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¢Qué entendemos por relacion laboral?

La relacion laboral es aquella por la que un frabajador/a presta
voluntariamente sus servicios en el dmbito de organizacién y
direccidon de otra persona que recibe el nombre de empresario/a,
a cambio de una remuneracion.

Normativa que regula las relaciones laborales

Las normas bdsicas que regulan las relaciones laborales son las
siguientes:

Constitucion

Estatuto de los trabajadores

Convenio colectivo

Contrato

Es importante tener en cuenta el principio de jerarquia normativa,
segun el cual las normas de rango inferior solo pueden contrade-
cir a las normas de rango superior para mejorar las condiciones,
nunca para empeorarlas; es decir, si el Estatuto de los trabajado-
res dice que la jornada es de 40 horas semanales, no puede haber
convenios de 43 horas, pero si, en cambio, de 37,5 horas.

La Constitucion espaiiola

La Constitucidon es la norma suprema y prevalece sobre el resto
de las leyes. Ampara derechos laborales basicos como el derecho
al tfrabajo, el derecho a huelga y a la libertad sindical, el derecho a
una remuneracion suficiente y el derecho a que no haya discrimi-
nacion por razén de sexo.

Relaciones laborales



El Estatuto de los trabajadores

Es la norma laboral basica y establece los derechos y las obligaciones
entre los trabajadores/as por cuenta ajena y los empresarios/as.
Para mds informacion, puedes consultar el Estatuto de los
frabajadores.

El pasado 28 de diciembre de 2021 se publicé en el BOE (Boletin
Oficial del Estado) el Real decreto ley 32/2021, de 28 de diciem-
bre, que prevé una recopilacidon de medidas urgentes para garan-
tizar la estabilidad en el empleo y la tfransformacion del mercado
de frabajo, y que tiene como objetivo poner fin a la temporalidad
de los contratos y reducir la precariedad laboral.

La nueva reforma laboral establece modificaciones que afectan a
varios dmbitos. Entre las medidas, destacan las siguientes:

a) Simplificacién de confratos y reduccion de la temporalidad
laboral.

b) Mejoras en el ambito de la negociacién colectiva.
¢) Mds regulacién en la subcontratacién de las empresas.
d) Potenciacién de las medidas de flexibilidad interna: ERTE y

mecanismo RED.

Toda la informacion sobre esta legislacidn la encontraras en el
Boletin Oficial del Estado.

Relaciones laborales


https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-11430-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-11430-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-21788

El convenio colectivo

Esunacuerdo que surgedelanegociacidonentrelosrepresentantes
de los trabajadores/as (sindicatos o comité de empresa) y repre-
sentantes de los empresarios/as (patronal). Esta norma laboral
regula cudles son las condiciones de trabajo de un sector de
actividad o empresa concreta.

\‘@"/

El convenio constard en el contrato de frabajo, que no puede
contradecirse en ningun caso en perjuicio del tfrabajador/a.

En caso de que no se tenga convenio colectivo, habra que consul-
tar el Estatuto de los trabajadores/as, que es la norma de minimos
basica de los trabajadores/as por cuenta ajena.

Aspectos que tener en cuenta con la nueva reforma:

— Se recupera la ultraactividad de los convenios.

— Los salarios del convenio sectorial vuelven a prevalecer.

Puedes consultar los convenios colectivos visitando el buscador
de convenios de la Generalitat de Catalunya.

Relaciones laborales


https://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals/convenis_colectius/cercador_de_convenis/
https://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals/convenis_colectius/cercador_de_convenis/
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¢QUE ES EL CONTRATO DE TRABAJO?

Es un acuerdo entre la empresa y el trabajador/a por el que el
trabajador/a tiene la obligacién de prestar unos servicios deter-
minados por cuenta de la empresa y bajo su direcciéon a cambio
de un salario.

El contrato supone unos derechos para la persona trabajadora
gue son obligaciones para la empresa. Al mismo tiempo, la per-
sona trabajadora adquiere unas obligaciones que son derechos
para las empresas.

Los contratos de trabajo no pueden empeorar las condiciones
pactadas en los convenios; solo pueden mejorar el contenido.

Derechos de los trabajadores/as:

- A la ocupacion efectiva durante la jornada de frabajo.

- A la promocién y la formacioén en el trabajo.

- A no recibir discriminacion para acceder a su puesto de trabajo.
- A la integridad fisica y a la intimidad.

- A percibir puntualmente la remuneracion pactada.

- Otros derechos que establece el contfrato de trabajo.

Deberes de los trabajadores/as:

- Cumplir las obligaciones concretas del puesto de trabajo de
conformidad con los principios de buena fe y diligencia.

- Cumplir las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

— Cumplir las 6rdenes y las instrucciones de la empresa en el
ejercicio de su funcion directiva.

- No llevar a cabo la misma actividad que la empresa ni entrar
en competencia con esta.

- Contribuir a mejorar la productividad.



FORMALIZACION DEL CONTRATO

El contrato de trabajo se puede formalizar por escrito o de
palabra. Es obligatorio hacerlo por escrito cuando lo exija una
disposicion legal, y siempre lo es en los contratos de los tipos
siguientes:

— Formativos (en alternancia y practica profesional)
— Temporales (situaciones previsibles e imprevisibles)
— A tiempo parcial, fijo discontinuo y de relevo

— A domicilio

— Con trabajadores/as que se contratan en Espafa al servicio
de empresas espafiolas en el extranjero

— Para un tiempo determinado, con una duracidén superior a
cuatro semanas

— Cada una de las partes puede exigir que el contrato se ce-
lebre por escrito en cualquier momento del transcurso de la
relacién laboral

En la pagina del SEPE (Servicio Publico de Empleo Estatal)
puedes encontrar los modelos y las caracteristicas de los contratos.


https://www.sepe.es/HomeSepe/ca/empresas/Contratos-de-trabajo/modelos-contrato
https://www.sepe.es/HomeSepe/ca/empresas/Contratos-de-trabajo/modelos-contrato

Por circunstancias de la En alternancia con el
produccién trabajo
— Personas de hasta 30 afios

Ordinario

Situaciones  Situaciones

Fijo discontinuo
imprevisibles previsibles

Trabajos estacionales o actividades

— Duracién minima de 3 meses
y hasta 2 afios

MERIIDE Ma):;tno o — Jornada del 65 % el primer afio de temporada
meses as y jornada del 85 % el segundo afio
Interinidad

e Obtencion practica
(sustitucion) profesional

— Duracién minima de 6 meses
y maximo 1 afio
— Retribucion fijada en el
convenio colectivo

1) Contrato indefinido ordinario

Se suscribe para trabajar en una empresa sin establecer un limite
de tiempo. Jornada: a tiempo completo o parcial, o para la presta-
cion de servicios fijos discontinuos.

ﬂgﬂ: Con la nueva reforma laboral, el contrato indefinido se convierte
en la norma general de contratacion.

2) Contrato fijo discontinuo

El contrato por tiempo indefinido fijo discontinuo se concertard
para la realizacidn de trabajos de naturaleza estacional o vincula-
dos a actividades productivas de temporada o para el desarrollo
de aquellos que no tengan esta naturaleza, pero que, siendo de
prestacion intermitente, tengan periodos de ejecucién ciertos,
determinados o indeterminados.

14 Contrato de trabajo



Los trabajadores/as de confratos fijos discontinuos deben con-
vocarse en el orden y del modo que determinen los convenios
colectivos respectivos y, en el contrato, debe aparecer la duracidn
estimada de la actividad, la jornada vy la distribucién horaria de
una manera orientativa.

A efectos de antigliedad, hay que tener en cuenta toda la duracién
de la relacion laboral y no el tiempo de servicios efectivamente
prestado.

3) Contratos temporales

3a) Por circunstancias de la produccién

Este tipo de contrato se utiliza para atender las exigencias pun-
tuales del mercado, una acumulacién de tareas o un exceso de
pedidos dentro de la actividad normal de la empresa. Por este
motivo, debe constar la causa o las circunstancias que lo justifican
y hay que determinar la duracion. Debe formalizarse verbalmente
o por escrito y tiene una duracion limitada en el tiempo.

Después de la reforma laboral publicada el 28 de diciembre de
2021, los contfratos temporales tienen dos modalidades:

— Por situaciones imprevisibles: no pueden tener una duracion
superior a seis meses con la posibilidad de una prérroga de seis
meses mas.

— Por situaciones previsibles: se puede hacer durante un total
de 90 dias, nunca de manera continuada.



3b) Por sustitucién de persona trabajadora

En el contrato hay que indicar el nombre del trabajador/a sus-
tituido y la causa de la sustitucién. La duracion del contrato es
hasta que el trabajador/a sustituido se reincorpore o hasta que
venza el plazo para que se reincorpore.

Existen tres tipos de supuestos:

— Persona sustituida con reserva del puesto de trabajo

— Para completar la jornada reducida de un trabajador/a

— Para cubrir temporalmente un puesto de frabajo hasta su
cobertura definitiva con un contrato indefinido

Si no tiene lugar ninguna de estas circunstancias y el frabajador/a
sigue trabajando, el contrato se convierte en indefinido.

Adquiere la condicidn de fija la persona que ocupe un puesto de
trabajo duranfe mas de 18 meses en un periodo de 24 meses.

4) Contratos formativos

Hay dos tipos de contrato: el contrato de formacidén en alter-
nancia y de obtencién de la practica profesional (que no tiene
que ver con el convenio en practicas). Los dos estan destinados a
mejorar la formacién profesional de las personas jévenes.

— Contrato de formacién en alternancia: para compaginar con
los estudios con una jornada no superior al 65 % el primer afio y
85 % el segundo afio. Dirigidos a personas menores de 30 afios y
con una duracién maxima de dos afios de confrato.

No obstante, no se aplica ningun limite de edad cuando los estu-
dios sean universitarios, certificados de profesionalidad de nivel
3 o ciclos formativos y cursos de especializacion de formacién
profesional, ni tampoco a personas con discapacidad o en riesgo
de exclusién social.



— Contrato para adquirir practica profesional: para ir adqui-
riendo experiencia en el sector profesional de interés. Con una
duraciéon minima de seis meses y un maximo de un afo. La re-
tribucidn debe estar fijada en el convenio colectivo y se puede
llevar a cabo en un maximo de tres afos al acabar los estudios.

ZY si soy una persona voluntaria? Aspectos legales y docu-
mentales del voluntariado:

La relacion entre el voluntario/a y la entidad que lo acoge debe
formalizarse por escrito, mediante una hoja de compromiso
donde se recogen los detalles especificos de la relacién, como la
formacidn, los horarios, las funciones que hay que prestar...

De esta relacion surgen unos derechos y unos deberes aplicables
a cada una de las partes y que recoge la Ley 25/2015, de 30 de
julio, del voluntariado y del fomento del asociacionismo.

Para mas informacion, puedes consultar la web de voluntariado
de la Generalitat de Catalunya.

Incentivos y ayudas para la contratacion de colectivos espe-
cificos:

Las empresas se pueden acoger a varias ayudas, subvenciones y
bonificaciones en las cuotas empresariales de la Seguridad Social
para la contfratacién de determinados perfiles de trabajadores/as:

— Personas con discapacidad.

— Personas en riesgo de exclusion social o destinatarias de la
renta minima de insercion.


http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6930/1438814.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6930/1438814.pdf
https://voluntariat.gencat.cat/
https://voluntariat.gencat.cat/

— Personas mayores de 45 afios en situacion de paro.
— Joévenes de 16 a 30 afios en situacién de paro.
— Mujeres y victimas de la violencia machista.

— Bonificaciones de cuotas por transformar contratos en practi-
cas, de relevo y de sustitucion en indefinidos.

— Victimas del terrorismo.

Encontraras mas informacién sobre la normativa vigente en la
pagina del SEPE.

¢SABIAS QUE...? En las empresas con 50 o mas trabajadores/as,
como minimo el 2 % de la plantilla deben ser trabajadores/as con
discapacidad reconocida igual o superior al 33 %.

Para mas informacion sobre la contratacion de personas
con discapacidad, puedes consultar el Canal Empresa de la
Generalitat de Catalunya.

iPARA SABER MAS! Garantia Juvenil es una iniciativa europea para
reducir el paro juvenil destinada a jévenes de entre 16 y 29 afios.

En el marco del programa enconftraras, entre otros servicios:

- Contratacion en practicas: para jévenes que buscan un primer
trabajo. Para disfrutar de los servicios hay que darse de alta en
el programa. Se puede hacer en cualquier oficina del SOC o por
internet.


https://canalempresa.gencat.cat/ca/01_que_voleu_fer/02_comencar_un_negoci/06_contractar_treballadors/01_quan_i_com_s_han_de_contractar_treballadors/01_tramits_per_a_la_contractacio_de_treballadors/03_ajuts_i_subvencions_a_la_contractacio
https://canalempresa.gencat.cat/ca/01_que_voleu_fer/02_comencar_un_negoci/06_contractar_treballadors/contractacio-persones-amb-discapacitat/
https://canalempresa.gencat.cat/ca/01_que_voleu_fer/02_comencar_un_negoci/06_contractar_treballadors/contractacio-persones-amb-discapacitat/
http://garantiajuvenil.gencat.cat/ca/apunta-thi/

EL PERIODO DE PRUEBA

Es el periodo durante el que tanto la empresa como el trabajador/a
tienen la posibilidad de dar por acabado el contrato sin alegar
ninguna causa y sin preaviso. Este periodo se puede establecer o
no y debe aparecer en el contrato de trabajo. La duracién maxima
se establece en los convenios colectivos y, en caso de que no se
establezca, no puede superar los seis meses para personal técni-
co titulado, o los dos meses para el resto de los trabajadores/as.

Para los contratos de duracidon determinada que se formalizan
por una duracién inicial inferior a seis meses, el periodo de prue-
ba debe ser como méximo de un mes.

Caracteristicas del periodo de prueba:

— Se tienen los mismos derechos y deberes que los vinculados
al puesto de trabajo que se ocupe.

— Este tiempo computa para la antigliedad.

— Las incapacidades temporales interrumpen el computo de
tiempo siempre que lo acuerden ambas partes.

— No se puede establecer un periodo de prueba cuando el tra-
bajador/a ya haya ejercido las mismas funciones en la empre-
sa con anterioridad bajo cualquier modalidad de contratacién.

1. ¢SABIAS QUE...?

1. Durante el periodo de prueba tienen que darte de altaen la
Seguridad Social y también tienen que remunerarte por todos los
dias trabajados.

2. Cuando el periodo de prueba lo acaba el empresario/a de
manera unilateral, tienes derecho a acceder a la prestacion de
desempleo, siempre que reunas los requisitos exigidos.

jAtencion! Hay una excepcion en el caso del contrato indefinido
para personas emprendedoras, con un afio de periodo de prueba.
Habria que estudiar cada caso en particular.



LOS CONTRATOS DE TRABAJO EN LAS
EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Empresa de trabajo temporal (ETT): es la que tiene como acti-
vidad poner a disposicién de ofra empresa usuaria (cliente de la
ETT), con caracter temporal, tfrabajadores/as contratados por la
ETT, mediante el contrato de puesta a disposicién (CPD).

Este tipo de contratacién, donde se ceden temporalmente
trabajadores/as a otra empresa, solo se puede hacer a través
de empresas de trabajo temporal que estén autorizadas en los
términos que prevé la Ley 14/1994.

¢Cudndo se pueden formalizar los contratos de puesta a dis-
posicion?

Con efectos de 30/03/2022 se modifican los articulos 15,16 y
842delaETT.

Se elimina la modalidad contfractual de obra o servicio, y solo
se puede suscribir el contrato de trabajo de duracién determi-
nada por circunstancias de la produccién o por sustitucién de
una persona trabajadora con derecho a reserva del puesto de
trabajo.

Las ETT pueden suscribir contratos de caracter fijo discontinuo
para cubrir contfratos de puesta a disposicion vinculados a nece-
sidades temporales de varias empresas usuarias.

¢Cudndo no se pueden formalizar los contratos de puesta a
disposicion?

— Para sustituir trabajadores/as en huelga en la empresa usuaria.

— Para llevar a cabo trabajos o empleos especialmente peligro-
sos para la seguridad y la salud en el trabajo, segun la ley que
regula las empresas de trabajo femporal.



— Para cubrir puestos o funciones que durante los doce meses
anteriores hayan sido objeto de amortizacién por despido im-
procedente, de extincidn de contfrato por voluntad del trabaja-
dor/a basada en un incumplimiento contractual por parte de la
empresa, de despido colectivo o de despido por causas objeti-
vas, exceptuando los supuestos de fuerza mayor.

— Para ceder trabajadores/as a otras empresas de trabajo tem-
poral.

Duracién y remuneracion

Las causas que permiten formalizar un CPD son las mismas que
legalmente prevé el Estatuto de los trabajadores para concertar
confratos de duracion determinada (articulo 15).

Es nula cualquier cldusula del contrato que prohiba la contrata-
cion del trabajador/a por parte de la empresa usuaria al acabar el
contrato de puesta a disposicion.

En fodo caso, la remuneracion incluira la parte proporcional co-
rrespondiente al descanso semanal, las pagas extras, los festivos
y las vacaciones. También deben disfrutar de la misma proteccién
en materia de seguridad y salud laboral que cualquier otro traba-
jador/a contratado directamente por la empresa usuaria.

Aplicacion del convenio de empresa: las empresas contratistas
y subcontratistas deben cumplir con el convenio del sector de la
actividad que desarrollan.



SUSPENSION Y EXTINCION DEL CONTRATO

Suspension del contrato: es la inferrupcién temporal de la pres-
tacion laboral, sin romper el vinculo confractual entre empresa y
trabajador/a.

Las causas pueden ser las siguientes:

— Mutuo acuerdo enftre las partes.
— Causas consignadas validamente en el contrato.
— Incapacidad temporal.

— Maternidad de la mujer trabajadora, riesgo durante el em-
barazo, adopcién o acogida preadoptiva o permanente de
menores de 6 afios.

— Paternidad/maternidad.
— Privacion de libertad.
— Fuerza mayor temporal.

— Causas econodmicas, técnicas, organizativas o de produccién.

El expediente de regulacién temporal de empleo (ERTE)

El articulo 47 del Estatuto de los trabajadores permite a las em-
presas solicitar medidas de reduccién de jornada y suspension
de los contratos de frabajo por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor.

Con la reforma laboral 2022 se incorpora el mecanismo RED de
flexibilidad y estabilizacion del empleo. Se frata de una nueva
figura que se regula en el articulo 47 bis del Estatuto de los fra-
bajadores y que permitirad que las empresas soliciten medidas de
reduccion de jornada y suspensidn de contratos de trabajo en
determinados supuestos y con las dos especialidades siguientes:



- Modalidad ciclica. Cuando se anticipe una coyuntura macro-
econémica que aconseje la adopcién de instrumentos de
estabilizacion.

- Modalidad sectorial. Cuando en un determinado sector se
anticipen cambios que generen necesidades de recalificacién
y de transicién profesional.

Las empresas deben poder ofrecer y desarrollar acciones for-
mativas para trabajadores/as afectados por los expedientes de
regulacion temporal de empleo (ERTE) para mejorar las compe-
tencias y su empleabilidad.

Extinciéon del contrato: es cuando se da por acabada la relacion
laboral. El contrato puede extinguirse por motivos diferentes. Los
mas habituales son los siguientes:

- Porque quieres dejar el trabajo voluntariamente:

Cuando decides marcharte por voluntad propia y sin tener que
explicar una causa concreta. Hay que dar un preaviso de quin-
ce dias (o lo que marque el convenio colectivo) y no da acceso
a la prestacion de desempleo o a los subsidios.

- Por finalizacion del contrato:

Cuando se acaba el contrato temporal, tienes derecho a una
indemnizacién de doce dias por afio trabajado. Te tienen que
preavisar con quince dias de antelacion si el contrato ha dura-
do mas de un afio (o lo que marque el convenio). Tienes acceso
al paro si has cotizado lo suficiente.

- Porque te despiden:

Es la extincidn del contrato por voluntad de la empresa. A con-
tinuacion te detallamos los despidos mds habituales con los
que te puedes encontrar:



Despido disciplinario: estd basado en un incumplimiento
grave por parte del trabajador/a. Ejemplos: faltas de asistencia
o puntualidad, indisciplinas, ofensas verbales o fisicas, abuso
de confianza, embriaguez... Es un tipo de despido sin preaviso,
sin indemnizacidn, pero con acceso al paro, si tienes cotizacion
suficiente.

Despido por causas objetivas: es la extincion del contrato por
causas organizativas, técnicas, productivas o econdmicas. Este
despido debe notificarse con quince dias de preaviso (o lo que
marque el convenio) y da derecho a una indemnizacién de vein-
te dias por afio trabajado (con un maximo de doce meses de
indemnizacién), y al paro, si tienes cotizacién suficiente.

Despido colectivo: es el que afecta a un porcentaje de la plan-
tilla total de la empresa. En estos casos hay que abrir un ERE o
expediente de regulaciéon de empleo. La indemnizacién corres-
pondiente es de veinte dias por afio trabajado (con un maximo
de doce meses de indemnizacién) y con acceso al paro, si tienes
cotizacion suficiente.

Al mismo tiempo, el despido puede tener varias consideraciones:
un despido es procedente cuando las causas del despido quedan
demostradas; en caso contrario o en los casos donde no se sigan
los requisitos formales, el despido es improcedente. Se conside-
ran nulos cuando se fundamentan en causas de discriminacién
prohibidas en la Constitucion, entre otros.



iRECLAMA! Si no estds de acuerdo con el despido, puedes de-
nunciarlo en un plazo de 20 dias habiles a partir de la fecha de
efecto.

Para mas informacion, puedes consultar el bloque 5, “¢Cémo
hacer frente a la vulneraciéon de derechos?”, de esta publicacion.
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TRABAJO POR PARTE DE PERSONAS
MENORES DE EDAD

Las personas jévenes de entre 16 y 18 afios pueden trabajar si
disponen de la autorizacion de la persona que fiene la represen-
tacion legal (padre, madre, tutor o tutora) o de la autorizacién de
la persona o institucién que las tenga a su cargo.

Condiciones y limitaciones con respecto a la jornada de trabajo:

— Su actividad esta limitada a hacer un maximo de ocho horas
diarias de trabajo efectivo, en las que también se incluye el
tiempo dedicado a la formacidn, cuando sea un contrato para
la formacién y el aprendizaje.

— La pausa durante la jornada de trabajo, o pausa para el boca-
dillo, en el caso de trabajadores/as menores de 18 afios, queda
fijada en 30 minutos, como minimo, cuando la duracién de la
jornada continuada supere las cuatfro horas y media.

— La duracion del descanso semanal debe ser de dos dias ininte-
rrumpidos, como minimo.

Prohibiciones en la jornada laboral de las personas menores
de 18 afios:

— Trabajos nocturnos.

— Horas extraordinarias.

— Trabajos declarados como insalubres, peligrosos, penosos
0 nocivos para su salud o para su formacién profesional y
humana.
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En casos excepcionales, las personas menores de 16 afios pue-
den intervenir en espectdculos publicos solo en casos autori-
zados por la autoridad laboral y siempre que eso no represente
un peligro para su salud ni para su formacién profesional y
humana. El permiso debe constar por escrito y ser Unicamente
para unos actos determinados.

@ Para mds informacion sobre la contratacion de personas
menores de edad, consulta el Canal Empresa de |la Generalitat

de Catalunya.

Prevencion de riesgos e informacion:

Antes de que una persona menor de 18 afios se incorpore al tra-
bajo y también antes de hacer ninguna modificacién sustancial de
las condiciones de trabajo, es necesario que la empresa evalue el
puesto de trabajo que ocupard esa persona. La empresa tiene el
deber de informar a la persona menor de edad vy al padre, madre,
tutor o tutora que haya participado en la contratacion.
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JORNADA LABORAL

¢Qué es la jornada laboral?

Es el nimero de horas que dedica una persona trabajadora a
la actividad para la que ha sido contratada, computadas diaria,
semanal, mensual o anualmente.

El nimero de horas de la jornada se fija en el convenio colectivo
aplicable al sector productivo en cuestién o, en todo caso, al
contrato de trabajo. De todos modos, la legislacion laboral fija un
maximo que no se puede sobrepasar.
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Duracion

La duracién de la jornada laboral debe ser la que se pacte en el
contrato, segun el convenio colectivo, y hay que tener en cuenta
que la distribucién de la jornada media es de 40 horas semanales
en computo anual. Ademas, siempre hay que respetar los descan-
sos establecidos legalmente y la jornada no puede ser superior a
nueve horas diarias (en caso de personas menores de 18 afios, no
puede ser superior a ocho horas diarias).

Descanso
— Entre el final de una jornada laboral y el inicio de la siguiente
deben pasar doce horas de descanso, como minimo.

— Si la duracién de la jornada es superior a seis horas, debe
hacerse un descanso no inferior a quince minutos.

— Descanso minimo semanal de un dia y medio ininterrumpi-
dos. También se puede acumular en periodos de catorce dias
seguidos.
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Distribucion de la jornada

En casos determinados, se puede establecer una distribucion
irregular de la jornada (cuando no todas las semanas del afio y
no todos los dias de la semana se trabajen las mismas horas) a
lo largo del afio; solamente se puede hacer si se establece en el
convenio o si hay un acuerdo con las personas representantes de
los trabajadores/as.

Las horas de trabajo se pueden hacer en jornada partida (mafa-
na y tarde), en jornada continuada o por turnos (alternando los
furnos segun lo que se acuerde con la empresa o por medio del
convenio colectivo).
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Turnos de trabajo

Se considera que un trabajo por turnos es una manera de organi-
zar el tfrabajo en equipo segun la cual los trabajadores/as ocupan
los mismos puestos de frabajo sucesivamente siguiendo un ritmo
determinado, continuo o discontinuo, y que eso implica, para el
trabajador/a, prestar servicios en horas diferentes en un periodo
determinado de dias o de semanas.

En las empresas con procesos productivos continuos durante las
24 horas del dia, en la organizacién del trabajo de los turnos hay
que tener en cuenta la rotacion y que ningun trabajador/a esté en
el turno de noche mas de dos semanas consecutivas, salvo una
adscripcion voluntaria.

Trabajo nocturno

Se considera trabajo nocturno el que se hace a partir de las 22.00
horas y hasta las seis de la mafiana. Estos trabajadores/as no
pueden superar la media de ocho horas diarias de trabajo, en un
periodo de referencia de quince dias, ni tampoco pueden hacer
horas extfraordinarias en la mayoria de los casos (solo en algunos
convenios especificos).
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El frabajo nocturno tiene una retribucién especifica que se tiene
gue determinar en la negociacidn colectiva, a menos que el sala-
rio se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno
por naturaleza o se haya acordado compensar este trabajo con
descansos.

Vacaciones anuales

La cantidad de dias de vacaciones debe ser la que se haya pactado
en el convenio colectivo o el contrato individual, pero en ningun
caso puede tener una duracion inferior a 30 dias naturales (por
afo trabajado).

Hay que fener en cuenta lo siguiente: jlos trabajadores/as a
tiempo parcial tienen derecho a los mismos dias de vacaciones
que los que estan a jornada completa!
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El periodo de vacaciones anuales retribuidas no se puede susti-
tuir por dinero y no disfrutarse.

Caracteristicas:

— El periodo para disfrutar debe fijarse de comuin acuerdo entrela
empresay el trabajador/a, de acuerdo con lo que establecen los
convenioscolectivossobre planificacionanual delasvacaciones.
En caso de que haya desacuerdo entre las partes, la jurisdic-
cién social debe fijar la fecha que corresponda para disfrutar
de las vacaciones y su decisidn no se puede recurrir.

— En cada empresa se tiene que fijar un calendario de vacacio-
nes. El trabajador/a tiene que conocer las fechas que le co-
rresponden al menos dos meses antes del comienzo de las
vacaciones.

— Cuando el periodo de vacaciones coincide en el fiempo con
una situacién de incapacidad temporal (derivada de enfer-
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medad comun o profesional o de accidente) o bien suspen-
sién del contrato con motivo del permiso de maternidad o
paternidad, que impide que el trabajador/a las disfrute total

o parcialmente durante el afio nafural en que se devengan, el
trabajador/a tiene derecho a disfrutarlas una vez que se aca-
be la situacidn que no permitia su disfrute, y siempre que no
hayan transcurrido 18 meses desde que finalizo el afio natural
durante el que se habian devengado.

Horas extras y horas complementarias
¢Qué son las horas extras?

Son las que se hacen sobre la duracién maxima de la jornada ordi-
naria. Son, pues, fodas las horas que resultan de la prolongacion del
tiempo de trabajo fijado como ordinario, diaria 0 anualmente, tanto
por convenio como por confrato o, si no, por la normativa legal.

Caracteristicas

Prestar horas extras es voluntario, a menos que se haya pactado
en el convenio colectivo o en el contrato individual de trabajo.
Por lo tanto, las horas extraordinarias son de aceptacion y de
realizacién voluntarias.

Si los trabajadores/as aceptan hacerlas, estas horas dejan de ser
voluntarias y pasan a ser obligatorias con cardcter general. En
consecuencia, si el trabajador/a se niega a prestarlas, eso podria
justificar un posible despido disciplinario.

Compensacion/pago de las horas extras

— Compensarlas con descansos: si no se ha pactado nada y el
convenio colectivo no dice lo contrario, deben compensarse
durante los cuatro meses siguientes. Normalmente se com-
pensan por tiempos equivalentes de descanso retribuido, pero
se puede pactar que se compensen con mas descansos.

— Pagarlas: si se ha pactado que las horas extras se pagan, debe
hacerse en la cantidad que indique el convenio colectivo o el
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contrato de trabajo. La hora extra no se puede pagar nunca
por debajo de la hora ordinaria y se incluira en la némina.

Limites y prohibiciones

Hay unos supuestos determinados en los que esta prohibido ha-
cer horas extraordinarias: se trata de colectivos que, a excepcion
de las horas dedicadas a prevenir o a reparar dafios extraordi-
narios y urgentes, no pueden hacer horas extraordinarias. Estos
casos son los siguientes:

- Personas menores de 18 anos.

- Trabajadores/as a tiempo parcial, excepto en los supuestos de
prevencion o reparacién de siniestros y otros dafios extraordi-
narios y urgenftes.

- Trabajadores/as nocturnos, que no pueden llevar a cabo horas
extraordinarias, excepto en supuestos de ampliaciones de jor-
nada; cuando sea necesario para prevenir y reparar siniestros
u otros dafios extraordinarios y urgentes; y en el trabajo por
turnos, en caso de irregularidades en el relevo de los turnos
por causas no imputables a la empresa.

- Las personas con discapacidad contratadas en los centros es-
peciales de empleo.

KO

El nimero maximo de horas extras al afio que se pueden hacer
es de 80 horas.
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¢Qué son las horas complementarias?

Las horas que hace un trabajador/a con un contrato a tiempo par-
cial, fuera de su jornada habitual, son horas complementarias. Sin
embargo, el nimero de horas complementarias no puede superar
el nimero de horas equivalente a la jornada laboral completa.
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— Se deben pactar entre el trabajador/a y la empresa, siempre
por escrito.

— No se pueden hacer cuando se tengan contratos de trabajo a
tiempo parcial con un ndmero de horas inferior a diez horas
semanales.

— Un frabajador/a solo puede hacer un niumero de horas com-
plementarias equivalente al 30 % de su jornada laboral. Este
porcentaje se puede ampliar al 60 % si el convenio colectivo
lo permite.

— La empresa debe comunicar al trabajador/a las horas comple-
mentarias que debe hacer con un minimo de tres dias de an-
telacion.

PERMISOS Y EXCEDENCIAS

Permisos retribuidos

Si lo avisa previamente y lo justifica, el trabajador/a se puede
ausentar del trabajo y conservar el derecho a remuneracién por
alguno de los motivos y durante el tiempo siguientes, que se
pueden mejorar segun el convenio colectivo o por acuerdo:

— Quince dias naturales en caso de matrimonio.

— Dos dias por nacimiento de hijo/a, y por la muerte, accidente o
enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién quirdrgica
sin hospitalizacion que requiera reposo domiciliario de parien-
tes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad. Si por
este motivo el frabajador/a debe hacer un desplazamiento, el
plazo es de cuatro dias.

— Un dia por traslado del domicilio habitual.
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—El tiempo indispensable para cumplir un deber inexcusable de
caracter publico y personal, incluido el ejercicio del sufragio
activo (ir a votar).

—Para ejercer funciones sindicales o de representacién del per-
sonal, en los términos que se establecen legal o convencional-
mente.

—El tiempo indispensable para llevar a cabo exdmenes prenata-
les y técnicas de preparacion del parto.

Los convenios colectivos pueden mejorar estos permisos.
Inférmate aqui.

Excedencias

La excedencia es un periodo que el trabajador/a puede pedir a
la empresa y durante el cual se suspende el contrato de frabajo.
Hay tres tipos de excedencias:

- Excedencia forzosa: da derecho a conservar el puesto de fra-
bajo y a computar la antigliedad de su vigencia; se admite por
la designacién o la eleccién para un cargo publico que imposi-
bilite asistir al trabajo. El reingreso debe solicitarse dentro del
mes siguiente al cese en el cargo publico.

- Excedencias por cuidado de familiares:

— Cuidado de hijos/as menores de 3 afios. Los trabajadores/as
tienen derecho a un periodo de excedencia para cada hi-
jo/a menor de 3 afios.

—Los frabajadores/as tendran derecho a un periodo mdximo
de dos afos para atender a un familiar de hasta segundo
grado (consanguinidad/afinidad) que no lleve a cabo nin-
guna actividad retribuida y que, por razones de edad, ac-
cidente, enfermedad o discapacidad, necesite la atencion y
el cuidado de un fercero.
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El periodo de excedencia por cuidado de hijos/as y de familiares
cuenta como antigliedad en la ndmina, ya que se entiende que la
relacion laboral existe, y es posible beneficiarse de los cursos de
formacién que hace la empresa a los trabajadores/as.

Durante el primer afio, el trabajador/a tiene derecho a la reserva
del puesto de trabajo. Transcurrido este tiempo, la reserva se
refiere a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o
equivalente.

- Excedencia voluntaria: permite dejar de trabajar durante un
tiempo por cualquier motivo personal. No es obligatorio ex-
plicar la causa por la que se toma una excedencia voluntaria.
La duracién es de cuatro meses como minimo y de cinco afios
como maximo; Unicamente la pueden pedir los trabajadores/as
que cumplan un afio, como minimo, en la empresa y que no
hayan pedido ofra excedencia en los cuatro afios anteriores.
Se solicita por escrito vy, si procede, dando un preaviso, aunque
la ley no marca ninguno. Es esencial que la empresa conteste
por escrito que acepta la peticidon o que la deniega.

vy

La excedencia voluntaria no implica un derecho a la reserva
del puesto de trabajo; es decir, al acabar la excedencia se tie-
ne derecho de reingreso preferente en un puesto igual o de
categoria similar. Aunque el derecho de reserva del puesto de
trabajo no existe, este derecho se puede pactar libremente en-
tre la empresay el frabajador/a o puede estar establecido en el
convenio colectivo que sea aplicable.
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7 TELETRABAJO
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¢Qué es el teletrabajo?

El teletrabajo, seguin el Acuerdo marco europeo del 2002, es
una forma de organizacion y ejecucion del trabajo utilizando
tecnologias de la informacion.

El trabajo se lleva a cabo a distancia, es decir, el trabajador/a no
va a su centro de trabajo para prestar los servicios de manera
presencial, sino que los presta fuera del centro.

Nueva ley del teletrabajo

La legislacién que regulaba el frabajo a distancia en Espafia hasta
ahora era escasa y se limitaba al articulo 13 del Estatuto de los
trabajadores. La crisis sanitaria provocada por la epidemia de la
COVID-19 ha obligado a muchas empresas a adoptar el trabajo
telematico como una opcion que ha sido eficaz para asegurar su
funcionamiento correcto.

Ante el escenario improvisado al que las organizaciones tuvieron
que hacer frente a partir de mediados de marzo del 2020, el
teletrabajo se hizo primordial, por lo que se decidié hacer una
reforma legislativa especifica con el fin de darle una base legal
mds extensa.

El dia 23 de setiembre de 2020, se publicé en el Boletin Oficial del
Estado el Real decreto ley 28/2020, de 22 de setiembre, por el
que se regula el trabajo a distancia. Este real decreto especifica
qué se entiende por trabajo a distancia, las caracteristicas de
la norma vy las obligaciones y los deberes de las empresas y los
trabajadores/as.
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Ambito de aplicacién

Para que un trabajador/a se pueda acoger a la normativa y se
entienda que es regular, debe trabajar a distancia al menos el
30 % de su jornada semanal en un periodo de referencia de tres
meses, es decir, al menos dos dias a la semana.

Limitaciones

En los contratos de trabajo formalizados con menores de edad y
en los contratos en practicas y para la formacion y el aprendizaje,
hay que garantizar un minimo del 50 % de trabajo presencial.

Voluntario y pactado

El real decreto ley dispone que el trabajo a distancia es voluntario
para las dos partes (es decir, el tfrabajador/a no lo puede reclamar
y la empresa no puede obligar a hacerlo). Ademas, es necesario
que el acuerdo se haga por escrito y se tiene que formalizar antes
del inicio de esta modalidad.

Reversible

La decision de trabajar a distancia es reversible, dado que puede
decidirse volver al trabajo presencial. Eso puede ser asi tanto
por voluntad del trabajador/a como de la empresa en cualquier
momento. Los requisitos establecidos para la reversibilidad
deben pactarse en la negociacién colectiva o bien tienen que
constar en el contrato de trabajo. También se establece que no
pueden ser causas justificadas de despido ni tampoco motivo de
modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo la negativa
de la persona trabajadora a trabajar a distancia, el ejercicio de la
reversibilidad al frabajo presencial o la dificultad en su adapta-
cion.
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Derechos de los trabajadores/as a distancia

Los trabajadores/as que se adhieran al trabajo a distancia deben
tener los mismos derechos que los que presten los servicios de
manera presencial, como, por ejemplo, la formacién o la promo-
cién profesional.

Derecho a la dotacion y la compensacion de gastos

Esta normativa establece que las personas que trabajen a distan-
cia tienen derecho a la dotfacién y a un mantenimiento adecuado
por parte de la empresa de todos los medios, los equipos y las
herramientas necesarias para llevar a cabo la actividad. Sin
embargo, los gastos relacionados con el ejercicio de la actividad
laboral (equipos, herramientas...) deben ser sufragados o com-
pensados por la empresa por medio del convenio colectivo o
mediante un acuerdo enfre la organizacion y la representacion
legal de los trabajadores/as.

Derecho al horario flexible

Se ha establecido el derecho a flexibilizar el horario de prestacion
de servicios.

Derecho al registro de horario adecuado

Si bien las personas trabajadoras pueden flexibilizar su horario
laboral, fambién les es aplicable el sistema de registro horario, por
el que tiene que constar durante cuanto tiempo la persona lleva a
cabo sus funciones, asi como el momento de inicio y finalizacion
de su jornada laboral diaria.

Derecho a la desconexion digital

Los trabajadores/as fienen derecho a la desconexion digital
cuando no estén dentro de la jornada laboral. La empresa ga-
rantizard una limitaciédn del uso de los medios tecnoldgicos de
comunicacion empresarial y de trabajo durante los periodos de
descanso, asi como el respeto a la duracidon maxima de la jornada.
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{©) Lanodesconexion digital puede comportar riesgos psicosociales

como dificultades para conciliar la vida familiar y laboral, estrés,
insomnio y dafos psiquicos.

4“1

Prevencion de riesgos laborales

Todas las empresas, independientemente de si los trabajadores/as
hacen el trabajo presencialmente o a distancia, deben cumplir la
obligacién de prestar la proteccion adecuada en materia de se-
guridad y salud en el trabajo, tal como especifica la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales. Las em-
presas son las responsables de evaluar los riesgos y de planificar
la actividad preventiva, y deben poner un énfasis especial en los
factores psicosociales, ergonémicos y organizativos.

Se puede consultar mas informacidn en la web de Trabajo de la
Generalitat de Catalunya y sus recomendaciones a la hora de
hacer teletrabajo.

Para mds informacion, puedes consultar el bloque 4,
“Prestaciones de la Seguridad Social”, de esta publicacién.
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SALARIO

El salario es la totalidad de las percepciones econdémicas que se
reciben como trabajador/a, dinerarias o en especie, por la presta-
cién profesional de servicios laborales por cuenta ajena.

El salario se determina por convenio colectivo o, si procede, por
contrato laboral.

iATENCION! Normalmente los importes que hay en el contrato/
convenio son importes brutos (salario sin descontar impuestos
y Seguridad Social).

El articulo 28 del Estatuto de los trabajadores establece que la
empresa estd obligada a pagar la misma retribucion por la pres-
tacion de un trabajo de igual valor, sin que pueda haber ninguna
discriminacién por razones de sexo.

La cantidad que hay que pagar, si se frabaja a jornada completa,
nunca puede ser inferior al salario minimo interprofesional, que
para el 2022 es de 1.000 €.

El salario se divide en salario base y complementos salariales;
estos ultimos pueden ser de cardcter personal o relacionados con
el puesto de trabajo o la situacién o los resultados de la empresa
(plus de idiomas, toxicidad, nocturnidad...).

La suma del total de las remuneraciones es el devengo. De esta
cantidad hay que descontar la Seguridad Social y el IRPF: son
las deducciones.

Total de devengos - total de deducciones:
total neto = importe ingresado/pagado.
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El tfrabajador/a tiene derecho a recibir el salario en la fecha acor-
dada y a obtener un recibo como justificante del salario con los
conceptos correspondientes (némina).

También tiene derecho a recibir pagas extraordinarias, que pue-
den prorratearse (es decir, incluir en las néminas distribuidas en
doce meses) o bien pagarse aparte en dos 0 mas pagas extraor-
dinarias, segun se acuerde con la empresa o por convenio.

La némina es el recibo individual que justifica el pago del salario.
En la ndmina tiene que aparecer el total del importe que se cobra:
salarios fijos, variables, horas extras...

O

iPide las ndminas! Son una prueba de tu salario y de que trabajas
en la empresa. jLas necesitards para cualquier problema que
puedas tener!
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CABECERA DE LA NOMINA

N.° de la Seguridad Social de la empresa

EMPRESA DOMICILIO N.°INS. SS
Nombre de la empresa Direccion de la empresa
TRABAJADOR/A CATEGORIA N.° MATRIC. | ANTIGUEDAD DNI
Segun convenio Fecha de alta
N.° AFILIACION SS | TARIFA |COD.CT|SECCION N PERIODO TOT. DIAS
Del 1 al 30 de junio de 2013
CANTIDAD | PRECIO | CONCEPTO | DEVENGO | DEDUCCIONES
Codificacion de proyecto/ Mes de pago Dias trabajados
seccion/departamento (los meses ente-
ros se cuentan a
= 30 dias)
CUERPO DE LA NOMINA
Precio (fijo segun
convenio, variables, otros)
CANTIDAD PRECIO CONCEPTO DEVENGO DEDUCCIONES
188,21 Salario base
::’gg 198,04 Paga extra prorrateada 119%862‘:
1’00 78,05 A cuenta convenio 78 65
1’00 202,37 Mejora voluntaria absorbible 20’2 37
4'70 Descuento seguro médico Adeslas ’ 83,62
1 '65 1666,67 Cotizacién régimen general ind. 78,33
1'0 00 1666,67 Cotizacion D+F+P+S individuo 27,50
’ 1666,67 Retencion en cuenta del IRPF 266,67
Béses sl Descripcion de conceptos Cantidad * Precio =
importes de los I
devengos) por pagar y por descontar Importe de los devengos
(por pagar)
Unidades de pago: Cantidad * Precio=
1= mes completo (en néminas Importe de
de pago mensual) las deducciones

0,5 = 15 dias (en néminas (por descontar)
de pago mensual)
El 4,7 corresponde al %
de la Seguridad Social;
el 1,65 % corresponde al
paro, FP y Fogasa;
y el 16 %, al IRPF



PIE DE LA NOMINA

Debe ser igual al

Base donde se aplica

Base sobre la que se
aplica el % de paro,
FP, FOGASA

Suma de
devengos

Suma de

Base donde se aplica
deducciones

total de devengos el % de la SS el % de IRPF
REM.TOTAL | P.P.EXTRAS BASE SS BASE A. T. Y DES. BASE IRPF T.DEVENGOS | T.A DEDUCIR
1666,67 0 1666,67 1666,67 1666,67 1666,67 456,12
- Percepciones no salariales excluidas cot. SS
FECHA SELLO EMPRESA RECIBO
30 de junio de 2013
Barcelona T
Fecha de pago Sello o firma de la ——LIoUIDO APERCIBIR
empresa 1210,55
BANCO
CUENTA
Tu niimero Resultado de restar

de cuenta bancaria
(en caso de pago por trans-
ferencia)

devengos - deducciones =
Total liquido a cobrar
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LIQUIDACION Y FINIQUITO

Finiquito
El finiquito forma parte de la liquidacién cuando se acaba la

relacién laboral, tanto si es de una manera voluntaria como in-
voluntaria.

¢{Qué hay que pagar en el finiquito?

1) Salarios del mes: por ejemplo, si acabas el dia 15 del mes, se
pagara el salario de los quince dias del mes.

2) Complementos: normalmente se pagan a mes vencido; se fie-
ne que revisar que no queden pendientes dietas, kilbmetros u
otros conceptos del mes que se liquida.

3) Pagas extras: atencidn, si se tienen las pagas extras prorratea-
das (se pagan mes a mes), funcionan igual que el salario, es
decir, se tiene que pagar la parte correspondiente a los dias
trabajados; si se pagan aparte, deben liquidar la parte propor-
cional.

4)Vacaciones pendientes: el convenio de cada sector regula los
dias de vacaciones que corresponden por afio trabajado, pero
es habitual que sea 30 dias naturales por afio trabajado.

Hay que calcular cuantos dias nos corresponden y de cuantos
dias ya hemos disfrutado para saber la cantidad que hay que
liguidar en el finiquito.

5) Indemnizacién: el nimero de dias de indemnizacién depende
del tipo de finalizacion de contrato o del despido que haya
tenido lugar.

Indemnizacién

La indemnizacidn que hay que abonar depende del tipo de despi-
do o de la finalizacién de confrato que haya tenido lugar.

Condiciones de trabajo



Contratos de Contratos Contratos
duracién de interinidad formativos
determinada

12 dias de salario Sin Sin
por afio trabajado indemnizacion indemnizacion

Despido: Despido: Despido:
objetivo disciplinario improcedente

20 dias de salario Sin 33 dias de salario
por afio trabajado indemnizacion por afio trabajado

Y

NOX

Si la empresa te debe dinero, tienes un afio para reclamarlo.

47

ESTRUCTURA SINDICAL EN EL MARCO DE
LAS EMPRESAS

Hay varios ejes organizativos bdsicos a través de los que se
organiza y se canaliza la accidn sindical en la empresa. Son los
siguientes:

La seccion sindical

Esta formada por todas las personas afiliadas a un sindicato y es
el érgano de representacion del sindicato en el centro de trabajo.

Condiciones de trabajo
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Para constituirla, los afiliados/as deben organizarse enftre si,
asumir las responsabilidades necesarias para la direccién de la
seccion sindical y establecer la conexion necesaria con la estruc-
tura superior del sindicato.

Puede haber tantas secciones sindicales como sindicatos en la
empresa, independientemente del ndmero de trabajadores/as
que estén afiliados/as.

Delegados/as de personal

Son los y las responsables legales de todas las personas traba-
jadoras de una empresa que tenga entre 6 y 50 trabajadores/as.

Tienen las mismas competencias, garantias y derechos que el
comité de empresa.

Numero de delegados/as por centro de trabajo o empresa:
— Entre 6 y 30 trabajadores/as: 1 delegado/a de personal.
— Entre 31y 49 trabajadores/as: 3 delegados/as de personal.

Comités de empresa

En las empresas de mas de 50 trabajadores/as, el comité es la
representacion fundamental para defender sus derechos.

Se organiza distribuyendo las tareas y las responsabilidades de
acuerdo con las necesidades que genera su actividad. Los acuer-
dos se toman por mayoria.

Numero de componentes del comité de empresa en funcion del
numero de trabajadores/as:

— De 50 a 100 tfrabajadores/as: 5.
— De 101 a 250 trabajadores/as: 9.

Condiciones de trabajo
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— De 251 a 500 trabajadores/as: 13.
— De 501 a 750 trabajadores/as: 17.
— De 751a 1.000 trabajadores/as: 21.

Elecciones sindicales

Tanto los delegados/as como el comité se votan en las elecciones
sindicales.

Para poder hacer las votaciones hay que tener mds 16 afios y una
antigliedad minima de un mes en la empresa, y para poder ser
elegido/a como delegado/a o miembro del comité hay que tener
mds de 16 afios y una antfigiiedad minima de seis meses en la
empresa.

Funciones de las personas representantes de los trabajadores/as
- Vigilar y exigir el cumplimiento del convenio colectivo y de las
leyes laborales vigentes por parte de la empresa.

-» Denunciar las infracciones que se puedan producir de dichas
leyes.

- Plantear mejoras en las condiciones econdmicas, sociales y de
los trabajadores/as, y conseguirlas.

- Conseguir nuevos derechos.

Para mas informacion, puedes consultar la pagina del Departa-
mento de Trabajo de la Generalitat de Catalunya.

Condiciones de trabajo
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ACOSO LABORAL Y DISCRIMINACION

El acoso laboral consiste en el ejercicio de una violencia psicol6-
gica (que se manifiesta en maltratos en hechos y maneras) que
una persona recibe, por parte de otros, de manera sistematica y
prolongada en el tiempo dentro de su entorno laboral.

Tipos de acosos

— Bossing o acoso descendente. Es la situacion en que la per-
sona superior jerdrquica lleva a cabo el acoso y se establece
un conflicto entre las dos partes, donde la parte que ejerce el
acoso tiene mas recursos, apoyo y una posicién superior a la
del trabajador/a. Es el supuesto mas habitual.

— Mobbing horizontal. Tiene lugar cuando un trabajador/a reci-
be acoso de un compafiero/a de trabajo de su mismo nivel.

— Mobbing vertical o ascendente. Situacidn en la que el o la su-
bordinada ejerce acoso sobre una persona superior en la jerar-
quia. Seria el caso de las situaciones en que se incorpora un/a
superior y sus métodos o formas no son aceptados por las per-
sonas subordinadas, quienes foman una actitud agresiva ante
dicho/a superior.

¢Cuando se produce el acoso?

El acoso en el trabajo se produce cuando se vulneran los dere-
chos siguientes:

—Respeto a la dignidad de la persona, ya que es un valor funda-
mental del ordenamiento juridico.

—Derecho a la vida y a la integridad fisica y moral.

—La integridad moral es un derecho de todas las personas a no
ser degradadas ni humilladas.

Condiciones de trabajo
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—Derecho al honor y a la autoestima personal.
—Derecho al respeto de su intimidad.

—Derecho a que las facultades de vigilancia y control del em-
pleador/a se hagan con la consideracidn debida.

—Derecho a que el empresario/a proporcione a la persona traba-
jadora una proteccién eficaz de su salud integral.

Discriminacion laboral

Se entiende por discriminacion laboral la diferencia de trato hacia
un empleado/a con respecto a sus compaferos/as de trabajo, por
motivos que no estan relacionados con su cumplimiento laboral.

La persona trabajadora se ve perjudicada en aspectos que afec-
tan a su categoria profesional, salario o derechos laborales. Pero,
ademas, la discriminacién en el trabajo también suele tener como
objetivo provocar algun dafio de tipo moral.

Algunos de los motivos principales para la discriminacion labo-
ral son los siguientes:

- Edad: los comportamientos discriminatorios se producen a per-
sonas de determinada edad. Puede afectar tanto a jévenes co-
mo a mayores, dependiendo del sector o la empresa concretos.

- Género: se estd trabajando mucho para conseguir la igualdad en-
tre hombres y mujeres, pero todavia queda camino por recorrer.

- Orientacidn sexual: el rechazo a personas homosexuales o, en
general, que formen parte del colectivo LGTBI.

- Discapacidad: la victima presenta algun tipo de discapacidad
fisica o intelectual.

-> Raza o etnia: hay que diferenciar la raza de la nacionalidad. La
discriminacién no se produce porque la persona provenga de
otro pais, sino porque es de otra etnia, por ejemplo, personas
de etnia gitana, asiatica...

Condiciones de trabajo



- Religion o ideologia: el abuso se produce sobre una persona
por sus creencias religiosas (cristiana, musulmana, judia..) o
por sus ideas politicas (neoliberal, socialista, anarquista...).

- Circunstancias personales: la discriminacién también puede
ser resultado de circunstancias concretas como una enferme-
dad, como pas6 con el VIH, o incluso circunstancias tempora-
les, como un embarazo.

V1 . . . s . . . s
¢ { Site encuentras en una situacién de acoso o discriminacién, ino

lo dudes y denuncialo!

@ Para mds informacion, puedes consultar el bloque 5, “¢Cémo
hacer frente a la vulneracién de derechos?”, de esta publicacién.
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GLOSARIO DE CONCEPTOS CLAVE

Base de cotizacién: es la cantidad que estd determinada por
la remuneracién bruta que la persona trabajadora percibe
en funcidn de las retribuciones recibidas por cuenta ajena,
independientemente de su forma de percepciéon y de la
denominacion. Sobre esta base se aplican los distintos tipos de
cotizacion, es decir, los porcentajes que estén establecidos para
obtener el importe que hay que pagar a la Seguridad Social.

Base reguladora: es el baremo que se estipula para determinar
las prestaciones econémicas de la Seguridad Social, a las que
tiene derecho la persona trabajadora. Al contrario que la base
de cotizacién, no tiene una Unica aplicacion, sino que varia seguin
cada una de las prestaciones.

Contingencias comunes: es uno de los conceptos de cotizacién
que se deduce para poder cubrir ciertas circunstancias en que
la persona trabajadora no puede llevar a cabo la actividad
laboral. Hay que tener en cuenta que la base de cotizacién por
contingencias comunes puede variar segun el tframo salarial en
cuestidn. Algunas de las situaciones que cubre son las siguientes:
las bajas laborales por accidente o enfermedad externa al puesto
de frabajo, prestaciones por maternidad y paternidad, proteccion
sanitaria, incapacidad permanente, incapacidad permanente
absoluta o jubilacién, entre ofras.

Contingencias profesionales: es un concepto de cotizacién
que tiene el origen en la ejecucion de una actividad laboral que
produce alteraciones de la salud y que tiene la consideracion de
accidente de frabajo o de enfermedad profesional. Cubren los
gastos sanitarios y farmacéuticos, siempre que el origen de la
incapacidad para trabajar sea laboral, como accidente de trabajo,
enfermedad derivada de las funciones propias del puesto de
trabajo y accidente in itinere (del domicilio del trabajador/a al
trabajo y al contrario).

Prestaciones de la seguridad social
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Prestacion de desempleo: es una prestacion econdémica cuya
finalidad es proteger a los trabajadores/as que pierden su trabajo
0 a quienes se les reduce la jornada laboral por causas ajenas a
su voluntad.

Para acceder a esta prestacion, ademds de cumplir los requisitos
establecidos, es necesaria la cotizacidn previa del trabajador/a en
la Seguridad Social por paro.

Subsidio de paro: es una prestacion asistencial cuyo objetivo
es complementar la proteccién de la prestacion de caracter con-
tributivo en las situaciones de paro. Consta de una prestacidn
economica v, si procede, del abono a la Seguridad Social de la
cotizacién para la jubilacion. Para poder recibir este subsidio no
hay que tener derecho a la prestacién de desempleo.

Incapacidad temporal (IT): es un subsidio diario que cubre la
pérdida de rentas mientras el trabajador/a no puede frabajar y
esta recibiendo asistencia sanitaria.

Expediente de regulaciéon temporal de empleo (ERTE): se frata
de un mecanismo que permite a las empresas reducir la jornada
o suspender temporalmente los contratos de sus trabajadores/as
y hacer que pasen momentaneamente al paro.

Los ERTE pueden producirse por fuerza mayor (por ejemplo, si
la empresa no puede llevar a cabo su actividad empresarial por
orden de las autoridades competentes) o bien por causas econd-
micas, técnicas, organizatfivas y productivas (ETOP).

Expediente de regulacion de empleo (ERE): es un mecanismo
legal a través del cual una empresa que tiene problemas
econdémicos graves puede suspender o despedir a sus
trabajadores/as. Los ERE estan regulados en la Ley del estatuto
de los trabajadores.

Prestaciones de la Seguridad Social
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¢{QUE SON LAS PRESTACIONES?

Las prestaciones son un conjunto de medidas que la Seguridad
Social pone en funcionamiento para afrontar unas situaciones de
necesidad concretas que suelen originar una pérdida de ingresos
en las personas que las sufren.

Para poder percibir estos tipos de prestaciones hay que cotizar
en la Seguridad Social. Pero ¢de qué manera se cotiza?

Las empresas son las responsables de aplicar a la ndmina de los
trabajadores/as unas cantidades que después las propias empre-
sas presentan a la Seguridad Social.

Estas cantidades responden a unos porcentajes o tipos de cotiza-
cién (que establece la ley) que se aplican a la base de cotizacién:

Base de cotizacion = retribucion mensual + parte proporcional
de pagas extras

La cotizacidn en la Seguridad Social nos asegura una proteccién
ante sitfuaciones diversas:

— Contingencias comunes: asistencia sanitfaria, incapacidad tem-
poral por enfermedad comun, accidente no laboral y gastos
farmacéuticos.

— Contingencias profesionales: incapacidad temporal por enfer-
medad profesional o accidente de trabajo.

— Ofros tipos de contingencias: paro, jubilacién, fondo de garan-
tia salarial o formacidn profesional.

Prestaciones de la seguridad social
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PRESTACION DE DESEMPLEO

¢Qué es la prestacion de desempleo?

Recibir la prestacién por desempleo o también conocida simple-
mente como paro es una de las situaciones mds habituales que
puede vivir una persona trabajadora a lo largo de su vida laboral.

Esta prestacién protege la situacidn de paro de quien, a pesar de
poder y querer trabajar, ha perdido el trabajo de manera tempo-
ral o definitiva, o ve reducida temporalmente su jornada laboral
ordinaria enfre un minimo del 10 % y un maximo del 70 %.

Hay que cumplir una serie de requisitos para poder obtener esta
prestacion:

— Estar afiliado/a a la Seguridad Social en un régimen que prevea
la contingencia por paro.

— Encontrarse en una situacion legal de paro.

— Haber cotizado un minimo de 360 dias en los seis afios anterio-
res a la situacion de paro.

— No tener la edad de jubilacion.

Consulta todas las situaciones legales de paro en la web del SEPE.

Desde la situacion legal de desempleo, la persona interesada en
la prestacién tiene quince dias para solicitarla.

iPARA SABER MAS! Por eso, se habla de si se ha hecho la
inscripcién como demandante de empleo (DARDO) o de mejora
de empleo al Servicio de Ocupacion de Cataluiia (SOC).

Prestaciones de la seguridad social
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¢Cudl es la cantidad de la prestacion?

Depende de la base reguladora que tenga el trabajador/a. Para
calcular la base reguladora diaria hay que sumar las bases de cofi-
zacién de los Ultimos 180 dias cotizados, previos a la situacion legal
de paro o al momento en que se extinguio la obligacién de cotizar,
y dividirlas por 180.

El importe mensual de la prestacion de desempleo es el 70 % de la
base reguladora mensual de la prestacién en los primeros 180 dias
de derecho. A partir del periodo mencionado, pasa a ser el 50 %.

Duraciones de la prestacion:

Duracion de la pres-

Periodo de empleo

tacion
Desde 360 hasta 539 dias 120 dias
Desde 540 hasta 719 dias 180 dias
Desde 720 hasta 899 dias 240 dias
Desde 900 hasta 1.079 dias 300 dias
Desde 1.080 hasta 1.259 dias 360 dias
Desde 1.260 hasta 1.439 dias 420 dias
Desde 1.440 hasta 1.619 dias 480 dias
Desde 1.620 hasta 1.799 dias 540 dias
Desde 1.800 hasta 1979 dias 600 dias
Desde 1980 hasta 2159 dias 660 dias
Desde 2160 dias 720 dias

¢Cuando se suspende la prestacién por paro?

— Cuando se lleve a cabo un frabajo por cuenta ajena.

— Por un traslado al extranjero por cualquier causa, durante mas
de quince dias si no se superan los noventa dias.

— Por un tfraslado de residencia al extranjero para buscar traba-
jo, perfeccionamiento profesional o cooperacién internacional,
por un periodo inferior a doce meses.

Prestaciones de la seguridad social
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— Cuando se empiece una situacion de maternidad/paternidad.

— Por el cumplimiento de una condena que implique privacion
de libertad, salvo los casos con responsabilidades familiares.

— Por imposiciéon de sanciones por infracciones leves y graves.

¢Como puedo reactivar la prestacion?

En todos los casos de suspension, salvo el Gltimo (por sancién), hay
que pedir que se reanude la prestacion a la oficina de trabajo de
la Generalitat de Catalunya que corresponda, cuando se acabe la
causa de la suspension.

La reanudacién implica el derecho a cobrar la prestaciéon de des-
empleo por el tiempo que quedaba, con la base reguladora vy el
porcentaje que correspondia en el momento de la suspension. Hay
que pedir esta reanudacion durante los quince dias siguientes al fin
de la causa de la suspension.

El derecho a opcidn se crea cuando, al volver a trabajar por cuenta
ajena con un contrato de una duracién igual o superior a doce
meses, y Se reconozca una nueva prestacion por paro, sin haber
agotado la anterior, el trabajador/a debe escoger entre:

— Cobrar la nueva prestacién generada con el dltimo contrato.

— Optar por la prestacion anterior; en este caso, las cotizaciones de
la nueva prestacion no se computan para un derecho posterior.

Diferencias entre prestacion y subsidio

Como hemos comentado, la situacidon de paro es aquella en que
una persona trabajadora quiere y puede trabajar, pero ha perdido
su puesto de trabajo o su jornada de trabajo ha sido reducida y
esta buscando una mejora en su empleo.

La diferencia mas relevante entre ambas prestaciones es que,
mientras que en la primera prestaciéon la persona trabajadora

Prestaciones de la seguridad social
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ha cotizado en la Seguridad Social un minimo de tiempo hasta
enconfrarse en situacién legal de desempleo y, por eso, recibe una
prestacion por desempleo, el subsidio es una ayuda que el Estado
facilita porque la persona no ha podido cofizar lo suficiente en la
Seguridad Social o porque se agoté la primera prestacion de des-
empleo sin que tuviera éxito a la hora de encontrar un puesto de
trabajo.

Asi, los requisitos para optar al subsidio son los siguientes:
— Haberse inscrito como demandante de empleo durante un mes.

— No haber rechazado ninguna oferta de empleo adecuada y no
negarse a participar en acciones formativas.

— No tener rentas de una cierta cuantia econémica.

— Haber agotado el paro y tener responsabilidades familiares,
entre otras situaciones.

Hay situaciones incompatibles con la percepciéon de estas
prestaciones. No conocerlas u obviarlas puede producir graves
perjuicios econémicos para la persona trabajadora.

PRESTACIONES POR INCAPACIDAD
TEMPORAL (IT)

La incapacidad temporal es un subsidio que cubre la pérdida de
la renta del frabajador/a mientras esta de baja médica, sea cual
sea la causa. Hay varios supuestos:

Prestaciones de la seguridad social
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Por contingencia comin (enfermedad o accidente no laboral)

Es cuando un frabajador/a esta imposibilitado/a temporalmente
para frabajar a causa de un accidente o una enfermedad comun
(cuando la causa no es laboral), como un resfriado o una caida
fuera del entorno laboral.

En este caso, el trabajador/a debe haber cotizado al menos 180
dias en los ultimos cinco afios para poder tener derecho a esta
prestacion.

Para saber la cuantia, se toma la base de cotizacién de contin-
gencias comunes del mes anterior (concepto que aparece en la
némina) y se divide entre 30 para obtener la base diaria:

— Los tres primeros dias no se recibe nada.
— Del 4.° al 20.° dia, se abona el 60 % de la base reguladora.

— A partir del 21.*" dia, se abona el 75 % de la base reguladora.

Eso siempre puede mejorarse por convenio colectivo, pero estos
son los minimos permitidos legalmente.

En caso de que se despida al trabajador/a mientras esta de baja,
tiene derecho a recibir la prestacion de desempleo (siempre que
reuna los requisitos legales), pero se le descuenta de la presta-
cion de desempleo el periodo que esté cobrando por incapacidad
temporal.

Por contingencia profesional (enfermedad o accidente laboral)

Es cuando un trabajador/a se encuentra imposibilitado/a tempo-
ralmente para trabajar debido a un accidente o una enfermedad
y la causa es laboral, como una enfermedad causada por su acti-
vidad laboral, o un accidente en el centro de trabajo o in itinere,
es decir, mientras va o vuelve del centro de trabajo.

En este caso, no se exige un periodo previo de cotizacion y el

trabajador/a cobra el 75 % de la base de cotizacion por contingen-
cias profesionales (aparece en la némina).

Prestaciones de la seguridad social
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Baja por aislamiento o contagio de COVID-19

Las bajas médicas vinculadas con el coronavirus SARS-CoV-2,
tanto por contacto o aislamiento como por el contagio mismo del
virus, se consideran una “incapacidad temporal asimilada a baja
laboral por accidente de trabajo” y debe emitirlas el Servicio
Publico de Salud.

De este modo, el Servicio Publico de Salud es el responsable de
emitir los comunicados de baja y alta en cuestién. Hay que tener
en cuenta que esta baja médica permite percibir la prestacién
en las mismas condiciones que un accidente de trabajo. A partir
del dia siguiente de la baja médica, se abona el 75 % de la base
reguladora.

PRESTACIONES POR MATERNIDAD/
PATERNIDAD

¢Qué es la prestacion por maternidad/paternidad?

Es una prestacion econdémica que intenta cubrir la pérdida de
rentas o ingresos que sufren los frabajadores/as cuando se sus-
pende el contrato o se interrumpe su actividad para disfrutar de
los periodos de descanso por maternidad, paternidad, adopcion,
acogida y tutela establecidos legalmente.

Desde enero del 2021, tanto madres como padres disponen de
dieciséis semanas de permiso retribuido de manera igualitaria.

Prestaciones de la seguridad social
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En el caso de familias con un solo miembro adulto, fambién corres-
ponden dieciséis semanas de permiso retribuido. Ademds, pueden
disfrutar del permiso que corresponderia al otro progenitor/a.

¢Quién tiene derecho a la prestacion?

Se pueden beneficiar todos los trabajadores/as por cuenta ajena
afiliados que:

— Tengan al menos 180 dias cotizados en los siete afios anterio-
res a la fecha del parto o a la decision administrativa o judicial
en caso de acogida o adopcién.

— Acrediten 360 dias cotizados a lo largo de la vida laboral.

No obstante, el periodo minimo de cotizacion varia segin la edad:

— Personas de menos de 21 afos: no se exige ningun minimo de
cotizacién.

— Entre 21y 26 afos: 90 dias durante los 7 afilos inmediatamen-
te anteriores al momento del inicio del descanso o 180 dias
cotizados a lo largo de su vida laboral.

— Personas de mas de 26 ainos: 180 dias denfro los 7 afios
anteriores a la fecha de inicio del permiso o0 360 dias a lo largo
de la vida laboral.

ZCual es la cantidad de la prestacion?

La prestacién corresponde al 100 % de la base reguladora; en el
caso de parto multiple y adopcion o acogida, se da un subsidio
especial por cada hijo/a durante las seis semanas posteriores.

Prestaciones de la seguridad social
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¢Como se distribuye el permiso?

Seis semanas obligatorias, a jornada completa e ininterrumpidas,
después del parto. En el caso de adopcidn, este periodo fiene que
ser posterior a la resolucion judicial o a la decision administrativa en
cuestion.

De las diez semanas restantes se puede disfrutar en periodos se-
manales durante el afio siguiente al parto o bien, en el caso de la
adopcion, después de la resolucidn judicial o decision administrativa.

Las seis primeras semanas deben hacerse de manera completa e
ininterrumpida. Las otras se pueden alternar, jsiempre que sean
semanas enteras!

OTRAS PRESTACIONES

Prestacion para los afectados/as por los ERTE

Es la prestacién que se ha facilitado a las personas afectadas por
un expediente de regulaciéon temporal de empleo (ERTE). Estas
personas no necesitan hacer la inscripcion en el paro porque se
tramita directamente desde la empresa u organizacion.

¢Qué requisitos hay que cumplir para tener acceso a la pres-
tacion?

- Paro: las personas trabajadoras no necesitan tener un minimo
cotizado para poder acceder a la prestacion de desempleo.

- Contador a cero: esta suspensién no consume paro y no per-
judica el reconocimiento de futuras prestaciones de desempleo.

Prestaciones de la seguridad social
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Esta condicién ha sufrido variaciones en las diferentes prérrogas
de los ERTE vy estd sujeta a futuras modificaciones.

La prestacion del mecanismo RED

La prestacion del mecanismo RED debe ser del 70 % de la base
reguladora hasta que acabe el periodo de aplicacidn. No consume
proteccién de desempleo y tienen prioridad de acceso a forma-
cion ocupacional.

Prestaciones de la seguridad social
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¢COMO HACER
FRENTEALA
VULNERACION
DE DERECHOS?
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¢Cuando podemos hablar de vulneracion de derechos?

¢Qué vias hay para denunciar una
vulneracion de derechos?

¢Dénde y como se puede denunciar?

Preguntas frecuentes sobre situaciones de
vulneracion de derechos que pueden vivir las
personas jovenes







¢CUANDO PODEMOS HABLAR DE
VULNERACION DE DERECHOS?

Las irregularidades laborales son incumplimientos de las leyes,
los convenios colectivos y los contratos laborales vinculados a un
puesto de trabajo.

Las irregularidades mas frecuentes que se producen hoy en dia
tienen que ver con lo siguiente: jornada de trabajo, infracciones
de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales, vulnera-
ciones de los derechos de las personas trabajadoras, fraude en
la contratacién o discriminaciones por razén de sexo, género u
orientacion, identidad o expresion de género.

¢QUE VIiAS HAY PARA DENUNCIAR UNA
VULNERACION DE DERECHOS?

Para notificar una irregularidad laboral hay varias alternativas:

— Comunicacién a la representacion legal de los trabajadores/as
dentro de la empresa (en caso de que haya).

— Denuncia anénima (Bustia Col-labora).
— Denuncia a la Inspeccion de Trabajo y a la Seguridad Social.

— Demanda por la via judicial.

(DONDE Y COMO SE PUEDE DENUNCIAR?

a) Puedes hacer una declaracion en la que denuncies a tu em-
presa a la Inspeccion de Trabajo (lo puedes hacer anénima-
mente).


https://treball.gencat.cat/ca/ambits/inspeccio/atencio_ciutadana/denunciar/

¢En qué casos suele derivarse a la Inspeccion de Trabajo? Si:

—No cotizo toda mi némina, sino que me pagan en efectivo (en
B) parte de mi salario.

—Hago horas extras y no me las pagan.

—No se toman las medidas necesarias en materia de prevencion
de riesgos laborales (por ejemplo, facilitar los EPI).

— Tengo cldusulas anexas en el contrato que son abusivas.

—No estoy dado/a de alta en la Seguridad Social y ya he empe-
zado a trabajar.

Para poner una denuncia y que se encargue la Inspeccién de
Trabajo y la Seguridad Social, hay que dirigirse a las oficinas
de trabajo de la Generalitat de Catalunya.

Si no quieres hacer la demanda a titulo particular, tienes la op-
cion de interponer una denuncia de la situacién de manera
anonima en la Bustia Col-labora de lucha conftra el fraude la-
boral de la Generalitat de Catalunya.

b) Hacer una demanda a los juzgados de lo social por dos mo-
tivos:

— Por reclamacioén de cantidades

Ejemplo: no me pagan el finiquito o la indemnizacién que me
corresponde.

— Por no aplicar la Constitucién, el Estatuto de los trabajadores
o el convenio colectivo que se aplica a tu empresa.

Ejemplo: la empresa me hace un contrato de obra y servicio y
no hay una causa real para aplicarme este contrato temporal.
Se entfiende que el contrato estd en fraude de ley vy, por lo
tanto, pasarias, por consideracién de un juzgado, a ser indefi-
nido/a en la empresa.


https://treball.gencat.cat/ca/ambits/inspeccio/atencio_ciutadana/denunciar/
https://treball.gencat.cat/ca/ambits/inspeccio/atencio_ciutadana/denunciar/
https://treball.gencat.cat/ca/tramits/tramits-temes/Bustia_Collabora_escrit_contra_treball_no_declarat

Ejemplo: estoy embarazada. Se lo comunico a la empresa vy,
en cuestion de varios dias, la empresa decide prescindir de
mi servicio alegando que no tiene dinero o que mi contrato
temporal se acaba ya. En estos casos, si tenemos la prueba de
que hemos anunciado el embarazo, no hay ninguna duda de
que la discriminacién se esta ocasionando y el juzgado debe
considerar nula la actuacion de la empresa, y tu, como trabaja-
dora, puedes escoger la reincorporacién o una indemnizacién
por dafios y perjuicios si no quieres volver a incorporarte a tu
puesto de trabajo. En este caso se vulnera un derecho funda-
mental de la persona trabajadora.

¢Qué opciones tienes al alcance?

— Defenderte tU mismo/a (aunque, a veces, no es recomenda-
ble, ya que el conocimiento de la legislacion laboral lo tiene un
abogado/a o un graduado/a social).

— Pedir un abogado/a de oficio al Servicio de Orientacién Juri-
dica (SQJ), gestionado por el llustre Colegio de Abogados de
Barcelona (ICAB).

Para entender mejor los pasos que hay que dar para denunciar,
LEE EL RESUMEN SIGUIENTE:

PASO 1: Presentar una papeleta de conciliacién explicando los
hechos y el motivo de la demanda

— 1a. Si hay acuerdo, se acaba el proceso.
— 1b. Si no hay acuerdo, miramos el paso 2.

PASO 2: Interponer una demanda en el juzgado de lo social

PASO 3: Obtener la sentencia del juzgado

— 3a. Si estas de acuerdo, se acaba el proceso.
— 3b. Si no estds de acuerdo, puedes interponer un recurso.



https://www.icab.es/?go=eaf9d1a0ec5f1dc58757ad6cffdacedb1a58854a600312ccb08705c7052b3548defa77ffbeed6568d984d30de03e4b3ca089603c66adb37a
https://www.icab.es/?go=eaf9d1a0ec5f1dc58757ad6cffdacedb1a58854a600312ccb08705c7052b3548defa77ffbeed6568d984d30de03e4b3ca089603c66adb37a
https://www.icab.es/?go=eaf9d1a0ec5f1dc58757ad6cffdacedb1a58854a600312ccb08705c7052b3548defa77ffbeed6568d984d30de03e4b3ca089603c66adb37a

PREGUNTAS FRECUENTES SOBRE
SITUACIONES DE VULNERACION DE
DERECHOS QUE PUEDEN VIVIR

LAS PERSONAS JOVENES

1. ¢La empresa puede obligarme a teletrabajar sin recibir nin-
guna compensacion por los gastos que me pueda comportar
el trabajo a distancia?

En primer lugar, el trabajo a distancia se basa en la voluntariedad,
es decir, que no se puede imponer por parte del trabajador/a o de
la empresa. Eso significa que no pueden obligarnos.

En segundo lugar, la empresa esta obligada a compensar a la
persona que frabaja a distancia por los gastos que se puedan
generar, como los incrementos del consumo eléctrico, de gas y de
internet, la ocupacion de los espacios privados...

Si la empresa no cumple estas acciones, se puede hacer la denun-
cia pertinente a la Inspeccion de Trabajo.

2. En el trabajo estoy sufriendo acoso desde hace tiempo. ¢ A
quién puedo recurrir? ¢Qué puedo hacer?

Las acciones que se pueden llevar a cabo son:

— Denuncia ante el comité de seguridad y salud de la empresa.

— Denuncia ante el comité de empresa o, si procede, el delega-
do/a de personal.

— Denuncia ante la Inspeccién de Trabajo.

— Demanda de proteccion de tutela de derechos fundamentales
ante el juzgado de lo social correspondiente.

— Demanda de rescision del contrato de trabajo por voluntad
del trabajador/a, a través del procedimiento que establece el
articulo 501 del Estatuto de los trabajadores.


https://treball.gencat.cat/ca/ambits/inspeccio/atencio_ciutadana/denunciar/
https://treball.gencat.cat/ca/ambits/inspeccio/atencio_ciutadana/denunciar/

Si eres una persona migrada y necesitas mds apoyo, también
puedes ponerte en contacto con el CITE (Centro de Informacion
para Trabajadores Extranjeros).

3. Desde hace meses soporto frecuentemente insinuaciones
sexuales y comentarios ofensivos por parte del encargado/a
de la empresa. ¢(La normativa prevé algin procedimiento
para defendernos de estas practicas sin perder el trabajo?

Puedes llevar a cabo las acciones mencionadas en el caso ante-
rior; asimismo, no dudes en pedir ayuda a servicios especializados
como el SIAD (Servicio de Informacién y Atencién a las Mujeres)
o el PIAD (Punto de Informacién y Atencién a las Mujeres).

4. Me han despedido sin una causa justificada. ¢Tengo dere-
cho a reclamar?

Si, tienes veinte dias laborables para reclamar un despido si no
estas de acuerdo; firma como “no conforme” e inférmate en:

— Puntos de defensa de los derechos laborales del Ayunta-
miento de Barcelona.

— Servicio de Orientacion Juridica de la Generalitat de Cata-
lunya.

5. ¢Me puedo marchar de la empresa si me bajan el sueldo? &Y
si me reducen la jornada de trabajo?

Si el empresario/a tiene causas econdmicas, técnicas, organizati-
vas o de produccién, puede modificar las condiciones de trabajo
de su trabajador/a con respecto a jornada, horario, régimen de
trabajo, régimen y cuantia salarial y funciones.

Ante ello, el frabajador/a tiene varias opciones:


https://www.ccoo.cat/centre-informacio-trabajadores-extranjeros/
https://dones.gencat.cat/ca/ambits/atencio-a-les-dones/mapa_siad/
https://dones.gencat.cat/ca/ambits/atencio-a-les-dones/mapa_siad/
https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/assetsocupacio/programes/pagina49049/coneix-els-teus-drets.do
http://sac.gencat.cat/sacgencat/AppJava/organisme_fitxa.jsp?codi=5249

— Puede acatar la medida.

— Puede impugnarla judicialmente, para que un juzgado declare
si es procedente o no de acuerdo con las causas que la justifican.

— Puede solicitar la extincidon del contrato de trabajo y percibir
una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio,
con un maximo de nueve mensualidades.

Si tienes alguna duda, pide cita con el personal de asesoramiento
laboral en cualquier Punto infoJOVE de Barcelona o contfacta
con nosotros en los servicios centrales:

WhatsApp: 662 333 350 (solo por mensaje)
C. e..infojove@bcn.cat

Facebook y Twitter de los servicios infoJOVE de Barcelona


https://ajuntament.barcelona.cat/joves/ca/canal/punts-infojove-de-barcelona
https://www.facebook.com/infojoveBCN
https://twitter.com/infojoveBCN
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