de la votacién no implicara la suspension del proceso electoral, ni la anula-
cion de dicha candidatura aun cuando sea incompleta, siempre y cuando la lista
afectada permanezca con un nimero de candidatos, al menos, del 60% de los
puestos a cubrir. En cada lista deberan figurar las siglas del sindicato o grupo de
trabajadores/as que la presenten.

No tendran derecho a la atribucién de representantes en el comité de empresa
aquellas listas que no hayan obtenido como minimo el 5 por 100 de los votos por
cada colegio.

Mediante el sistema de representacién proporcional se atribuira a cada lista el
numero de puestos que le corresponda, de conformidad con el cociente que re-
sulte de dividir el nimero de votos validos por el de puestos a cubrir.

Si hubiese puesto o puestos sobrantes se atribuiran a la lista o listas que tengan
un mayor resto de votos.

Dentro de cada lista resultaran elegidos los candidatos por el orden en que figu-
ren en la candidatura.

Del resultado del escrutinio se levantard acta segiin modelo normalizado en la
que se incluirdn las incidencias y protestas habidas en su caso.

El presidente de la Mesa remitird copias del acta de escrutinio ala empresay alos
interventores de las candidaturas, asi como a los representantes electos.

El resultado de la votacién se publicard en los tablones de anuncios.

El original del acta, junto con las papeletas de votos nulos o impugnados por
los interventores, y el acta de constitucién de la Mesa seran presentados en el
plazo de tres dias a la Oficina publica dependiente de la autoridad laboral por
el presidente de la Mesa, quien podra delegar por escrito en algin miembro de
la Mesa.

La Oficina publica procedera, en el inmediato dia habil, a la publicacién en los
tablones de anuncios de una copia del acta, entregando copia a los sindicatos
que lo soliciten, y dando traslado a la empresa de la misma, con indicacién de la
fecha en que finaliza el plazo para impugnarla.




Mesa electoral

o Enlaempresa o centro de trabajo se constituird una Mesa por cada colegio de 250
personas trabajadoras electores o fraccion.

o Cuando existan varias Mesas electorales podra constituirse, por acuerdo mayori-
tario de sus miembros, una Mesa electoral central, integrada por cinco miembros
elegidos entre los componentes de aquellas.

e Asimismo, podra constituirse una Mesa electoral itinerante en aquellos centros
de trabajo en que las personas trabajadoras no presten su actividad en el mismo
lugar con carécter habitual.

o La Mesa serd encargada de vigilar todo el proceso electoral, presidir la votacién,
realizar el escrutinio, levantar el acta correspondiente y resolver cualquier recla-
macion que se presente.

o La Mesa estara formada por el presidente, que sera el trabajador/a de mas anti-
giiedad en la empresa, y dos vocales, que seran los electores de mayor y menor
edad. Este ultimo actuara de secretario. Se designardn suplentes a aquellos tra-
bajadores/as que sigan a los titulares de la Mesa en el orden indicado de antigiie-
dad o edad.

e Ninguno de los componentes de la Mesa podra ser candidato, y de serlo le susti-
tuird en ella su suplente.

e (Cada candidato o candidatura, en su caso, podrd nombrar un interventor por Mesa.
e Asimismo, la empresa podra designar un representante suyo que asista a la vo-

tacién y al escrutinio

Funciones de la Mesa

o Comunicado a la empresa el propésito de celebrar elecciones, esta, en el término
de siete dias, dard traslado de la misma a los trabajadores/as que deban consti-
tuir la Mesa, asi como a los representantes de los trabajadores/as, poniéndolo
simultdneamente en conocimiento de los promotores.

e La Mesa electoral se constituird formalmente, mediante acta otorgada al efecto,
en la fecha fijada por los promotores en su comunicacién del propésito de cele-
brar elecciones, que seré la fecha de iniciacién del proceso electoral.



Cuando se trate de elecciones a delegados de personal, la empresa, en el mismo
término, remitird a los componentes de la Mesa electoral el censo laboral, que se
ajustara, a estos efectos, al modelo normalizado.

La Mesa electoral cumplird las siguientes funciones:

- Hard publico entre los trabajadores/as el censo laboral con indicacién de
quiénes son electores.

- Fijara el nimero de representantes y la fecha tope para la presentacién de
candidaturas.

- Recibird y proclamara las candidaturas que se presenten.
- Senalaré la fecha de votacion.
- Redactard el acta de escrutinio en un plazo no superior a 3 dias naturales.

Cuando se trate de elecciones a miembros del comité de empresa, constituidala Mesa
electoral, solicitara a la empresa el censo laboral y confeccionara con los medios que
le habré de facilitar este la lista de electores. Esta se hara puiblica en los tablones de
anuncios mediante su exposicion durante un tiempo no inferior a 72 horas.

La Mesa resolverd cualquier incidencia o reclamacidn relativa a inclusiones, ex-
clusiones o correcciones que se presenten hasta 24 horas después de haber fina-
lizado el plazo de exposicion de la lista. Publicard la lista definitiva dentro de las
24 horas siguientes.

A continuacién, la Mesa, o el conjunto de ellas, determinara el nimero de miem-
bros del comité que hayan de ser elegidos en atencién al niimero de trabajado-
res/as que haya en la empresa.

Las candidaturas se presentaran durante los 9 dias siguientes a la publicaciéon
de la lista definitiva de electores. La proclamacién se hara en los dos dias labora-
bles después de concluido dicho plazo, publicindose en los tablones referidos.
Contra el acuerdo de proclamacion se podra reclamar dentro del dia laborable
siguiente, resolviendo la Mesa en el posterior dia habil.

Entre la proclamacién de candidatos y la votacién mediardn al menos 5 dias.

Duracién del mandato de los delegados de personal y de los miembros del co-
mité de empresa.




Duraciéon del mandato de los delegados de personal y de los miembros del
comité de empresa

e Serade cuatro anos, entendiéndose que se mantendran en funciones en el ejerci-
cio de sus competencias y de sus garantias hasta tanto no se hubiesen promovido
y celebrado nuevas elecciones.

e Solamente podran ser revocados los delegados de personal y miembros del
comité durante su mandato, por decisién de los trabajadores/as que los hayan
elegido, mediante asamblea convocada al efecto a instancia de un tercio, como
minimo, de los electores y por mayoria absoluta de estos, mediante sufragio per-
sonal, libre, directo y secreto.

No obstante, esta revocacién no podra efectuarse durante la tramitacién de un
convenio colectivo, ni replantearse hasta transcurridos, por lo menos, seis meses.

o Las sustituciones, revocaciones, dimisiones y extinciones de mandato se comu-

nicaran a la Oficina ptblica dependiente de la Autoridad Laboral y a la empresa,
publicandose asimismo en el tablén de anuncios.

Censo electoral

o Laempresa facilitard a la Mesa el censo laboral.

o La Mesa elaborard con estos datos la relacién de electores, haciéndolo publico
entre los trabajadores/as, resolviendo cualquier incidencia o reclamacidn relati-
va a inclusiones, exclusiones o correcciones.



Representantes de personas trabajadoras fijos discontinuas y no fijas

o Las personas trabajadoras fijos discontinuos y los vinculados por contrato de du-
racién determinada estaran representados conjuntamente con los trabajadores/
as fijos de plantilla.

o Por tanto, a efectos de determinar el niimero de representantes se estara a lo si-
guiente:

- Lostrabajadores/as fijos discontinuos y los vinculados por contrato de du-
racion determinada superior a un aino se computaran como trabajadores/
as fijos de plantilla.

- Los contratados por término de hasta un afio se computaran segtin el nd-
mero de dias trabajados en el periodo de un afo anterior a la convocatoria
de la eleccién. Cada 200 dias trabajados o fraccién se computard como
una persona trabajadora mas.

Reclamaciones en materia electoral

o Las impugnaciones en materia electoral se tramitardn conforme al procedi-
miento arbitral, con excepcion de las denegaciones de inscripcién, cuyas re-
clamaciones podrédn plantearse directamente ante la jurisdiccién del orden
social.

o Todos los que tengan interés legitimo, incluida la empresa cuando en ella con-
curra dicho interés, podran impugnar la eleccién, las decisiones que adopte la
Mesa asi como cualquier otra actuacién de la misma a lo largo del proceso elec-
toral, fundandose para ello en la existencia de vicios graves que pudieran afectar
a las garantias del proceso electoral y que alteren su resultado, en la falta de ca-
pacidad o legitimidad de los candidatos elegidos, en la discordancia entre el acta
y el desarrollo del proceso electoral, y en la falta de correlacién entre el niimero
de trabajadores/as que figuran en el acta de elecciones y el nimero de represen-
tantes elegidos.

La impugnacion de actos de la Mesa electoral requerira haber efectuado recla-
macioén dentro del dia laborable siguiente al acto, y debera ser resuelta por la
Mesa en el posterior dia habil, salvo en el caso de elecciones en centro de trabajo
de hasta 30 trabajadores/as, en las que se elige un solo delegado de personal, en
cuyo caso la reclamacion se haria constar en el acta, asi como la resolucién que
haya tomado la Mesa.




Procedimiento arbitral, laudo arbitral

B> LET art. 76

o El procedimiento arbitral se iniciard mediante escrito dirigido a la Oficina publica
dependiente de la autoridad laboral por quien cuente con interés legitimo en el
mismo a quien promovid las elecciones, y, en su caso, a quienes hayan presentado
candidatos a las elecciones objeto de impugnacidn. Este escrito, en el que figura-
ran los hechos que se tratan de impugnar, debera presentarse en un plazo de tres
dias habiles, contados desde el siguiente a aquel en que se hubieran producido los
hechos o resuelto la reclamacion por la Mesa; en el caso de impugnaciones promo-
vidas por sindicatos que no hubieran presentado candidaturas en el centro de tra-
bajo en el que se hubiera celebrado la eleccion, los tres dias se computaran desde
el dia en que se conozca el hecho impugnable. Si se impugnasen actos del dia de la
votacion o posteriores al mismo, el plazo serd de diez dias habiles, contados a partir
dela entrada de las actas en la Oficina publica dependiente de la autoridad laboral.

o Hasta que no finalice el procedimiento arbitral y, en su caso, la posterior impug-
nacion judicial, quedaré paralizada la tramitacién de un nuevo procedimiento
arbitral. El planteamiento del arbitraje interrumpird los plazos de prescripcion.

o La Oficina publica dependiente de la autoridad laboral dard traslado al arbitro
del escrito en el dia hdbil posterior a su recepcién, asi como de una copia del
expediente electoral administrativo. Si se hubieran presentado actas electorales
pararegistro, se suspenderd su tramitacion.

e A las veinticuatro horas siguientes, el arbitro convocara a las partes interesadas
de comparecencia ante él, lo que habra de tener lugar en los tres dias habiles si-
guientes. Silas partes, antes de comparecer ante el arbitro designado, se pusieran
de acuerdo y designaren uno distinto, lo notificaran a la Oficina publica depen-
diente de la autoridad laboral para que dé traslado a este arbitro del expediente
administrativo electoral, continuando con el mismo el resto del procedimiento.

o El arbitro, dentro de los tres dias hébiles siguientes a la comparecencia, y previa
préctica de las pruebas procedentes o conformes a Derecho, que podrén incluir
la personacidn en el centro de trabajo y la solicitud de la colaboracién necesa-
ria de la empresa y las Administraciones publicas, dictard laudo. El laudo sera
escrito y razonado, resolviendo en Derecho sobre la impugnacién del proceso
electoral y, en su caso, sobre el registro del acta, y se notificara a las personas in-
teresadasy ala Oficina publica dependiente de la autoridad laboral. Si se hubiese
impugnado la votacién, la Oficina procederd al registro del acta o a su denega-
cion, segun el contenido del laudo.



o Ellaudo arbitral podrd impugnarse ante el orden jurisdiccional social a través de
la modalidad procesal correspondiente, conforme a lo previsto en los articulos
127 y siguientes de la LRJS.

Designacion y eleccion de arbitros

o El arbitro o arbitros seran designados, con arreglo a los principios de neutrali-
dad y profesionalidad, entre Licenciados en Derecho, Graduados Sociales, asf
como titulados equivalentes, por acuerdo undnime de los sindicatos mas repre-
sentativos, a nivel estatal o de Comunidades Auténomas segun proceda, y de los
que ostenten el 10% o mas de los delegados y de los miembros de los comités
de empresa en el ambito provincial, funcional o de empresa correspondiente. Si
no existiera acuerdo undnime entre los sindicatos senalados anteriormente, la
autoridad laboral competente establecera la forma de designacién atendiendo
a los principios de imparcialidad de los arbitros, posibilidad de ser recusados y
participacidn de los sindicatos en su nombramiento.

e Las partes de un procedimiento arbitral podrén designar un arbitro distinto si se
pusieran de acuerdo en su eleccion.

e Laduracién del mandato de los arbitros sera de 5 anos, siendo susceptibles de re-
novacion.

14.8. COMPETENCIASYGARA!\lTiAS LABORALESDEDELEGADOS
DE PERSONAL Y COMITES DE EMPRESA

B LO 11/85 B RD 355/91 B Ley 31/95, arts.34 y 35 B RD 1659/98 B RD 2720/98
B Ley 32/06 B Ley 38/07 B RDLG 2/15, arts.64, 65y 68 B RDL 6/19

Competencias

Son las mismas para ambos érganos de representacion de personal. El comité de em-
presa tiene derecho a ser informado y consultado por la empresa sobre aquellas cues-
tiones que puedan afectar a los trabajadores/as, sobre la situacién de la empresa y la
evolucidon del empleo en los términos siguientes:

o Informacidn trimestral sobre evolucidn general del sector econémico, situacién
econ6mica de la empresa, evolucién reciente y probable de sus actividades, pro-
duccién y ventas; previsiones de contrataciéon y sus modalidades; estadisticas




sobre absentismo, accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, estudios
sobre medio ambiente laboral y mecanismos de prevencion.

Informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
la que deberd incluirse el registro con los valores medios de los salarios, los com-
plementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla disgregadas
por sexo y distribuidos por grupos profesionales o puestos de trabajo iguales o de
igual valor y los datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres hombres en la empresay, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

Con la periodicidad que proceda, el comité de empresa tendra derecho a cono-
cer el balance, las cuentas de resultados, la memoria y demdas documentaciéon
que se facilite a los socios, en su caso; los modelos de contrato de trabajo que
se utilicen y los documentos relativos a la terminacién de la relacion laboral; las
sanciones por faltas muy graves y a recibir la copia basica de los contratos y pré-
rrogas y sus denuncias en el plazo de 10 dias.

Tendra derecho a ser informado y consultado sobre todas las decisiones de la
empresa que pudieran provocar cambios relevantes en la organizacion del traba-
joyenlos contratos de trabajo, asi como sobre la adopcién de medidas preventi-
vas, especialmente en caso de riesgo para el empleo.

El comité de empresa tendra derecho a emitir informe con cardcter previo, y en
un plazo méximo de 15 dias desde que hayan sido solicitados y remitidas las in-

formaciones correspondientes, en las siguientes cuestiones:

- Reestructuraciones de plantillas y ceses totales, definitivos, parciales o
temporales.

- Reducciones de jornada.
- Traslado total o parcial de instalaciones.

- Procesos de fusion, absorcién o modificacién del estatus juridico de la
empresa que incida en el volumen de empleo.

- Planes de formacion profesional.

- Sistemas de organizacion y control de trabajo.



e Ademas, el comité de empresa tendrd las siguientes competencias:

- Ejercer una labor de vigilancia en el cumplimiento de las normas labora-
les, de seguridad social y de empleo; condiciones de seguridad y salud en
el trabajo; de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente en
materia salarial.

- Participar en la gestién de obras sociales en beneficio de los trabajadores
y trabajadoras y sus familiares.

- Colaborar cuando se determine por convenio colectivo, con la direccién
de la empresa en el incremento de la productividad y en la puesta en mar-
cha de medidas de conciliacién.

- Informar a sus representados de los temas y asuntos que repercutan en las

relaciones laborales.

Capacidad y sigilo profesional

o El comité de empresa, como d6rgano colegiado, puede ejercer acciones adminis-
trativas o judiciales en todo lo relativo al &mbito de sus competencias, por deci-
sién mayoritaria de sus miembros.

e Los miembros y expertos que asistan al comité de empresa observaran el deber
de sigilo respecto a la documentaciéon que se facilite con cardcter reservado.

Garantias laborales

Los miembros del comité de empresa y los delegados de personal, a salvo de lo
que se disponga en los convenios colectivos, tienen como minimo las siguientes
garantias:

o Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas gra-
ves 0 muy graves, en el que seran oidos la persona interesada, el comité o el resto
de los delegados de personal.

o Prioridad de permanencia en la empresa en los supuestos de suspensién o ex-
tincién por causas tecnoldgicas o econémicas y en los supuestos de movilidad
geografica por razones técnicas, organizativas o productivas.




No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro
del afio siguiente a la expiracién de su mandato, sila sancién pretende basarse en
la accién del trabajador en el ejercicio de su representacion.

Expresar con libertad sus opiniones en las materias concernientes a la esfera de
su representacion, pudiendo publicar o distribuir, sin perturbar el normal des-
envolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social, comuni-
céndolo a la empresa.
Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas, cada uno de los miem-
bros del comité o delegados en cada centro de trabajo, para el ejercicio de sus
funciones de representacion, de acuerdo con la siguiente escala:

- Hasta 100 trabajadores/as: 15 horas/mes.

- De 101 a 250 trabajadores/as: 20 horas/mes.

- De 251 a 500 trabajadores/as: 30 horas/mes.

- De 501 a 750 trabajadores/as: 35 horas/mes.

- De 751 en adelante: 40 horas/mes.
Podra pactarse en convenio la acumulacién de horas de los distintos miembros
del comité de empresay, en su caso, de los delegados de personal en uno o varios

de sus componentes, sin rebasar el maximo total, pudiendo quedar relevado o
relevados del trabajo, sin perjuicio de su remuneracidn.

14.9. DERECHO DE REUNION DE LOS TRABAJADORES

B Ley 43/06 B RDLG 2/15

Las asambleas de personas trabajadoras

Las personas trabajadoras de una misma empresa o centro de trabajo tienen de-
recho a reunirse en asamblea.

La asamblea podra ser convocada por los delegados de personal, el comité de em-
presa o centro de trabajo, o por un nimero de trabajadores/as no inferior al 33%
de la plantilla. La asamblea serd presidida, en todo caso, por el comité de empresa



o por los delegados de personal mancomunadamente, que seran responsables del
normal desarrollo de la misma, asi como de la presencia en la asamblea de perso-
nas no pertenecientes a la empresa.

Sélo podra tratarse en ella de asuntos que figuren previamente incluidos en el
orden del dia.

La presidencia comunicard a la empresa la convocatoria y los nombres de las
personas no pertenecientes a la empresa que vayan a asistir a la asamblea, y
acordara con este las medidas oportunas para evitar perjuicios en la actividad
normal de la empresa.

e Cuando por trabajarse a turnos, por insuficiencia de los locales o por cualquier
otra circunstancia no pueda reunirse simultdneamente toda la plantilla, sin per-
juicio o alteracion en el normal desarrollo de la produccion, las diversas reunio-
nes parciales que hayan de celebrarse se considerardn como una sola y fechadas
en el dia de la primera.

Lugar de reunion

e Sera el centro de trabajo, si las condiciones del mismo lo permiten, y la misma
tendra lugar fuera de las horas de trabajo, salvo acuerdo con la empresa.

o La empresa debera facilitar el centro de trabajo para la celebracién de la asam-
blea, salvo en los siguientes casos:

- Sino se cumplen las disposiciones de la Ley.

- Si hubiesen transcurrido menos de 2 meses desde la tltima reunién ce-
lebrada, salvo reuniones informativas sobre convenios colectivos que les
sean de aplicacion.

- Siaun no se hubiese resarcido o afianzado el resarcimiento por los dafos
producidos en alteraciones ocurridas en alguna reunién anterior.

- Cierre legal de la empresa.

Convocatoria

La convocatoria, con expresién del orden del dia propuesto por los convocantes, se
comunicard a la empresa con 48 horas de antelacion como minimo, debiendo este
acusar recibo.




Votaciones

Cuando se someta ala asamblea por parte de los convocantes la adopcién de acuerdos
que afecten al conjunto de los trabajadores/as, se requerira para la validez de aquellos
el voto favorable personal, libre, directo y secreto, incluido el voto por correo, de la
mitad mds uno de los trabajadores/as de la empresa o centro de trabajo.

Locales y tablon de anuncios

En las empresas o centros de trabajo, siempre que sus caracteristicas lo permitan, se
pondra a disposicion de los delegados de personal o del comité de empresa un local
adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades y comunicarse con los traba-
jadores/as, asi como uno o varios tablones de anuncios. La representacion legal de los
trabajadores/as de las empresas contratistas y subcontratistas que compartan de for-
ma continuada centro de trabajo podran hacer uso de dichos locales en los términos
que acuerden con la empresa. Las posibles discrepancias se resolveran por la autori-
dad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

14.10. COMITE DE EMPRESA EUROPEO
© Ley 10/97 ® Ley 44/99 B Ley 10/11

Objetivo

Con el fin de facilitar los derechos de informacién y consultas de los trabajadores/
as en las empresas y grupos de empresas de dimensiéon comunitaria, en cada una de
estas empresas y en cada uno de estos grupos de empresa, se deberd constituir un Co-
mité de Empresa Europeo o establecer un procedimiento alternativo de informaciény
consulta a los trabajadores/as.

Caracteristicas de las empresas y grupos de empresas de dimension
comunitaria

o Empresas de dimensién comunitaria:

- Que tengan centros de trabajo en distintos Estados miembros de la Unién
Europea y el resto de Estados signatarios del Acuerdo sobre el Espacio
Econémico Europeo.



- Que la empresa emplee a 1.000 trabajadores/as o mas en el conjunto de
los Estados miembros.

- Que la empresa emplee en, al menos, dos Estados miembros diferentes, a
150 trabajadores/as o mas en cada uno de ellos.

e Grupo de empresas de dimensién comunitaria: son aquellas en que concurran
las siguientes condiciones:

- Que emplee a 1.000 trabajadores/as o més en el conjunto de los Estados
miembros.

- Que comprenda, al menos, dos empresas del grupo en Estados miembros
diferentes.

- Que, al menos, una empresa del grupo emplee a 150 trabajadores/as o
mads en un Estado miembro y que, al menos, otra de las empresas del gru-
po emplee a 150 trabajadores/as o mds en otro Estado miembro.

Constitucion del Comité de Empresa Europeo

o Elprocedimiento de negociacion para su constitucién se iniciara por la direccién
central, a peticion escrita de un minimo de cien trabajadores/as, o de sus repre-
sentantes, que pertenezcan, al menos, a dos centros de trabajo de la empresa o
grupo de empresa situados en Estados miembros diferentes.




e Recibida la peticién, la direccién central se dirigira a sus direcciones en los Es-
tados miembros para que sea constituida la Comisiéon negociadora del Comité
de Empresa Europeo, o bien el procedimiento de informacién y consulta a los
trabajadores/as sobre aquellas cuestiones transnacionales que puedan afectar
considerablemente a sus intereses.

Composicion del Comité de Empresa Europeo

El Comité de Empresa Europeo estara compuesto por los miembros elegidos o desig-
nados en proporcidn al niimero de trabajadores/as empleados en cada Estado miem-
bro por la empresa o el grupo de empresas de dimensién comunitaria, de manera
que para cada Estado miembro exista un miembro por cada grupo de trabajadores/as
empleados en ese Estado miembro que suponga el 10% del niimero de trabajadores/
as empleados en el conjunto de los Estados miembros, o una fraccién de dicho por-
centaje.

Si el nimero de miembros del Comité de Empresa Europeo fuera superior a doce, se
elegird un comité restringido de tres miembros, que serd el encargado de recibir la
informacién y de asistir a las reuniones.

Competencias del Comité de Empresa Europeo

El Comité de Empresa Europeo tendra derecho:

e A ser informado y consultado sobre aquellas cuestiones que afecten al conjunto
de la empresa o grupo de empresas de dimensién comunitaria o, al menos, a dos
centros de trabajo o empresas del grupo situados en Estados miembros diferentes.

e A mantener, al menos, una reunién anual con la direccién central, en la que serd
informado sobre la evolucion y perspectivas de las actividades de la empresa o
grupo de empresas de dimensién comunitaria.

e A serinformado, con la antelacion necesaria para que su criterio pueda ser teni-
do en cuenta en las decisiones adoptadas sobre aquellas circunstancias excep-
cionales que afecten considerablemente a los intereses de los trabajadores/as,
especialmente en los casos de traslados de empresas, cierres de centros de traba-
jo o empresas, o de despidos colectivos.
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Cuestiones generales
Convenio Colectivo
Planes de Igualdad

Los Conflictos Colectivos
La huelga

El cierre patronal

Actuaciones de conciliacion,
mediacion y arbitraje



15.1. CUESTIONES GENERALES

B CE, art.37.1 © RD 718/05 © RD 713/10 ® RD 1362/12 B RDLG 2/12 ® LO 3/18,
art.91 B RDL 28/18 B RDL 6/19 B 0.TMS/379/19 B 0.TMS/382/19 B RD 902/2020

La negociacion colectiva es la forma habitual de regular las condiciones de trabajo en
las empresas.

Acuerdos interprofesionales

B RDLG 2/15, art.83 [ Resol. 17-VII-18

Son acuerdos suscritos entre las organizaciones sindicales y asociaciones empresaria-

les més representativas de caracter estatal o de Comunidad Auténoma que tienen el

tratamiento establecido para los convenios colectivos.

También los sindicatos y asociaciones empresariales que cuenten con la legitima-

cién necesaria podran pactar clausulas en convenios o acuerdos colectivos secto-
riales, de &mbito estatal o autonémico, con igual finalidad que los acuerdos inter-
profesionales.

Pueden ser de dos tipos, atendiendo a su fin:

Acuerdos interprofesionales o estructurales, para establecer la estructura de la
negociacion colectiva, fijando las reglas que han de resolver los conflictos de
concurrencia entre Convenios de distinto &mbito.

Hasta ahora, el tltimo acuerdo interprofesional de este tipo ha sido el IV Acuerdo
para el Empleo yla Negociacion Colectiva 2018, 2019y 2020, firmado, de una par-
te, por la Confederacion Espanola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la
Confederacién Espanola de la Pequena y Mediana Empresa (CEPYME) y de otra,
por los sindicatos de clase tanto UGT como CCOO. Fue publicado en el «Boletin
Oficial del Estado» de 18 de julio de 2018.

NOTA: La naturaleza juridica de este tipo de acuerdos no se corresponde exacta-
mente con las previsiones del ET.

Acuerdos sobre materias concretas, reguladoras de las condiciones de trabajo, u
otras materias laborales como la solucién de conflictos, de lo que es ejemplo el
VI ASAC, suscrito con fecha 26 de noviembre de 2020 por UGT y CCOO'y, de otra
parte, CEOE y CEPYME.



Pacto colectivo extraestatutario

B CE, art. 37,1 B Libro IV, Titulo I1, C. Civil 1889

Acuerdo suscrito entre los trabajadores/as y las empresas o entre los representantes de
unos y otros, que regula aspectos de la relacién laboral pero no retine todos los requisi-
tos para ser calificado como Convenio Colectivo del Estatuto de los Trabajadores, por
ejemplo, los de legitimacidn suficiente de los firmantes.

Este tipo de acuerdo solamente obliga a los que lo negocian, bien directamente, bien
por sus representantes careciendo de eficacia normativa general.

Dada su naturaleza contractual y su eficacia limitada, no cabe el control administra-

tivo del convenio extraestatutarios en el caso de un eventual incumplimiento empre-
sarial del mismo.

15.2. CONVENIO COLECTIVO

B Ley 36/11, arts. 163 a 166 © RD 1362/12 ® RDLG 2/15, Titulo Il  RDL 28/18
 RDL 6/2019

Definicion

Acuerdo suscrito por la representacién de las personas trabajadoras y empresas para
fijar las condiciones de trabajo y productividad, con sujecién a lo previsto en el Titulo
III del Estatuto de los Trabajadores.

Igualmente podra regular la paz laboral a través de las obligaciones que se pacten.

Ambito

Serd el que las partes acuerden y estén legitimadas para ello.

Sujetos legitimados para negociar

En todos los casos para la negociacion del convenio colectivo sera necesario que am-
bas partes (representantes de las personas trabajadoras y representantes de la empre-
sa) se reconozcan como interlocutores.




En representacion de las personas trabajadoras

En los Convenios de empresa o ambito inferior.

Comité de empresa o delegados de personal, en su caso, o el Comité inter-
centros, siempre y cuando este exista y el convenio le atribuya tal funcién
negociadora.

Secciones sindicales (si las hubiere) que, en conjunto, sumen la mayoria
de los miembros del comité de empresa. La intervencién en la negocia-
cién correspondera a las secciones sindicales cuando estas asi lo acuer-
den, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de em-
presa o entre los delegados de personal.

En los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores/as con perfil profe-
sional especifico (convenios “franja”), estaran legitimados para negociar
las secciones sindicales que hayan sido designadas mayoritariamente por
sus representados a través de votacion personal, libre, directa y secreta.

En los convenios para un grupo de empresas, asi como en los convenios que
afecten a una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o
productivas y nominativamente identificadas en su ambito de aplicacién, la le-
gitimacidn para negociar en representacion de los trabajadores/as sera la que se
establece para la negociacion de los convenios sectoriales.

Convenios Colectivos sectoriales.

Sindicatos mas representativos de nivel estatal y, en sus respectivos ambitos,
las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

Sindicatos mas representativos de Comunidad Auténoma respecto de los
convenios que no trasciendan de dicho ambito territorial y, en sus respec-
tivos dmbitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o confe-
deradas a los mismos.

Sindicatos con un minimo del 10% de los miembros de los comités de
empresa o delegados de personal, en el &mbito geogréfico y funcional del
Convenio.

En los convenios de ambito estatal, también los sindicatos de Comunidad Auté-
noma que tengan la consideracion de mas representativos conforme al articulo 7
de la Ley Orgénica de Libertad Sindical.



En representacion de las empresas

e Enlos convenios de empresa o &mbito inferior, la empresa.

e Enlos convenios de grupo de empresas y en los que afecten a una pluralidad de
empresas vinculadas por razones organizativas o productivas y nominativamen-
te identificadas en su &mbito de aplicacion, la representacién de dichas empre-
sas.

« Enlos convenios colectivos sectoriales, las asociaciones empresariales que cuen-
ten con el 10% de las empresas incluidos en el &mbito del Convenio y que ade-
mads ocupen, al menos, al 10% de los trabajadores/as de dicho d&mbito. asi como
aquellas asociaciones empresariales que en dicho ambito den ocupacién al 15%
de los trabajadores/as afectados.

o Enaquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales que cuen-
ten con la suficiente representatividad, segin lo previsto en el pérrafo anterior,
estaran legitimadas para negociar los correspondientes convenios colectivos de
sector las asociaciones empresariales de &mbito estatal que cuenten con el 10%
o mas de las empresas o trabajadores/as en el ambito estatal, asi como las aso-
ciaciones empresariales de Comunidad Auténoma que cuenten en ésta con un
minimo del 15% de las empresas o trabajadores/as.

e En los convenios de ambito estatal, también las asociaciones empresariales de

Comunidad Auténoma que tengan la condicién de més representativas segtin lo
previsto en la Disposicién Adicional 62 del Estatuto de los Trabajadores.

Inicio de la negociacion del Convenio

o Larepresentacion de los trabajadores, o de las empresas que promueva la nego-
ciacion, lo comunicara a la otra parte, expresando detalladamente en la comu-
nicacion, que deberd hacerse por escrito, la legitimacion que ostenta, los dmbi-
tos del Convenio y las materias objeto de negociacién. En el supuesto de que la
promocidn sea el resultado de la denuncia de un convenio colectivo vigente, la
comunicacién deberd efectuarse simultdneamente con el acto de la denuncia.

o Deestacomunicacion se enviara copia, a efectos de registro, ala Autoridad Labo-
ral correspondiente en funcién del &mbito territorial del Convenio.

e La parte receptora de la comunicacion s6lo podréd negarse a la iniciacién de las
negociaciones por causa legal o convencional establecida o cuando no se trate




de revisar un Convenio ya vencido. En cualquier caso se deberd contestar por
escrito y motivadamente.

Constitucion y composicion de la comision negociadora

o Enelplazo maximo de un mes, a partir de la recepcién de la comunicacién escri-
ta que debe dirigir la parte que promueva la negociacidn, se procederd a consti-
tuir la comisién negociadora. La parte receptora de la comunicacién debera res-
ponder a la propuesta de negociacién y ambas partes estableceran un calendario
o plan de negociacidn.

e La comisién negociadora quedara validamente constituida cuando los sindica-
tos, federaciones o confederaciones y las asociaciones empresariales a que se
refiere el articulo anterior representen como minimo, respectivamente, a la ma-
yoria absoluta de los miembros de los comités de empresa y delegados de per-
sonal, en su caso, y a empresas que ocupen a la mayoria de los trabajadores/as
afectados por el convenio.

En aquellos sectores en los que no existan érganos de representacion de los tra-
bajadores/as, se entenderd validamente constituida la comisién negociadora
cuando la misma esté integrada por las organizaciones sindicales que ostenten
la condicién de mas representativas en el ambito estatal o de Comunidad Au-
ténoma.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales que cuen-
ten con la suficiente representatividad, se entendera validamente constituida
la comisién negociadora cuando la misma esté integrada por las asociaciones
empresariales de dmbito estatal que cuenten con el 10% o mas de las empresas
o trabajadores/as en el ambito estatal, asi como las asociaciones empresariales
de Comunidad Auténoma que cuenten en ésta con un minimo del 15% de las
empresas o trabajadores/as.

En los supuestos a que se refieren los dos parrafos anteriores, el reparto de los
miembros de la comisién negociadora se efectuara en proporcidn a la represen-
tatividad que ostenten las organizaciones sindicales o empresariales en el dmbi-
to territorial de la negociacién.

e La designacién de los componentes de la comisidn corresponderd a las partes
negociadoras, quienes de mutuo acuerdo podran designar un presidente y con-
tar con la asistencia en las deliberaciones de asesores, que intervendran, igual
que el presidente, con voz, pero sin voto.




e Enlos Convenios de ambito sectorial, el nimero de miembros en representacién
de cada parte no excedera de 15; en el resto de convenios, no excedera de 13.

e La comisién negociadora podra tener un presidente. En el supuesto de que la co-
misién negociadora optara por la no eleccién de presidente, las partes deberan
consignar, en el acta de la sesion constitutiva de la comisién, los procedimientos
a emplear para moderar las sesiones y deberd firmar las actas que correspondan a
las mismas un representante de cada una de ellas, junto con el secretario.

o Elreparto de miembros con voz y voto en el seno de la comisién negociadora se

efectuara con respeto al derecho de todos los legitimados y en proporcién a su
representatividad.

Desarrollo de la negociacion y adopcion de acuerdos

e Ambas partes estan obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.
o En los supuestos de que se produjera violencia, tanto sobre las personas como
sobre los bienes, y ambas partes comprobaran su existencia, quedard suspendi-

da de inmediato la negociacion en curso hasta la desaparicién de aquéllas.

e Los acuerdos de la comisidn negociadora requeriran, en cualquier caso, el voto
favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones.

e En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la inter-

vencién de un mediador, designado por ellas.



Validez del Convenio

e Los Convenios Colectivos han de formalizarse por escrito, bajo sancién de nulidad.

e Los Convenios deberan ser presentados ante la autoridad laboral competen-
te, a los solos efectos de registro, en el plazo méximo de quince dias desde su
firma, la cual ordenard su registro y publicacién en el «Boletin Oficial del Esta-
do» o, en funcidén del 4mbito territorial del mismo, en el «Boletin Oficial» de la
Comunidad Auténoma o de la provincia a que corresponda el Convenio, en un
plazo maximo de veinte dias.

Si la autoridad laboral estima que un Convenio Colectivo conculca la legalidad
vigente, o lesiona gravemente el interés de terceros, podra promover de oficio
ante el Juzgado de lo Social o Sala competente (Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia o Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, segin el &mbito
territorial del Convenio Colectivo sea igual o superior a una Comunidad Auténo-
ma) la impugnacién de dicho Convenio.

e Afindeiniciar el trdmite previsto en el articulo 90.2 del Estatuto de los Trabajado-
res, la comisién negociadora o quien formule la solicitud, debidamente acredita-
da, deberé presentar a través de medios electrénicos ante el registro (REGCON)
de la autoridad laboral competente la solicitud de inscripcién correspondiente
junto con el texto original del convenio firmado por los componentes de la co-
misién negociadora, y las actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo
las referentes a las de constitucién de la comisién negociadora y de firma del
convenio con expresion de las partes que lo suscriben.

o En el caso de las empresas o entidades que integran el sector ptblico estatal re-
sulta necesario que se aporte el documento que acredite haber sido autorizado
el convenio por la Comisién de Seguimiento de la Negociacion Colectiva de las
Empresas Publicas.

o Laautoridad laboral velard por el respeto al principio de igualdad en los Conve-
nios Colectivos que pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas,
por razén de sexo. Puede dirigirse a la jurisdiccién competente por entender que
el Convenio Colectivo pudiera contener clausulas discriminatorias, poniéndolo
en conocimiento del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades o
de los organismos de igualdad de las Comunidades Auténomas, segiin su &mbito
territorial.

e Siel Convenio no hubiera sido atn registrado, los representantes legales o sin-

dicales de los trabajadores/as, o las empresas que sostuvieran la ilegalidad del



mismo, o los terceros lesionados, podrén solicitar de dicha autoridad laboral que
curse al Juzgado o Sala competente su comunicacién de oficio.

Si la autoridad laboral no contestara a dicha solicitud en el plazo de quince dias,
la desestimara o el Convenio Colectivo ya hubiera sido registrado, se podra im-

pugnar el mismo por los legitimados en proceso de conflicto colectivo.

o El Convenio entrard en vigor en la fecha que acuerden las partes.

Contenido del Convenio

o Dentro del respeto alas normas establecidas y teniendo en cuenta que determinadas
materias tienen que incluirse obligatoriamente (ver Contenido minimo en este mis-
mo apartado), los Convenios Colectivos pueden regular materias de indole:

- Econdmica (salarios, remuneraciones indirectas, etc.).

- Laboral (jornada diaria, semanal y anual de trabajo y descanso; clasifica-
cién profesional; duracién de contratos; rendimiento exigible, etc.).

- Sindical (comités de empresa, delegados de personal, canon de negocia-
cion, etc.).

- Condiciones de empleo.
- La constitucién de servicios de prevencién mancomunados.

- El establecimiento de criterios para la determinacién de los medios, per-
sonales y materiales de los servicios de prevencion propios, del niimero
de trabajadores/as designados, en su caso, por la empresa para llevar a
cabo actividades de prevencion y del tiempo y de los medios de que dis-
pongan para el desempeiio de su actividad, teniendo en cuenta el tamano
de la empresa, los riesgos a que estén expuestos los trabajadores/as y de
su distribucién en la misma, asi como en materia de planificacién de la
actividad preventiva y para la formacién en materia preventiva de los tra-
bajadores/asy de los delegados de prevencion.

- Relaciones de los trabajadores/as y sus organizaciones representativas
con la empresa y las asociaciones empresariales.

- Asistencial (mejoras voluntarias de Seguridad Social).




Medidas de promocién profesional.
Condiciones de trabajo y de productividad.
Obligaciones dirigidas a regular la paz laboral.

Ejercicio de los derechos a la promocién y formacién profesional en el tra-
bajo, que se acomodardn a criterios y sistemas que garanticen la ausen-
cia de discriminacion directa o indirecta entre trabajadores/as mujeres y
hombres.

Asimismo, el deber de negociar sobre medidas dirigidas a promover la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito
laboral, que si se trata de empresas de mas de 50 trabajadores/as, se arti-
culard a través de planes de igualdad (Ver apartado «Planes de Igualdad»).

Se fijaran criterios y procedimientos tendentes a conseguir una presencia equili-
brada de hombres y mujeres vinculados a la empresa mediante contratos forma-
tivos. Asimismo, podran establecerse compromisos de conversién de los contra-
tos formativos en contratos por tiempo indefinido.

A partir del 1 de enero de 2019 los convenios colectivos pueden establecer cldu-
sulas que posibiliten la extincién del contrato de trabajo por el cumplimiento por
parte del trabajador o trabajadora de la edad legal de jubilacién siempre que se
cumplan estos dos requisitos exigidos legalmente:

Que la persona trabajadora afectada por la extincién del contrato de tra-
bajo cumpla los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social
para tener derecho al 100% de la pensién ordinaria de jubilacién, en su
modalidad contributiva.

Que la medida esté vinculada a objetivos coherentes de politica de empleo
expresados en el convenio colectivo, tales como la mejora de la estabilidad
en el empleo por la transformacién de contratos temporales en indefini-
dos, la contratacién de nuevos trabajadores/as, el relevo generacional o
cualesquiera otras dirigidas a favorecer la calidad del empleo.

Como contenido minimo deben expresar lo siguiente:

Determinacidn de las partes que lo conciertan.

Ambito personal, funcional, territorial y temporal.



- Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que
puedan surgir en la negociacion para la no aplicacién de las condiciones
de trabajo a que se refiere el articulo 82.3, adaptando, en su caso, los pro-
cedimientos que se establezcan a este respecto en los acuerdos interpro-
fesionales de ambito estatal o autonémico.

- Forma y condiciones de denuncia del Convenio, asi como plazo minimo
para dicha denuncia antes de finalizar su vigencia.

- Asimismo, deberd incluirse la designacién de una comisién paritaria de
la representacién de las partes negociadoras para entender de aquellas
cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas,
asi como establecimiento de los procedimientos y plazos de actuacién
de esta comision, incluido el sometimiento de las discrepancias produ-
cidas en su seno a los sistemas no judiciales de solucién de conflictos
establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal
o autonémico.

Eficacia del Convenio y clausula de descuelgue

e Los Convenios Colectivos obligan a todos las empresas y trabajadores/as in-
cluidos dentro de su dmbito de aplicacién y durante todo el tiempo de su
vigencia.

e Sin perjuicio de lo anteriormente expuesto, cuando concurran causas econé-
micas, técnicas, organizativas o de produccion por acuerdo entre la empresa y
los representantes de los trabajadores/as legitimados para negociar un conve-
nio colectivo, se podré proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas,
a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el Convenio
Colectivo aplicable, sea éste de sector o de empresa, que afecten a las siguien-
tes materias:

- Jornada de trabajo.
- Horario y la distribucién del tiempo de trabajo.
- Régimen de trabajo a turnos.

- Sistema de remuneracioén y cuantia salarial.

- Sistema de trabajo y rendimiento.




- Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional
prevé el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

- Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social.

Se entiende que concurren causas econdmicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacién econémica negativa, en casos tales como
la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persistente de su
nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la dismi-
nucion es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingre-
sos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo
trimestre del ano anterior. Se entiende que concurren causas técnicas cuando
se produzcan cambios, entre otros, en el &mbito de los medios o instrumentos
de produccién; causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros,
en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de
organizar la produccién y causas productivas cuando se produzcan cambios, en-
tre otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende
colocar en el mercado.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores/as en
la empresa, éstos podran atribuir su representacién a una comisién designada
conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que concurren
las causas justificativas, y s6lo podra ser impugnado ante la jurisdiccion social por
la existencia de fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion.

El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
en la empresay su duracién, que no podra prolongarse mas alla del momento en
que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa. El acuerdo de inapli-
cacion no podré dar lugar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en
convenio relativas a la eliminacién de las discriminaciones por razon de género o
de las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable en la
empresa. El acuerdo debera ser notificado a la Comisidn paritaria del Convenio
Colectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de las par-
tes podra someter la discrepancia a la Comisién paritaria del convenio, que dis-
pondra de un plazo méximo de 7 dias para pronunciarse, a contar desde que la
discrepancia fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado la intervencién
de la comisidn, o ésta no alcanzara un acuerdo, las partes deberan recurrir a los
procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de



ambito estatal o autonémico para solventar de manera efectiva las discrepancias
surgidas en la negociacién de los acuerdos, incluido el compromiso previo de
someter las discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral
tendra la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y sélo serd
recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos sefialados en el
articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores.

e Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los
procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o estos no hubieran solu-
cionado la discrepancia, cualquiera de las partes podréd someter la solucién de
la misma a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos cuando
la inaplicacién de las condiciones de trabajo afectase a centros de trabajo de la
empresa situados en el territorio de mas de una comunidad auténoma, o a los
organos correspondientes de las comunidades auténomas en los demds casos.

La decisién de estos érganos, que podra ser adoptada en su propio seno o por un
arbitro designado al efecto por ellos mismos con las debidas garantias para asegurar
su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no superior a 25 dias a contar desde
la fecha del sometimiento del conflicto ante dichos 6rganos. Tal decisién tendré la
eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de consultas y sdlo serd recurrible
conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91.

o Elresultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos anteriores que

haya finalizado con la inaplicacién de condiciones de trabajo deberd ser comu-
nicado a la autoridad laboral a los solos efectos de depdsito.

Vigencia del Convenio

e Corresponde a las partes negociadoras establecer la duracién de los convenios,
pudiendo eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia para cada ma-
teria o grupo homogéneo de materias dentro del mismo convenio.

e Durante la vigencia del convenio colectivo, los sujetos que retinan los requisitos
de legitimacidn previstos en los articulos 87 y 88 ET podrdn negociar su revision.

e Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de aio en afo
si no mediara denuncia expresa de las partes.

o Lavigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la dura-
cion pactada, se producird en los términos que se hubiesen establecido en el pro-
pio convenio.




o Durante las negociaciones para la renovacién de un convenio colectivo, en de-
fecto de pacto, se mantendra su vigencia, si bien las cldusulas convencionales
por las que se hubiera renunciado a la huelga durante la vigencia de un convenio
decaerdn a partir de su denuncia. Las partes podran adoptar acuerdos parciales
para la modificacién de alguno o algunos de sus contenidos prorrogados con el
fin de adaptarlos a las condiciones en las que, tras la terminacién de la vigencia
pactada, se desarrolle la actividad en el sector o en la empresa. Estos acuerdos
tendran la vigencia que las partes determinen.

e Transcurrido un aino desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya
acordado un nuevo convenio, las partes deberan someterse a los procedimien-
tos de mediacion regulados en los acuerdos interprofesionales de &mbito estatal
o auton6mico previstos en el articulo 83, para solventar de manera efectiva las
discrepancias existentes.

e Asimismo, siempre que exista pacto expreso, previo o coetaneo, las partes se so-
meteran a los procedimientos de arbitraje regulados por dichos acuerdos inter-
profesionales, en cuyo caso el laudo arbitral tendrd la misma eficacia juridica que
los convenios colectivos y solo sera recurrible conforme al procedimiento y en
base a los motivos establecidos en el articulo 91.

e Sin perjuicio del desarrollo y solucién final de los citados procedimientos de me-
diacion y arbitraje, en defecto de pacto, cuando hubiere transcurrido el proceso
de negociacion sin alcanzarse un acuerdo, se mantendra la vigencia del convenio
colectivo.

o Elconvenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este dltimo, sal-
vo los aspectos que expresamente se mantengan.

Adhesion y extension

o Las partes legitimadas para negociar un convenio podran adherirse, de comin
acuerdo, a la totalidad de un Convenio Colectivo en vigor, siempre que no estuvie-
ran afectadas por otro, comunicandolo a la autoridad laboral a efectos de registro.

e Se podran extender las disposiciones de un Convenio Colectivo en vigor de dm-
bito superior al de empresa a una pluralidad de empresas y personas trabajado-
ras o a un sector o subsector de actividad perteneciente al mismo o a similar am-
bito funcional o con caracteristicas econémico-laborales equiparables, teniendo
en cuenta la actividad donde vaya a ser aplicado y que no estén vinculados por
Convenio Colectivo, cualquiera que fuese su ambito, por los perjuicios derivados




para aquellos de la imposibilidad de suscribir en su ambito un Convenio Colec-
tivo debido a la ausencia de partes legitimadas para ello.

o Enelcaso de inexistencia de Convenio Colectivo que se pueda extender con am-
bito de aplicacién superior al de empresa, se podré extender subsidiariamente
con caracter excepcional un Convenio de empresa a una pluralidad de empresas
y de trabajadores/as o a un sector o subsector de actividad de analogas condicio-
nes econémicas y sociales.

o Lasolicitud de extension se formulard por escrito ante la Autoridad Laboral com-
petente, la cual solicitard, con caracter preceptivo, informe de las organizaciones
empresariales y sindicales més representativas, remitiéndolo después con carac-
ter preceptivo para su informe a la Comisiéon Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, o al 6rgano consultivo similar de las Comunidades Auténomas cuan-
do el procedimiento sea de su competencia, y que tendrd la consideracién de
determinante.

e Recibido dicho informe del érgano consultivo correspondiente, la autoridad la-
boral dictard la resolucion y la notificara en el plazo de tres meses, computados
desde la fecha en que la solicitud hubiera tenido entrada en el correspondiente
registro, entendiéndose como denegada la solicitud si transcurrido dicho plazo
no hubiera recaido resolucién expresa.

e Dicha resolucién pondra fin a la via administrativa.

e Seran competentes para resolver los procedimientos de extensién de Convenios
Colectivos:

- ElMinisterio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social cuando el ambi-
to de la extensién abarque todo el territorio nacional o el territorio de mas
de una Comunidad Auténoma.

- Los 6rganos de la Comunidad Auténoma cuando el ambito se circunscri-

ba a su correspondiente territorio o a &mbitos inferiores a éste.

Concurrencia de Convenios

e Un Convenio Colectivo, durante su vigencia, no podrd ser afectado por lo dis-
puesto en Convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario, negociado
conforme a lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 83 del Estatuto de los Tra-

bajadores, y salvo lo que se indica en el apartado siguiente.



La regulacién de las condiciones establecidas en un convenio de empresa, que
podran negociarse en cualquier momento de la vigencia de convenios colectivos
de dmbito superior, tendra prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial
estatal, autonémico o de ambito inferior en las siguientes materias:

El abono o la compensacidn de las horas extraordinarias y la retribucién
especifica del trabajo a turnos.

El horario y la distribucién del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a
turnosy la planificacién anual de las vacaciones.

La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacién profe-
sional de las personas trabajadoras.

La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacién que se
atribuyen por esta ley a los convenios de empresa.

Las medidas para favorecer la corresponsabilidad y la conciliacién entre la
vida laboral, familiar y personal.

Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se
refiere el articulo 83.2. ET.

Igual prioridad aplicativa tendré en estas materias los convenios colectivos para
un grupo de empresas o una pluralidad de empresas vinculadas por razones or-



ganizativas o productivas y nominativamente identificadas. Los acuerdos y con-
venios colectivos a que se refiere el articulo 83.2 del Estatuto de los no podran
disponer de la prioridad aplicativa prevista en este apartado.

e Salvo pacto en contrario, los sindicatos y las asociaciones empresariales que retinan
los requisitos de legitimacién podran, en el &mbito de una Comunidad Auténoma,
negociar acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los de ambito estatal
siempre que dicha decisién obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para cons-
tituir la comisién negociadora en la correspondiente unidad de negociacion.

o En el supuesto previsto en el parrafo anterior, y salvo que resultare de aplica-
cién un régimen distinto establecido mediante acuerdo o convenio colectivo
de ambito estatal, se consideraran materias no negociables en el &mbito de una
Comunidad Auténoma el periodo de prueba, las modalidades de contratacién,
la clasificaciéon profesional, la jornada maxima anual de trabajo, el régimen dis-
ciplinario, las normas minimas en materia de prevencién de riesgos laborales y
la movilidad geografica.

Aplicacion e interpretacion

e Sin perjuicio de las competencias legalmente atribuidas a la jurisdiccién compe-
tente, el conocimiento y resolucion de las cuestiones derivadas de la aplicacién e
interpretacion de los convenios colectivos correspondera a la comisién paritaria
de los mismos.

o No obstante lo anterior, en los Convenios Colectivos y en los acuerdos a que se re-
fiere el articulo 83.2 y 3 del Estatuto de los Trabajadores se podran establecer pro-
cedimientos, como la mediacion y el arbitraje, para la solucién de las controversias
colectivas derivadas de la aplicacién e interpretacion de los Convenios Colectivos.

o Elacuerdo logrado a través de la mediacién y el laudo arbitral tendra la eficacia
juridica y tramitacién de los Convenios Colectivos, siempre que quienes hubie-
sen adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso arbitral tuviesen la legitima-
cién que les permita acordar, en el &mbito del conflicto, un Convenio Colectivo.

o Estos acuerdos y laudos seran susceptibles de impugnacién por los motivos y
conforme a los procedimientos previstos para los Convenios Colectivos. Espe-
cificamente, cabra el recurso contra el laudo arbitral en el caso de que no se hu-
biesen observado en el desarrollo de la actuacién arbitral los requisitos y forma-
lidades establecidos al efecto, o cuando el laudo hubiese resuelto sobre puntos
no sometidos a su decisidon.




o Estos procedimientos serdn, asimismo, utilizables en las controversias de carac-
ter individual cuando las partes expresamente se sometan a ellos.

e En los supuestos de conflicto colectivo relativo a la interpretacién o aplicacién
del convenio deberd intervenir la comision paritaria del mismo con cardcter pre-
vio al planteamiento formal del conflicto en el &mbito de los procedimientos no
judiciales citados o ante el érgano judicial competente.

o Lasresoluciones de la comision paritaria sobre interpretacién o aplicaciéon del

convenio tendrdn la misma eficacia juridica y tramitacién que los convenios
colectivos.

Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

B RD 1362/12 B RD 429/13 ® RD 368/14 Disp. Final 1* B RDLG 2/15, Disp adic. 9°

La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos es un 6rgano colegiado
adscrito al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social a través de la Di-
recciéon General de Trabajo, de caracter tripartito y paritario e integrado por repre-
sentantes de la Administracién General del Estado, asi como de las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas.

Funciones

La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos tendra las funciones de:

o El asesoramiento y consulta sobre el &mbito funcional de los convenios colecti-
vos y sobre el convenio colectivo de aplicacién a una empresa, asi como la con-
sulta en el supuesto de extension de un convenio colectivo regulado en el art.
92.2 del Estatuto de los Trabajadores.

o El estudio, informacién y elaboracién de documentacién sobre la negociacién
colectiva, asi como la difusién de la misma mediante el Observatorio de la Nego-
ciacion Colectiva.

o Laintervencién en los procedimientos de solucién de discrepancias en los casos
de desacuerdo en el periodo de consultas para la inaplicacién de las condiciones
de trabajo establecidas en los convenios colectivos de acuerdo con el articulo
82.3 del Estatuto de los Trabajadores.



o Elfuncionamiento y las decisiones de la Comisién Nacional de Convenios Colec-
tivos se entenderan siempre sin perjuicio de las atribuciones que correspondan
a la jurisdiccién social y a la autoridad laboral en los términos establecidos por
las leyes.

Pueden solicitar la actuacién de la Comisién en materia de consultas

o Lasorganizaciones sindicales y asociaciones empresariales més representativas.

o Cualquier 6rgano de representacion de los trabajadores o entidad sindical o em-
presarial que, en virtud de su representatividad, acredite un interés legitimo en
la consulta que formule.

e Cualquier autoridad laboral o jurisdiccional que tenga competencia en asuntos
relacionados, directa o indirectamente, con la aplicacién o interpretaciéon de un
Convenio Colectivo.

e Pueden solicitar la actuacién de la Comision para la solucién de las discrepan-
cias por falta de acuerdo en los procedimientos de inaplicaciéon de condiciones
de trabajo previstas en un convenio colectivo:

- Las empresas.

- Losrepresentantes legales del personal (en ausencia de éstos, los trabajado-
res/as podran atribuir su representacién a una Comisiéon designada confor-
me a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores).

e Enorden alaactuacion de la Comisién para la solucién de las discrepancias por
falta de acuerdo en los procedimientos de inaplicacién de condiciones de trabajo
previstas en un convenio colectivo, hay que tener en cuenta que:

- Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y los procedimientos
a los que se refiere el art. 82.3 del Estatuto de los Trabajadores (interven-
ci6n de la Comisién Paritaria del convenio y procedimiento de solucién
extrajudicial de conflictos) no fueran aplicables o no hubieran soluciona-
do la discrepancia, cualquiera de las partes podra someter la solucién de
la misma ante la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
cuando la inaplicacién de las condiciones de trabajo afectase a centros de
trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de una comunidad
auténoma asi como cuando afecte a empresas situadas en las ciudades de
Ceuta y Melilla. La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colecti-
vos, conoce de las solicitudes presentadas por las empresas y los represen-




tantes legales de los trabajadores/as para dar solucion a las discrepancias
surgidas por falta de acuerdo sobre la inaplicacién de las condiciones de
trabajo del convenio colectivo de aplicacién, cuando dicha inaplicacién
afecte a centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de una
Comunidad Auténoma en la que no se haya constituido y puesto en fun-
cionamiento un 6rgano tripartito equivalente a la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos; o bien, cuando se haya suscrito un
convenio de colaboracién con el Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social acordando la actuacién de esta Comisién en el &mbito
territorial de la Comunidad Auténoma firmante.

- Ladecision de estos 6rganos, que podra ser adoptada en su propio seno o
por un arbitro designado al efecto por ellos mismos con las debidas garan-
tias para asegurar su imparcialidad, habré de dictarse en plazo no supe-
rior a 25 dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante
dichos érganos.

- La decisién tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de
consultas y sélo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a
los motivos establecidos en el articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores.

15.3. PLANES DE IGUALDAD
> LO 3/07 B RDL 6/19 B RD 902/20 © RD 713/2010

Situaciones de obligatoriedad de los Planes de Igualdad

Obligatoriedad de Planes de Igualdad

o Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medi-
das que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores/as en la forma que se determine en la legislacion laboral.

e En el caso de las empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras, las medi-
das de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elabo-
racion y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido estableci-
dos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma
que se determine en la legislacion laboral.



e Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elabo-
rar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colecti-
vo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

o Las empresas también elaboraran y aplicardn un plan de igualdad, previa nego-
ciacién o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores/as y
trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplica-
cién de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

Voluntariedad de Planes de Igualdad

La elaboracién e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demas
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores/as y trabaja-
doras.

Contenido de los Planes de Igualdad

Estos Planes de Igualdad deberdn contener un conjunto ordenado de medidas evalua-
bles dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

A través de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se elaborara el diagnéstico
negociado sobre la situacién de la empresa respecto a:

e Proceso de seleccidn y contratacidn.

e Clasificacion profesional.

o Formacion.

o Promoci6n Profesional.

¢ Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.

¢ Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.



Negociacion y registro de los Planes de Igualdad

o En aquellas empresas en las que la plantilla se haya constituido como RLT, las
personas legitimadas para negociar los planes de igualdad por parte de las per-
sonas trabajadoras, incluidos los diagndsticos previos, seran el comité de empre-
sa, las delegadas y delegados de personal, en su caso, o las secciones sindicales
cuando estas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del
comité de empresa o entre las delegadas y delegados de personal.

e En el caso de empresas que no cuentan con RLT, y no se promuevan elecciones a
organos de representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores/as, la interlo-
cucion en la negociacion del plan de igualdad se llevara a cabo por una representa-
cién de las personas trabajadoras integrada por los sindicatos mas representativos
y por los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con
legitimacion para formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo
de aplicacion. Esta comisién negociadora contara con un maximo de 6 miembros
por cada parte y quedard validamente constituida por aquella organizacién u orga-
nizaciones sindicales que respondan a la convocatoria en el plazo de 10 dias.

e Los Planes de Igualdad en las Empresas se deben inscribir en Registro depen-
diente de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones
y Seguridad Social o de las Autoridades Laborales de las Comunidades Auténo-
mas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
La obligacién de inscribir estos planes corresponde a las empresas.

e Régimen transitorio a partir del dia 8 de marzo de 2019:

- Las empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta
doscientas cincuenta personas trabajadoras contardn con un periodo de
un ano para la aprobacidn de los planes de igualdad.

- Las empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabaja-
doras disponen de un periodo de 2 afnos para la aprobacidén de los planes
de igualdad.

- Lasempresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un
periodo de tres afos para la aprobacién de los planes de igualdad.

o Por otra parte, y con el objetivo de comprobar que la definicién de los grupos
profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de dis-
criminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicaciéon

del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, las mesas ne-



gociadoras de los convenios colectivos deberdn asegurarse de que los factores y
condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales res-
petan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual
retribucién para puestos de igual valor.

15.4. LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

B RDL 17/77, arts. 17 al 25 [ Constitucion Espafiola 1978, arts. 28.2 y 37.2
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El conflicto colectivo, en cuanto supone una manifestaciéon de la discrepancia por ra-
zones laborales entre empresas y grupo genérico de trabajadores/as, que afecta a los
intereses generales de estos ultimos, puede concretarse como:

o Conflicto colectivo de interpretacion y aplicacién de una norma legal o conven-
cional, o de pactos, acuerdos de empresa o de una decisién o practica de la em-
presa de caracter colectivo.

o Conflicto de intereses, en el que se pretende la modificacién o sustituciéon de una

norma reguladora aplicable.

Partes legitimadas para promoverlo

e Los sindicatos cuyo ambito de actuacion se corresponda o sea mas amplio que
el del conflicto.




o Las asociaciones empresariales cuyo dmbito de actuacion se corresponda o sea
mdés amplio que el del conflicto, siempre que se trate de conflictos de dmbito
superior a la empresa.

o Las empresas y los drganos de representacion legal o sindical de los trabajado-
res/as, cuando se trate de conflictos de empresa o de &mbito inferior.

o Las Administraciones publicas empleadoras incluidas en el ambito del conflicto
y los érganos de representacion del personal laboral al servicio de las anteriores.

o Las asociaciones representativas de los trabajadores/as auténomos econdmi-
camente dependientes y los sindicatos representativos de estos, para el ejerci-
cio de las acciones colectivas relativas a su régimen profesional cuyo &mbito de
actuacion se corresponda o sea mds amplio que el del conflicto, asi como las
empresas para la que ejecuten su actividad y las asociaciones empresariales de
éstas, siempre que su ambito de actuacién sea al menos igual al del conflicto.

o Los sindicatos y asociaciones empresariales representativos y los 6rganos de re-
presentacion legal o sindical pueden personarse en un procedimiento de conflic-
to colectivo, aunque no lo hayan promovido, siempre que su ambito de actuacién
se corresponda, o sea mas amplio que el del conflicto.

Tramitacion

o Intento de conciliacién o de mediacion: Serd requisito necesario para la tramita-
ci6on del proceso, el intento de conciliacién o de mediacién.

o Solicitud de inicio: presentacidn de escrito ante la autoridad laboral, entendien-
do como tal no sélo el servicio administrativo competente en funcién del &mbito,
sino también los drganos de conciliacién que puedan establecerse en virtud de
acuerdos interprofesionales, conforme a lo establecido en el articulo 83 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. En dicho escrito se indicaran los datos de iden-
tificaciéon de quienes lo promueven, el &mbito de afectacion, los hechos motiva-
dores del conflicto y las peticiones que se formulan.

e Presentacion: en funcién del &mbito territorial del conflicto serd competente el
organo provincial, autonémico o estatal. En funcién del &mbito del sector, sera
competente bien el servicio administrativo dependiente del Ministerio de Traba-
jo, Migraciones y Seguridad Social o del 6rgano autonémico correspondiente, o
bien el servicio gestionado por los érganos paritarios, suscrito mediante acuerdo
entre representantes de empresas y de trabajadores/as. Es importante conocer




qué sectores o empresas puedan tener pactados sistemas propios de solucién de
conflictos, tanto a nivel provincial como autonémico o estatal.

o Lo acordado en conciliacién o mediacién tendré la misma eficacia atribuida a los
convenios colectivos por el articulo 82 del Estatuto de Trabajadores., siempre que
las partes estén legitimadas y el acuerdo cumpla con los requisitos requeridos.

En el caso de los trabajadores/as auténomos econémicamente dependientes,
tendra la misma eficacia que los acuerdos de interés profesional regulados en
el articulo 13 de la Ley del Estatuto del Trabajador Auténomo. En todo caso se
enviard copia de lo acordado a la Autoridad Laboral.

o En caso de no producirse un acuerdo, puede presentarse demanda ante la Juris-
diccién Social.

Contenido de la demanda

o El proceso se inicia mediante demanda dirigida al juzgado o tribunal competen-
te, y contendrd ademads de los requisitos generales, la designacion general de los
trabajadores/as y empresas afectados por el conflicto, la designacién concreta del
demandado o demandados, una referencia sucinta a los fundamentos juridicos de
la pretension formulada y las pretensiones interpretativas, declarativas, de conde-
na o de otra naturaleza concretamente ejercitadas segun el objeto del conflicto.

e Ala demanda habra de acompanarse necesariamente certificacién de haberse
intentado la conciliacién o mediacién previas.

o El proceso también puede iniciarse por parte de la autoridad laboral, a instancia

de las personas legitimadas para promoverlo, mediante comunicacién con for-
mato de demanda.

Celebracion de juicio y sentencia

e Admitidala demanda o la comunicacién de la autoridad laboral, se cita a las par-
tes para la celebracion del juicio dentro de los 5 dias siguientes a la admisién a
tramite de la demanda.

o Lasentencia se dicta dentro de los 3 dias siguientes, notificindose en su caso a
la Autoridad Laboral competente. La sentencia serd ejecutiva desde el momento
en que se dicte, no obstante el recurso que contra la misma pueda interponerse.




o Lainiciacién del proceso de conflicto colectivo interrumpird la prescripcién de
las acciones individuales en igual relacién con el objeto del referido conflicto.

o Derecibirse en el Juzgado o Tribunal comunicacién de las partes de haber que-
dado solventado el conflicto, se procedera por el secretario judicial al archivo
de las actuaciones, cualquiera que sea el estado de su tramitacién anterior a la
sentencia.

o La sentencia firme producird efectos de cosa juzgada sobre los procesos indivi-

duales pendientes de resolucién o que puedan plantearse que traten sobre idén-
tico objeto, o que tengan una relacién directa con el mismo.

15.5. LAHUELGA
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Esla cesacion de la prestacién de trabajo llevada a cabo de forma colectivay concerta-
da por las personas trabajadoras.

Procedimiento

e Ladeclaracién de huelga ha de realizarse por acuerdo de los representantes de
los trabajadores/as, adoptado en reunién conjunta y por mayoria, levantando
el acta correspondiente.

También puede acordarse por decisién de los propios trabajadores/as afectados
por el conflicto, en cuyo caso la votaciéon habra de ser secreta y se decidira por
mayoria simple, y por acuerdo adoptado por las organizaciones sindicales con
implantacién en el ambito laboral al que la huelga se extienda.

e Debe efectuarse una comunicacién a la empresa o empresas afectados y a la auto-
ridad laboral, por escrito y con 5 dias naturales de antelacién a la fecha del inicio.
En caso de empresas de servicios ptiblicos, el preaviso serd de 10 dias naturales.

e Debe designarse un comité de huelga, que estard formado como méximo por 12
trabajadores/as de los centros de trabajo afectados. Corresponde a dicho comi-
té participar en cuantas actuaciones sindicales, administrativas o judiciales se
realicen para la solucién del conflicto, asi como garantizar durante la huelga la
prestacion de los servicios necesarios para la seguridad de las personas y de las




cosas, mantenimiento de locales, maquinaria, instalaciones y demas atenciones
necesarias para reanudar la actividad de la empresa.

Efectos

e Elejercicio del derecho de huelga no extingue la relacién de trabajo.

e Durante la huelga el contrato se considera en suspenso, la persona trabajadora
no tendra derecho al salario y se encontrara en situacién de alta especial en la
Seguridad Social, con suspensién de la obligacién de cotizacién por parte de la
empresay del trabajador.

e Se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores/as que no quieran
sumarse a la huelga.

o Lostrabajadores/as en huelga podran efectuar publicidad de la misma en forma
pacifica, y llevar a efecto recogida de fondos, sin coaccién alguna.

e Durante la huelga, los huelguistas no pueden ser sustituidos por trabajadores/
as que no estuviesen vinculados a la empresa en el momento de ser declarada
la huelga.

o Pese alahuelga, pueden estar obligados a prestar sus servicios los trabajadores/
as que atiendan servicios de seguridad o mantenimiento de la empresa.

o En el caso de empresas que presten servicios publicos o de reconocida e inapla-
zable necesidad, la autoridad gubernativa puede acordar medidas para asegurar
el funcionamiento de estos servicios.

o Lapersona trabajadora no tendré derecho a prestacién econémica por incapaci-
dad temporal que se inicie durante esta situacién y mientras ésta subsista.

o Eltrabajador o trabajadora no tendra derecho a la prestacion por desempleo por
el hecho mismo de la suspensién del contrato de trabajo.

e LaL0O 5/2021, de 22 de abril, derogé el apartado 3 del art. 315 del Cédigo Penal
que tipificaba como coacciones individuales o en grupo a iniciar o continuar una
huelga.

e Actualmente este art. 315 del CP establece que seran castigados con las penas de
prisién de 6 meses a 2 afios o multa de 6 a 12 meses los que, mediante engaio o




abuso de situacion de necesidad, impidieren o limitaren el ejercicio de la libertad
sindical o el derecho de huelga.

Si las conductas resefiadas en el apartado anterior se llevaren a cabo con coac-
ciones seran castigadas con la pena de prisién de un afno y nueve meses hasta tres
anos o con la pena de multa de 18 meses a 24 meses.

Huelgas ilicitas y huelgas ilegales

Son ilicitas las huelgas rotatorias, las de celo o trabajo a reglamento, las que se
realicen en sectores estratégicos con la finalidad de interrumpir todo el proceso
productivo y, en general, cualquier forma de alteracién colectiva del régimen de
trabajo distinta a la huelga.

Son ilegales las huelgas por motivos politicos, las de solidaridad o apoyo y las
que tengan por objeto alterar, dentro de su periodo de vigencia, lo pactado en un
convenio colectivo.

Resolucion de la huelga

Si atendemos a la resolucion de la huelga, cabe destacar que:

Desde el momento del preaviso y durante la huelga, el comité de huelga y la
empresa y, en su caso, los representantes designados por los distintos comi-



tés de huelga y por las empresas afectados, deberdn negociar para llegar a un
acuerdo.

El pacto que ponga fin a la huelga tendré la misma eficacia que lo acordado en
convenio colectivo.

El Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad So-
cial, o, en su caso, el Gobierno de la Comunidad Auténoma a propuesta del érga-
no correspondiente, podrd acordar el establecimiento de un arbitraje obligato-
rio, teniendo en cuenta la duracién y las consecuencias de la huelga, la posiciéon
de las partes y el perjuicio grave de la economia nacional, respetando el requisito
de imparcialidad de los éarbitros.

15.6. EL CIERRE PATRONAL

® RDL 17/77 ® Sent. T. Const. 11/81

El cierre patronal es el cierre del centro de trabajo decidido por la empresa, en caso de
huelga o cualquier otra modalidad de irregularidad colectiva en el régimen de trabajo,
cuando concurra alguna de las circunstancias siguientes:

Notorio peligro de violencia para las personas o de danos graves para las cosas.
Ocupacién ilegal del centro de trabajo o peligro cierto de que se produzca.

Inasistencia o irregularidades en el trabajo de tal volumen que impidan grave-
mente el proceso normal de produccién.

Actuaciones

La empresa que proceda al cierre del centro de trabajo deberd comunicarlo en el
plazo de 12 horas a la autoridad laboral.

El cierre de los centros de trabajo se limitara al tiempo indispensable para asegurar
la reanudacidn de la actividad, o para la remocién de las causas que lo motivaron.

La reapertura del centro de trabajo se efectuard, una vez extinguidas las causas
que lo motivaron, a iniciativa de la propia empresa o a instancia de los trabajado-
res/as o requerimiento de la autoridad laboral.




Efectos

Durante el cierre patronal el contrato de trabajo se entendera suspendido, no te-
niendo la persona trabajadora derecho al salario y se encontrara en situacién de
alta especial en la Seguridad Social.

Asimismo, la persona empleada no tendra derecho a prestacién econdémica
por incapacidad temporal que se inicie durante esta situacién y mientras ésta
subsista.

El trabajador o trabajadora no tendré derecho a prestacién por desempleo por el
hecho mismo de la suspension del contrato de trabajo.

15.7. ACTUACIONES DE CONCILIACION, MEDIACION Y

ARBITRAJE

[ Resol. 10-11-12 [ Resol. 16-XI-12 E© Ley 23/15, art.12.3

A través del VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales (ASAC) se es-
tablece un sistema extrajudicial de solucién de los conflictos colectivos laborales surgi-
dos entre empresas y trabajadores/as o sus respectivas organizaciones representativas.

El VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales amplia el &mbito
funcional del Acuerdo extendiendo sus competencias:

Al impulso de la negociacién colectiva, confiriendo al SIMA, siempre desde el
respeto absoluto a la autonomia colectiva, iniciativas tendentes a estimular la ac-
tividad negociadora y sugerir el desarrollo de sus contenidos.

- Lamediacién preventiva de conflictos.

- La solucién de los conflictos que se susciten entre las empleadas y em-
pleados ptblicos y la Administracién General del Estado y demas entida-
des de derecho publico de ella dependientes.

- Lasolucién de las discrepancias que surjan en los acuerdos de interés pro-
fesional referidos a las personas trabajadoras auténomas econémicamen-

te dependientes.

Pueden someterse a los procedimientos previstos en dicho Acuerdo.



Los conflictos colectivos de interpretacidn y aplicacién definidos de con-
formidad con lo establecido en el articulo 153 de la LRJS y sin perjuicio de
la preceptiva intervencion de las comisiones paritarias, a la que se refieren
los articulos 85.3.e) y 91.3 de la LET, en los conflictos de interpretacién y
aplicacién de convenios colectivos.

Las controversias en las comisiones paritarias de los convenios co-
lectivos que conlleven el bloqueo en la adopciéon de acuerdos, para
la resolucién de las funciones que legal o convencionalmente tengan
atribuidas.

Los conflictos surgidos durante la negociacién de un convenio colectivo
que conlleven su bloqueo

No sera preciso el transcurso de plazo alguno para someterse a los proce-
dimientos previstos en este Acuerdo, cuando sea solicitado conjuntamen-
te por quienes tengan capacidad para suscribir el convenio con eficacia
general.

Los conflictos surgidos durante la negociacién de un acuerdo o pacto co-
lectivo, que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente, por
un periodo de 3 meses a contar desde la constituciéon de la mesa nego-
ciadora, salvo que se trate de la renovacién de un acuerdo o pacto que
contemple un periodo distinto al precedente, en cuyo caso se estara a lo
dispuesto en el mismo.

Los conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo de
consultas previsto en los articulos siguientes del Estatuto de los Tra-
bajadores:
- Articulo 40: Movilidad geogréfica.
- Articulo 41: Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo.
- Articulo 47: Suspensién del contrato o reduccién de jornada por
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion o de-
rivadas de fuerza mayor.

- Articulo 51: Despido colectivo.

- Articulo 82.3: Inaplicacién de las condiciones de trabajo previstas
en el convenio colectivo aplicable.




f.

Los conflictos derivados de las discrepancias surgidas en el periodo de
consultas exigido por el articulo 44.9 del ET, relativo a la sucesién de em-
presas, que no se refieran a traslados colectivos o a modificacién sustan-
cial de las condiciones de trabajo de cardcter colectivo.

Los conflictos que motiven la impugnacién de convenios colectivos, de
forma previa al inicio de la via judicial.

La sustitucién del periodo de consultas, acordada por el juez, por la me-
diacién y el arbitraje, a instancia de la administracién concursal o de la
representacion legal de las trabajadoras y los, en los supuestos del articulo
176.2 del texto refundido de la Ley Concursal.

Los conflictos derivados de las discrepancias surgidas durante la negocia-
cién entre empresa y representacion legal de las personas trabajadoras, de
acuerdos de inaplicacién de determinadas condiciones de trabajo pacta-
das en los convenios colectivos sectoriales.

Los conflictos que den lugar a la convocatoria de huelga o a las iniciativas
que procuren su desconvocatoria. También los que se susciten sobre la
determinacidn de los servicios de seguridad y mantenimiento en caso de
huelga.

Asimismo, cualquier otra discrepancia en la negociacion colectiva o en su
aplicacién, incluidos los diagndsticos y planes de igualdad que, a juicio de
las partes, merezcan nuevas posibilidades de negociacién.

Los conflictos que se susciten entre las empleadas y empleados publicos y
la Administracién General del Estado, los organismos ptiblicos, Agencias
y demads entidades de derecho publico de ella dependientes o vinculadas
para los que prestan sus servicios, siempre que asi lo establezcan median-
te acuerdo de adhesién expresa, adoptado en aplicacion del articulo 45
de la Ley 7/2007, del Estatuto Basico del Empleado Ptblico y su legisla-
cién de desarrollo, con respeto de las normas imperativas aplicables en su
ambito. Asimismo, y con los mismos requisitos, los conflictos colectivos
del personal laboral de la Administracién General del Estado sometidos al
ordenamiento laboral.

. Las controversias colectivas derivadas de acuerdos de interés profesional,

que tienen eficacia limitada, de &mbito estatal o superior a una Comuni-
dad Auténoma que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, siempre
que voluntariamente asi lo establezcan mediante acuerdo de adhesion ex-



presayrespetando, en todo caso, lo previsto en el articulo 18, apartados 1y
4 dela Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Auténomo, en
lo que se refiere a las personas trabajadoras auténomas econdémicamente
dependientes.

e Se excluyen del indicado Acuerdo, los conflictos en que sea parte el Estado, Co-
munidades Auténomas, entidades locales o entidades de Derecho Publico con
personalidad juridica propia vinculadas o dependientes de los mismos.

e Asimismo estan excluidos de la aplicacién del ASAC los sectores, subsectores o
empresas que hayan expresado su voluntad de que no se les aplique el V ASAC.

o Los conflictos colectivos que se susciten en estos dos sectores deberan plantear-
se ante el Servicio Administrativo de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién, con
sede en la Direccidon General de Trabajo, del Ministerio de Trabajo, Migracionesy
Seguridad Social, en el caso de que resulte afectado el Estado, y en el supuesto de
empresas que hayan manifestado su voluntad de no serles aplicado el V ASAC,
si el conflicto afecta a centros de trabajo o empresas domiciliadas en diferentes
Comunidades Auténomas.

e Encaso de que el conflicto no supere el ambito de una Comunidad Auténoma las
competencias recaeran en el Servicio que la misma tenga designado.

e Por otra parte, las funciones de los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social
comprenden las de conciliacién, mediacién y arbitraje en los siguientes su-
puestos:




La conciliacién y mediacién en huelgas y otros conflictos cuando la mis-
ma sea aceptada por las partes.

El arbitraje en huelgas y otros conflictos laborales cuando las partes expre-
samente lo soliciten, asi como en los supuestos legalmente establecidos.

Las funciones de conciliaciéon, mediacién y arbitraje de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social se desarrollaran sin perjuicio de las facultades
atribuidas a otros érganos de las Administraciones Publicas y a los érga-
nos instaurados por los sistemas de solucion de conflictos laborales basa-
dos y gestionados por la autonomia colectiva.
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16.1. LOS SERVICIOS DE INSPECCION DE TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

[ Conv. OIT 81/1947 B Conv. OIT 129/1969 B® Ley 31/95, arts. 9 y 40, cap. Vil
 RD 928/98 ® RD 138/00  RDLG 5/00 ® RD 707/02 ® Resol 11-1V-06 B Ley
32/06 B Resol. 25-XI-08 B RD 1223/09 B Ley 3/12 B RDLG 2/15 B 0.ESS/1221/15
B Ley 23/15 © RD 708/15 © RDLG 8/15 B 0.ESS/1452/16 B RDL 9/17, Titulo IV
> RD1078/17 B RD 192/18 [ Resol. 11-1V-18 B Resol. 10-VII-18 B Resol. 27-VII-18
B 0.TMS/955/18 B 0.TMS/973/18 B RDL 28/18 B RDL 6/19 B RDL 8/19

Definicion

La Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, atribuye a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social la vigilancia
del cumplimiento de la normativa en el orden social. Esta normativa es muy amplia
y comprende, entre otras las relativas a materias laborales, de prevencién de riesgos
laborales, de Seguridad Social y proteccién social, colocacion, empleo, formacién
profesional para el empleo y proteccién por desempleo, economia social, emigracion,
movimientos migratorios y trabajo de extranjeros, igualdad de trato y oportunidades
y no discriminacién en el empleo, asi como cuantas otras le sean atribuidas. También
realiza funciones de asesoramiento, asistencia técnica y en su caso, de conciliacién,
mediacidén y arbitraje.

Por lo que se refiere a su organizacion y estructura, el Real Decreto 192/2018, de 6 de

abril, aprueba los estatutos del Organismo Auténomo Organismo Estatal Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

Quién realiza las inspecciones

o La funcién inspectora es desempenada por el personal funcionario del Cuerpo
Superior de Inspectores de Trabajo y Seguridad Social y por el funcionariado del
Cuerpo de Subinspectores Laborales.

e Deacuerdo conlaLey23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspec-
cién de Trabajo y Seguridad Social, los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social
tienen competencia en materia de relaciones laborales, prevencién de riesgos
laborales, Seguridad Social, empleo, migraciones (trabajo de extranjeros y movi-
mientos migratorios) y asistencia técnica.

e Por su parte el Cuerpo de Subinspectores Laborales cuenta con dos Escalas es-
pecializadas: la Escala de Empleo y Seguridad Social y la Escala de Seguridad



y Salud Laboral. Los Subinspectores pertenecientes a la primera Escala tienen
competencias en materia de empleo, Seguridad Social, trabajo de extranjeros,
comprobaciéon del cumplimiento de las normas que prohiben la admisién al tra-
bajo de los menores de 16 afnos, y comprobacién del cumplimiento de la nor-
mativa sobre modalidades contractuales, contratos de duracién determinada y
temporales.

o Los Subinspectores Laborales pertenecientes a la Escala de Seguridad y Salud La-
boral tienen competencias en materia de prevencion de riesgos laborales, en con-
creto respecto a la vigilancia del cumplimiento de la normativa en aspectos que
afecten directamente a condiciones materiales de trabajo, de la normativa juridi-
co-técnica con incidencia en materia de prevenciéon de riesgos laborales, la eje-
cucién de programas de actuacion preventiva de la ITSS derivados del analisis de
la siniestralidad laboral y, derivado de actuaciones inspectoras , la realizacién de
funciones de asesoramiento e informacién a empresas y trabajadores/ras.

e LasComunidades Auténomas pueden habilitar a funcionarios ptblicos, técnicos
en prevencion de riesgos laborales como colaboradores de la Inspeccién en ma-
teria de prevencion de riesgos laborales.

Quién puede solicitar la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social

La accién de denuncia del incumplimiento de la legislacidn social es publica. Podra
presentar denuncia toda persona que tenga conocimiento de hechos que pudieran
constituir infracciones en materia laboral, seguridad y salud laboral, Seguridad Social,
empleo, etc. Es decir, pueden presentar denuncia no sélo quienes estuvieran directa-
mente afectados por las supuestas infracciones. Igualmente, empresas y trabajadores
y sus representantes pueden solicitar al inspector informacién técnica con ocasién de
la actuacién inspectora.

Dénde y como se solicita la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social

La solicitud de actuacién de la Inspeccién de Trabajo se puede realizar, mediante la
presentacion de una denuncia, a través de las siguientes vias:

o Presentacion presencial: Persondndose en los registros de las Inspecciones Pro-
vinciales de Trabajo y Seguridad Social, Areas o Dependencias Provinciales de
Empleo y Seguridad Social, y unidades correspondientes de las Comunidades




Auténomas, asi como de las administraciones locales, siempre que exista el co-
rrespondiente convenio.

o Presentacion telematica.

e Presentacion por via postal: dirigidas a la oficina correspondiente de la Inspec-
cién de Trabajo y Seguridad Social.

La denuncia, en todo caso, debe contener, ademads de los datos de identificacién del
denunciante y su firma, los hechos presuntamente constitutivos de infraccién, fecha
y lugar en que se produjo la infraccidn, identificaciéon de los presuntamente respon-
sables y demas circunstancias relevantes. Las denuncias presentadas tienen caracter
confidencial.

En las Inspecciones provinciales puede obtenerse un modelo normalizado de denuncia.

Hay que destacar que el Ministerio de Empleo y Seguridad Social, a través de la Direc-
cién General de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social ha puesto a disposiciéon
de todos los ciudadanos, un “Buzén de lucha contra el Fraude Laboral” en la direcciéon
http://www.mitramiss.gob.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/COLABORA_CON_ITSS.html
donde podra facilitarse informacién ala Inspeccién de Trabajoy Seguridad Social so-
bre irregularidades en el ambito del fraude laboral. Esta comunicacién, al distinguirse
de la accién de denuncia, no requiere la identificacién del comunicante, si bien no se
recibird contestacion sobre las actuaciones a que haya podido dar lugar.

Cémo se realizan las inspecciones

e La actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social se desarrollard
mediante visita de inspeccidn a los centros o lugares de trabajo, sin necesidad
de aviso previo, pudiendo realizarse dichas visitas por una tnica persona fun-
cionaria o conjuntamente por varios y podra extenderse durante el tiempo ne-
cesario.

o La inspeccién también puede realizarse mediante requerimiento de compa-
recencia ante el funcionario/a actuante de quien resulte obligado (empresas,
personas trabajadoras o beneficiarias de las prestaciones sociales) aportando
la documentacién que se sefiale en cada caso, o para efectuar las aclaraciones
pertinentes en las oficinas de la Inspeccién u otra oficina ptblica.

o Igualmente la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social podra actuar mediante
comprobacion de datosy antecedentes que obren en las Administraciones Ptibli-



cas. Podran valorarse también los datos o antecedentes que le suministren otras
Administraciones Publicas de la Unién Europea.

e Por dltimo, la Inspeccién puede actuar mediante expediente administrativo,
cuando de su contenido se dedujeran los elementos suficientes de comproba-
cién y de conviccion para iniciar y concluir la actividad inspectora.

e Cuando iniciada la visita de inspeccion no fuese posible su prosecucion y finali-
zacion por no aportar el sujeto a inspeccidn los antecedentes o documentos so-
licitados, la actuacién proseguird en virtud de requerimiento para su aportacién
en la oficina publica correspondiente.

e Las actuaciones comprobatorias de la Inspeccién a un mismo sujeto no podran
dilatarse por un tiempo superior a 9 meses, salvo dilaciones imputables al sujeto
inspeccionado o a las personas dependientes del mismo.

No obstante, podra ampliarse dicho plazo por otro periodo que no excedera de 9 me-
ses, cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando las actividades de inspeccidn revistan especial dificultad y complejidad.

e Cuando en el transcurso de las mismas se descubra que el sujeto inspeccionado
ha obstruido u ocultado al érgano inspector alguna de sus actividades, o de las
personas que las desempeiien.

e Cuando la actuacion inspectora requiera de cooperacién administrativa inter-
nacional.

e Una vez iniciadas las actuaciones comprobatorias no podréan interrumpirse por
tiempo superior a 5 meses, salvo que la interrupcién sea causada por el sujeto
inspeccionado o personas de él dependientes, o cuando se constate la imposi-
bilidad de proseguir la actuacién inspectora por la pendencia de un pronuncia-
miento judicial que pueda condicionar el resultado de la misma.

En el cdmputo de dichos plazos no se considerara incluido el tiempo transcurrido
durante el plazo concedido al sujeto obligado en el supuesto de formularse requeri-
miento de subsanacién de incumplimientos previos por parte del érgano inspector.

o Elpersonal funcionario de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad extenderan dili-
gencia por escrito de cada actuacién que realicen con ocasion de las visitas a los
centros de trabajo o de las comprobaciones efectuadas mediante comparecencia
del sujeto inspeccionado en dependencias publicas.




Cada ejemplar de diligencia entregado o remitido a la empresa, debera ser
conservado a disposicion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social du-
rante un plazo de 5 afos, a contar desde la fecha de expedicién de cada uno
de ellos.

Centros y lugares de trabajo que pueden ser inspeccionados

La Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social es responsable de la vigilancia y control
del cumplimiento de normas de orden social en todos los sectores de actividad eco-
némica (industria, construccion, servicios y agricultura), exceptudndose solamente
algunos establecimientos, locales e instalaciones cuya vigilancia esté legalmente atri-
buida a otros érganos de las Administraciones Publicas.

Facultades de los funcionarios del sistema de Inspeccién de Trabajo en el
ejercicio de sus funciones

Los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social y los Subinspectores Laborales, en el
ejercicio de sus funciones, estdn autorizados para:

o Entrar libremente en cualquier momento y sin previo aviso en todo centro de tra-
bajo, establecimiento o lugar sujeto a inspeccidén y a permanecer en el mismo. Si
el centro sometido a inspeccion coincidiese con el domicilio de la persona fisica
afectada, deberdn obtener su expreso consentimiento o, en su defecto, la oportu-
na autorizacion judicial.

e Deigual manera, al efectuar una visita de inspeccién, deberan comunicar su
presencia a la empresa o a su representante o persona inspeccionada, a me-
nos que consideren que dicha comunicacién pueda perjudicar el éxito de sus
funciones.

e Requerir informacion, solo o ante testigos, a la empresa o al personal de la em-
presa sobre cualquier asunto relativo a la aplicacién de las disposiciones legales,
asi como a exigir la identificacién, o razén de su presencia, de las personas que se
encuentren en el centro de trabajo inspeccionado.

o Exigir la comparecencia de la empresa o de sus representantes y encargados, de
los trabajadores, de los perceptores o solicitantes de prestaciones sociales y de
cualesquiera sujetos incluidos en su dmbito de actuacién, en el centro inspec-
cionado o en las oficinas publicas designadas por el Inspector o Subinspector
actuante.



o Examinar en el centro de trabajo todo tipo de documentacién con trascendencia
en la verificacién del cumplimiento de la legislacion del orden social. El Inspec-
tor o Subinspector actuante podran requerir la presentaciéon de dicha documen-
tacién en las oficinas ptblicas correspondientes.

e Adoptar, en cualquier momento del desarrollo de sus actuaciones, las medidas
cautelares que estimen oportunas y sean proporcionadas a su fin, para impedir
la destruccidn, desaparicion o alteracion de la documentacién mencionada en el
apartado anterior, siempre que no cause perjuicio de dificil o imposible repara-
cion a los sujetos responsables o implique violacién de derechos.

Los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social estan autorizados ademds para:

o Hacerse acompaiar en las visitas de inspeccién por la empresa o su representan-
te, los trabajadores/as, sus representantes y por los peritos y técnicos de la em-
presa o habilitados oficialmente que estimen necesario para el mejor desarrollo
de la funcidn inspectora.

o Tomar o sacar muestras de sustancias y materiales utilizados o manipulados en
el establecimiento, realizar mediciones, obtener fotografias, videos, grabacion de
imégenes, levantar croquis y planos, siempre que se notifique a la empresa o a
su representante, asi como obtener copias y extractos de los documentos que se
indican en el punto anterior.

Finalmente, para el desarrollo de las funciones inspectoras, los Inspectores y Su-

binspectores podran solicitar la colaboracion de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad
competentes.

Medidas adoptadas en la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social

Si se constatasen incumplimientos de la normativa en el orden social, la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social podré adoptar las siguientes medidas:

o Advertir yrequerir al sujeto responsable, en vez de iniciar un procedimiento san-
cionador, cuando las circunstancias del caso asi lo aconsejen, y siempre que no
se deriven perjuicios directos a los trabajadores/as o a sus representantes.

e Requerir al sujeto responsable para que, en el plazo que se le senale, adopte las
medidas en orden al cumplimiento de la normativa de orden social o subsane las
deficiencias observadas en materia de prevencion de riesgos laborales, incluso
con su justificacién ante el funcionario actuante.




Informar o proponer la sustitucién de sanciones principales o accesorias, de
acuerdo con lo establecido en el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social, asi como en la Ley sobre derechos y libertades de
los extranjeros en Espaia.

Requerir a las Administraciones Publicas por incumplimiento de disposiciones
relativas a la salud o seguridad del personal civil a su servicio.

Iniciar el procedimiento sancionador mediante la extensién de actas de infrac-
ci6n o de infraccién por obstruccion.

Efectuar requerimientos de pago por deudas a la Seguridad Social, asi como ini-
ciar expedientes liquidatorios por débitos a la Seguridad Social y conceptos de
recaudacion conjunta o bonificaciones indebidas, mediante la practica de actas
de liquidacién.

Promover procedimientos de oficio para la inscripcién de empresas, afiliaciéon
y altas y bajas de trabajadores/as, asi como para el encuadramiento de empre-
sas y trabajadores/as en el régimen de la Seguridad Social adecuado, sin per-
juicio del inicio del expediente liquidatorio a que se refiere el apartado anterior,
si procediese.

Instar del correspondiente organismo la suspension o cese en la percepcion de
prestaciones sociales, si se constatase su obtencidn o disfrute en incumplimiento
de la normativa que las regula.

Instar del 6rgano administrativo competente la declaracién del recargo de las
prestaciones econémicas en caso de accidente de trabajo o enfermedad profe-
sional causados por falta de medidas de seguridad y salud laboral.

Proponer recargos o reducciones en las primas de aseguramiento de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales, en relacién a empresas por su compor-
tamiento en la prevencién de riesgos y salud laborales, con sujecién a la norma-
tiva aplicable.

Iniciar el procedimiento para la correcta aplicacion o para la devolucion de can-
tidades indebidamente aplicadas en los casos de colaboracién en la gestién de la
Seguridad Social.

Ordenar la paralizacién inmediata de trabajos o tareas por inobservancia de la
normativa sobre prevencién de riesgos laborales, de concurrir riesgo grave e in-
minente para la seguridad o salud de los trabajadores/as.



Comunicar al organismo competente los incumplimientos que compruebe en
la aplicacién y destino de ayudas y subvenciones para el fomento del empleo,
formacion profesional para el empleo y promocidn social, e iniciar el correspon-
diente expediente de devolucién de ayudasy subvenciones cuando proceda.

Proponer a su superior jerarquico la formulacién de comunicaciones y deman-
das de oficio ante la Jurisdiccion de lo Social.

En los supuestos en que la actuacién inspectora afecte a empresas establecidas
en otros Estados Miembros de la Unién Europea y los hechos comprobados sean
sancionables por el Estado miembro de origen de la empresa, estos hechos po-
dran ponerse en conocimiento de la autoridad competente del Estado Miembro
de origen para que inicie el procedimiento sancionador.

Informar al 6rgano competente de los resultados de la investigacién para la iden-
tificacién de los distintos sujetos responsables por los incumplimientos de las
normas, incluyendo los supuestos de responsabilidad solidaria o subsidiaria, asi
como para el sefialamiento de bienes para la efectividad de la via ejecutiva.

Informar a los Servicios Publicos de Empleo a efectos del reconocimiento de
acciones de orientacion, capacitacion y formacién profesional para el empleo
para los trabajadores/as en situacién de trabajo no declarado, empleo irregular
u otros incumplimientos detectados por la actividad inspectora, de acuerdo con
la legislacién aplicable.

Cuantas otras medidas se deriven de la legislacion en vigor.




Otras funciones desempeiia la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social

Ademas de la vigilancia y control del cumplimiento de la normativa en el orden social,
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social desarrolla las siguientes funciones:

¢ Funciones de asistencia técnica:

Facilitar informacidén y asistencia técnica a empresas, con ocasién del
ejercicio de la funcidén inspectora.

Proporcionar informacién y asistencia técnica a los trabajadores/asy a sus
representantes; comunicarles los resultados y consecuencias de las actua-
ciones inspectoras, cuando medie denuncia por parte de los mismos, e
indicarles las vias administrativas y judiciales para la satisfaccion de sus
derechos, cuando estos hayan sido afectados por incumplimientos em-
presariales comprobados en las actuaciones inspectoras.

Prestar asistencia técnica a entidades y organismos de la Seguridad Social,
y alas autoridades competentes de la Administracién General del Estado y
de las Comunidades Auténomas cuando les sea solicitada.

Informar, asistir y colaborar con otros érganos de las Administraciones
publicas respecto a la aplicaciéon de normas de orden social, o a la vigilan-
ciay control de ayudas y subvenciones ptblicas.

Emitir los informes que les sean solicitados por los 6rganos judiciales
competentes, en el ambito de las funciones y competencias inspectoras
cuando asi lo establezca una norma legal.

o Funciones de conciliaciéon, mediacion y arbitraje.

Conforme a la Disposicién adicional segunda del Real Decreto-ley
15/2020, de 21 de abril, de medidas urgentes complementarias para apo-
yar la economia a y el empleo.

El periodo de vigencia del estado de alarma declarado por el Real Decreto
463/2020, de 14 de marzo, por el que se declara el estado de alarma para
la gestién de la situacién de crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19,
asi como sus posibles prérrogas, no computara a efectos de los plazos de
duracién de las actuaciones comprobatorias de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social. Asimismo, no computara tal periodo en la duracién
de los plazos fijados por el funcionariado del Sistema de Inspeccion de



Trabajo y Seguridad Social para el cumplimiento de cualesquiera reque-
rimientos.

- Durante el periodo de vigencia del estado de alarma, declarado por el Real
Decreto 463/2020, de 14 de marzo y sus posibles prorrogas, quedan sus-
pendidos los plazos de prescripcion de las acciones para exigir responsa-
bilidades en lo que se refiere al cumplimiento de la normativa de orden
social y de Seguridad Social.

- Todos los plazos relativos a los procedimientos regulados en el Regla-
mento general sobre procedimientos para la imposicién de sanciones
por infracciones de orden social y para los expedientes liquidatorios de
cuotas de la Seguridad Social, aprobado por Real Decreto 928/1998, de
14 de mayo, estan afectados por la suspension de plazos administrativos
prevista en la disposicién adicional tercera del Real Decreto 463/2020, de
14 de marzo.

16.2. REGIMEN SANCIONADOR EN EL ORDEN SOCIAL

B Ley 14/94 B Ley 45/99 © RD 928/98 B LO 4/00 B RDLG 5/00 B Ley 32/06
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B 0.ESS/1452/16 B RDL 9/17 B Ley 6/17, Disp. Final 9° B Resol. 3-1-18 B RD
1078/17 B RDL 28/18 B RDL 6/19 B RDL 8/19 B RDL 32/2021

Las infracciones administrativas en el orden social

Son infracciones administrativas en el orden social las acciones u omisiones de los
distintos sujetos responsables (personas fisicas o juridicas y comunidades de bienes)
tipificadas y sancionadas como tales en la normativa del orden social. Las infraccio-
nes se califican como leves, graves o muy graves en funcién de los derechos y deberes
afectados en cada caso.

Tipos de infracciones

En funcién de la normativa de orden social infringida, se distinguen los siguientes ti-
pos de infracciones administrativas:

o Infracciones laborales: se incluyen aqui las acciones u omisiones de las empre-
sas contrarias a las normas legales, reglamentarias y cldusulas normativas de los




convenios colectivos en materia de relaciones laborales, tanto individuales como
colectivas, de colocacion, empleo, formacion profesional para el empleo, de tra-
bajo temporal y de insercién sociolaboral.

También se incluyen en este apartado las infracciones en materia de prevencién
de riesgos laborales, las acciones u omisiones de las empresas, de las entidades
que actiien como servicios de prevencién ajenos a las empresas, las auditoras
y las formativas en dicha materia y ajenas a las empresas, asi como las de los
promotores y propietarios de obra y los trabajadores/as por cuenta propia, que
incumplan las normas legales, reglamentarias y cldusulas normativas de los con-
venios colectivos en materia de seguridad y salud en el trabajo sujetas a respon-
sabilidad, las infracciones en materia de derechos de informacién y consulta de
los trabajadores/as en las empresas y grupos de empresas de dimensién comu-
nitaria y las derivadas de incumplimiento de las obligaciones relativas a las con-
diciones de trabajo de los trabajadores/as desplazados temporalmente a Espana
en el marco de una prestacion transnacional.

o Infracciones en materia de Seguridad Social: referentes a las acciones y omisio-
nes de los sujetos responsables contrarias a la normativa legal y reglamentaria
que regula el sistema de la Seguridad Social.

o Infracciones en materia de movimientos migratorios y trabajo de extranjeros.

o Infracciones en materia de sociedades cooperativas.

o Infracciones por obstruccion a la labor inspectora: comprende, entre otras, las
conductas que perturban, retrasan o impiden el ejercicio de las funciones de vi-

gilancia y control del cumplimiento de la normativa del orden social que tienen
encomendadas los Inspectores y Subinspectores.

Sujetos responsables de la infraccion

Son aquellos que incurren en la conducta, accién u omisidn, tipificada como infrac-
cién en la normativa del orden social. En particular, y segtin el tipo de materia, los
responsables son los siguientes:

o Enlarelacién laboral: la empresa.
o En materia de prestaciones de Seguridad Social: las empresas, trabajadores/as

por cuenta propia o ajena o asimilados, perceptores y solicitantes de prestacio-
nes, las entidades de formacién o aquellas que asuman la organizacién de las



acciones de formacién profesional, los solicitantes y personas beneficiarias de
ayudas y subvenciones publicas de Formacién profesional para el empleo, las
Mutuas colaboradoras con la Seguridad Social, y demés entidades colaboradoras
en la gestidn.

En materia de colocacién, fomento de empleo y formacién profesional para el
empleo: las empresas y los trabajadores/as, los solicitantes de ayudas y subven-
ciones publicasy, en general, las personas fisicas o juridicas.

En materia de trabajo de extranjeros: las empresas y los trabajadores/as por
cuenta propia.

En materia de movimientos migratorios: los transportistas, agentes, consignata-
rios, representantes, trabajadores/as y otros que intervengan.

Las cooperativas respecto a sus socios trabajadores/as y socios de trabajo.

Las agencias de colocacidn, las empresas de trabajo temporal y las empresas
usuarias respecto a sus obligaciones.

En materia de prevencion de riesgos laborales: las empresas titulares del centro
de trabajo, los promotores, propietarios de obra y los trabajadores/as por cuenta
propia que incumplan las obligaciones que se deriven de la normativa aplicable.

Las entidades que actien como servicios de prevencion ajenos a las empresas,
las personas o entidades que desarrollen la actividad de auditoria del sistema de
prevencion de las empresas y las entidades acreditadas para desarrollar y certifi-
car la formacién en materia de prevencién de riesgos laborales, que incumplan
las normas sobre dicha materia.

Las personas fisicas o juridicas y las comunidades de bienes titulares de los cen-
tros de trabajo y empresas de dimensién comunitaria situadas en territorio espa-
nol que incumplan las obligaciones de informacién y consulta a los trabajado-
res/as, segiin su normativa especifica.

Las empresas incluidos en el &mbito de aplicacién de la normativa legal que re-
gula el desplazamiento de trabajadores/as en el marco de una prestacion de ser-
vicios transnacional, respecto de las condiciones de trabajo que deben garantizar
a dichos trabajadores/as desplazados temporalmente a Espana.

Las sociedades europeas y sociedades cooperativas europeas con domicilio so-
cial en Espana.




o Las empresas de inserciéon que incumplan las obligaciones que se tipifican en la
Ley 44/2007, de 13 de diciembre.

o Las fundaciones y asociaciones de utilidad publica beneficiarias de donacio-
nesy acciones de patrocinio para el desarrollo de actividades de insercién y de
creacion de empleo de personas con discapacidad, como medida alternativa al
cumplimiento de la obligacién de reserva de empleo a favor de las personas con
discapacidad.

Prescripcion de las infracciones

Con cardcter general, las infracciones en el orden social prescriben a los tres afios con-
tados desde la fecha de la infraccién, salvo en los casos siguientes:

o Enmateria de Seguridad Social, las infracciones prescribiran a los cuatro anos.

o Enmateria de prevencion de riesgos laborales, las infracciones leves prescribiran
al ano; las graves, a los 3 afios, y las muy graves, a los 5 afnos.

o Enmateria de sociedades cooperativas, las leves, a los 3 meses; las graves, a los 6
meses, y las muy graves, al ano (salvo lo previsto en las leyes autonémicas apro-
badas al respecto).

o En materia de trabajo de extranjeros, las leves, a los 6 meses; las graves, a los 2
anos, y las muy graves, a los 3 afos.



Régimen de sanciones administrativas que pueden imponerse

Al igual que las infracciones, las sanciones administrativas que pueden imponerse a
los distintos sujetos responsables por incumplimientos de la normativa de orden so-
cial se encuentran tipificadas.

Las sanciones son impuestas por las autoridades laborales competentes a propuesta
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, previa instruccién del oportuno ex-
pediente y conforme a un procedimiento administrativo especial que se inicia con la
extension de acta de infraccidn.

Las sanciones pueden ser de varios tipos:
e Multa pecuniaria.

o Pérdida automatica de ayudas, bonificaciones y beneficios derivados de progra-
mas de empleo o formacién profesional para el empleo y exclusién del acceso a
las mismas durante un periodo méximo de 2 anos (o 5 anos en caso de infraccio-
nes muy graves).

e Devolucién de las cantidades indebidamente percibidas o no aplicadas correc-
tamente como subvenciones o ayudas de fomento del empleo o formacién pro-
fesional para el empleo.

o Pérdida temporal de la pensién o prestacién, o la extincién de la prestacién o
subsidio por desempleo o por incapacidad temporal, en el caso de personas tra-
bajadoras, solicitantes o beneficiarias de pensiones o prestaciones de la Seguri-
dad Social, en funcién de la gravedad de la infraccién cometida. Ademas podran
ser excluidos del derecho a percibir cualquier prestacién econémica y ayuda de
fomento de empleo durante un afo, asi como participar en acciones de forma-
cion profesional para el empleo durante el mismo periodo, en caso de infraccio-
nes muy graves.

e Por otro lado, las personas trabajadoras que incurran en infracciones en materia
de empleo, formacién profesional, ayudas para fomento de empleo y prestacio-
nes por desempleo de nivel contributivo o asistencial perderan los derechos que
como demandantes de empleo tuvieran reconocidos, quedando sin efecto su
inscripciéon como desempleados.

o Ademas de las sanciones senaladas, existen otras especificas respecto de deter-
minados sujetos responsables como las Mutuas Colaboradoras de la Seguridad
Social, Empresas que colaboran voluntariamente en la gestion, las Empresas de




Trabajo Temporal y las empresas usuarias.

o En materia de trabajo de extranjeros, cuando el infractor sea extranjero, podra
aplicarse, en lugar de la sancion de multa, la expulsidn del territorio espafiol.

Cuantias de las multas y autoridad competente para imponerlas

La cuantia de las sanciones consistentes en multa pecuniaria depende de la materia
en la que se ha producido la infraccién, de la gravedad de ésta y de la presencia de
determinadas circunstancias que permiten graduar la sancién en sus tramos minimo,
medio o méaximo.

Entre los criterios previstos legalmente para graduar las sanciones figuran, entre otros,
la negligencia e intencionalidad del sujeto infractor, fraude o connivencia, incumpli-
miento de las advertencias previas y requerimientos de la Inspeccion, cifra de nego-
cios de la empresa, nimero de trabajadores/as o personas beneficiarias afectados en
su caso, perjuicio causado y cantidad defraudada.

En algunas materias, como en prevencién de riesgos laborales, se establecen criterios
especificos de graduacidn de las sanciones.

Las multas pueden incrementarse sustancialmente en aquellos casos en los que la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social aprecia la existencia de reincidencia.

En el supuesto de infracciones muy graves, se entendera que la empresa incurre en
una infraccién por cada una de las personas trabajadoras que hayan solicitado, obte-
nido o disfruten fraudulentamente de las prestaciones de Seguridad Social

Segun la normativa del orden social que se haya infringido y la gravedad de la infrac-
cioén, las cuantias de las sanciones son las siguientes:

o Las infracciones en materia de relaciones laborales y empleo, Seguridad Social,
movimientos migratorios y trabajo de extranjeros, en materia de empresas de tra-
bajo temporal y empresas usuarias, asi como las infracciones por obstruccién a la
actuacidn inspectora se sancionaran:

a. Lasleves, en su grado minimo, con multas de 70 a 150 euros; en su grado
medio, de 151 a 370 euros; y en su grado méaximo, de 371 a 750 euros.

b. Lasgraves con multa, en su grado minimo, de 751 a 1.500 euros, en su grado
medio de 1.501 a 3.750 euros; y en su grado maximo de 3.751 a 7.500 euros.



C.

Las muy graves con multa, en su grado minimo, de 7.501 a 30.000 euros;
en su grado medio de 30.001 a 120.005 euros; y en su grado maximo de
120.006 euros a 225.018 euros.

Las infracciones graves por infracciéon de la normativa sobre contratacion;
prohibicién supuesto ERTE, contrataciones por ETT fuera de supuestos le-
gales y por las empresas usuarias, y las cometidas por ETT establecidas en
otros estados miembros de la Unién Europea o en Estados signatarios del
Acuerdo sobre el Espacio Econémico Europeo), y empresas usuarias esta-
blecidas o que ejerzan su actividad en Espana, se sancionaran con la multa
siguiente: en su grado minimo, de 1.000 a 2.000 euros; en su grado medio, de
2.001 a 5.000 euros y, en su grado maximo, de 5.001 a 10.000 euros.

Las infracciones sefialadas en los articulos 22.3, 23.1.b) (no ingresar, en la for-
ma y plazos reglamentarios, las cuotas correspondientes que por todos los
conceptos recauda la Tesoreria General de la Seguridad Social o no efectuar
el ingreso en la cuantia debida), y 23.1.k) (retener indebidamente, no ingre-
séandola dentro de plazo, la parte de cuota de Seguridad Social descontada a
su dotacién personal o efectuar descuentos superiores a los legalmente esta-
blecidos, no ingresandolos en el plazo reglamentario) se sancionaran:

- Lainfraccién grave del articulo 22.3 se sancionara con la multa si-
guiente: en su grado minimo, con multa del 50 al 65% del importe
de las cuotas de Seguridad Social y demas conceptos de recauda-
cién conjunta no ingresados, incluyendo recargos, intereses y cos-
tas; en su grado medio, con multa del 65,01 al 80%; y en su grado
méaximo, con multa del 80,01 al 100%.

- La infraccién muy grave del articulo 23.1.b) se sancionaré con la
multa siguiente: en su grado minimo, con multa del 100,01 al 115%
del importe de las cuotas de Seguridad Social y demas conceptos de
recaudacién conjunta no ingresados, incluyendo recargos, intere-
ses y costas; en su grado medio, con multa del 115,01 al 130%; y en
su grado maximo, con multa del 130,01 al 150%.

- La infraccién muy grave del articulo 23.1.k) se sancionara con la
multa siguiente: en su grado minimo, con multa del 100,01 al 115%
del importe de las cuotas de Seguridad Social no ingresadas y des-
contadas a los profesionales o del exceso del descuento previsto
legalmente, incluyendo recargos, intereses y costas; en su grado
medio, con multa del 115,01 al 130%; y en su grado méximo, con
multa del 130,01 al 150%.




Las infracciones senaladas en los articulos 22.2 (no solicitar la afiliacién
inicial o el alta de los personas empleadas que ingresen a su servicio, o
solicitar la misma, como consecuencia de actuacién inspectora, fuera del
plazo), 22.7 a) (personas trabajadoras por cuenta propia), 22.16 (baja en
un régimen de la Seguridad Social de personas trabajadoras por cuenta
ajena pese a que contintien la misma actividad laboral o mantengan idén-
tica prestacion de servicios, sirviéndose de un alta indebida en un régimen
de trabajadores y trabajadoras por cuenta propia) y 23.1.a) (dar ocupaciéon
como trabajadores/as a personas beneficiarias o solicitantes de pensiones
u otras prestaciones periddicas de la Seguridad Social, cuyo disfrute sea
incompatible con el trabajo por cuenta ajena), se sancionaran:

- Lainfraccién grave de los articulos 22.2, 22.7 a) y 22.16 se sancio-
nard con la multa siguiente: en su grado minimo, de 3.750 a 7.500
euros; en su grado medio, de 7.501 a 9.600 euros y, en su grado
maximo, de 9.601 a 12.000 euros.

- La infraccién muy grave del articulo 23.1.a) se sancionara con la
multa siguiente: en su grado minimo, de 12.001 a 30.000 euros; en
su grado medio, de 30.001 a 120.005 euros y, en su grado maximo,
de 120.006 a 225.018 euros.

No obstante, cuando con ocasién de una misma actuacion de inspeccién
se detecten varias infracciones de las senaladas, la sancién que en su caso
se proponga para cada una de ellas, graduada conforme a los criterios es-
tablecidos, se incrementard en:



- Un 20% en cada infracciéon cuando se trate de 2 trabajadores/as,
personas beneficiarias o solicitantes.

- Un 30% en cada infracciéon cuando se trate de 3 trabajadores/as,
personas beneficiarias o solicitantes.

- Un 40% en cada infracciéon cuando se trate de 4 trabajadores/as,
personas beneficiarias o solicitantes.

- Un50% en cada infraccién cuando se trate de 5 o mas trabajadores/
as, personas beneficiarias o solicitantes.

En ningln caso, la cuantia correspondiente a la infraccién prevista en el
articulo 22.2 podra exceder de 12.000 euros, ni la prevista en el articulo
23.1.a) podrd exceder de 225.018 euros para cada una de las infracciones.

f. Cuando la actuacién inspectora de la que se derive la obstruccién fuera
dirigida a la comprobacién de la situacién de alta de los trabajadores/as
que presten servicios en una empresa y el incumplimiento de las obliga-
ciones de la empresa pudiera dar lugar a la comisién de las infracciones
tipificadas en los articulos 22.2 y 23.1.a), las infracciones por obstruccién
se sancionardn:

- Las calificadas como graves: en su grado minimo, con multa de
3.750 a 7.500 euros; en su grado medio, de 7.501 a 9.600 euros y, en
su grado méaximo, de 9.601 a 12.000 euros.

- Las calificadas como muy graves: en su grado minimo, con una
multa de 12.001 a 30.000 euros; en su grado medio, de 30.001 a
120.005 eurosy, en su grado maximo, de 120.006 a 225.018 euros.

Las sanciones impuestas por las infracciones muy graves tipificadas en las letras
d), e) y f) del apartado 1 del articulo 16, y en las letras a) y h) del apartado 1 del
articulo 23, asi como las sanciones por obstruccién calificadas como muy graves
en el parrafo anterior, una vez firmes, se haran ptblicas en la forma que se prevea
reglamentariamente.

Las infracciones en materia de prevencién de riesgos laborales se sancionaran:

a. Las leves, en su grado minimo, con multa de 45 a 485 euros; en su grado
medio, de 486 a 975 euros; y en su grado maximo, de 976 a 2.450 euros.




b. Las graves con multa, en su grado minimo, de 2.451 a 9.830 euros; en su
grado medio, de 9.831 a 24.585 euros; y en su grado maximo, de 24.586 a
49.180 euros.

c. Las muy graves con multa, en su grado minimo, de 49.181 a 196.745 euros;
en su grado medio, de 196.746 a 491.865 euros; y en su grado maximo, de
491.866 a 983.736 euros.

o Las sanciones impuestas por infracciones muy graves, una vez firmes, se haran
publicas en la forma que se determine reglamentariamente.

o Las infracciones, por faltas graves y muy graves de las entidades especializadas
que actiien como servicios de prevencion ajenos a las empresas, de las personas
o entidades que desarrollen la actividad de auditoria del sistema de prevencion
de las empresas y de las entidades acreditadas para desarrollar o certificar la for-
macioén en materia de prevencion de riesgos laborales, podran dar lugar, ademas
de a las multas previstas en este articulo, a la cancelacién de la acreditacién otor-
gada por la autoridad laboral.

o Lassanciones en materia de Seguridad Social cuando se deriven de actas de in-
fracciéon y liquidacién que se refieran a los mismos hechos y se practiquen si-
multdneamente, se reduciran automaticamente al 50% de su cuantia si el sujeto
infractor manifiesta su conformidad con la liquidacién practicada, ingresando
su importe en el plazo procedente. Esta reduccién automadtica solo podra apli-
carse en el supuesto de que la cuantia de la liquidacién supere la de la sancién
propuesta inicialmente.

o Lasinfracciones en materia de cooperativas se sancionaran:

- Lasleves, con multa de 450 a 905 euros.

- Las graves, con multa de 906 a 4.545 euros.

- Las muy graves, con multa de 4.546 a 45.504 euros.

Procedimiento sancionador

o Laimposicién de las sanciones por infracciones a la normativa de orden social
le corresponde a la autoridad laboral competente. La autoridad laboral puede
ser un 6rgano con potestad sancionadora en esta materia de la Administraciéon
General del Estado o bien de la Administracién de la Comunidad Auténoma.



Tales sanciones son impuestas a propuesta de la Inspeccién de Trabajo y Seguri-
dad Social, previa instruccién del oportuno expediente y conforme a un procedi-
miento administrativo especial.

El procedimiento sancionador se inicia con la extensién de acta de infracciéon
por la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social que es notificada a su titular o
titulares.

Enlas actas de infraccion se identifica el sujeto o sujetos responsables, se sefialan
los hechos y circunstancias comprobadas por el funcionariado y que motivan el
acta, el tipo y la calificacién como leve, grave o muy grave de la infracciéon que
tales hechos suponen, los criterios de graduacién y la cuantia de la sancién pro-
puesta.

En su caso, se indican las sanciones accesorias propuestas y los responsables so-
lidarios o subsidiarios de la infraccidon de acuerdo a la normativa de aplicacion.

Cuando el acta de infraccidon en materia de prevencion de riesgos laborales se
extienda a la vista del informe emitido como consecuencia de las actuaciones
practicadas previamente por el personal funcionario técnico habilitado por las
Administraciones publicas, se hard expresa mencién de tal circunstancia en el
acta, y se indicara que se actia por expediente administrativo.

Las actas de infraccién han de identificar el 6rgano competente para resolver el
expediente, asi como el érgano competente para realizar los actos de instrucciéon
y ordenaci6n del expediente sancionador, ante la cual las personas interesadas
podran presentar alegaciones. El plazo para presentar alegaciones es de 15 dias
habiles, contados a partir del dia siguiente al de la notificacién del acta.

Transcurrido el plazo de alegaciones, el 6rgano competente dictara la resolucién
correspondiente. Esta resolucién podra confirmar el acta de infraccién, modifi-
carla o dejarla sin efecto.

Las resoluciones recaidas son notificadas a las personas interesadas, advirtién-
doles de los recursos que corresponden contra ellas, érgano administrativo o ju-
dicial ante el que hubieran de presentarse y plazo para interponerlos.

En el supuesto de que la resolucién imponga sanciones pecuniarias, la resolu-
cion senalard el plazo, lugar y forma de efectuar el ingreso en periodo voluntario,
asi como las advertencias correspondientes respecto de su cobro por via ejecu-
tiva si no se procede al pago en periodo voluntario y no se interpone, en su caso,
el correspondiente recurso.




16.3. DERECHOS DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIAS SEXUALES
B LO 10/2022 B® LET art. 37.8, 40.4, 45.1, 49.1, 53.4 y 55.5

Novedades introducidas por la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia de la libertad sexual

Para impulsar la prevencién de las violencias sexuales y garantizar los derechos de to-
das las victimas, se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajado-
res (mediante Disposicién Final decimocuarta, los articulos 37.8, 40.4, 45.1,49.1, 53.4,
55.5) a fin de introducir diversos derechos laborales para las victimas de violencias
sexuales, en linea con lo previsto para las victimas de violencia de género.

Estos derechos son la reduccion o reordenacion del tiempo de trabajo, movilidad geo-
grafica, cambio de centro de trabajo, adaptacion del puesto y apoyos que precisen por
razo6n de su discapacidad para su reincorporacion, a la suspension de la relacion labo-
ral con reserva de puesto de trabajo y a la extincién del contrato de trabajo.

Las novedades afectan, asimismo, a la Ley General de la Seguridad Social fundamen-
talmente en concordancia con las modificaciones del ET.
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