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Introduccio

El modul Gestio de Recursos Humans vol donar una visi6 del treballador en el si
de ’empresa. Es habitual conixer o haver experimentat ser treballador des del
punt de vista de I’empleat, on I’empleat és una persona que acudeix a una empresa
a fer una feina i a rebre un salari per aquesta feina. Perque aquesta transaccié es
dugui a terme de manera correcta, I’empresa ha de realitzar una serie de gestions.
Aquest modul s’ocupa d’aquestes gestions.

El modul conté dues unitats formatives: ‘“Procés de contractacié” (consta d’una
unitat) “Retribucions, nomines i obligacions oficials” (consta de dues unitats).

L’estudi de la primera unitat identifica les fases del procés de contractacid i se
centra en tota la documentacié que es genera en aquest procés i en la normativa
legal que hi fa referencia. La contractaci6 és el primer pas de la relacié laboral
entre empresa i treballador. En aquesta relacid, forca regulada normativament,
intervenen, a més dels dos elements anteriors, organismes oficials que vetllen pel
registre i legalitat de la relaci6 laboral.

A lasegona unitat, “L’empresari i la Seguretat Social”, s’analitza la relaci6 existent
entre I’empresari i la Seguretat Social, es descriuen els tramits necessaris davant
d’aquesta administraci, mostra els tramits d’afiliacid, alta, baixa i variacié de
dades del treballador i explica la normativa que regula les bases de cotitzacié i la
determinaci6 d’aportacions a la Seguretat Social. També s’analitzen els diferents
processos retributius, identificant els conceptes de salari minim professional (SMI)
iindicador public de renda d’efectes miltiples IPREM), que serveixen com a base
en la regulaci6 salarial i en les prestacions de la Seguretat Social.

La tercera unitat, “Procés retributiu”, culmina la gesti6 del departament de
recursos humans amb la generaci6 de la nomina, és a dir, el pagament dels serveis
dels treballadors per part de I’empresa. En aquesta unitat s’aprén com calcular
una nomina tenint en compte les diferents casuistiques que es poden donar: salari
mensual, salari diari, malaltia, malaltia, acomiadament. També es té en compte
I’impost de la renda de les persones fisiques (IRPF), ja que incideix clarament en
el calcul del liquid a percebre per part del treballador.
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Resultats d’aprenentatge

Procés de contractacio

1. Gestiona la documentacié que genera el procés de contractacid, aplicant la
normativa vigent.

2. Programa les tasques administratives corresponents a la modificaci6, sus-
pensid i extinci6 del contracte de treball, aplicant la normativa vigent.

Retribucions, nomines i obligacions oficials

1. Identifica les obligacions administratives de I’empresari amb la Seguretat
Social, aplicant la normativa vigent i realitzant els calculs pertinents..

2. Confecciona els documents derivats del procés de retribucié de recursos
humans i les obligacions de pagament, aplicant la normativa vigent.
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Introduccio

Les funcions de recursos humans cada vegada tenen un paper més important a les
empreses. En aquesta unitat estudiarem una de les funcions més importants del
departament de recursos humans: la contractacio dels treballadors i la modificacid,
suspensié i extincié del contracte de treball. També veurem aspectes legals
fonamentals que afecten empresaris i treballadors.

En D’apartat “Contractacié i conveni col-lectiu” s’exposa la normativa que fa
referéncia al dret laboral i que regula la contractacié laboral abordant el paper
dels subjectes en la relaci6 laboral i explicant les principals caracteristiques dels
contractes de treball. També s’aborden en aquest apartat els diferents tipus
de contractes laborals existents, com els contractes indefinits, fixos discontinus,
d’obra o servei determinat, eventuals per circumstancies de la produccid, en
practiques, per a la formaci6 i I’aprenentatge, de relleu o de treball de grup.

En I’apartat “Modificacid, suspensi6 i extincié del contracte de treball” s’estudien
els diferents suposits que es poden donar en qiliestions de modificacions del
contracte de treball, com sén la mobilitat funcional, la mobilitat geografica o
les modificacions substancials. També es recullen les causes de suspensié del
contracte de treball i les excedencies. Per acabar I’apartat, s’expliquen els diferents
tipus d’extinci6 del contracte de treball, tant per voluntat de I’empresari com per
voluntat del treballador, i es desenvolupa el calcul de la liquidaci6 per extinci6 del
contracte de treball.

Per assolir els objectius d’aquesta unitat, heu de llegir amb atenci6 el contingut
de la unitat i fer les activitats i exercicis proposats. També us pot ser d’utilitat ser
una mica curiosos i localitzar els diferents textos normatius que es comenten al
text. Teniu al vostre abast I’espai “Forum” per plantejar i compartir dubtes amb
els vostres companys aixi com 1’ajuda del professorat de 1’aula.
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Resultats d’aprenentatge

En finalitzar aquesta unitat, 1’alumne/a:

1. Gestiona la documentacié que genera el procés de contractacid, aplicant la
normativa vigent.

* Identifica la normativa que regula la contractaci6 laboral.

 Diferencia les fases del procés de contractacio.

* Reconeix les funcions dels organismes publics que intervenen en el procés
de contractaci6.

* Determina les diferents modalitats de contractacié laboral vigents i els
elements aplicables a cada col-lectiu.

* Proposa la modalitat de contracte més adequada a les necessitats del lloc de
treball i a les caracteristiques d’empreses i treballadors.

* Identifica les funcions del conveni col-lectiu i les variables que regulen la
contractacio laboral.

* Emplena la documentacié que es genera en cadascuna de les fases del procés
de contractacio.

* Reconeix les vies de comunicacié convencionals i telematiques amb les
persones i organismes oficials que intervenen en el procés de contractacio.

» Utilitza aplicacions informatiques especifiques per a la confecci6, registre i
arxiu de la informacié rellevant en el procés de contractacio.

* Valora les implicacions de I’externalitzacié del procés de contractacio i
gestiona la documentacié que s’ha d’aportar.

2. Programa les tasques administratives corresponents a la modificacid, suspensi6
i extinci6 del contracte de treball, aplicant la normativa vigent.

* Identifica la normativa que regula la modificacid, suspensio i extincié del
contracte de treball.

* Efectua els calculs sobre els conceptes retribuits derivats de les situacions
de modificacid, suspensié i extincié del contracte de treball.

* Identifica i emplena la documentacié que es genera en els processos de
modificacid, suspensio i extincié del contracte de treball.

* Reconeix les vies de comunicacié convencionals i telematiques amb les
persones i els organismes oficials que intervenen en els processos de
modificacid, suspensié o extinci6 del contracte de treball.
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e Comunica, en temps i forma, als treballadors els canvis produits per la
modificacid, suspensié o extincié del contracte de treball.

e Utilitza programes informatics especifics per a la confeccid, registre i
arxiu de la documentacié rellevant generada en el procés de modificacio,
suspensio o extincié del contracte.

* Selecciona la informaci6 i documentacié que s’ha d’aportar en cas d’haver
externalitzat el procés relacionat amb la contractaci6 del personal.
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1. Contractacio i conveni col-lectiu

Es evident la importancia que el treball té en les nostres vides. Gracies a ell, per
una banda, les persones obtenen els recursos econdomics per poder sobreviure i,
per I’altra, es generen béns i serveis que son Uutils per a aquestes mateixes persones.
Aquests son els objectius principals, perd no podem deixar de plantejar-nos altres
motius pels quals el treball és important a les nostres vides, com per exemple
tenir la sensacio de ser ttil a la societat, de participar-hi de manera activa, tal com
s’observa a la figura 1.1.

“Una maquina pot fer el treball de 50 homes corrents. Per6 no existeix cap maquina que
pugui fer el treball d’'un home extraordinari”.

Elbert Hubbard (1856-1915)

FicuraA 1.1. Dones treballant durant la Il Guerra Mundial

Font: Wikipedia

Es per aixo que les relacions laborals han d’estar, d’alguna manera, regulades a
la nostra societat, ja que si no fos aixi podrien apareixer abusos o desequilibris
que farien perillar la societat en que vivim, com per exemple I’anomenat estat del
benestar.
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A la secci6 “Referéncies”,
a l'apartat “Adreces
d’interés”, hi trobareu el
Reial decret legislatiu
2/2015, de 23 d'octubre,
pel qual s’aprova el text
refés de la Llei de I'Estatut
dels treballadors.

1.1 Dret laboral

Les relacions laborals parteixen d’una situaci6 de desigualtat en que la figura de
I’empresari és més forta que la del treballador. Per equilibrar aquesta relacié va
néixer al segle XIX el dret laboral com a resposta de I’Estat a la duresa de les
condicions de treball de I’era industrial i a les recomanacions dels moviments
obrers.

1.1.1 Definicid i requisits

El dret laboral €s la branca del dret que regula les relacions individuals i
col-lectives que es desenvolupen en 1’ambit professional i que tenen el seu
origen en el contracte de treball.

Lactivitat que regula el dret del treball és aquella prestada pels treballadors que,
tal com estableix I’article 1.1 de I’Estatut dels treballadors (ET), presten els seus
serveis retribuits per compte d’altri i dins I’ambit d’organitzacié i direccié d’una
altra persona, fisica o juridica, anomenada ocupador o empresari.

D’aquest article es deriven les caracteristiques que han de tenir les activitats
regulades pel dret laboral:

1. Voluntarietat. L activitat que realitza el treballador ha de ser prestada
lliurement i voluntariament, és a dir, sense coaccid i fruit del lliure acord
entre qui el realitza i qui se’n beneficia. El treballador ha de ser lliure
durant el desenvolupament de tota la relacié laboral. Aquesta voluntarietat
es manifesta quan pren la determinaci6 de treballar o no; quan decideix si
treballa per una persona o per una altra o quan decideix posar fi a la relacié
laboral.

2. Personal. L’activitat laboral objecte del contracte ha de ser duta a terme per
la persona contractada per fer-ho. No s’admet que el treballador en delegui
la realitzaci6 a una altra persona.

3. Per compte d’altri. Es treballa per una altra persona (ja sigui fisica o
juridica), a la qual se li cedeix el fruit del treball i, a canvi, es cobra un
salari. Per tant, en queda exclos el treball per compte propi, el resultat del
qual és per a la persona que realitza 1’activitat laboral.

4. Subordinacié. L’empresari és qui ordena quan, on i com s’ha de realitzar
el treball. S ha de tenir en compte que la subordinacié no ha de ser absoluta,
ja que aleshores el treball no seria lliure.

5. Retribucié. Qualsevol activitat laboral ha de ser remunerada, la qual
cosa exclou la realitzada de manera gratuita. El treballador rep un salari
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i Pempresari obté els béns o serveis fruit de la tasca desenvolupada pel
treballador.

Treballs exclosos de la legislacio laboral

Perque el treball estigui regulat pel dret laboral ha de complir els cinc requisits
esmentats anteriorment. Aixo vol dir que si manca una sola de les caracteristiques
no existeix cap relacié laboral.

Larticle 1.3 de ’ET enumera una serie de treballs exclosos de la relacié laboral
perque no compleixen les caracteristiques basiques del contracte de treball i que,
per tant, no es poden considerar relacié laboral.

Aquestes activitats son:

1. Relacié de servei dels funcionaris publics, que es regeix per les normes
legals i reglamentaries corresponents, com també la relacié del personal al
servei de les administracions publiques i altres ens, organismes i entitats
del sector public, si, a ’empara d’una llei, regulen aquesta relacié normes
administratives o estatutaries.

2. Prestacions personals obligatories.

3. Activitat que es limita, purament i simplement, al mer exercici del carrec de
conseller o membre dels organs d’administracié en les empreses que tenen la
forma juridica de societat i sempre que aquesta activitat a I’empresa només
comporti I’exercici de tasques inherents al carrec.

4. Treballs realitzats a titol d’amistat, benevoléncia o bon veinatge.

5. Treballs familiars, excepte que es demostri la condicié d’assalariat dels qui
els porten a terme. Es consideren familiars, a aquests efectes, sempre que
convisquin amb I’empresari, el conjuge, els descendents, ascendents i altres
parents per consanguinitat o afinitat fins al segon grau inclusivament.

6. Activitat de les persones que intervenen en operacions mercantils a compte
d’un empresari o més d’un, sempre que estiguin obligats personalment a
respondre del bon fi de ’operaci6 i n’assumeixin el risc i ventura.

7. Activitat de les persones que presten serveis de transport a I’empara d’auto-
ritzacions administratives de les quals son titulars, exercida, pel preu corres-
ponent, amb vehicles comercials de servei public dels quals son propietaris
o tenen el poder directe de disposicid, fins i tot si aquests serveis son fets de
manera continuada per a un mateix carregador o comercialitzador.

Relacions laborals de caracter especial

Hi ha relacions laborals que tot i complir les caracteristiques de voluntarietat, per-
sonal, per compte d’altri, subordinaci6 i remuneracid, tenen unes caracteristiques
propies que fan que sigui necessaria una regulaci6 especifica.
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Algunes son:

Personal d’alta direcci6 no inclos al punt 3 de 1’apartat anterior.
Servei de la llar familiar.

Condemnats en les institucions penitenciaries.

Esportistes professionals.

Artistes en espectacles publics.

Persones que intervinguin en operacions mercantils per compte d’un empre-
sari o més, sense que n’assumeixin el risc i ventura.

Treballadors amb discapacitat que presten serveis en els centres especials
d’ocupacié.

Estibadors portuaris que presten serveis a través d’entitats de posada a
disposicio de treballadors a les empreses titulars de llicencies del servei
portuari de manipulaci6 de mercaderies, sempre que aquestes entitats
exerceixin la seva activitat exclusivament en I’ambit portuari.

Menors sotmesos a I’execucié de mesures d’internament per al compliment
de la seva responsabilitat penal.

Persones en residéncia per a la formacié d’especialistes en ciéncies de la
salut.

Advocats que presten serveis en despatxos d’advocats, individuals o
col-lectius.

1.1.2 Regulacié del contracte laboral

La relaci6 laboral que sorgeix del contracte de treball esta subjecta a un sistema
de normes o principis juridics, també anomenats fonts del dret laboral, que
constitueixen el dret del treball.

Les fonts del dret es classifiquen en externes, internes i professionals.

Fonts externes

Les fonts externes del dret del treball sén normes laborals aplicables a 1’Estat
espanyol en virtut de la seva permanencia a I’OIT (Organitzaci6 Internacional del
Treball) i a la UE (Uni6 Europea). Es diferencia entre:

* Reglaments comunitaris i directives comunitaries de la Unié Europea.

Els reglaments comunitaris sén actes legislatius vinculants que s’han
d’aplicar en la seva integritat a tota la Unié Europea. Les directives
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comunitaries sén actes legislatius en els quals s’estableixen els objectius
que tots els paisos de la UE han de complir. No obstant aix0, correspon a
cada pais elaborar les seves propies lleis sobre com assolir els seus objectius.

* Convenis de I’OIT, que son els convenis de 1’Organitzacié Internacional
del Treball. Formen part de I'ordenament juridic dels paisos que els
ratifiquen.

Convenis de I'OIT

El Consell d’Administracié de I'OIT ha establert vuit convenis que sén fonamentals per
garantir els drets dels éssers humans en el treball:

1. Conveni sobre la llibertat sindical i la protecci6 del dret de sindicacié, 1948 (nim. 87)

2. Conveni sobre el dret de sindicaci6 i de negociacié col-lectiva, 1949 (nim. 98)

3. Conveni sobre el treball forgés, 1930 (nim. 29)

4. Conveni sobre I'abolicié del treball forgds, 1957 (nim. 105)

5. Conveni sobre I'edat minima, 1973 (nim. 138)

6. Conveni sobre les pitjors formes de treball infantil, 1999 (nim. 182)

7. Conveni sobre la igualtat de remuneracié, 1951 (nim. 100)

8. Conveni sobre la discriminaci6 (treball i ocupacié), 1958 (nim. 111)

Fonts internes

Les fonts internes del dret del treball sén normes laborals presents en I’ordenament
juridic de I’Estat espanyol:

* Constitucio espanyola. Preval sobre laresta de lleis. Regula els drets basics
dels treballadors i dels empresaris.

* Lleis organiques. Regulen els drets fonamentals i de les llibertats publi-
ques, les que aproven els estatuts d’autonomia i la Llei general electoral.

* Lleis ordinaries. Son lleis aprovades per les Corts Generals que no tenen
el caracter d’organiques.

* Normes amb rang de llei. Normes dictades pel Govern per delegaci6 de
les Corts Generals. Regulen parts especifiques de la normativa laboral.

* Reglaments laborals. Emanats pel Govern, tenen com a finalitat desenvo-
lupar lleis existents per a la seva aplicacio.

Aprovacid, modificacié i derogacio de lleis

Laprovacio, la modificacié o la derogacié de les lleis organiques exigeix la majoria
absoluta del Congrés en una votaci6 final sobre el conjunt del projecte. Com que el
Congrés es compon de 350 diputats, es requereix un minim de 176 vots a favor.

Laprovacio, la modificacié o la derogacié de les lleis ordinaries exigeix la majoria simple
del Congrés, és a dir, més vots a favor que en contra.

A la secci6 “Referéncies”
trobareu un enllag al lloc
web de la Comissio
Europea que explica els
tipus d’actes juridics de la
UE.




Gesti6 de recursos humans 14 Procés de contractacié

Fonts professionals

Les fonts professionals del dret del treball apareixen per la voluntat de les parts de
forma individual i col-lectiva.

* Convenis col-lectius. Son acords entre treballadors i empresaris que afecten
tots aquells inclosos en el seu ambit d’aplicaci6.

¢ Contractes de treball. Els contractes posen de manifest la voluntat i les
condicions especifiques de les parts (empresari i treballador).

* Usos i costums laborals. Sén habits professionals d’aplicacié en una
localitat concreta.

1.1.3 Jerarquia de les normes laborals

Ates que no tots els convenis, els tractats i les lleis tenen la mateixa importancia, en
dret les normes s’apliquen per ordre jerarquic, de manera que les normes de major
rang prevalen sobre les de menor rang, les quals no poden contradir el que diu una
norma de rang superior. Al seu torn, les normes de menor rang desenvolupen allo
establert per les normes de rang superior, com mostra la figura 1.2.

Ficura 1.2. Jerarquia de la normativa laboral

Reglaments
comunitans

i Directives
comunitaries de la UE

Constitucio Espanyola
Convenis de la OIT
Lleis organiques

Lleis ordinaries

Normes amb rang de llei

Convenis col-lectius

Contractes de treball

Usos | costums de treball

1.2 Convenis col-lectius

L article 37 de la Constitucié espanyola estableix que la llei garantira el dret a
la negociacid col-lectiva laboral entre els representants dels treballadors i dels



Gesti6 de recursos humans 15 Procés de contractacié

empresaris i la forca vinculant dels convenis. Aquest dret €s desenvolupat en el
titol I1I de I’Estatut dels treballadors (“De la negociacié col-lectiva i dels convenis
col-lectius”).

Caracter vinculant

El terme vinculant s’utilitza per
Un conveni col-lectiu és ’acord resultant entre els representants dels indicar que és obligatori.
treballadors i dels empresaris adoptat lliurement en virtut de la seva
autonomia col-lectiva. Els convenis col-lectius obliguen tots els empresaris
i treballadors inclosos dins del seu ambit d’aplicaci6 i durant tot el temps de

la seva vigencia.

D’acord amb I’article 82 de I’ET, els convenis col-lectius, com a resultat de la
negociaci6 que duen a terme els representants dels treballadors i dels empresaris,
son I'expressié de 1’acord adoptat lliurement en virtut de la seva autonomia
col-lectiva. Mitjancant els convenis col-lectius i en el seu ambit corresponent, els
treballadors i empresaris regulen les condicions de treball i de productivitat.

En la taula 1.1 es mostra el tipus de convenis col-lectius segons el seu ambit
d’aplicacié:

TAuLA 1.1. Ambit d'aplicacié dels convenis col-lectius

Ambit d’aplicacio Descripci6
Territorial Espai geografic d’aplicacié: estatal, autonomic, interprovincial o provincial
Funcional Activitat desenvolupada per les empreses a les quals s’aplica el conveni.

Segons aquest ambit, hi ha convenis de sector o convenis d’empresa.
Personal Treballadors afectats per un conveni. Els convenis poden afectar tots els
treballadors inclosos en el seu ambit territorial i funcional o solament a unes

determinades categories professionals.

Temporal Durada o periode de vigéncia del conveni

La Constitucié reconeix forca vinculant als convenis col-lectius quan han estat
subscrits amb els requisits establerts a I’Estatut dels treballadors. En aquests casos,
el conveni obliga tot el personal de les empreses que esta dins el seu ambit funci-
onal d’aplicaci6. S6n els anomenats convenis estatutaris. Quan no s’han seguit
aquests requisits es parla dels anomenats convenis extraestatutaris, que tenen una
eficacia limitada, semblant a un contracte, i comprenen Unicament les persones
representades per les parts que 1’han signat. Finalment, els convenis d’empresa
s6n exclusius d’una empresa o centre de treball i versen sobre condicions de treball
que el conveni col-lectiu no ha regulat o deixa llibertat per regular-les.

1.2.1 Comissio negociadora

L article 88 de ’ET estableix que el repartiment de membres amb veu i vot en el si
de la comissi6 negociadora s’ha d’efectuar respectant el dret de tots els legitimats
i en proporci6 a la seva representativitat.
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Una comissi6 negociadora és un conjunt de persones que esta constituit per
representants de I’empresa i dels treballadors la missi6 del qual és elaborar
un conveni col-lectiu.

Representativitat

El centre de treball amb més de deu treballadors i menys de cinquanta esta representat per
delegats de personal (un delegat fins a trenta treballadors, tres delegats fins a quaranta-
nou treballadors). El centre de treball amb cinquanta o més treballadors esta representat
per un comité d’empresa (el nombre d’'integrants depén del nombre de treballadors).

La comissié negociadora queda validament constituida quan els sindicats, les
federacions o les confederacions i les associacions empresarials a que es refereix
’article anterior representen, com a minim i respectivament, la majoria absoluta
dels membres dels comites d’empresa i delegats de personal, si escau, i empresaris
que ocupin la majoria dels treballadors afectats pel conveni. Cal tenir en compte
que:

* En els sectors en que no hi hagi organs de representacié dels treballadors
s’entén validament constituida la comissié negociadora quan aquesta estigui
integrada per les organitzacions sindicals que tinguin la condicié de més
representatives en I’ambit estatal o de comunitat autonoma.

* En els sectors en que no hi hagi associacions empresarials que tinguin la
representativitat suficient s’entén validament constituida la comissié nego-
ciadora quan aquesta estigui integrada per les organitzacions empresarials
estatals o autonomiques.

En els suposits anteriors, el repartiment dels membres de la comissi6é negociadora
s’efectua en proporcié a la representativitat de les organitzacions sindicals o
empresarials en I’ambit territorial de la negociacid.

La designaci6 dels components de la comissié correspon a les parts negociadores,
les quals de mutu acord poden designar un president i comptar amb I’assisténcia
d’assessors en les deliberacions que hi intervenen, igual que el president, amb veu
pero sense vot.

En els convenis sectorials el nombre de membres en representacié de cada part no
ha d’excedir els quinze. En la resta dels convenis no s’ha de superar els tretze.

Si la comissi6é negociadora opta per la no elecci6 d’un president, les parts han
de consignar en I’acta de la sessi6 constitutiva de la comissié els procediments
que s’han d’emprar per moderar les sessions i un representant de cadascuna de
les parts ha de signar, juntament amb el secretari, les actes que corresponguin a
aquestes sessions.
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1.2.2 Contingut minim dels convenis col-lectius

El contingut del conveni pot incloure totes les qiiestions relatives a les condicions
de treball: jornada, horari, régim de vacances, grups professionals, organitzaci6
del treball, promoci6 i ascensos, retribucions, drets dels representants dels treba-
lladors, drets en relacié a la seguretat i salut en el treball, clausules relatives a la
igualtat d’oportunitats, a la conciliaci6é de la vida personal, familiar i laboral, a
I’assetjament moral i sexual, i qualsevol altra materia relativa a les condicions en
que es desenvolupen les relacions laborals.

. . . ;o .. Denuncia d’un conveni
Els convenis col-lectius han d’expressar, com a contingut minim, el segiient: col-lectiu

La dentncia del conveni
succeeix quan una de les parts
signants del conveni col-lectiu
decideix no prorrogar I’esmentat
conveni, fet que demana obrir un
nou procés negociador.

1. Determinaci6 de les parts que els subscriuen.
2. Ambit personal, funcional, territorial i temporal.

3. Procediments per resoldre les discrepancies per a la modificaci6 substancial
de condicions de treball establertes en conveni i la inaplicaci6 de les condi-
cions de treball a que es refereix 1’article 82.3 de 1’Estatut dels treballadors,
i adaptant, al seu cas, els procediments que s’estableixin al respecte en els
acords interprofessionals estatals o autonomics.

4. Forma i condicions de dentncia del conveni i el termini de preavis per a la
dentincia.

5. Designacié d’una comissié paritaria de la representacio de les parts nego-
ciadores, i I’establiment dels procediments i terminis d’actuacid, inclosa
la submissi6 de les seves discrepancies a sistemes no judicials de solucid
de conflictes, establerts mitjancant acords interprofessionals estatals o
autonomics.

1.2.3 Legitimacio

Darticle 87 de I’ET estableix els subjectes que poden per negociar un conveni
col-lectiu i que representen treballadors i empresaris.

Representacié dels treballadors

L article 87.1 i 87.2 de I’ET estableix els subjectes legitimats per negociar un
conveni col-lectiu en funcié del seu ambit d’aplicacid, indicant que estan legitimats
per negociar:

1. En els convenis d’empresa o ambit inferior: el comit¢ d’empresa, els
delegats de personal, si escau, o les representacions sindicals, si n’hi ha.

2. En els convenis d’ambit superior a I’empresa:
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A “Annexos” trobareu la

Llei organica 11/1985, de

2 d’agost, de llibertat
sindical.

* Sindicats que tinguin la consideracié de més representatius en 1’ambit
estatal, i també, en els seus respectius ambits, els ens sindicals que hi
estiguin afiliats, federats o confederats.

* Sindicats que tinguin la consideracié de més representatius en 1’ambit
de comunitat autdbnoma respecte dels convenis que no transcendeixin
d’aquest ambit territorial, i també, en els seus ambits respectius, els
ens sindicals que hi estiguin afiliats, federats o confederats.

* Sindicats que tinguin un minim del 10% dels membres dels comites
d’empresa o delegats de personal en I’ambit geografic i funcional al
qual es refereixi el conveni.

Representacié dels empresaris

L article 87.3 de ’ET estableix els subjectes legitimats per negociar un conveni
col-lectiu en funcié del seu ambit d’aplicaci6, indicant que estan legitimats per
negociar:

1. En els convenis d’empresa o ambit inferior, el mateix empresari.

2. En els convenis de grup d’empreses i en els que afectin una pluralitat
d’empreses vinculades per raons organitzatives o productives i nominativa-
ment identificades en el seu ambit d’aplicacid, la representacié d’aquestes
empreses.

3. En els convenis col-lectius sectorials, les associacions empresarials que en
I’ambit geografic i funcional del conveni tinguin el 10% dels empresaris,
en el sentit de l'article 1.2, i sempre que aquestes donin ocupacié al
mateix percentatge dels treballadors afectats, aixi com les associacions
empresarials que en aquest ambit donin ocupaci6 al 15% dels treballadors
afectats.

“Soén empresaris totes les persones, fisiques o juridiques, o comunitats de béns que reben
la prestacié de serveis de les persones que s’esmenten a I'apartat anterior, com també de
les persones contractades per ser cedides a empreses usuaries per empreses de treball
temporal constituides legalment.”

Article 1.2 de I'Estatut dels treballadors

En aquells sectors en qué no hi hagi associacions empresarials que tinguin
la representativitat suficient, estan legitimades per negociar els corresponents
convenis col-lectius de sector les associacions empresarials d’ambit estatal que
tinguin el 10% o més de les empreses o treballadors en 1’ambit estatal, aixi com
les associacions empresarials de comunitat autbnoma que hi tinguin un minim del
15% de les empreses o treballadors.

D’acord amb I’article 87.4 de I’ET, en els convenis d’ambit estatal estan legitimats
els sindicats de comunitat autonoma que tinguin la consideracié de més repre-
sentatius, d’acord amb el que preveu I’article 7.1 de la Llei organica de llibertat
sindical, i les associacions empresarials de la comunitat autbnoma que reuneixin
els requisits que assenyala la disposicié addicional sisena d’aquesta llei.
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1.2.4 Regim d’inaplicabilitat dels convenis col-lectius

L article 82.3 de I’ET estableix que, malgrat que els convenis col-lectius regulats
per I’Estatut dels treballadors obliguen tots els empresaris i els treballadors
inclosos dintre del seu ambit d’aplicaci6 i durant tot el temps de vigéncia, quan
es presentin causes economiques, técniques, organitzatives o de produccio, per
acord entre I’empresa i els representants dels treballadors legitimats per negociar
un conveni col-lectiu, es podra procedir a inaplicar a I’empresa les condicions
previstes en el conveni col-lectiu aplicable, sigui aquest de sector o d’empresa,
amb el desenvolupament previ d’un periode de consultes, que afectin les materies
segients:

1. Jornada de treball

2. Horari i distribuci6 del temps de treball
3. Regim de treball per torns

4. Sistema de remuneraci6 i quantia salarial

5. Sistema de treball i rendiment

6. Funcions, quan excedeixin els limits previstos a I’article 39 de 1’Estatut dels
treballadors.

7. Millores voluntaries de 1’acci6 protectora de la Seguretat Social

Causes d’inaplicabilitat del conveni col-lectiu

* Causes economiques: quan dels resultats de 1’empresa se’n
desprengui una situacié economica negativa, en casos com ara
I’existencia de perdues actuals o previstes o la disminuci6 persistent
del seu nivell d’ingressos o vendes. En tot cas, la disminucié és
persistent si es produeix durant dos trimestres consecutius.

» Causes tecniques: quan es produeixin canvis, entre altres, en I’ambit
dels mitjans o instruments de produccid.

» Causes organitzatives: quan es produeixin canvis, entre altres, en
I’ambit dels sistemes i metodes de treball del personal o en la manera
d’organitzar la produccié.

» Causes productives: quan es produeixin canvis, entre altres, en la
demanda dels productes o serveis que I’empresa pretén col-locar al
mercat.
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Concurréncia de convenis

Coincidencia dels ambits
d’aplicacié de diversos convenis
col-lectius vigents, especialment
pel que fa als aspectes temporal,
funcional, territorial o personal.

Derogar

Revocar, €s a dir, anul-lar, deixar
sense efecte una disposicié o una
llei amb una nova disposici6 o
1lei.

1.2.5 Concurréncia

Tal com disposa I’article 84 de I’ET, un conveni col-lectiu durant la seva vigéncia
no pot ser afectat pel que disposen convenis d’ambit diferent, llevat de pacte en
contra, negociat d’acord amb el que disposa I’apartat 2 de I’article 83, i llevat del
que preveu 1’apartat segiient.

La regulaci6 de les condicions establertes en un conveni d’empresa, ja sigui per a
una empresa o una pluralitat d’empreses, té prioritat aplicable respecte del conveni
sectorial estatal, autonomic o d’ambit inferior en les materies segiients:

1. Laquantia del salari base i dels complements salarials, inclosos els vinculats
a la situacio i resultats de I’empresa.

2. L’abonament o la compensacié de les hores extraordinaries i la retribucié
especifica del treball per torns.

3. L’horari i la distribucié del temps de treball, el régim de treball per torns i
la planificacié anual de les vacances.

4. D’adaptaci6 a I’ambit de I’empresa del sistema de classificacié professional
dels treballadors.

5. L’adaptacié6 dels aspectes de les modalitats de contractacié que s’atribueixen
per aquesta llei als convenis d’empresa.

6. Les mesures per afavorir la conciliacié entre la vida laboral, familiar i
personal.

7. Altres materies disposades pels acords interprofessionals o convenis
col-lectius de caracter estatal o de comunitat autbnoma signats per organit-
zacions més representatives del seu ambit, sense alterar aquesta prioritat
aplicativa.

1.2.6 Durada i vigéncia

Larticle 86 de ’ET estableix que correspon a les parts negociadores establir
la durada dels convenis. Eventualment, es poden pactar diferents periodes de
vigéncia per materies o grup homogeni de materies dintre del mateix conveni.
També cal fer constar la forma i condicions de la seva dentdncia, llevat que hi
hagi pacte en contra.

Els convenis col-lectius es prorroguen d’any en any si no hi ha dentncia expressa
de les parts. El conveni que en succeeix un d’anterior el deroga integrament, llevat
dels aspectes que es mantinguin de forma expressa. La vigéncia d’un conveni
col-lectiu, una vegada denunciat i conclosa la durada pactada, es produeix en els
termes establerts en el mateix conveni.
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1.2.7 Interpretacio i aplicaci6

L article 91 de ’ET estableix que, sense perjudici de les competencies legalment
atribuides a la jurisdiccié social, el coneixement i la resolucié de les qiiestions
derivades de I’aplicacid i la interpretacié dels convenis col-lectius corresponen a
la seva comissid paritaria.

No obstant aix0, en els convenis col-lectius i en els acords a que es refereixen
els articles 83.2 i 3 es poden establir procediments com ara la mediacié i
I’arbitratge per solucionar les controversies col-lectives derivades de I’aplicaci6
i la interpretaci6 dels convenis col-lectius. L’acord assolit a través de la mediaci6
i el laude arbitral té I’eficacia juridica i la tramitacié dels convenis col-lectius
que regula I’Estatut dels treballadors, sempre que els que hagin adoptat I’acord
o subscrit el compromis arbitral tinguin la legitimacid que els permeti acordar, en
I’ambit del conflicte, un conveni col-lectiu.

Aquests acords i laudes son susceptibles d’impugnacié pels motius i d’acord amb
els procediments previstos per als convenis col-lectius. Especificament, es pot
presentar recurs contra el laude arbitral si no s’han observat en el desenvolupament
de I’actuaci6 arbitral els requisits i les formalitats establerts a aquest efecte o si el
laude ha emes resolucié sobre punts no sotmesos a la seva decisi6.

En els suposits de conflicte col-lectiu relatiu a la interpretaci6 o aplicacié del conve-
ni hi ha d’intervenir la seva comissi6 paritaria amb caracter previ al plantejament
formal del conflicte en I’ambit dels procediments no judicials a que es refereix
I’apartat anterior o davant 1’0rgan judicial competent.

Les resolucions de la comissi6 paritaria sobre interpretacié o aplicacié del conveni
tenen la mateixa eficacia juridica i tramitacié que els convenis col-lectius que
regula aquesta llei.

Els procediments de solucié de conflictes son aplicables, aixi mateix, en les
controversies de caracter individual, quan les parts s’hi sotmetin de manera
expressa.

1.2.8 Validesa

L article 90 de ’ET obliga que els convenis col-lectius s’hagin de formalitzar per
escrit sota sanci6 de nul-litat i presentar-los davant 1’ autoritat laboral competent, a
I’efecte de registre, en el termini de 15 dies a comptar del moment en que les parts
negociadores signen el conveni. Una vegada registrat, el conveni s’ha de remetre
a I’organ public competent per al diposit.

En el termini maxim de 20 dies des de la presentacié del conveni en el registre,
I’ autoritat laboral n’ha de disposar la publicacié obligatoria i gratuita en el Butlleti
Oficial de I’Estat (BOE) o, en funci6 del seu ambit territorial, en el butlleti oficial
de la comunitat autobnoma o de la provincia corresponent.

Laude

Resolucié vinculant i irrevocable,
de compliment obligat, dictada
per un o més arbitres o amigables
componedors que serveix per
resoldre de manera definitiva un
conflicte entre dues o més parts.
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Conculcar

Anar en contra del que disposa
una llei, norma o principi.

El conveni entra en vigor en la data que acordin les parts.

Si I’autoritat laboral considera que algun conveni conculca la legalitat vigent o
lesiona greument I’interes de tercers s’ha d’adrecar d’ofici a la jurisdicci6 social,
la qual ha de resoldre sobre les possibles deficiéncies amb 1’audiéncia previa de
les parts, de conformitat amb el que estableix la Llei 36/2011, de 10 d’octubre,
reguladora de la jurisdicci6 social.

A la pagina web de la Generalitat de Catalunya és possible cercar i consultar
diversos convenis col-lectius (vegeu figura 1.3).

Ficura 1.3. Cercador de convenis col-lectius de la Generalitat de Catalunya

[[j Gereratiat ce Catatunya
# gencat.cat

Treball

Informacié Ambits d'actuacié Actualitat Contacte

[inici B E1 Consell de Relacions Laborals [ESNesa U Er e N<itS o o @ @ e

B Convenis Col-lectius

Cercador de convenis Quin conveni col-lectiu Inaplicacié de convenis Butlleti del mapa de la
s'ha d'aplicar? col-lectius negociacio collectiva a
Catalunya
Guia per a elaborar un Recomanacions per a la Preguntes més freqlients
conveni col-lectiu millora del contingut dels
estatutari convenis collectius

Font: https://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals/convenis_colectius/

1.3 Contractacio laboral

El contracte de treball manifesta la voluntat de les parts (empresari i treballador).

El contracte de treball és ’acord entre dues persones pel qual una
d’aquestes (treballador) es compromet a prestar determinats serveis sota la
direcci6 de I’empresari i en rep, a canvi, una retribucio.

1.3.1 Subjectes de la relacio laboral

El contracte és I’acord entre dues persones. Per tant, s’identifiquen dos subjectes
en una relaci6 laboral: el treballador i I’empresari.

Vegeu els requisits que han de tenir tant els treballadors com els empresaris
per poder concertar un contracte de treball, ja que no tothom té les capacitats
necessaries per ser treballador o empresari.
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Treballador

Els treballadors sén persones fisiques que desenvolupen la seva tasca de manera
voluntaria sota I’organitzaci6 i direccié de I’empresari a qui cedeixen els fruits del
seu treball a canvi d’un salari.

Poden celebrar validament contractes de treball les persones segiients, d’acord
amb ’article 7 de I’'ET:

* Majors de 18 anys.
* Majors de 16 i menors de 18, si tenen autoritzacié dels pares o tutors.

* Majors de 16 i menors de 18, si estan emancipats legalment.

Tot i que es pot accedir al mén laboral des dels 16 anys, els menors de 18 anys
tenen prohibides:

* Feines nocturnes, perilloses i insalubres

¢ Hores extraordinaries

Excepcionalment, els menors de 16 anys poden intervenir en espectacles publics
(sempre que la feina no els perjudiqui la salut ni la seva formaci6 professional i
humana), amb 1’autoritzacié prévia per escrit de 1’autoritat laboral.

Empresari

Els empresaris poden ser persones fisiques, juridiques o comunitats de béns.
L’Estatut dels treballadors diu que tenen capacitat per contractar.

L’Estatut dels treballadors atribueix la condicié d’empresari a les persones,
fisiques o juridiques, o comunitats de béns que reben la prestacié de serveis
d’un treballador, tal com s’esmenta a 1’article 1.1 de I’ET, com també de les
persones contractades per ser cedides a empreses usuaries per empreses de
treball temporal constituides legalment.

L’Estatut dels treballadors estableix, per tant, que I’empresari pot ser una persona
fisica o una persona juridica. S’ha de tenir en compte que:

* La personalitat juridica s’adquireix amb la inscripcié al Registre Mercan-
til de I’escriptura de constitucié de la societat. Tenen personalitat juridica
les societats, les associacions o les fundacions. Les persones juridiques
actuen al mercat de treball a través de les persones fisiques que dirigeixen
els seus organs de representacié (directius, apoderats, representants...), que
concerten els contractes de treball en virtut dels poders conferits pels
estatuts de la societat, associacié o fundacid.

Emancipacio

ancipaci6 aj
L’emancipaci6 permet al major
de 16 anys i menor de 18 anys

isposar de la seva persona i dels
di de 1 del
seus béns com si fos major
d’edat. L’emancipacio legal
s’aconsegueix per: matrimoni,
concessio dels qui exerceixin la
patria potestat i concessio
judicial.
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¢ La personalitat fisica s’adquireix per naixement i capacitat d’obrar, per
majoria d’edat o per emancipacié. El menor d’edat emancipat pot contractar
com a empresari, pero assistit pels representants legals.

Exemple de persona fisica i persona juridica

Un treballador autonom, per exemple la Maria Tossa Marti, de 36 anys, és propietaria d'un
quiosc i esta donada d'alta a la Seguretat Social en el régim d’autdonoms. Es una persona
fisica, ja que té personalitat fisica.

En canvi, si aquesta persona s’associa amb una altra per crear 'empresa Quiosc Pirineu,
SL, aquesta societat seria una persona juridica.

Totes dues persones, la fisica i la juridica, tenen capacitat per contractar un treballador
perqué compleixen els requisits. Una diferéncia entre persona fisica i persona juridica que
podem esmentar és una persona fisica no necessita demostrar un capital per iniciar la seva
activitat. En canvi, una persona juridica necessita d'un capital per a la seva constitucié, que
pot ser en béns o en diners.

La figura 1.4 mostra el moment en que dues persones, empresari i treballador,
manifesten 1’acord pres per concertar un contracte laboral.

Ficura 1.4. Acord entre empresari i treballador

https://search.creativecommons.org/photos/749aeb04-972a-4ab9-8586-
3992461ede27

1.3.2 Elements essencials del contracte de treball

Un contracte de treball demana que hi hagi tres elements:

1. Consentiment. El contracte es realitza de mutu acord, és prestat lliurement
entre les parts que intervenen en el contracte (empresari i treballador).

2. Objecte. L’activitat del treballador és ’objecte, i es remunera amb el salari.
L'objecte del contracte ha de ser licit (d’acord amb la llei), possible (no pot
ser objecte del contracte una cosa impossible de realitzar) i determinat (ha
de quedar clarament definit el contingut de la prestacio).

3. Causa. Els fruits que resulten del treball obtenen una cessié remunerada.
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Exemple d’elements essencials del contracte de treball

Lempresa GAD, SL ha contractat un fuster. La retribucié és d’un salari de 1.200 euros
mensuals.

Els tres elements essencials del contracte de treball sén:

1. Consentiment. Acord entre el fuster i 'empresa GAD, SL. Aquest acord s’ha prestat de
manera lliure.

2. Objecte. Elaborar taules i cadires.

3. Causa. Eltreballador entrega les taules i cadires que ha fet a 'empresari. Lempresari entrega
una retribucié per la feina d’elaboracié de les taules i cadires.

1.3.3 Forma del contracte de treball

El contracte de treball es pot concertar per escrit o de paraula.
Es obligatori subscriure’l per escrit quan ho exigeixi una disposicié legal, i sempre
en el cas dels contractes segiients:

* Contracte en practiques

* Contracte per a la formaci6 i I’aprenentatge

» Contracte per a la realitzacié d’una obra o servei determinats

* Contracte a temps parcial, fix discontinu i de relleu

* Contracte a domicili

* Treballadors contractats a Espanya al servei d’empreses espanyoles a I’es-
tranger

* Contractes de durada determinada superiors a quatre setmanes

Qualsevol de les dues parts pot exigir que el contracte se subscrigui per
escrit, fins i tot durant la relaci6 laboral.

1.3.4 Durada del contracte de treball

La durada del contracte es pot concertar per temps indefinit o per una durada
determinada. Si el contracte no es fa per escrit, s’entén que s’ha concertat per
temps indefinit, excepte que s’acrediti que és temporal.

S’ha de tenir en compte que es consideren contractats per temps indefinit:
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* Els treballadors que no hagin estat donats d’alta a la Seguretat Social,
sempre que de la naturalesa del treball no es dedueixi la durada temporal
del contracte.

* Els contractes que per llei s’han de realitzar per escrit i no es faci es
consideraran celebrats per temps indefinit i a jornada completa.

1.3.5 Contingut minim del contracte de treball

En tots els contractes que es concertin per escrit hi ha de constar, com a minim, la
informacié segiient:

* Identificaci6 de les parts: dades d’identificaci6 de I’empresari i del treballa-
dor.
* Denominacid i categoria o grup professional del lloc de treball.

* Identificaci6 del centre de treball on el treballador haura de prestar els seus
serveis habitualment (lloc de treball).

* Durada i distribucié de la jornada de treball.

* Vacances.

* Durada i data de comencament de la relaci6 laboral.
* Durada del periode de prova (si n’hi ha).

* Retribuci6: salari base i complements salarials.

* Periode de pagament.

» Termini de preavis que han de respectar les dues parts en cas de rescissio
del contracte.

* Conveni col-lectiu regulador de la relaci6 laboral.
 Signatura de les parts.
* Lloc i data.

Les figura 1.5 i figura 1.6 mostren les dues pagines del contracte de treball indefinit
ordinari, amb el contingut minim que s’ha d’emplenar.
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Ficura 1.5. Pagina 1 del contracte de treball indefinit ordinari
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Ficura 1.6. Pagina 5 del contracte de treball indefinit ordinari
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1.3.6 Altres clausules addicionals

A més del contingut minim, el contracte de treball pot recollir altres clausules
addicionals acordades entre I’empresari i el treballador en el moment de signar el
contracte de treball. Aquestes clausules han de ser licites i possibles.

Entre les clausules addicionals més habituals hi ha les segiients:
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* Pacte de no concurrencia. El treballador accepta no poder treballar amb
una empresa B durant la durada del contracte de treball amb 1’empresa A,
si les empreses A i B pertanyen al mateix sector i desenvolupen tasques
similars.

* Pacte de no competéncia. El treballador que treballa amb I’empresa A
accepta no poder treballar amb una altra empresa (del mateix sector o
que tingui interessos comuns amb la primera empresa) durant un periode
determinat un cop finalitzada la relacié laboral amb I’empresa A.

* Pacte de permanéncia. Segons aquest pacte el treballador es compromet a
treballar per I’empresa durant un periode de temps determinat, sense poder
rescindir la seva relacié laboral amb I’empresa durant aquest periode de
temps. En molts casos una empresa fa una inversié molt elevada en formacié
dels seus treballadors. Mitjancant aquesta clausula, es garanteix que el
treballador romandra a I’empresa el temps suficient per recuperar la inversio
en la seva formacid.

* Pacte de confidencialitat. El treballador es compromet a no donar infor-
maci6 confidencial de I’empresa on treballa.

Exemple de pacte de no concurréncia

Un mecanic que treballa en dues empreses a temps parcial (de 9.00 a 13.00 h en un taller
mecanic i de 16.00 a 20.00 h en un altre) si signa un pacte de no concurréncia no podria
treballar en els dos llocs.

Exemple de pacte de permaneéncia

A un desenvolupador de software I'empresa li paga un curs d’un nou llenguatge de
programacié que fara que aquest treballador estigui més valorat al mercat laboral. Fan
un pacte de permanéncia pel qual si el treballador marxa de I'empresa abans de 3 anys,
haura de pagar el valor del curs realitzat.

1.3.7 Periode de prova

Darticle 14 de ’ET regula la forma, durada i els drets i deures dels treballadors
durant el periode de prova. Un primer aspecte que cal destacar és que de la mateixa
definici6 del periode de prova se’n despren que el periode de prova no és obligatori,
ja que és un aspecte que poden pactar I’empresari i el treballador.

El periode de prova és un temps de durada determinada pactat per
I’empresari i el treballador amb la finalitat de comprovar, totes dues parts, la
conveniencia de la contractacio.

Es nul el pacte que
estableixi un periode de
prova quan el treballador ja
ha desenvolupat les
mateixes funcions amb
anterioritat a 'empresa,
sota qualsevol modalitat de
contractacio.
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Forma del pacte de periode de prova

Si es pacta el periode de prova, ha de constar per escrit. La durada esta fixada en
els convenis col-lectius.

Durada del periode de prova

La durada del periode de prova va en funci6é del nombre de treballadors que té
I’empresa i la titulacié del treballador.
* Empreses de 25 o més treballadors

— 6 mesos per a tecnic titulat

— 2 mesos per a la resta de treballadors
* Empreses de menys de 25 treballadors

— 6 mesos per a tecnic titulat

— 3 mesos per a la resta de treballadors

Drets del treballador durant el periode de prova

Durant el periode de prova, els treballadors tenen els mateixos drets i les mateixes
obligacions que la resta de treballadors de la plantilla:

* Han d’estar donats d’alta a la Seguretat Social.
* Han de percebre el salari que correspongui al lloc de treball que ocupen.
Durant el periode de prova, qualsevol de les parts pot donar per acabat el contracte

sense necessitat de preavis i el treballador no té dret a rebre cap indemnitzacio6.

En el suposit dels contractes temporals de durada determinada de 1’article 15 de
I’ET concertats per un temps no superior a 6 mesos, el periode de prova no pot
excedir el mes, llevat que es disposi una altra cosa per conveni col-lectiu.

1.3.8 Drets i deures en el contracte de treball

Un contracte de treball suposa uns drets per al treballador, drets que esdevenen
obligacions per a ’empresari. Alhora, les obligacions que contreu el treballador
esdevenen drets de I’empresari. En signar un contracte, el treballador t€ una serie
de drets pero també es compromet a complir unes determinades obligacions.
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Drets dels treballadors

Segons 'article 4 de I’ET, els treballadors tenen els segiients drets basics, amb el

contingut i I’abast que per a cadascun disposi la seva normativa especifica:

Treball i lliure eleccié de professi6 i ofici
Lliure sindicaci6

Negociaci6 col-lectiva

Adopcié de mesures de conflicte col-lectiu
Vaga

Reunié

Informaci6, consulta i participacié a I’empresa

En la relacio de treball, els treballadors tenen dret a:

Ocupaci6 efectiva

Promoci6 i formaci6 professional en el treball, inclosa la dirigida a la seva
adaptacié a les modificacions que s’estableixin en el lloc de treball, aixi com
al desenvolupament de plans i accions formatives tendents a afavorir la seva
ocupabilitat.

No discriminacié directament o indirectament per a l’ocupacié o, una
vegada ocupats, per raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits que marca
aquesta llei, origen racial o ¢tnic, condicié social, religié o conviccions,
idees politiques, orientacié sexual, afiliaci6 o no a un sindicat, aixi com per
rad de llengua, dins de 1’Estat espanyol. Tampoc no poden ser discriminats
per raé de discapacitat, sempre que es trobin en condicions d’aptitud per
exercir el treball o I’ocupacié de que es tracti.

Integritat fisica i a una politica de prevenci6 de riscos laborals adequada.

Respecte per la seva intimitat i la consideraci6 a la seva dignitat, inclosa
la protecci6 enfront de I’assetjament per ra6é d’origen racial o &tnic, religio
o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual, i enfront de I’assetja-
ment sexual i de I’assetjament per ra6 de sexe.

Percepcié puntual de la remuneraci6 pactada o establerta legalment.
Exercici individual de les accions que derivin del contracte de treball.

Tots els altres que derivin especificament del contracte de treball.

Ocupacio efectiva

L’empresari ha de permetre al
treballador realitzar la seva
prestaci laboral sense obstacles,
proporcionant-li els mitjans
necessaris per fer la seva feina.
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Vegeu com aquest poder
disciplinari pot arribar a
extingir el contracte de
treball de manera
unilateral per part de
'empresari en I'apartat
“Modificacio, suspensio i
extinci6 del contracte de
treball”.

Una obligaci6 de

'empresari, per exemple, és

donar d’alta a la Seguretat

Social un treballador quan

el contracta i donar-lo de

baixa quan s’extingeix el
seu contracte laboral.

Deures dels treballadors

Segons I’article 5 de I’ET, els treballadors tenen els segilients deures basics:
* Compliment de les obligacions concretes del seu lloc de treball, de confor-
mitat amb les regles de la bona fe i diligencia.
* Observaci6 de les mesures de prevencié de riscos laborals.

* Compliment de les ordres i instruccions de I’empresari en I’exercici regular
de la seva facultat directiva.

* No concurreéncia amb I’activitat de I’empresa, en els termes fixats per la llei.
* Contribucié6 a la millora de la productivitat.

* Tots els que derivin, si escau, dels contractes de treball respectius.

Potestats dels empresaris

L’empresari, d’acord amb la definici6 de contracte de treball, té les segiients
potestats:

¢ Poder de direccio. Té la facultat de decidir ’organitzacié de 1’empresa,
el sistema de control o donar les ordres i instruccions necessaries perque
la prestacié laboral, pactada en els contractes, es desenvolupi de manera
eficient.

* Poder disciplinari. Pot sancionar els incompliments dels treballadors. S’ha
de dir que aquesta facultat esta limitada per la llei.

Obligacions dels empresaris

Les obligacions dels empresaris es poden resumir en dues de molt importants:

* Respecte als drets dels treballadors. En una relacié bilateral, el que
és un dret per a una part suposa una obligacié per a una altra. Per tant,
sembla logic que els drets dels treballadors suposen, al mateix temps, una
obligacié per a I’empresari en termes que no pot discriminar, ha de facilitar-
los els mitjans adequats de proteccid, pagar-los el salari en el moment pactat,
respectar la seva intimitat...

* Compliment de la normativa laboral. L’empresari té 1’obligaci6 de
complir amb totes les seves obligacions amb els organismes laborals. En
cas contrari, I’Administraci6 pot sancionar-lo d’acord amb Ia Ilei.
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1.4 Tipus de contractes

Darticle 15.1 de I’Estatut dels treballadors estableix que “el contracte de treball
es pot concertar per temps indefinit o per una durada determinada”.

Malgrat que aparentment I’article sembla que indiqui que I’empresari i el treballa-
dor sén lliures de concertar un contracte a temps indefinit o de durada determinada,
el més habitual ha de ser la contractacié indefinida, ja que només es pot recérrer
a la contractacié temporal en els casos en que la llei expressament ho autoritza i
en els termes en que ho fa. No obstant aix0, hi ha un ampli ventall de supdsits que
inclouen la possibilitat de contractar per una durada determinada.

De totes maneres, s’ha de tenir en compte que el nostre ordenament juridic només

permet la contractacié temporal en els casos seglients:

1. Quan estigui justificada per una necessitat temporal de I’empresa (con-
tractes per obra o servei determinats, eventuals per circumstancies de la
producci6 i d’interinitat).

2. Quan tingui una finalitat formativa (contracte per a la formacié i 1’aprenen-
tatge o en practiques).

3. Quan tingui una finalitat de foment de 1’ocupacié (contractacié temporal
de treballadors amb discapacitats, per empreses d’insercié o per substituir
jubilats parcialment).

1.4.1 Contractes indefinits

Els contractes indefinits sén els que es subscriuen sense fixar-ne la data de
finalitzaci6. D’entre tots els contractes indefinits, destaquen els segiients:

¢ Contractes indefinits ordinaris

¢ Contractes fixos discontinus

Contractes indefinits ordinaris

El contracte indefinit ordinari és aquell que es concerta sense establir cap
limitacié de temps en la prestacié dels serveis del treballador, i implica la
condicio de ser treballador fix en plantilla de I’empresa.

Vegeu un esquema
explicatiu del contracte
indefinit ordinari elaborat
Pot ser verbal o escrit i es pot concertar a jornada completa o parcial. per la Diputacio de
Barcelona en la secci6
“Annexos” del web del
modul.
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Clausules especifiques

Els contractes indefinits poden ser, en alguns casos, beneficiaris d’incentius a la
contractacio si es compleixen els requisits que en cada cas exigeix la normativa
d’aplicacid, depenent de les caracteristiques de I’empresa, del treballador i, si
escau, de la jornada.

Quan es formalitza un contracte de treball ordinari, s’ha de seleccionar una de les
segiients opcions:

* Indefinit ordinari amb o sense reduccié de quotes

* De persones amb discapacitat

* De persones amb discapacitat en centres especials d’ocupacié

* De persones amb discapacitat procedents d’enclavaments laborals

* De persones desocupades de llarga durada

¢ De treballadors en situacié d’exclusié social, victimes de violéncia de
genere, domestica, victimes de terrorisme i victimes del trafic d’essers
humans

* D’exclosos en empreses d’inserci6

* De familiar de treballador autonom

* De treballadors majors de 52 anys beneficiaris de subsidis d’atur
* Procedent d’un contracte en practiques d’ETT

* De servei de la familia i de la llar

* De treballadors en institucions penitenciaries

* Altres situacions

» Conversi6 de contracte temporal en contracte indefinit

Forma

Els contractes indefinits es poden formalitzar de manera verbal o escrita. En el
cas de la relaci6 laboral indefinida, s’han de formalitzar per escrit els contractes a
temps parcial. En aquest cas, si no es formalitza per escrit, es pressuposa que el
contracte ha estat concertat per temps indefinit i a jornada completa, excepte
prova en contra que acrediti la seva naturalesa temporal o el caracter a temps
parcial dels serveis.

Qualsevol de les parts pot exigir que el contracte es formalitzi per escrit, inclds
durant el transcurs de la relacié laboral.

Els articles 15.2 i 15.3 de I’ET estableixen quins treballadors adquiriran la
condici6 de treballadors fixos en qualsevol que hagi estat la modalitat de la seva
contractacio:
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* Els que no hagin estat donats d’alta a la Seguretat Social un cop transcorre-
gut un termini igual al que legalment hagués pogut fixar per al periode de
prova, excepte que de la naturalesa de les activitats o dels serveis contractats
es dedueixi clarament la durada temporal.

* Els contractes temporals subscrits en frau de llei.

El contingut del contracte s’ha de comunicar al servei public d’ocupacié estatal
en un termini de 10 dies habils segiients a la seva celebraci6.

S’ha de tenir en compte que:

* Quan es formalitza el contracte amb un treballador amb discapacitat, el con-
tracte s’ha de formalitzar per escrit, en model oficial. S’hi ha d’acompanyar
la sol-licitud d’alta al régim corresponent de la Seguretat Social, aixi com
el certificat de discapacitat.

* En el suposit de treballadors a distancia, en el contracte hi ha de constar el
lloc de la prestacio.

* Si el contracte se celebra a temps parcial, en el contracte hi ha de figurar el
nombre d’hores ordinaries de treball al dia, a la setmana, al mes o a I’any
contractades i la seva distribucié. En cas que no hi figurin, el contracte es
presumira acordat a jornada completa excepte prova en contra.

* Les conversions de contractes temporals en indefinits poden celebrar-se
a jornada a temps complet, a temps parcial o fix discontinu. Han de
formalitzar-se per escrit i, igual que els contractes inicials, en el model
que disposi el servei public estatal. Cal comunicar-los al servei public
d’ocupacio.

Contracte fix discontinu

Larticle 16 de I’ET estableix que el contracte fix discontinu és un contracte que
es concerta per fer treballs que tinguin el caracter de fixos discontinus i no es
repeteixin en dates certes, dins del volum normal d’activitat de I’empresa.

Als suposits de treballs discontinus que es repeteixin en dates certes els és
aplicable la regulaci6 del contracte a temps parcial subscrit per temps indefinit.

Exemple de contracte fix discontinu

Una cadena d’hotels de platja només té activitat els mesos d’estiu. Aquesta necessitat es
repeteix cada any, igual que a les estacions d’esqui els passa a I'hivern, que contracten
monitors per a les seves estacions.

Els treballadors fixos discontinus han de ser cridats en I’ordre i la forma determi-
nada en els convenis col-lectius respectius. El treballador pot reclamar, en cas
d’incompliment, en un procediment d’acomiadament davant la jurisdicci6 social,
i el termini per a aixo s’inicia des del moment en qué tingui coneixement de la
falta de convocatoria.

Frau de llei

Es produeix frau de llei quan es
realitza una accié emparant-se en
una llei per eludir-ne una altra, ja
sigui de I’ordenament juridic del
mateix pais, ja sigui d’un altre.

Vegeu un esquema
explicatiu del contracte
indefinit ordinari elaborat
per la Diputaci6 de
Barcelona en la secci6
“Annexos” del web del
modul.
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Vegeu un resum amb les

caracteristiques del

contracte d’obra o servei

determinat elaborat per la

Diputaci6 de Barcelona en

la secci6 “Annexos” del
web del modul.

Els convenis col-lectius d’ambit sectorial poden acordar, quan les peculiaritats de
I’activitat del sector ho justifiquin, la subscripcié a temps parcial dels contractes
fixos discontinus, aixi com els requisits i les especialitats per a la conversi6 de
contractes temporals en contractes fixos discontinus.

Durada

La durada del contracte és indefinida, tot i que cal indicar la durada estimada de
’activitat.

Jornada
Pot concertar-se a jornada completa o a temps parcial.
Forma

El contracte fix discontinu s’ha de formalitzar per escrit en el model que s’establei-
xi, i hi haura de figurar la indicacié sobre la durada estimada de 1’activitat, aix{
com sobre la forma i ’ordre de nomenament que s’estableixi al conveni col-lectiu
aplicable, i s’hi han de fer constar igualment, de manera orientativa, la jornada
laboral estimada i la distribucié horaria.

1.4.2 Contractes temporals o de durada determinada

Els contractes temporals sén aquells que tenen fixada la data de finalitzaci6 del
contracte, de forma explicita o en funcié del compliment d’un fet.

Els tipus de contractes temporals son:

¢ Contracte d’obra o servei determinat
» Contracte eventual per circumstancies de la produccié
¢ Contracte d’interinitat

Els contractes de durada determinada son els que estan recollits en els apartats a,
bicdelarticle 15 de I'ET.

Contracte d’obra o servei determinat

El contracte d’obra o servei determinat té per objecte la realitzacié d’obres o
serveis amb autonomia i substantivitat propia dins de I’activitat de I’empresa i la
seva execucio, encara que limitada en el temps, és en principi de durada incerta, i
no pot ser superior a 3 anys.

Els convenis poden identificar els treballs o les tasques amb substantivitat propia
dins de I’activitat normal de I’empresa que puguin cobrir-se amb contractes
d’aquesta naturalesa.
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Durada

La durada del contracte ha de coincidir amb el temps exigit per a la realitzaci6 de
I’obra o servei. No pot tenir una durada superior als 3 anys, ampliable en 12 mesos
més per conveni col-lectiu d’ambit sectorial estatal o en el seu defecte per convenis
sectorials d’ambit inferior. Transcorreguts aquests terminis, els treballadores
adquireixen la condici6 de treballadors fixos de I’empresa.

Jornada
Pot concertar-se a jornada completa o a temps parcial.
Forma

El contracte d’obra o servei determinat s’ha de formalitzar sempre per escrit. Ha
d’especificar amb precisi6 i claredat el caracter de la contractaci6 i identificar
suficientment [’obra o el servei objecte del contracte, la durada i el treball que
s’ha de desenvolupar.

Extincié i denincia

El contracte s’extingeix, amb la dentincia prévia de qualsevol de les parts, quan
finalitza I’obra o servei objectiu del contracte. Quan la durada del contracte sigui
superior a 1 any, la part que formuli la denincia esta obligada a notificar a I’altra la
finalitzaci6 del contracte amb una antelacié minima de 15 dies. L’ incompliment
per part de I’empresari del termini esmentat anteriorment I’obligara a 1I’abonament
d’una indemnitzacié equivalent al salari corresponent als dies en qué aquest
termini s’hagi incomplert.

Executada I’obra o servei, si no hi ha dentincia expressa i el treballador continua
prestant serveis, el contracte es considera prorrogat tacitament per temps indefinit,
excepte prova en contra que acrediti la naturalesa temporal de la prestaci6.

Indemnitzacié
A la finalitzaci6 del contracte, arribat al termini, el treballador té dret a rebre una
indemnitzacié aplicable de forma gradual d’acord amb el segiient calendari:

* Vuit dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals

celebrats fins al 31 de desembre del 2011.

* Nou dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener del 2012.

* Deu dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener del 2013.

* Onze dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener del 2014.

* Dotze dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener del 2015.

.

Renda
2018

Avancant amb tu

Durant la campanya de la renda de
2018 I'Administraci6 necessita més
personal per realitzar Gnicament les
declaracions de les rendes dels
ciutadans. Font:
https://www.agenciatributaria.es/
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Vegeu un resum amb les
caracteristiques del
contracte eventual per
circumstancies de la
produccié elaborat per la
Diputaci6 de Barcelona en
la seccié “Annexos” del
web del modul.

Per la diada de Sant Jordi o el dia de
Tots Sants, les floristeries tenen un
augment significatiu de venda de
roses i flors. Foto: Wikimedia

Transformacio en indefinit

Es transforma en indefinit, excepte prova en contra que acrediti la naturalesa
temporal de la prestacio:

Per falta de forma escrita. En el cas de contracte a temps parcial, si el
contracte no esta per escrit es determinara que el contracte s"ha concertat a
jornada completa, excepte prova en contra que acrediti el caracter a temps
parcial dels serveis.

Per no haver estat donat d’alta a la Seguretat Social, si hagués transcorregut
un periode superior al periode de prova.

Si, arribada la finalitzaci6 del contracte, no s’hagués produit la dentncia
d’alguna de les parts i es continués realitzant la prestacié laboral.

¢ Contractes concertats en frau de llei.

Contracte eventual per circumstancies de la produccié

El contracte eventual per circumstancies de la produccio té per objecte atendre
les exigéncies circumstancials del mercat, acumulacié de tasques o excés de
comandes.

Durada

La durada maxima d’aquest contracte és de 6 mesos en un periode de 12 mesos.
Els convenis col-lectius d’ambit sectorial estatal o, en el seu defecte, els convenis
col-lectius sectorials d’ambit inferior, poden modificar indistintament la durada
maxima del contracte, el periode en el qual pot concertar-se o totes dues coses.

En qualsevol cas, els convenis col-lectius no poden establir un periode de referén-
cia que excedeixi de 18 mesos ni una durada maxima del contracte que superi les
tres quartes parts d’aquest periode de referéncia, ni 12 mesos com a maxim.

En el cas que el contracte eventual es concerti per un termini inferior a la durada
maxima legal o convencionalment establerta, pot prorrogar-se mitjancant un acord
entre les parts per un tnic cop, sense que la durada total del contracte pugui excedir
la durada maxima esmentada.

Jornada
Pot concertar-se a jornada completa o a temps parcial.
Forma

El contracte s’ha de formalitzar per escrit:

* Quan la seva durada superi les 4 setmanes.

* Quan es concerti a temps parcial.
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En el contracte s’ha de fer constar amb precisi6 i claredat la causa o circumstancia
que ho justifiqui i, a més, la durada i el treball que s’ha de desenvolupar.

Extinci6 i deniincia
El contracte eventual per circumstancies de la produccié s’extingeix, amb la

denuncia previa de qualsevol de les parts, per 1’expiracié del temps acordat.

Els contractes que tinguin establerta legalment o convencional una durada maxima
i que s’hagin concertat per una durada inferior a la maxima s’entendran prorrogats
tacitament, fins a la corresponent durada maxima, quan no s’hagi produit denincia
o prorroga expressa abans del seu venciment i el treballador continui prestant els
Seus serveis.

Indemnitzacié

A la finalitzaci6 del contracte, arribat al termini, el treballador té dret a rebre una

indemnitzacié que s’aplicara de forma gradual d’acord amb el segiient calendari:
* Vuit dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals

celebrats fins al 31 de desembre del 2011.

* Nou dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener del 2012.

* Deu dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’ 1 de gener de 2013.

* Onze dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de 1’1 de gener de al 2014.

* Dotze dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener de al 2015.
Transformacio en indefinit
Es transforma en indefinit, excepte prova en contra que acrediti la naturalesa

temporal de la prestacio:

* Per falta de forma escrita. En el cas de contracte a temps parcial, si el
contracte no esta per escrit es determinara que el contracte s’ha concertat a
jornada completa, excepte prova en contra que acrediti el caracter a temps
parcial dels serveis.

* Per no haver estat donat d’alta a la Seguretat Social, si hagués transcorregut
un periode superior al periode de prova.

* Si, arribada la finalitzacié del contracte, no s’hagués produit la dentincia
d’alguna de les parts i es continués realitzant la prestaci6 laboral.

¢ Els contractes concertats en frau de 1lei.
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Vegeu un esquema

explicatiu del contracte

d'interinitat elaborat per la

Diputaci6 de Barcelona en

la secci6 “Annexos” del
web del modul.

Quan una mare té un fill, 'empresa
pot contractar un treballador que la
substitueixi mitjangant un contracte

d’interinitat. Foto: Wikimedia

Contracte d’interinitat

El contracte d’interinitat t€ per objecte substituir treballadors amb dret a reserva
del lloc de treball, en virtut de norma, conveni col-lectiu o acord individual, o per
cobrir temporalment un lloc de treball durant el procés de seleccié o promoci6 per
a la seva cobertura definitiva.

Durada

La durada del contracte d’interinitat és la del temps que duri 1’abséncia del
treballador substituit amb dret a la reserva del lloc de treball.

Quan el contracte es realitza per cobrir temporalment un lloc de treball durant el
procés de seleccié o promocio per a la seva cobertura definitiva, la durada ha de ser
la del temps que duri el procés de seleccié o promoci6 per a la cobertura definitiva
del lloc, i no pot ser superior a 3 mesos ni concertar-se un nou contracte amb el
mateix objecte un cop superada aquesta durada maxima.

Jornada
S’ha de concertar a jornada completa excepte en dos suposits:
* Quan el treballador substituit estigui contractat a temps parcial o quan es

tracti de cobrir temporalment un lloc de treball que s’hagi de realitzar a
temps parcial.

* Quan el contracte es realitzi per complementar la jornada reduida dels
treballadors que exerceixen el dret reconegut a I’article 37 apartat 4, 5
i 6 de I’ET, o aquells altres suposits en que, de conformitat amb el que
s’ha establert legalment o convencionalment, s’hagi acordat una reduccio
temporal de la jornada del treballador substitut, aixi com en els suposits
en que els treballadors gaudeixin a temps parcial del permis de maternitat,
adopci6 o acolliment, preadoptiu o permanent.

Forma

El contracte s’ha de formalitzar per escrit. Ha d’especificar amb precisi6 i claredat:

¢ Caracter de la contractacio.
¢ Treballador substituit.
¢ Causa de la substitucio.

* Lloc de treball, la cobertura definitiva del qual es produira després del
procés de seleccid externa o promocio6 interna.

» Circumstancia que en determina la durada.
* Durada del contracte.

* Feina que s’ha de desenvolupar.
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Extinci6 i deniincia
El contracte d’interinitat s’extingira, amb la dentincia prévia de qualsevol de les
parts, per alguna de les causes segiients:

* Incorporaci6 del treballador substituit.

* Venciment del termini legalment o convencionalment establert per a la seva
reincorporacio.

¢ Extinci6 de la causa de la reserva del lloc de treball.

* Passats 3 mesos en els processos de seleccié o de promocié per a la provisié
definitiva dels llocs de treball o del termini que resulti aplicable en els
processos de seleccié a les administracions publiques.

Transformacié en indefinit
Es transforma en indefinit, excepte prova en contra que acrediti la naturalesa

temporal de la prestacio:

* Per falta de forma escrita. En el cas de contracte a temps parcial, si el
contracte no esta per escrit es determinara que el contracte s’ha concertat a
jornada completa, excepte prova en contra que acrediti el caracter a temps
parcial dels serveis.

* Per no haver estat donat d’alta a la Seguretat Social, si hagués transcorregut
un periode superior al periode de prova.

* Si, arribada la finalitzacié del contracte, no s’hagués produit la dentincia
d’alguna de les parts i es continués realitzant la prestacio6 laboral.

¢ Contractes concertats en frau de llei.

1.4.3 Contractes formatius

Els contractes formatius tenen com a objectiu facilitar la inserci6 laboral dels joves
i potenciar I’ocupaci6 juvenil.

Els tipus de contractes formatius son:

* Contracte per a la formaci6 i I’aprenentatge

* Contracte en practiques
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Contracte per a la formacio i I'aprenentatge

El contracte per a la formacio i I’aprenentatge té per objecte afavorir la
insercid laboral i la formaci6 de les persones joves en un regim d’alternanca
de D’activitat laboral retribuida en una empresa amb activitat formativa
rebuda en el marc del sistema de formacié professional per a ’ocupacié o
del sistema educatiu.

Vegeu un esquema . .e
expncg?nu del coﬁtracte Requisits dels treballadors
per a la formaci6 i
I'aprenentatge elaborat

per la Diputaci6 de Per poder concertar un contracte per a la formacid i I’aprenentatge el treballador
Barcelona en la secci6 . . . ..
“Annexos” del web del ha de complir els requisits segiients:
modul.

* Ser major de 16 anys i menor de 25, tot i que es pot celebrar amb menors
de 30 anys fins que la taxa d’atur se situi per sota del 15%. El limit d’edat
no és aplicable per a contractes celebrats amb:

— Alumnes participants en projectes d’ocupaci6 i formacié
— Persones amb discapacitat

— Persones en situacions d’exclusi6 social, previstes a la Llei 44/2007,
de 13 de desembre, contractades per empreses d’insercio.

* No tenir la qualificacié professional requerida per concertar un contracte
en practiques (titol universitari o de formacié professional o certificat de
professionalitat), tot i que es pot celebrar amb treballadors que cursin
formaci6 professional del sistema educatiu.

» No haver estat contractat per cap empresa amb un contracte per a la formacié
i aprenentatge que hagi esgotat la seva durada maxima, per la mateixa
activitat laboral o ocupacid objecte de la qualificacié professional associada
al contracte.

» No haver estat contractat per temps superior a 12 mesos en el mateix lloc
de treball en la mateixa empresa.

Durada

La durada minima del contracte és d’1 any i la maxima és de 3 anys, tot i que
per conveni col-lectiu la durada minima es pot reduir a 6 mesos. Es poden fer
un maxim de dues prorrogues fins arribar als 3 anys. La durada minima de cada
prorroga és de 6 mesos.

El limit de durada no és aplicable als contractes celebrats amb alumnes partici-
pants en projectes d’ocupaci6 i formacio.

Les situacions d’incapacitat temporal, naixement, adopcid, acolliment, risc durant
I’embaras, risc durant la lactancia o violéncia de génere interrompen el comput de
la durada del contracte.
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Jornada
S’ha de concertar a jornada completa.

El temps de treball efectiu, que ha de ser compatible amb el temps dedicat a les
activitats formatives, no pot ser superior al 75% durant el primer any o al 85%
durant el segon i el tercer any de la jornada maxima prevista al conveni col-lectiu
0, si no n’hi ha, de la jornada maxima legal.

En la taula taula 1.2 queda reflectida la distribuci6 entre 1’activitat laboral i
Pactivitat formativa dels tres anys:

TAuLA 1.2. Distribucié entre I'activitat laboral i I'activitat formativa

Periode Activitat laboral Activitat formativa
Primer any 75% 25%
Segon any 85% 15%
Tercer any 85% 15%

Els treballadors no poden fer hores extraordinaries, excepte per prevenir o reparar
sinistres i altres danys extraordinaris i urgents, ni treballs nocturns ni treball per
torns.

Forma

La formalitzacié del contracte i els annexos relatius als acords per a 1’activitat
formativa s’han de fer constar per escrit en els models oficials establerts pel
servei public d’ocupacié estatal. Els serveis publics d’ocupacié competents
autoritzaran preéviament a la formalitzaci6 inicial i les prorrogues a I’inici de
I’activitat formativa.

Els empresaris han de notificar a la representaci6 legal dels treballadors els con-
tractes realitzats d’acord amb les modalitats de contractacié per temps determinat
quan no hi hagi obligaci6 legal d’entregar una copia basica.

El contingut del contracte i els seus annexos o es seves prorrogues s’han de
comunicar al servei public d’ocupacié corresponent en el termini dels 10 dies
segiients habils a la seva concertaci6 o finalitzacid.

Quan es formalitzi el contracte amb un treballador amb discapacitat, el contracte
s’ha de formalitzar per escrit, en model oficial. Ha d’anar acompanyat de la
sollicitud d’alta al régim corresponent de la Seguretat Social, aixi com del
certificat de discapacitat.

Retribucio

La retribuci6 del treballador ha de ser proporcional al temps de treball efectiu,
d’acord amb el que s’estableix al conveni, i mai inferior a la part proporcional del
salari minim interprofessional.

Activitat formativa

El treballador pot rebre la formacid inherent al contracte de dues formes:



Gesti6 de recursos humans

44 Procés de contractacié

» Directament, en un centre formatiu reconegut pel sistema nacional d’ocupa-

.z

Cl10.

* Al’empresa, quan aquesta disposi de les instal-lacions i el personal adequat.

Logicament, I’activitat laboral ha d’estar relacionada amb les activitats formatives.
La qualificaci6é o competencia adquirida, quan finalitzi el contracte, sera objecte
d’acreditacio.

Lactivitat formativa ha de ser autoritzada abans que comenci pel servei public
d’ocupacié competent a la comunitat autbnoma. Si en el termini d’un mes no hi
ha resolucid, s’entén estimada la sol-licitud per silenci administratiu.

Acord per a Pactivitat formativa

L activitat formativa ha de contenir, almenys:

* Identificaci6 dels representants de I’empresa, centre de formacié i persona
treballadora.

* Identificaci6 de les persones que exerciran la tutoria de ’empresa i del centre
de formacio.

* Titol de formacié professional, o certificat de professionalitat, certificat
parcial acumulable o certificacié academica objecte del contracte i detall
de la formacié complementaria, si escau.

* Modalitat de la imparticié del curs: presencial, telematica o mixta, en
I’ambit de la formaci6 professional per a I’ocupacio, i en régim presencial o
a distancia en I’ambit educatiu, i s’ha d’indicar a I’acord del contracte quina
part es desenvolupara a I’empresa i al centre de formaci6, el professorat i la
forma i criteris d’avaluacio.

* Continguts del programa de formacid, calendari, jornada, programacio i
horari de I’activitat laboral i de la formacio, la seva distribucié temporal o
concentracié respecte a I’activitat laboral.

* Durada de la formaci6, que sera almenys la necessaria per a 1’obtenci6 del
titol de formaci6 professional, certificat de professionalitat o de certificaci6
academica o acreditaci6 parcial acumulable.

* Criteris per a la conciliaci6 de les vacances a I’empresa i periode no lectiu
al centre de formacio.
Incentius

Tant les empreses com els treballadors tenen incentius o beneficis per concertar
un contracte per a la formacio i I’aprenentatge.

Beneficis per a les empreses:

* Reduccid de les quotes empresarials al 100% per a empreses de menys de
250 treballadors i del 75% per a empreses de més de 250 treballadors.
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* Financament de la formaci6: bonificacions en les quotes empresarials per un
nombre d’hores equivalent als segiients percentatges de la jornada laboral:

— Primer any: 25%
— Segon any: 15%
— Tercer any: 15%

* Bonificacié addicional per finangar els costos de tutoritzacié de I’empresa,
amb una quantia maxima d’1,5 euros per alumne i hora de tutoria, amb
un maxim de 40 hores per mes i alumne. En empreses de menys de 5
treballadors la quantia maxima podra ser de 2 euros per alumne i hora de
tutoria.

* Si es transforma en indefinit durant 3 anys: 1.500 € o 1.800 € per a dones.
En el suposit de treballadors inscrits en el Sistema Nacional de Garantia
Juvenil, aquest incentiu, en els mateixos percentatges, consistira en una
bonificacid.

Beneficis per als treballadors:

* Reducci6 del 100% de la quota del treballador
 Salari segons conveni
* Dret a la prestacié per desocupaciod

* Adquisicié d’una qualificacié professional

Transformacio en indefinit
La condici6 de treballador fix s’adquireix quan:
* No hagin estat donats d’alta a la Seguretat Social, si ha transcorregut un
periode igual al que s’hagi pogut fixar per al periode de prova, excepte que de

la propia naturalesa de les activitats o dels serveis contractats se’n dedueixi
clarament la durada temporal.

¢ Es tracti de contractes concertats en frau de llei.

Contracte en practiques

El contracte en practiques té per objecte ’obtencié pel treballador de
la practica professional adequada al nivell d’estudis cursats. No es tracta
Unicament d’adquirir experieéncia en un treball determinat, siné també que

aquesta experiencia actui sobre els estudis cursats.
Vegeu un esquema
explicatiu del contracte en
practiques elaborat per la
Diputacié de Barcelona en
la secci6 “Annexos” del
web del modul.
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\ A
Les persones acabades de graduar
tenen la formaci6 teodrica, pero

encara no tenen cap experiencia.

Font: search.creativecommons.org

Requisits dels treballadors

* Persones en possessié de titol universitari o de formacié professional de
grau mitja o superior o titols oficialment reconeguts com a equivalents,
d’acord amb les lleis reguladores del sistema educatiu vigent, o de certificat
de professionalitat, d’acord amb el que preveu la Llei organica 5/2002, de
19 de juny, de les qualificacions i de la formaci6 professional, que habilitin
per a I’exercici professional.

* Que no hagin transcorregut més de 5 anys, o de 7 quan el contracte es
concerti amb un treballador amb discapacitat, des de la finalitzaci6 dels
estudis.

» Cap treballador pot estar contractat en practiques en la mateixa o diferent
empresa per temps superior a 2 anys en virtut de la mateixa titulacio.

Durada

La seva durada no pot ser inferior a 6 mesos ni excedir els 2 anys. En aquests
limits els convenis col-lectius d’ambit sectorial poden determinar la durada del
contracte.

Si el contracte en practiques s ha concertat per un temps inferior a 2 anys, es poden
acordar fins a dues prorrogues, amb una durada minima de 6 mesos.

El periode de prova no pot ser superior a 1 mes per a treballadors en possessid del
titol de grau mitja o certificat de professionalitat de nivell 1 o 2, ni a 2 mesos per a
treballadors que tinguin el titol de grau superior o de certificat de professionalitat
de nivell 3, excepte conveni col-lectiu.

Si al final del contracte el treballador continua a I’empresa, no pot concertar-se un
nou periode de prova i la durada de les practiques computa a I’efecte d’antiguitat
en ’empresa.

Jornada
Pot concertar-se a jornada completa o a temps parcial.

Si el contracte se celebra a temps parcial, en el contracte hi ha de figurar el nombre
d’hores ordinaries de treball al dia, a la setmana, al mes o a I’any contractades i la
seva distribucié. Si no s’observen aquestes exigencies, el contracte es presumira
celebrat a jornada completa, excepte prova en contra que acrediti el caracter parcial
dels serveis i el nombre i la distribuci6 de les hores contractades.

Forma

El contracte s’ha de formalitzar per escrit, i fer-hi constar expressament la titulacié
del treballador, la durada del contracte i el lloc que ocupara durant les practiques.

Ha de comunicar-se al servei ptblic d’ocupaci6 estatal en el termini dels 10 dies
segiients a la seva concertacio, aixi com les seves prorrogues.

Quan es formalitzi el contracte amb un treballador discapacitat, el contracte es
formalitzara, per quadruplicat, en model oficial. Ha d’anar acompanyat de la
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sol-licitud d’alta en el régim corresponent de la Seguretat Social, aixi com del
certificat de discapacitat.

En el suposit de treballadors a distancia, en el contracte ha de fer-se constar el lloc
en que es realitzi la prestacid.

A la finalitzaci6 del contracte, I’empresari ha d’expedir al treballador un certificat
en el qual consti la durada de les practiques, el lloc o llocs de treball ocupats i les
principals tasques realitzades en cadascun d’ells.

Les empreses de treball temporal poden formalitzar contractes de treball en
practiques amb els treballadors contractats i posar-los a disposicié de les empreses
usuaries d’acord amb el que preveu la normativa reguladora del contracte esmen-
tat.

Retribucio

La retribuci6 del treballador ve fixada en conveni col-lectiu per als treballadors
en practiques, sense que, en defecte d’aix0, pugui ser inferior al 60% o al 75%
durant el primer o el segon any de vigéncia del contracte, respectivament, del
salari fixat en conveni per a un treballador que exerceixi el mateix lloc de treball
o un d’equivalent.

En la taula 1.3 queda reflectida la retribucié dels treballadors en cada any del
contracte:

TauLa 1.3. Retribucié dels treballadors

Periode Activitat laboral

Primer any Minim el 60% del salari fixat en conveni per a un treballador que exerceixi el
mateix lloc de treball o un d’equivalent.

Segon any Minim el 75% del salari fixat en conveni per a un treballador que exerceixi el
mateix lloc de treball o un d’equivalent.

En cap cas el salari pot ser inferior al salari minim interprofessional. En el cas de
treballadors contractats a temps parcial, el salari es reduira en funci6 de la jornada
pactada.

Incentius

Les conversions en contractes indefinits a temps complet o a temps parcial, dels
contractes en practiques aixi com en el suposit de treballadors contractats en
practiques i llocs a la disposicié d’empreses usuaries, quan, sense solucié de
continuitat, concertin amb treballadors un contracte de treball per temps indefinit
tindran dret a una bonificacié en les quotes empresarials a la Seguretat Social,
consistent en 500 euros/any durant 3 anys. Si el contracte s’hagués celebrat amb
una dona sera de 700 euros/any.

Poden ser beneficiaries d’aquestes bonificacions les empreses de menys de 50
treballadors en el moment de la contractaci6.
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1.4.4 Altres modalitats contractuals

Contracte de relleu

El contracte de relleu té per objecte substituir un treballador que es jubili

parcialment. Aquest tipus de contracte es troba regulat a I’article 12, als
apartats 6 i 7, de I'ET.

Vegeu un esquema ..
explicatiu del contracte de Requisits dels treballadors
relleu elaborat per la
Diputaci6 de Barcelona en . .
la secci6 “Annexos” del El treballador contractat sota aquesta modalitat ha de complir un d’aquests
web del modul.

requisits:

 Estar aturat i inscrit en el servei piblic d’ocupacio.

* Estar contractat en la mateixa empresa amb un contracte de durada determi-
nada.

Durada del contracte

En cas de treballadors jubilats parcialment abans de complir I’edat ordinaria de
jubilacié, la durada sera:

¢ Indefinida

* Jgual al temps que li manqui al treballador jubilat parcialment per complir
I’edat ordinaria de jubilacid.

Si al complir I’edat ordinaria de jubilacio el treballador no es jubila completament,

es poden fer prorrogues anuals.

En cas de treballadors jubilats parcialment després de complir 1’edat ordinaria de
jubilacié, la durada sera:

¢ Indefinida

* Anual, i es prorrogara automaticament fins a la jubilacié definitiva.

Jornada

La jornada sera completa o a temps parcial, com a minim, igual a la jornada que
ha reduit el treballador substituit.

Forma

El contracte s’ha de formalitzar per escrit, especificant el nom, I’edat i les

circumstancies professionals del treballador substituit i les caracteristiques del lloc

Al contr elleu, dues persones de feina que desenvolupara el rellevista.
ocupen un mateix lloc de treball.
Font: search.creativecommons.org
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El contracte s’ha de comunicar al servei public d’ocupaci6 en els 10 dies segiients
a la concertaci6. Al mateix temps de celebrar-se el contracte de relleu s’ha de
concertar el contracte a temps parcial del treballador que es jubila parcialment.

Incentius

Les transformacions dels contractes de relleu en indefinit poden donar lloc a
bonificacio.

Contracte de substitucio per anticipacio de I’edat de jubilacio

El contracte de substitucié per anticipacié de ’edat de jubilacié té per
objecte substituir treballadors a qui els manqui com a maxim un any per
complir I’edat ordinaria de jubilacid.

Aquest tipus de contracte va quedar derogat el dia 1 de gener de 2013. No
obstant aix0, la disposicié final 10.2 de la Llei 27/2011, d’1 d’agost, estableix
que se seguira aplicant la regulacié de la pensi6 de jubilacid, les seves diferents
modalitats, requisits d’accés i condicions i regles de determinacié de prestacions,
vigents a I’entrada en vigor d’aquesta llei, a les pensions de jubilacié que es causin
abans de gener de 2019, en alguns suposits.

Requisits dels treballadors

El treballador contractat sota aquesta modalitat ha d’estar aturat i inscrit en el
servei public d’ocupacié. Al treballador que sol-licita I’anticipacié de 1’edat de
jubilacié li ha de mancar com a maxim un any per complir I’edat ordinaria de
jubilacié.

Durada

Minim 1 any

Jornada

La jornada ha de ser a temps complet.

Formalitzacio

S’ha de fer per escrit, i fer-hi constar el nom del treballador substituit.

També s’ha de comunicar al servei public d’ocupacié en els 10 dies segiients a

) PN Nasd Al contracte de relleu, una persona
la concertaci6 i s’ha de remetre copia basica del contracte als representants dels ocupa o oo de tebal e it

que sol-licita la jubilaci6 anticipada
treballadors. un any abans de tenir I'edat. Font:

search.creativecommons.org

S’ha de lliurar copia del contracte al treballador que es jubila per al reconeixement
de la pensi6 de jubilacio.

Es pot concertar amb qualsevol modalitat de contracte excepte 1’eventual per
circumstancies de la producci6.
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Vegeu un resum de les

caracteristiques del

contracte de treball a

distancia elaborat per la

Diputaci6 de Barcelona en

la secci6 “Annexos” del
web del modul.

Vegeu un resum de les

caracteristiques del

contracte de treball en

grup elaborat per la

Diputaci6 de Barcelona en

la secci6 “Annexos” del
web del modul.

Contracte de treball a distancia

En el contracte de treball a distancia 1’activitat laboral es realitza de
manera preponderant en el domicili del treballador o en el lloc que lliurement
trii, de manera alternativa al seu desenvolupament presencial en el centre de
treball.

En la taula 1.4 es mostren les caracteristiques d’aquest tipus de contracte.

TAauLaA 1.4. Caracteristiques del contracte de treball a distancia

Durada Temps complet o parcial
Jornada Indefinida o temporal
Formalitzacio Per escrit.

S’ha d’especificar el lloc on es realitza el treball.

S’ha de comunicar al Servei Public d’'Ocupacioé en els 10 dies segients a la
concertaci6 i dipositar una copia del contracte.

S’ha de remetre copia basica del contracte als representants dels treballadors.

Drets dels treballadors

El salari del treballador a distancia serd, com a minim, 1’establert per al seu
grup professional i funcions. L’empresari haura de garantir al treballador 1’accés
a la formacié professional, per tal d’afavorir la seva promocié professional.
Lempresari haura d’informar el treballador quan al centre de treball hi hagi
llocs de treball presencials vacants. Els treballadors a distancia tenen dret a una
proteccié adequada en materia de seguretat i salut. Els treballadors a distancia
poden exercir els drets de representaci6 col-lectiva.

Contracte de treball en grup

El contracte de treball en grup és aquell concertat amb un grup de
treballadors considerat en la seva totalitat.

Durada

Indefinida o temporal
Jornada

Temps complet o parcial
Formalitzaci6

Verbal o per escrit.

S’ha de comunicar al Servei Public d’Ocupacié en els 10 dies segiients a la
concertacio i dipositar una copia del contracte.

S’ha de remetre copia basica del contracte als representants dels treballadors.
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Altres caracteristiques del contracte de treball en grup:

* El grup de treballadors tria un cap del grup, amb les segilients funcions:
— Ostentar la representacié del grup i respondre de les obligacions
inherents a la representacio.
— Rebre el salari de I’empresari i repartir-lo entre els membres del grup.
* L’empresari no té, respecte de cada membre del grup, els drets i deures que

hauria tingut en cas d’haver celebrat contractes individuals, la qual cosa
comporta que:

* El pagament del salari al cap de grup I’allibera de 1’obligacio.

* El compliment de la prestaci6 s’ha d’exigir al grup i no individualment.

Contracte per a treballadors que tinguin acreditada la condicié de victima
de violéncia domeéstica

El contracte de treballadors que tinguin acreditada la condicié de
victima de violencia domestica té per objecte protegir les persones victimes
de violencia de genere o domestica mitjancant el foment de la seva
contractacio a través de bonificacions i altres mesures.

Vegeu un resum de les

En la taula 1.5 es mostren les caracteristiques d’aquest tipus de contracte: caracteristiques del
contracte pera
TauLa 1.5. Caracteristiques del contracte per a treballadors que tinguin acreditada la condici6 de victima treballadors que tinguin

acreditada la condicié de
victima de violéncia
domeéstica elaborat per la

de violéncia domestica

Durada Indefinida o temporal Diputacié de Barcelona en

la secci6 “Annexos” del
Jornada Temps complet o parcial web del modul.
Formalitzacio Per escrit

S’ha de comunicar al Servei Public d’Ocupaci6 en els 10 dies seglients a la
concertaci6 i dipositar una copia del contracte.
S’ha de remetre copia basica del contracte als representants dels treballadors.

Requisits dels treballadors:

* Tenir acreditada la condici6 de victima de violeéncia de génere o domestica.

* No tenir relacié de parentiu per consanguinitat o afinitat fins al segon grau
inclusiu amb I’empresari, carrecs de direccié o membres d’organs d’admi-
nistracié. Excepte si ’empresari €s treballador autobnom que contracti per
compte d’altri els fills menors de 30 anys, convisquin o no amb ell, o bé si
és un treballador autdbnom sense assalariats i que contracti un sol familiar
menor de 45 anys que no convisqui amb ell ni estigui al seu carrec.

* No haver estat vinculat a la mateixa empresa, grup d’empreses o entitat en
els 24 mesos anteriors a la contractacié mitjangant contracte indefinit o en
els dltims 6 mesos mitjancant un contracte de durada determinada, temporal,
formatiu, de relleu o de substituci6 per jubilacid.
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* No haver finalitzat una relaci6 laboral indefinida en una altra empresa, en
els 3 mesos previs a formalitzar el contracte. Excepte que el contracte hagi
finalitzat per acomiadament improcedent, o col-lectiu.

Requisits de I’empresa:

* Estar al corrent de les obligacions tributaries i de la Seguretat Social.

* Les empreses que extingeixin contractes bonificats de programes de foment
de ’ocupacid, mitjangant acomiadament improcedent o col-lectiu, quedaran
excloses durant 12 mesos dels ajuts previstos.

* No haver perdut els beneficis del contracte per una sancié en 1’ordre social.
Incentius: cada contracte indefinit té dret, des de la data de celebracié del
contracte, a una bonificacié mensual de la quota empresarial a la Seguretat Social
per cada treballador/a contractat/da victima de:

* Violencia domestica: de 70,83 €/mes (850 €/any) durant 4 anys

* Violeéncia de génere: de 125 €/mes (1,500 €/any) durant 4 anys

1.5 Contractacio a temps parcial

El contracte de treball s’entén subscrit a temps parcial quan s’ha acordat la
prestacio de serveis durant un nombre d’hores al dia, a la setmana, al mes
0 a I’any inferior a la jornada de treball d’un treballador a temps complet
comparable.

S’entén per treballador a temps complet comparable un treballador a temps
complet de la mateixa empresa i centre de treball, amb el mateix tipus de contracte
de treball i que realitzi un treball ideéntic o similar.

Sial’empresano hi ha cap treballador comparable a temps complet, es considerara
la jornada a temps complet prevista en el conveni col-lectiu aplicable o, si no, la
jornada maxima legal.

Durada

La durada d’aquests contractes pot ser per temps indefinit o per durada determina-
da.

Poden realitzar-se els segiients contractes a temps parcial:

» Contractes per a la realitzaci6é d’una obra o servei determinat

* Contractes de durada determinada per circumstancies de la produccié
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* Contractes per substitucié de treballadors amb reserva del lloc de treball
» Contractes en practiques
* Contractes de relleu

* Contractes de treball per temps indefinit de suport als emprenedors

La jornada diaria en el treball a temps parcial es pot fer de forma continuada o
partida. Quan el contracte a temps parcial comporti I’execucié d’una jornada
diaria inferior a la dels treballadors a temps complet i aquesta es realitzi de forma
partida, només sera possible efectuar una tnica interrupcioé en I’esmentada jornada
diaria, llevat que es disposi una altra cosa mitjancant conveni col-lectiu.

Les hores complementaries

Els treballadors a temps parcial no poden fer hores extraordinaries, excepte
en els suposits a que es refereix ’article 35.3 de I’Estatut dels treballadors. El
que si que podran fer s6n hores complementaries, sempre que s’hagi pactat entre
empresari i treballador al contracte de treball. Només quan hi hagi aquest pacte
I’empresari pot exigir la realitzacié d’hores complementaries.

Pel que fa a les hores complementaries, s’han de tenir en compte els aspectes que
es detallen a continuaci6:

* El pacte s’ha de formalitzar necessariament per escrit, en el model oficial
establert, i ha de recollir el nombre d’hores complementaries; la realitzacié
podra ser requerida per I’empresari.

* El pacte sobre hores complementaries es pot acordar en el moment de
la formalitzacié del contracte a temps parcial o amb posterioritat, pero
constituira, en tot cas, un pacte especific respecte al contracte.

* Només es pot formalitzar un pacte d’hores complementaries en el cas de
contractes a temps parcial amb una jornada de treball no inferior a 10 hores
setmanals en cOmput anual.

* El nombre d’hores complementaries pactades no pot excedir el 30% de les
hores ordinaries de treball objecte del contracte. Els convenis col-lectius
poden establir un altre percentatge maxim, que en cap cas pot excedir el
60% de les hores ordinaries contractades, ni sera inferior al 30% esmentat.

* Sense perjudici del pacte d’hores complementaries, en els contractes a
temps parcial de durada indefinida en una jornada de treball no inferior a 10
hores setmanals en comput anual, I’empresari podra, en qualsevol moment,
oferir al treballador la realitzacié d’hores complementaries d’acceptacid
voluntaria. El nombre d’aquestes hores no podra superar el 15%, ampliables
al 30% per conveni col-lectiu, de les hores ordinaries objecte del contracte.
La negativa del treballador a la realitzaci6é d’aquestes hores no constitueix
una conducta laboral sancionable. Aquestes hores complementaries no es
computaran a efectes dels percentatges d’hores complementaries pactades
a que es refereix el paragraf anterior.
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» Larealitzacié d’hores complementaries ha de respectar, en tot cas, els limits
en materia de jornada i descansos establerts a I’Estatut dels treballadors.

* En tot cas, la suma de les hores ordinaries i complementaries, incloses les
previament pactades i les voluntaries, no podra excedir el limit legal que
defineix aquest contracte.

* La distribucié i forma de realitzacié de les hores complementaries pac-
tades s’ha d’atenir al que s’estableixi sobre aixd en el conveni col-lectiu
d’aplicacio i en el pacte d’hores complementaries. Llevat que el conveni
estableixi un termini superior, el treballador haura de coneixer el dia i
hora de realitzaci6 de les hores complementaries amb un preavis minim de
tres dies. El pacte d’hores complementaries i les condicions de realitzacié
d’aquestes hores estaran subjectes al compliment d’aquests requisits. En
cas d’incompliment d’aquests requisits i régim juridic, la negativa del
treballador a la realitzaci6 de les hores complementaries, malgrat haver estat
pactades, no constitueix una conducta laboral sancionable.

* Les hores complementaries efectivament realitzades s’han de retribuir com
a ordinaries, i es computaran a efectes de bases de cotitzaci6 a la Seguretat
Social i periodes de caréncia i bases reguladores de les prestacions. A aquest
efecte, el nombre i retribuci6 de les hores complementaries realitzades s’ha
de recollir en el rebut individual de salaris i en els documents de cotitzaci6
a la Seguretat Social.

* El pacte d’hores complementaries pot quedar sense efecte per rentncia del
treballador, mitjancant un preavis de quinze dies, un cop complert 1 any des
de la seva celebracid, quan es doni alguna de les segiients circumstancies:
I’atenci6 de les responsabilitats familiars per raons de guarda legal, per
necessitats formatives, sempre que s’acrediti la incompatibilitat horaria o
per incompatibilitat amb un altre contracte a temps parcial.

1.6 Gestio del procés de contractacio

Un cop I'empresa ha seleccionat el tipus de contracte més adequat, ha de
comunicar aquesta contractacio als organismes publics (Servei Piblic d’Ocupacio
i Seguretat Social) i als representants dels treballadors.

Comunicacio de la contractacioé als serveis pablics d’ocupacio

Larticle 8.3 de ’ET estableix que I’empresari esta obligat a comunicar al Servei
Public d’Ocupacid, en el termini dels 10 dies segiients a la seva concertaci6 el
contingut dels contractes de treball que subscrigui o les seves prorrogues, tant si
s’han de formalitzar per escrit com si no.

Aquesta comunicacié al Servei Public d’Ocupaci6 es pot fer de manera presencial
a qualsevol oficina d’ocupacié de la comunitat autbnoma corresponent o a través
de I’aplicaci6 Contract@.
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L’empresari també ha de lliurar al Servei Pablic d’Ocupacié la copia basica feta
per ell i signada pels representants dels treballadors. Quan no hi hagi representaci6
legal dels treballadors també s’ha de formalitzar una copia basica i s’ha de remetre
a I’oficina d’ocupacié.

La copia basica del contracte és un document que permet comprovar 1’adequaci6
del contingut del contracte a la legalitat vigent, per la qual cosa ha de contenir
totes les dades del contracte excepte el nimero del document nacional d’identitat
o del nimero d’identitat d’estranger, el domicili, ’estat civil, i qualsevol altra dada
que, d’acord amb la Llei organica 1/1982, de 5 de maig, de protecci6 civil del dret
a I’honor, a la intimitat personal i familiar i a la propia imatge, pugui afectar la
intimitat personal.

Els representants de I’Administracié que tinguin accés a la copia basica dels
contractes han d’observar secret professional i no poden utilitzar la documentacié
esmentada amb finalitats diferents de les que van motivar-ne el coneixement.

Comunicacié6 de la contractacié als representants dels treballadors

L article 8.3 de I’ET estableix que I’empresari ha de lliurar a la representacio legal
dels treballadors, en un termini no superior a 10 dies des de la formalitzacié del
contracte, una copia basica de tots els contractes que s’hagin de subscriure per
escrit, excepte els contractes de relacié laboral especial d’alta direccié sobre els

quals s’estableix el deure de notificar-los a la representacid legal dels treballadors.

Els representants legals dels treballadors 1’han de signar per acreditar que s’ha
produit el lliurament. Posteriorment, aquesta copia basica s’ha d’enviar a I’oficina
d’ocupacié. Quan no hi hagi representacio6 legal dels treballadors també s’ha de
formalitzar una copia basica i s’ha de remetre a I’oficina d’ocupacio.

Comunicacié de la contractacié a la Seguretat Social

L’ empresari té€ I’obligacié de donar d’alta tots els treballadors que contracta a la
Seguretat Social mitjancant el model TA2/S “Sol-licitud d’alta, baixa o variacio
de dades del treballador per compte alié o assimilat” abans de I’inici de la relacio
laboral amb un maxim de 60 dies naturals d’antelaci6, i podran ser presentades
pels subjectes obligats a través de mitjans informatics, electronics i telematics
(sistema RED) o de la seu electronica.

* A través del sistema RED, els subjectes obligats a la presentacié hauran de
sol-licitar a la Direcci6 Provincial de la Tresoreria General de la Seguretat
Social una autoritzaci6 al sistema RED.

* A través de la seu electronica es pot accedir al servei Alta en el RETA.

A més de I’alta del treballador a la Seguretat Social, 1’empresari té 1’obligacié

de tramitar ’afiliacié del treballador si aquest no havia treballat anteriorment.

L afiliaci6 presenta les caracteristiques segiients:

» Es obligatoria per a les persones incloses en el sistema a I’efecte de drets i
obligacions en la modalitat contributiva.
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O

Nominasol és un programa gratuit de
gestié de recursos humans. Font:
search.creativecommons.org

+ Es tinica i general per a tots el régims del Sistema de Seguretat Social.
» S’estén a tota la vida de les persones incloses en el sistema.

¢ Es exclusiva.

La sol-licitud d’afiliacié es formula en el model TA.1 “Sol-licitud d’Afiliacio
/ Nimero de la Seguretat Social”. Si el sol-licitant disposa d’un certificat
digital, pot enviar la sol-licitud directament accedint al servei Assignaci6 de
nimero de la Seguretat Social de la seu electronica.

* La Tresoreria General de la Seguretat Social assignara un ndmero de la
Seguretat Social a cada ciutada per identificar-lo en les seves relacions amb
aquesta tresoreria. Aixi mateix, s’assignara als beneficiaris de pensions o
d’altres prestacions del sistema.

1.7 Aplicacions informatiques de gestié de recursos humans

Des de fa décades, les empreses utilitzen aplicacions informatiques per realitzar
les diverses activitats que es fan a cada departament. Al Departament de Recursos
Humans, hi ha diferents aplicacions informatiques que permeten realitzar les
activitats propies d’aquest departament. A ’hora d’escollir un programa per al
Departament de Recursos Humans s’han de tenir en compte molts aspectes, com:

Quants treballadors hi ha a I’empresa.

* Quines gestions sén més importants en la gestié de recursos humans de
I’empresa en concret.

Si els treballadors de recursos humans treballen sempre a 1’oficina o tenen
mobilitat.

El preu del programa, de les actualitzacions i del suport tecnic.

Un exemple d’un programa de recursos humans gratuit és Nominasol.

1.8 Serveis d’assessoria, gestoria i consultoria laboral

Les activitats més importants a I’empresa, a través de les quals assoleixen els seus
objectius son les activitats financeres, les de marqueting, les de producci6 i les
de personal, i de la necessitat d’organitzacio i de les caracteristiques dels diferents
llocs de treball en sorgeixen els departaments, és a dir, I’agrupament dels diferents
membres de I’empresa segons les funcions que desenvolupen.
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Fins ben entrat el segle XX, les activitats relacionades amb els recursos humans
les desenvolupava el departament administratiu, perd aquestes tasques van arribar
a ser tan complexes que moltes empreses van optar per crear un departament
especific, el Departament de Recursos Humans. Aquest departament s’encarrega,
entre altres funcions, del reclutament i la selecci6 de personal, elaborar contractes,
tramitar els acomiadaments, establir la politica de retribucid, elaborar les nomines,
estudiar el potencial del personal, dissenyar plans de formacid, dissenyar el pla de
prevencio de riscos laborals, motivacié dels treballadors...

No obstant aix0, no totes les empreses sén prou grans per tenir un departament
de recursos humans. Moltes empreses del nostre entorn sén petites empreses
(menys de quaranta-nou treballadors), i algunes sén microempreses (menys de nou
treballadors). Als seus propietaris els resulta més beneficids externalitzar totes o
part de les funcions del Departament de Recursos Humans utilitzant els serveis
d’assessoria, gestoria i consultoria laboral, ja que els aporta avantatges com:

* Treure profit dels coneixements especialitats en I’ambit laboral. La norma-
tiva laboral no és immutable, i malgrat que hi hagi lleis com 1’Estatut dels
treballadors, que va ser aprovat ’any 1995, des de llavors s’han produit
moltes modificacions. Degut a aquestes modificacions a les lleis que es
poden produir, el Servei Pablic d’Ocupaci6 Estatal (SEPE) edita cada any
una Guia de contractes, que recull tota la normativa vigent en materia de
contractes i incentius a la contractacié. Les empreses de serveis d’assesso-
ria, gestoria i consultoria laboral coneixen tots els tipus de contractes vigents
i les bonificacions que les empreses poden aconseguir de les empreses que
les contracten.

* Reduir costos, ja que hi ha un estalvi del nombre de treballadors que es
dediquen a fer tasques de gestié de personal.

Les empreses que es plantegin externalitzar aquests serveis han d’avaluar el cost
que els suposa fer-ho, ja que logicament la contractacié d’una empresa que realitzi
aquests serveis suposara un cost.

Tot i que habitualment s’utilitzen de manera indistinta els termes gestor, consultor
i assessor, hi ha diferéncies entre els tres.

» Un assessor s’encarrega de proporcionar suport, orientacié i atencié en
temes fiscals, administratius, comptables i legals. Els seus professionals
no han d’estar obligatoriament col-legiats. Acostuma a tenir una relacié
continuada amb I’empresa.

* Un gestor té com a funcid realitzar tots els tramits necessaris per al
bon funcionament d’una empresa. Es I’encarregat de fer tasques més
administratives (inscripci6 i altes d’empreses, de centres de treball, afiliacid
de treballadors, altes i baixes de treballadors, ndmines, liquidacions a la
Seguretat Social i Hisenda, etc.). Els professionals que realitzen treballs
de gestoria han d’estar col-legiats, ja que els tramits que realitzen sén
complexos.
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* Un consultor acostuma a ser un servei contractat per obtenir uns objectius
especifics. Identifica quins sén els problemes d’una empresa i adapta els
procediments per assolir un objectiu. Acostuma a tenir una relacié puntual
amb I’empresa.
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2. Modificacio, suspensio i extincié del contracte de treball

Un cop signat el contracte de treball, I’empresari i el treballador inicien una relacié
que implica un reconeixement de drets i d’obligacions que es mantindran al llarg
de la durada del contracte de treball.

Les modificacions
. . . . o . contractuals estan
Al llarg del temps que duri aquesta relacié poden succeir circumstancies o regulades en els articles 39,
401 41 de IET.

esdeveniments que facin que, tot i mantenir-se en vigor el contracte signat per
ambdues parts, es modifiquin alguns dels acords als quals, en el seu dia, van
arribar I’empresari i el treballador. Aquestes modificacions es refereixen a canvis
de funcions dels treballadors (tant dins com fora del grup professional), del lloc de
treball (mobilitat geografica, trasllat individual, trasllat col-lectiu) i de condicions
laborals catalogades com a substancials (jornada laboral, horari, treball per torns,
sistemes de remuneracio...).

La suspensi6 del contracte
, . .2 . de treball esta recollida en
També pot passar que, al llarg del temps que duri aquesta relacid, la prestacié els articles 45, 46, 47 | 48

laboral quedi suspesa temporalment sense que s’extingeixi el contracte de treball de IET.

entre ’empresa i el treballador. Per exemple, si un treballador demana una
excedencia, quan exerceix el seu dret de vaga o si esta en situacié d’incapacitat

temporal.
Lextincié del contracte de
A . . < treball esta recollida en els
Tot contracte de treball, encara que sigui indefinit, té una durada més o menys articles 49 a 56 de I'ET.

llarga, que pot anar des d’uns dies fins a una data que, tot i indeterminada, extingira
el contracte de treball. La forma més habitual d’extincié del contracte de treball
és perque ha arribat el dia fixat al contracte en els contractes temporals o perque
s’ha finalitzat I’obra o servei determinat en els contractes per obra o servei.

Perd hi ha altres motius d’extincié del contracte com, per exemple, que el
treballador hagi arribat a I’edat de jubilacié o que decideixi de manera lliure i
voluntaria, amb acord mutu o sense amb I’empresari, deixar de treballar. També
I’empresari pot extingir el contracte de treball de manera unilateral per causes
objectives (ineptitud del treballador, faltes d’assisteéncia, falta d’adaptacié del
treballador a les modificacions técniques fetes en el seu treball...) mitjangant
un expedient de regulacié d’ocupacié en els casos d’acomiadaments col-lectius
o per incompliment greu del treballador en les seves obligacions (acomiadament
disciplinari).

2.1 Modificacions del contracte de treball

Una de les caracteristiques de ’empresari és que té la potestat de direccid i
organitzacié. Aquesta potestat €és la rad per la qual I’empresari pot modificar
les condicions del contracte de treball relatives a la mobilitat funcional, mobilitat
geografica i modificacions substancials de les condicions de treball.
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2.1.1 Mobilitat funcional

A la seccio “Referencies”,

apartat “Adreces La mobilitat funcional esta regulada en I’article 39 de I’ET, que estableix que la
d’interés”, trobareu la . . s y N . . <o
informacié actualitzada de mobilitat funcional a I’empresa s’efectuara d’acord amb les titulacions académi-
la Guia laboral publicada . . . .2 .
pel Ministeri de Treball, ques o professionals precises per exercir la prestacié laboral i amb respecte a la
Migracions i Seguretat s
P pe|'quegfl; 2 dignitat del treballador.

mobilitat funcional.

La mobilitat funcional es produeix quan varien les funcions que, de manera
habitual, porta a terme un treballador en una empresa ordenades de manera
unilateral per I’empresari en virtut del seu poder de direcci6 i organitzacid.

La mobilitat funcional pot ser de dos tipus:

1. En el mateix grup professional o entre categories professionals equiva-
lents.

* U’empresari no ha d’al-legar una causa justificativa per portar a terme
aquesta mobilitat.

* No hi ha un limit temporal per a la realitzaci6.
 El treballador percebra la retribucié corresponent a les noves funcions.

* En el cas que al treballador li encomanin funcions inferiors en el
mateix grup, continuara rebent la retribucié que percebia abans de fer-
se efectiva la mobilitat.

2. Fora del grup professional o entre categories professionals no equiva-
lents. Aquestes mobilitats poden ser descendents o ascendents.

* Aquesta mobilitat funcional només és possible si existeixen raons
tecniques o organitzatives que la justifiquin i per un temps impres-
cindible per a la seva realitzacio.

* I’empresari haura de comunicar la seva decisi6 i les raons d’aquesta
decisi6 als representants dels treballadors.

* Pel que fa a la retribuci6:
— Si la mobilitat és descendent, el treballador percebra la retribucié
d’origen, és a dir, la que li corresponia abans de la mobilitat.
— Si la mobilitat €s ascendent, el treballador tindra dret a percebre

la retribuci6 corresponent a les funcions superiors.

e Davant d’un canvi a un lloc de treball de categoria superior, el
treballador pot reclamar la cobertura de la vacant corresponent a les
funcions desenvolupades o bé I’ascens si la durada és:

— Superior a 6 mesos durant 1 any
— Superior a 8§ mesos durant 2 anys.

* I’empresari no podra al-legar com a causa d’acomiadament objectiu
la ineptitud sobrevinguda o la falta d’adaptaci6é als supoOsits de la
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realitzacié de funcions diferents a les habituals com a conseqiiéncia
de la mobilitat funcional.

Exemple de mobilitat funcional dins del mateix grup professional

Un empresari trasllada un administratiu del departament de compres al departament
comptable, mantenint-li la mateixa categoria professional. En aquest cas, el treballador
conservara el seu salari i no s’exigeix causa justificada a I'empresari.

2.1.2 Mobilitat geografica

La mobilitat geografica es manifesta a través de dos suposits contemplats en
I’article 40 de I’ET:

* El trasllat, que implica un canvi a un centre de treball diferent de la mateixa
empresa i que exigeix un canvi de residencia del treballador.

+ El desplacament temporal, entés com un canvi de residéncia. Es temporal
perque el canvi de residéncia té una durada maxima de 12 mesos.

La mobilitat geografica es produeix quan hi ha un canvi de lloc de treball
que comporta un canvi de residencia per al treballador.

A la secci6 “Referencies”,
apartat “Adreces
d’interes”, trobareu la
informacié actualitzada de
la Guia laboral publicada
pel Ministeri de Treball,
Migracions i Seguretat
Social pel que fa a la
mobilitat geografica.

No es produeix una mobilitat
geografica si el canvi de lloc
de treball es dona en el
mateix centre de treball o en
altres centres que no
requereixen un canvi de
residencia del treballador.

Trasllat definitiu

Es produeix un trasllat definitiu quan:

A la secci6 “Referéncies”,
apartat “Adreces
d’interes”, trobareu un
enllag al Cataleg de
Serveis de la Generalitat
de Catalunya amb
informacié sobre mobilitat
geografica i
desplagaments
transnacionals de
treballadors i
treballadores.

1. Una empresa destina un treballador a un centre de treball diferent del pactat
en el contracte, situat en una altra localitat i que implica un canvi de
residéncia de manera permanent o per una durada superior als 12 mesos
en un periode de 3 anys.

2. Aquests treballadors no havien estat contractats especificament per prestar

serveis en empreses amb centres de treball mobils o itinerants en un centre
de treball diferent de la mateixa empresa.

El trasllat requereix 1’existéncia de raons econdomiques, tecniques, organitzatives
o de produccié que el justifiquin. Es consideren com a tals les que estiguin
relacionades amb la competitivitat, productivitat o organitzacié teécnica o del
treball a I’empresa, aixi com les contractacions referides a 1’activitat empresarial.

Segons el nombre de treballadors afectats, I’Estatut dels treballadors diferencia
entre trasllat individual i trasllat col-lectiu.
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Si un treballador és

traslladat a una altra localitat

i la seva parella treballa a la

mateixa empresa, la parella

tindra dret al trasllat a la
mateixa localitat si hi ha un
lloc de treball.

Trasllat individual

El trasllat individual es produeix quan I’empresa decideix traslladar un treballador
aun altre centre de treball, d’una localitat diferent a la que figura en el seu contracte
de treball.

L’empresari ha de notificar la decisié de trasllat al treballador i també als seus
representants legals amb una antelacié minima de 30 dies a comptar de la seva
data d’efectivitat (vegeu figura 2.1).

FicuraA 2.1. Carta de comunicacié d’un trasllat individual
AL, SL
C/FratdelaRiba 3
Z500Z (Lleida)
Lleida, 20 de febrer de 2009

Senvor Antoni Ferrer i Cdrdia,

Li comumiquen que, an’d molin del ancanent de la seu a Lleida ens veien odligats a
waslladac-lo a la seu que empresa % a Tarmagona, dercedent w increment én la seva
sesnesaci asaal del 1056 del salasi hase,

[*acord amd Marticle 40 de I"Estatt dels Treballadors, se li notifica la decisié de casllat
avosi i als seus sepresentants legals amd una anvelacid de més 30 dies,

Com sabrivosté % dreta € doeta

- Accentar el tasllat i peroehre una compensacio ner desneses.

= Moaccepar el asllatie

g~ el sen conack, i percebre una ndemniFacid de 20
dies de salai per any de servel

Siaccena el traslla, s"haush d'incosporas al aou lloc de eball el prones dia [ d"abil de

2009,

Eesiem a la seva disposicid pes qualsev ol dudte que aques? izasllal sugui slavejas-li,

Atentament,
Assaberalicoforme
- A e
P F— by
L et —
Sgrat Antoni Ferser i Guirdia Signat: Joan Cacles Faus Tomses

Director de Recursos Humans

Un cop notificada la decisi6 de trasllat, el treballador t€ dret a optar entre:

1. El trasllat i percebre una compensacié per despeses, tant les despeses
propies com les dels familiars a carrec seu.

2. L'extincio del seu contracte i percebre una indemnitzacié de 20 dies de salari
per any de servei. Els periodes de temps inferiors a 1 any s’han de prorratejar
per mesos, amb un maxim de 12 mensualitats.

El treballador que no opti per I’extincié del seu contracte i es mostri disconforme
amb la decisi6 del trasllat, podra impugnar-la davant la jurisdiccié competent.
La senténcia declarara el trasllat justificat o injustificat. En aquest dltim cas
reconeixera el dret del treballador a ser reincorporat al centre de treball
d’origen.
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Trasllat col-lectiu

Es considera trasllat col-lectiu quan:

1.

Afecta la totalitat de treballadors d’un centre de treball, sempre que ocupi
més de cinc treballadors.

. Sense afectar la totalitat del centre de treball, en un termini de 90 dies afecta

un nombre minim de treballadors. Aquest nombre minim de treballadors
sera proporcional al nombre total de treballadors que té I’empresa, tal com
mostra la taula 2.1.

TAuLA 2.1. Minim de

treballadors afectats pel

trasllat

Nombre de treballadors a ’'empresa Nombre de treballadors traslladats

Menys de 100 10 o0 més traslladats
Entre 100 i 300 Minim el 10% de traslladats
Més de 300 30 o més traslladats

Per als casos de trasllat col-lectiu, el trasllat haura d’anar precedit d’un periode

de consultes amb els representants legals dels treballadors per un periode maxim

de 15 dies. S’ha de tenir en compte que:

Durant aquest perfode, les parts hauran de negociar de bona fe, amb vistes
a la consecuci6é d’un acord.

Aquest periode de consultes es dura a terme amb una Gnica comissié
negociadora, integrada per un maxim de 13 membres per cada part.

El periode de consultes haura de versar sobre les causes motivadores de la
decisié empresarial i la possibilitat d’evitar o reduir els seus efectes, aix{
com sobre les mesures necessaries per atenuar les seves conseqiieéncies per
als treballadors afectats.

L’acord requerira el vot de la majoria dels representants dels treballadors, o
de la majoria dels membres de la comissié representativa dels treballadors,
sempre que representi, en ambdds casos, la majoria dels treballadors del
centre o centres de treball afectats.

L’empresa ha de comunicar als treballadors o als seus representants la
voluntat d’iniciar el procediment, data a partir de la qual aquests poden
constituir la comissio representativa en el termini de 7 dies. Si algun centre
de treball afectat no disposa de representants legals dels treballadors, el
termini sera de 15 dies.

L’obertura del periode de consultes i les posicions de les parts després de
concloure’l s’han de notificar a I’autoritat laboral corresponent per al seu
coneixement.

L’empresari i els representants dels treballadors podran acordar substituir
el periode de consultes per 1’aplicacié del procediment de mediacié o
arbitratge corresponent a I’ambit de I’empresa.

P 3
Molts cops una mateixa empresa pot
tenir diferents centres de treball en
una mateixa localitat. Font:
Creativecommons.org
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Finalitzat el periode de consultes, I’empresari ha de notificar la decisi6 de trasllat
al treballador i també als seus representants legals amb una antelacié minima de
30 dies a comptar de la data de la seva efectivitat (vegeu figura 2.2).

L’acord amb els representants legals dels treballadors en el periode de consultes
s’entendra sense perjudici del dret dels treballadors afectats a 1’exercici de ’opcié
d’extinci6 del seu contracte, i els treballadors rebran una indemnitzacié de 20 dies
de sou per any de servei amb un maxim de 12 mensualitats.

Ficura 2.2. Carta de comunicacié d’un trasllat col-lectiu

GaAD, 5L
C/Pratde laRiba 3
25002 (Llcida)
Lleida, 1 de juliol de 2019

Senyor Josep Torres Sanchez,

Li comuniquem que serd traslladat a la seu que I"empresa t¢ a Tarragona per realitear les
mateixes funcions que feia fins ara, pereebent un increment en la seva remuneracid anual
del 10%0del salari base i s"haurd d'incorporar a la seu d"aquesta localitat, al carrer Major,
nimero 13,
El motiu d’aquest trasllat é ¢ltancament de la seu de Lleida, onvosté i ¢ls seus companyvs
han prestat els seus serveis de manera molt satisfactdria des de fa més de 10 anys, degut
a un descens del volum de facturacio que s estava produint en els darrers tres anys. Per
aquest motiu, ens veiem obligats a tancar la seu de Lleida i dur a terme un trasllat
ool lectiv que s ha tramitat tal com s"estableix a article 40 de 1"Estatut dels Treballadors,
Dacord amb ¢l mateix article, en ¢l periode de consultes que s’ha celebrat amb els
representants dels treballadors s ha acordat traslladar a la totalitat dels treballadors de la
seu de Lleida
Com sabrd vosté té dret a té dreta

= Acceptar el trasllat i percebre una compensacid per despeses,

= Mo acceptar el trasllat i extingir ¢l seu contracte, i percebre una indemnitzacid de 20

dies de salari per any de servei,

Si acoepta ¢l trasllat, s"haurd d’incor porar al nou lloc de treball el proper dia 1 de setem bre
de 2019,

Mitjangant aquest document, queda notificat de la decisio de trasllat a vosté i als seus
representants legals amb una antelacio de més 30 dies,

Restem a la seva disposicid per qualsevol dubte que aquest trasllat pugui plantejar-li.

Atentament,

Assabentat | canforme
y ."_a"l'f{_"’_“':

Signat: Josep Torres Sanchez Signat: Joan Carles Faus Torres
Director de Recursos Humans

Exemple de calcul d’indemnitzacio per trasllat definitiu

Suposem que GAD, SL és una empresa que té seus arreu de tota Catalunya i que es veu
obligada a tancar la seu que té a Lleida i traslladar tots els seus treballadors a la seu de
Tarragona a partir del dia 1 de gener de 2020.
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El treballador Joan Grau Terés, afectat pel trasllat, no es vol traslladar per problemes
familiars i comunica a I'empresa que opta per extingir el contracte i percebre la
indemnitzacié que li pertoca legalment.

El treballador va ser donat d’alta a 'empresa el dia 1 de gener de 2012 i causara baixa el
dia 31 de desembre de 2019. Cobra un salari base de 1.200 euros al mes i un complement
d’antiguitat de 90 euros al mes. Té dret a dues pagues extraordinaries a I'any, equivalents
cadascuna al salari base més I'antiguitat.

La indemnitzacié que li correspondra a Joan Grau Terés sera de 20 dies de salari per any
de servei, amb un maxim de 12 mensualitats.

» En primer lloc, es calcula el salari anual:

— Salari anual = (salari base + antiguitat) * 12 mesos + 2 pagues extraordinaries
— Salari anual = (1.200 + 90) * 12 + 2 * (1.200 + 90)
— Salari anual = 15.480 + 2.580 = 18.060 euros

» Ensegon lloc, es calcula el salari diari, dividint la quantitat anterior entre 365 dies que té I'any:

— Salari diari = salari anual / 365 dies

— Salari diari = 18.060 / 365 = 49,48 euros/dia

» En tercer lloc, es calcula I'antiguitat que té el treballador a 'empresa:
— Hihatreballat des de I'1/01/12 fins al 31/12/19 = 8 anys

» Finalment es calcula la indemnitzacio:

— Indemnitzacié = 20 dies * 49,48 euros/dia * 8 anys = 7.916,80 euros

Falta comprovar que aquesta quantitat no supera el limit establert en 12 mensualitats del
salari, és a dir, el seu salari anual, que era de 18.060 euros. Com que la quantitat resultant
és inferior a 12 mensualitats del seu salari, el treballador sera indemnitzat amb 7.916,80
euros.

Trasllat per victimes de violéncia de genere

D’acord amb I’article 40.4 de I’ET, els treballadors que tinguin la consideraci6 de
victimes de violéncia de génere que estiguin obligats a abandonar el lloc de treball
a la localitat on prestaven els serveis per fer efectiva la seva proteccio o el seu dret
a I’assisteéncia social integral, tenen dret preferent a ocupar un altre lloc de treball,
del mateix grup professional o categoria equivalent, que I’empresa tingui vacant
en qualsevol altre dels seus centres de treball.

En aquest cas, ’empresa esta obligada a comunicar als treballadors les vacants
existents en el moment esmentat o les que es puguin produir en el futur.

Aquest trasllat o canvi de centre de treball té una durada inicial de 6 mesos. Durant
aquest temps, I’empresa esta obligada a reservar el lloc de treball que anteriorment
ocupaven aquests treballadors. Un cop acabat aquest periode, els treballadors
poden optar entre:

¢ Retorn al seu lloc de treball anterior.

* Continuitat en el nou lloc de treball. En aquest cas, se suspen 1’obligaci6 de
I’empresa de reservar el lloc de treball.
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El desplagament temporal

no pot tenir una durada
superior a 12 mesos en un
periode de 3 anys.

Trasllat i discapacitat

Dr’altra banda, I’article 40.5 de I’ET estableix que les persones amb discapacitat
que acreditin la necessitat de rebre fora de la seva localitat un tractament d’habilita-
ci6 o rehabilitaci6 medicofuncional o atenci6, tractament o orientacié psicologica
relacionat amb la seva discapacitat, tenen dret preferent a ocupar un altre lloc
de treball, del mateix grup professional, que I’empresa tingui vacant en un altre
dels seus centres de treball en una localitat en que sigui més accessible aquest
tractament.

Igual que els treballadors desplagats per la seva condicié de victimes de violéncia
de genere, aquest trasllat o canvi de centre de treball té una durada inicial de 6
mesos. Durant aquest temps 1’empresa esta obligada a reservar el lloc de treball
que anteriorment ocupaven aquests treballadors. Un cop acabat aquest periode,
els treballadors poden optar entre:

* Retorn al seu lloc de treball anterior.
* Continuitat en el nou lloc de treball. En aquest cas, se suspen 1’obligacié de
I’empresa de reservar el lloc de treball.

Prioritat de permaneéncia a I’empresa en cas de trasllat

Larticle 40.7 de I’ET estableix que els representants legals dels treballadors tenen
prioritat de permanencia en els llocs de treball a que es refereix aquest article.

Mitjangant conveni col-lectiu o acord assolit durant el periode de consultes es
poden establir prioritats de permanéncia a favor de treballadors d’altres col-lectius,
com ara treballadors amb carregues familiars, majors d’una edat determinada o
persones amb discapacitat.

Desplacaments temporals

D’acord amb D'article 40.6 de ’ET, I’empresa pot efectuar desplacaments tem-
porals de treballadors per raons econdomiques, teécniques, organitzatives o de
produccié o bé per contractacions referides a I’activitat empresarial.

El treballador afectat per un desplagcament temporal:

» T¢ dret a rebre, a més dels salaris, les despeses de viatge i dietes.
* Si el desplacament té una durada superior a 3 mesos:

— Ha de ser informat amb una antelacié minima de 5 dies laborables.

— Té dret a un permis de 4 dies laborables al domicili d’origen per
cada 3 mesos de desplacament sense computar el temps de viatge, les
despeses del qual seran a carrec de I’empresa.

» Té dret a recorrer contra ’ordre de desplagament.
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2.1.3 Modificacions substancials de les condicions de treball

Quan un treballador i un empresari pacten les condicions en que ha de prestar-se el
treball ho fan en un moment determinat. Perd en un futur més o menys llunya les
condiciones pactades al contracte poden canviar perque amb posterioritat a la seva
concertacié es pot modificar alguna llei o es pot aprovar algun conveni col-lectiu.
En aquests casos, i pel principi de jerarquia normativa, prevalen les normes que
tenen rang superior al contracte de treball.

Pot passar també que el treballador i I’empresari acordin, amb posterioritat a la
concertaci6 del contracte de treball, modificar algun dels aspectes o clausules que
conté. En aquest cas, també es produira una modificacié en el contracte de treball
fruit del consentiment de tots dos.

Perd també es pot produir una modificacié del contracte per una decisi6 presa de
manera unilateral per part de I’empresari, quan existeixin causes economiques,
técniques, organitzatives o de producci6, d’acord amb el que estableix 1’article 41
de I’ET.

Les modificacions substancials en les condicions de treball es produeixen
quan hi ha motius econdmics, teécnics, organitzatius o de produccié provats.

Tenen la consideracié de modificacions substancials de les condicions de treball,
entre d’altres, les que afecten les materies segiients:

* Jornada laboral

* Horari

* Regim de treball per torns

* Sistema de remuneracio

* Sistema de treball i rendiment

* Funcions, si excedeixen els limits que preveu per a la mobilitat funcional
I’article 39 de I’ET.

Modificacions col-lectives de les condicions de treball

Larticle 41.2 de I’ET estableix que es considera de caracter col-lectiu la modifi-
cacio que, en un periode de 90 dies, afecti un determinat nombre de treballadors,
que sera proporcional al nombre total de treballadors que té I’empresa, tal com
mostra la taula 2.2.

La decisié de modificacié substancial de les condicions de treball de caracter
col-lectiu ha d’anar precedida d’un periode de consultes amb els representants
legals dels treballadors d’una durada no inferior a 15 dies. S’ha de tenir en compte
que:

A la secci6 “Referencies”,
apartat “Adreces
d’interes”, trobareu la
informacié actualitzada de
la Guia laboral publicada
pel Ministeri de Treball,
Migracions i Seguretat
Social pel que fa a les
modificacions
substancials de les
condicions de treball.

De manera unilateral,
I'empresari pot modificar les
condicions de treball si es
produeixen determinats
casos.
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* Aquest periode de consultes ha de tractar les causes que han motivat la
decisi6 empresarial i la possibilitat d’evitar-ne o reduir-ne els efectes, i
també les mesures necessaries per atenuar-ne les conseqiiéncies per als
treballadors afectats.

* La consulta es portara a terme en una tinica comissié negociadora, que ha
d’estar integrada per un maxim de 13 membres en representaci6é de cada
una de les parts.

* Durant el periode de consultes, les parts han de negociar de bona fe, amb
vista a aconseguir un acord. Aquest acord requerira la conformitat de la
majoria dels representants dels treballadors o, si escau, de la majoria de
membres de la comissio representativa dels treballadors, sempre que en tots
dos casos representin la majoria dels treballadors del centre o centres de
treball afectats.

* D’empresari i la representacié dels treballadors podran acordar en qualsevol
moment la substitucié del periode de consultes pel procediment de mediacié
o arbitratge que sigui aplicable en 1’ambit de I’empresa.

* Després de la finalitzacié del periode de consultes 1’empresari ha de
notificar als treballadors la seva decisié sobre la modificacid, que tindra
efectes una vegada transcorreguts 7 dies des de la notificacid.

TAuLA 2.2. Minim de

Nombre de treballadors a ’'empresa  Nombre de treballadors traslladats
treballadors afectats per

les modificacions Menys de 100 10 o més traslladats
Entre 100 i 300 Minim el 10% de traslladats
Més de 300 30 o més traslladats

Modificacions individuals de les condicions de treball

Les modificacions substancials de les condicions de treball tindran caracter
individual quan:

* Afectin les condicions de treball de les quals gaudeixen a titol individual els
treballadors.

* En un periode de 90 dies, no superin els limits assenyalats a les modificaci-
ons col-lectives pel que fa al nombre de treballadors:

— 10 treballadors en empreses amb menys de 100 treballadors.

— 10% dels treballadors en empreses que tinguin entre 100 i 300 treba-
lladors.

— 30 treballadors en empreses de més de 300 treballadors.

L’empresari ha de notificar al treballador afectat i als seus representants legals
la decisié de modificar substancialment les condicions de treball de caracter
individual amb una antelacié minima de 15 dies abans de la data en que es faci
efectiva. Aquesta notificacié ha de ser escrita i s’han d’indicar les causes que
justifiquen les modificacions de les condicions de treball.



Gesti6 de recursos humans 69

Procés de contractacié

Alternatives del treballador davant una modificacio de les condicions de
treball

El treballador afectat per una modificacié de les seves condicions de treball pot
optar entre:

* Acceptar la modificacié de les condicions de treball. En aquest cas,
I’acceptacid no té assignada en principi cap compensacié economica a favor
del treballador.

* Assumir la modificacié i continuar treballant tot i no estar-hi d’acord. En
aquest cas, pot impugnar la decisié de ’empresari davant la jurisdiccid
social. La senténcia declarara la modificaci6 justificada o injustificada. En
cas que sigui injustificada, el treballador té dret a tornar a treballar en les
condicions anteriors.

* Rescindir el contracte de treball. En aquest cas, tindra dret a una
indemnitzacié de 20 dies per any de treball, amb un limit de 9 mensualitats.

Exemple de calcul d’indemnitzacio per trasllat definitiu

La Joana Garrido treballa a la gestoria GAD, SL de Tarrega des del dia 1 de gener de 2010
de 9 a 13 hores. Lempresa li comunica el dia 20 de novembre de 2019 que, a partir del
dia 1 de gener de 2020, se li modificara I'horari de treball fins a les 14 h per la necessitat
d’atendre la demanda dels seus clients.

La senyora Garrido no hi esta d’acord i decideix rescindir el seu contracte de treball. Cobra
un salari base de 1.800 euros al mes i un complement d’antiguitat de 150 euros al mes.
Té dret a dues pagues extraordinaries a I'any, equivalents cadascuna al salari base més
I'antiguitat.

La indemnitzacié que li correspondra a la senyora Garrido sera de 20 dies de salari per any
de servei, amb un maxim de 9 mensualitats.
» En primer lloc, es calcula el salari anual:

— Salari anual = (salari base + antiguitat) * 12 mesos + 2 pagues extraordinaries
— Salari anual = (1.800 + 150) * 12 + 2 * (1.800 + 150)
— Salari anual = 23.400 + 3.900 = 27.300 euros

» En segon lloc, cal calcular el salari diari, dividint la quantitat anterior entre 365 dies que té
I'any:

— Salari diari = salari anual / 365 dies
— Salari diari = 27.300/365 = 74,79 euros/dia

» En tercer lloc, es calcula I'antiguitat del treballador a 'empresa:
— Hihatreballat de I'1/01/10 al 31/12/19 = 10 anys
+ Finalment es calcula la indemnitzacié:
— Indemnitzacié = 20 dies * 74,79 euros/dia * 10 anys = 14.958,00 euros

Falta comprovar que aquesta quantitat no supera el limit establert en 9 mensualitats del
seu salari.

+ Limit = (salari anual / 12 mesos) * 9 mesos
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A la secci6 “Referéncies”,
apartat “Adreces
d’interes”, trobareu la
informacié actualitzada de
la Guia laboral publicada
pel Ministeri de Treball,
Migracions i Seguretat
Social pel que fa a la
suspensi6 del contracte
laboral.

Reincorporacio al treball

Amb caracter general, el
treballador té dret a
reincorporar-se al treball que
ocupava una vegada finalitzin les
causes que van motivar la
suspensio del contracte, excepte
en els suposits de suspensié per
acord mutu de les parts i per
causes consignades validament

al contracte.

 Limit: (27.300/12) * 9 = 20.475 euros

Com que la quantitat resultant és inferior a 9 mensualitats del seu salari, la treballadora
sera indemnitzada amb 14.958 euros.

2.2 Suspensio6 del contracte de treball

Quan un treballador i un empresari signen un contracte de treball ho fan amb la
intenci6 que perduri en el temps, sobretot si s un contracte indefinit. No obstant
aix0, poden sorgir diferents situacions en les quals un contracte se suspengui
temporalment.

La suspensio del contracte és la interrupcio temporal de la prestaci6 laboral
sense que s’extingeixi el contracte de treball entre I’empresa i el treballador.

La suspensi6 allibera de les obligacions de treballar i remunerar el treball. En
alguns casos el treballador percebra una prestacié de la seguretat social.

Larticle 45.1 de I’'ET enumera les causes per les quals un contracte de treball es
pot suspendre:

* Mutu acord de les parts

» Causes consignades validament en el contracte

* Incapacitat temporal

* Maternitat, paternitat, adopcié, guarda amb finalitats d’adopcié o aco-
lliment, de conformitat amb el Codi civil o les lleis de les comunitats
autonomes que la regulin, sempre que la seva durada no sigui inferior a
un any, de menors de sis anys o de menors d’edat que siguin majors de
sis anys quan es tracti de menors amb discapacitat o que per les seves
circumstancies i experiéncies personals o per provenir de I’estranger, tinguin
especials dificultats d’inserci6 social i familiar degudament acreditades pels
serveis socials competents.

¢ Risc durant I’embaras i risc durant la lactancia natural d’un menor de nou
mesos

» Exercici de carrec public representatiu

* Privacié de llibertat mentre no existeixi senténcia condemnatoria
* Suspensid de sou i feina, per raons disciplinaries

* For¢a major temporal

» Causes econdOmiques, técniques, organitzatives o de produccié
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* Exercici del dret de vaga
* Tancament legal de I’empresa

* Decisi6 de la treballadora obligada a abandonar el seu lloc de treball com a
conseqiiencia de ser victima de violeéncia de genere.

* Excedéncia forcosa

¢ Excedeéncia voluntaria

2.21 Acord mutu entre les parts i per causes consignades
validament al contracte

L’empresari i el treballador poden arribar a 1’acord de:

* Incloure al contracte de treball alguna clausula que contempli situacions
que, en cas de produir-se, permetin interrompre el contracte de treball.

* Suspendre el contracte de treball per un periode determinat.

En aquests casos, totes dues parts hauran d’acordar si hi ha o no dret a reserva del
lloc de treball. En cas que es pacti que tindra dret a la reserva del lloc de treball i
I’empresari no ho compleixi, el treballador podra fer una reclamaci6 a I’autoritat
judicial.

2.2.2 Incapacitat temporal

Té€ lloc quan el treballador es troba en situacié d’incapacitat laboral per:

e Malalties o accident comu

* Malaltia professional o accident laboral

En aquest cas, es suspen la relacié laboral fins a 1’alta del treballador, que té
reservat el lloc de treball. El temps maxim que un treballador pot estar en situacio
d’incapacitat temporal és de 12 mesos, prorrogable en 6 més. Passat aquest temps,
s’extingira la situacié d’incapacitat temporal i s’examinara I’estat del treballador
a efectes de la seva qualificacié com a incapacitat permanent, en el grau que li
correspongui.

Durant la situacié d’incapacitat, el treballador té dret a percebre el subsidi
corresponent. Aquesta situacié computa a efectes d’antiguitat a I’empresa.
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El naixement d’un fill és una de les
causes de suspensi6 del contracte

de treball. Font:
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2.2.3 Maternitat, paternitat, adopcid, guarda amb finalitats d’adopcié
o acolliment

En els casos de maternitat, adopci6 o acolliment (permanent, preadoptiu o simple)
s’estableix la suspensi6 de la relaci6 de treball durant 16 setmanes (2 setmanes més
per cada fill en cas de part, adopcié o acolliment multiple i 2 setmanes més si el
fill t€ alguna discapacitat).

En cas d’embaras, la treballadora ha de gaudir obligatoriament de 6 setmanes de
suspensié laboral després del part. La resta pot distribuir-se lliurement abans o
després del part (entre el pare i la mare de manera simultania o successiva a temps
complet o parcial previ acord amb I’empresari i sense la possibilitat de superar el
limit de 16 setmanes o les que els correspongui segons les circumstancies). En
els casos d’adopci6 i acolliment es reconeix també la plena llibertat per modelar
la distribuci6 del temps (només es pot assignar a un dels dos).

El treballador té€ dret a la reserva del lloc de treball.

El permis de paternitat €s de 12 setmanes a partir de I’1 de gener de 2020 i de 16
setmanes a partir de 1’1 de gener de 2021.

2.2.4 Risc durant I’'embaras i risc durant la lactancia natural d’un
menor de nou mesos

De vegades el treball que fa una dona embarassada o quan ha tingut un fill en els
ultims 9 mesos pot ocasionar un risc per a ella, per al fetus o per al lactant. En
aquests casos, I’empresari ha d’adoptar les mesures necessaries per mitigar-lo i, si
no és possible, la treballadora ha de ser recol-locada a un altre lloc de treball.

Si no és possible cap de les dues alternatives, s’hauria de suspendre la relacié
de treball per risc durant I’embaras o per risc durant la lactancia natural de fills
menors de 9 mesos i prolongar la suspensio fins que la treballadora:

* Pugui reincorporar-se a la feina perque ha desaparegut el risc o hi ha un lloc
de treball compatible amb el seu estat.

* Inicii la suspensi6 de la relaci6 de treball per maternitat (ja ha tingut el seu
fill).

* El lactant ja ha complert 9 mesos.
La treballadora té dret a la reserva del lloc de treball i, durant la situacio

d’incapacitat té dret a percebre el subsidi corresponent. Aquesta situacié computa
a efectes d’antiguitat a I’empresa.
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2.2.5 Exercici de carrec public representatiu

La suspensi6 en cas d’exercici de carrec public es produeix quan el treballador
és escollit o designat per a aquest exercici. El treballador ha de sollicitar la
reincorporacié en un termini de 30 dies naturals a comptar a partir del cessament
en el carrec public.

La suspensi0 té els seus efectes mentre duri el mandat i dona lloc a una excedéncia
forcosa, i computa a efectes d’antiguitat.

2.2.6 Privacio de Illibertat mentre no existeixi sentéencia
condemnatoria

La suspensié en cas de privacié de llibertat mentre no existeixi senténcia condem-
natoria durara mentre duri la privacioé de llibertat sempre que no hi hagi senténcia
condemnatoria.

En cas que hi hagi senténcia:

* Si la senténcia és absolutoria, I’empresari haura de readmetre el treballador.

* Si la senténcia €s condemnatoria, I’empresari pot rescindir el contracte de
treball.

2.2.7 Suspensioé de sou i feina, per raons disciplinaries

Darticle 58 de I’ET estableix que els treballadors poden ser sancionats per la
direcci6 de les empreses per incompliments laborals, d’acord amb la graduacié de
les faltes i sancions que s’estableixi a les disposicions legals o al conveni col-lectiu
aplicable.

La sancié de les faltes greus i molt greus requerira comunicacié escrita al
treballador, on hi ha de constar la data i els fets que la motiven. En aquest cas,
la durada de la suspensi6 del contracte sera la mateixa que la durada de la sancié
imposada, que dependra de la gravetat de la falta disciplinaria del treballador.

2.2.8 Forca major temporal

El contracte de treball pot ser suspes a iniciativa de I’empresari per causa
derivada de forca major, és a dir, per un fet extraordinari, catastrofic, inevitable,

La valoracié de les faltes i
les corresponents sancions
imposades per la direccid
de 'empresa seran sempre
revisables davant la
jurisdicci6 social.
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La suspensi6 per for¢a
major dura mentre duri el

temps indicat per I'autoritat
laboral.

imprevisible... que impedeix que I’empresa i els treballadors puguin complir amb
les seves obligacions.

Aquesta causa ha de ser constatada per I’ autoritat laboral sigui quin sigui el nombre
de treballadors afectats, amb 1’expedient previ tramitat a aquest efecte.

Els treballadors tenen dret a reserva del lloc de treball i el temps que el contracte
estigui suspes computa a efectes d’antiguitat.

2.2.9 Suspensio per causes economiques, tecniques, organitzatives
o de produccio

Larticle 47 de ’ET estableix que 1’empresari pot suspendre el contracte de treball
per causes economiques, tecniques, organitzatives o de producci6, d’acord amb el
que preveu aquest article i amb el procediment que es determini per reglament.

¢ Les causes economiques es donen quan dels resultats de I’empresa se’n
desprén una situacié econdomica negativa, en casos com ara l’existencia
de perdues actuals o previstes, o la disminucié persistent del seu nivell
d’ingressos ordinaris o vendes. En tot cas, s’entén que la disminuci6 és
persistent si durant dos trimestres consecutius el nivell d’ingressos ordinaris
o vendes de cada trimestre €s inferior al registrat en el mateix trimestre de
I’any anterior.

* Les causes técniques es donen quan es produeixin canvis, entre d’altres, en
I’ambit dels mitjans o instruments de produccio.

* Les causes organitzatives es donen quan es produeixin canvis, entre
d’altres, en 1’ambit dels sistemes i metodes de treball del personal o en la
manera d’organitzar la produccié.

* Les causes productives es donen quan es produeixin canvis, entre d’altres,
en la demanda dels productes o serveis que I’empresa pretén col-locar en el
mercat.

La suspensio té lloc a iniciativa de I’empresari per causes economiques, técniques,
organitzatives o de produccid, seguint el procediment establert legalment:

* El procediment s’ha d’iniciar mitjancant una comunicacié a 1’autoritat
laboral competent i I’obertura simultania d’un periode de consultes amb els
representants legals dels treballadors d’una durada no superior a 15 dies.

» Laconsultas’ha de portar a terme en una tinica comissié negociadora, per bé
que si hi ha diversos centres de treball queda circumscrit als centres afectats
pel procediment.

* La comissié negociadora ha d’estar integrada per un maxim de 13 membres
en representacio de cadascuna de les parts.
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* La comissi6 representativa dels treballadors ha de quedar constituida amb
caracter previ a la comunicacié empresarial d’obertura del periode de
consultes. A aquest efecte, la direccié de I’empresa ha de comunicar de
manera fefaent als treballadors o als seus representants la intenci6 d’iniciar
el procediment. El termini maxim per constituir la comissié representativa
és de 7 dies des de la data de la comunicacio.

* Un cop transcorregut el termini maxim per constituir la comissio represen-
tativa, la direccié de I’empresa pot comunicar formalment als representants
dels treballadors i a I’autoritat laboral I’inici del periode de consultes.

* Lautoritat laboral ha de traslladar la comunicacié empresarial a I’entitat
gestora de les prestacions per desocupacié i ha de sol-licitar 1’informe
preceptiu de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social sobre els punts
d’aquesta comunicacié i sobre el desenvolupament del periode de consultes.
L’informe s’ha d’evacuar en I’improrrogable termini de 15 dies des de la
notificacié a I’autoritat laboral de la finalitzacié del periode de consultes i
ha de quedar incorporat al procediment.

* Quan el periode de consultes finalitzi amb acord, es presumeix que hi
concorren les causes justificatives i només pot ser impugnat davant la
jurisdiccid social per I’existeéncia de frau, dol, coacci6é o abus de dret en
la seva conclusid.

* Durant el periode de consultes, les parts han de negociar de bona fe, per tal
d’assolir un acord. Aquest acord requereix la conformitat de la majoria dels
representants legals dels treballadors o, si escau, de la majoria dels membres
de la comissio representativa dels treballadors sempre que, en tots dos casos,
representin la majoria dels treballadors del centre o els centres de treball
afectats.

* D’empresari i la representaci6 dels treballadors poden acordar en qualsevol
moment la substituci6 del periode de consultes pel procediment de mediacié
o arbitratge que sigui aplicable en 1’ambit de 1’empresa, que s’ha de
desenvolupar dins del termini maxim assenyalat per al periode esmentat.

* Un cop finalitzi el periode de consultes I’empresari ha de notificar als
treballadors i a I’autoritat laboral la seva decisi6 sobre la suspensié de
contractes, que produeix efectes a partir de la data de la seva comunicacid
a ’autoritat laboral, llevat que se n’hi prevegi una de posterior.

* Lautoritat laboral ha de comunicar la decisi6 empresarial a I’entitat gestora
de la prestaci6 per desocupacio.

» Si en el termini de 15 dies des de la data de 1’dltima reuni6 celebrada en
el periode de consultes, I’empresari no ha comunicat als representants dels
treballadors i a I’autoritat laboral la decisié sobre la suspensi6 de contractes,
es produeix la caducitat del procediment en els termes que s’estableixin per
reglament.

* La decisi6 empresarial pot ser impugnada per 1’autoritat laboral a peticié
de I’entitat gestora de la prestacié per desocupacié quan aquella pugui tenir
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Vaga

La vaga és una mesura de pressié
davant un conflicte mitjancant la
qual un col-lectiu de treballadors
acorda unilateralment el
cessament en la prestacié dels

seus serveis.

per objecte 1’obtenci6 indeguda de les prestacions per part dels treballadors
afectats per inexisténcia de la causa motivadora de la situacié legal de
desocupacio.

Contra la decisié empresarial el treballador pot reclamar davant la juris-
dicci6 social, que ha de declarar la mesura justificada o injustificada. En
aquest dltim cas, la senténcia ha de declarar la represa immediata del
contracte de treball i ha de condemnar I’empresari a pagar els salaris
que ha deixat de percebre el treballador fins a la data de la represa del
contracte o, si escau, a pagar les diferéncies que siguin procedents respecte
de I'import rebut en concepte de prestacions per desocupacié durant el
periode de suspensid, sense perjudici del reintegrament que hagi d’efectuar
I’empresari de I’import de les prestacions esmentades a I’entitat gestora del
seu pagament.

Durant les suspensions de contractes s’ha de promoure el desenvolupament

d’accions formatives vinculades a I’activitat professional dels treballadors afectats,

I’objecte de les quals sigui augmentar la seva polivaléncia o incrementar la seva

ocupabilitat.

2.2.10 Exercici del dret a vaga

La suspensi6 de la relacié laboral té lloc mentre el treballador exerceix el seu dret

de vaga.

Durant la suspensi6 del contracte, el treballador:

Perd la part proporcional de salari, pagues extraordinaries, temps de descans
setmanal i dia festiu, si escau.

No cotitza a la Seguretat Social, tot i que té dret a 1’assisténcia sanitaria.
Té dret a la reserva del lloc de treball.

La seva durada computa a efectes d’antiguitat.

Malgrat que la vaga és una mesura de conflicte col-lectiu, un treballador pot tornar

al seu lloc de treball abans de la seva finalitzacid, encara que altres treballadors

continuin la vaga.

2.2.11 Tancament legal de I'empresa

El tancament es produeix quan I’empresari decideix, de manera unilateral, tancar

el centre de treball durant el temps indispensable perque se solucionin les irregula-

ritats davant d’una situacié de conflicte laboral i que posi en perill les instal-lacions

o les persones, seguint el procediment legalment previst.
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La suspensio finalitza amb la reobertura del centre de treball. El treballador té dret
a la reincorporacié al seu lloc de treball quan es torni a obrir el centre, perd no té
dret a sou.

2.2.12 Abandonament del lloc de treball de treballadora victima de
violencia de génere

Les treballadores victimes de violencia de genere poden suspendre el contracte de
treball, si aixi ho decideixen, quan es vegin obligades a abandonar el seu lloc de
treball com a conseqii¢ncia de ser victimes de violencia de génere.

El periode de suspensié té una durada inicial que no pot excedir els 6 mesos,
llevat que de les actuacions de tutela judicial en resulti que 1’efectivitat del dret
de proteccid de la victima requereixi la continuitat de la suspensié. En aquest cas,
el jutge pot prorrogar la suspensié per periodes de 3 mesos, amb un maxim de 18

mesos.

2.2.13 Excedéncia forcosa

Una excedencia és una situacié de suspensié de treball a sol-licitud del treballador.

L’excedéncia forcosa és obligatoria per a I’empresa. Dona dret a la
conservaci6 del lloc de treball i al comput de 1’antiguitat de la seva vigéncia.

Es concedeix per:

* Ladesignaci6 o I’eleccié per a un carrec public que impossibiliti 1’ assisten-
cia a la feina.

* La realitzaci6 de funciones sindicals d’ambit provincial o superior.

Els convenis col-lectius

S’ha d . . poden recollir determinades
a de tenir en compte que: situacions que donen lloc a

altres excedéncies forgoses.

» La seva concessi6 és obligatoria per a I’empresa, i comporta la reserva al
lloc de treball.

* El seu periode computa a efectes d’antiguitat.

* Elreingrés s’ha de sol-licitar dintre del mes segiient al cessament en el carrec
public.
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2.2.14 Excedeéncia voluntaria

Un treballador té dret a sol-licitar una excedéncia voluntaria si:

* Té una antiguitat d’almenys 1 any a I’empresa.
* El termini de I’excedéncia no pot ser inferior a 4 mesos ni superior a 5 anys.

* Aquest dret només el pot exercir una altra vegada el mateix treballador si
han transcorregut 4 anys des del final de 1’excedéncia voluntaria anterior.

En aquest cas, el temps d’excedencia no computa a efectes d’antiguitat i tampoc
hi ha reserva del lloc de treball. El treballador conserva només un dret preferent
al reingrés en les vacants de la mateixa categoria que la seva o similar que hi hagi
o es produeixin a I’empresa.

2.2.15 Excedéncia per cura dels fills

L article 46.3 de I’ET estableix que els treballadors tenen dret a gaudir d’un
periode d’excedéncia de durada no superior a 3 anys per tenir cura de cada fill,
tant si ho és per naturalesa com per adopcid, o en els suposits de guarda fins a
adopci6 o acolliment permanent a comptar de la data de naixement o, si escau, de
la resolucié judicial o administrativa.

El periode en que el treballador esta en situaci6 d’excedencia és computable a I’e-
fecte d’antiguitat i el treballador té dret a assistir a cursos de formacié professional,
a la participacié dels quals 1’ha de convocar I’empresari, especialment en ocasi6
de la seva reincorporacio.

Pel que fa a la reserva del lloc de treball:

* Durant el primer any té dret a la reserva del lloc de treball.

* Un cop transcorregut aquest termini, la reserva queda referida a un lloc de
treball del mateix grup professional o categoria equivalent.

No obstant aix0, si el treballador forma part d’una familia que té reconeguda
oficialment la condicié de familia nombrosa, la reserva del lloc de treball s’estén
fins a un maxim de 15 mesos quan es tracti d’'una familia nombrosa de categoria
general i fins a un maxim de 18 mesos quan es tracti de categoria especial.
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2.2.16 Excedéncia per cura d’un familiar

L article 46.3 de I’ET estableix que els treballadors també tenen dret a un periode
d’excedencia d’una durada no superior a 2 anys, llevat que s’estableixi una durada
superior per negociacié col-lectiva, per tenir cura d’un familiar fins al segon grau
de consanguinitat o afinitat que per raons d’edat, accident, malaltia o discapacitat
no es pugui valer per si sol i no exerceixi activitat retribuida.

El periode en que el treballador esta en situacié d’excedencia és computable
a ’efecte d’antiguitat i el treballador té dret a assistir a cursos de formacié
professional a la participacié dels quals I’ha de convocar I’empresari, especialment
en ocasié de la seva reincorporacio.

El temps de reserva del lloc

de treball d’'una excedéncia
Pel que fa a la reserva del lloc de treball: per cura d'un familiar és el

mateix que el de
I'excedencia per cura de fills.

* Durant el primer any té dret a la reserva del lloc de treball.

* Un cop transcorregut aquest termini, la reserva queda referida a un lloc de
treball del mateix grup professional o categoria equivalent.

2.3 Extincio del contracte de treball

Larticle 49 de I’ET enumera les causes per les quals un contracte de treball es pot Qg:rfgt?%?,,g‘ceggre”"'es ’
d’interes”, trobareu la
informacié actualitzada de
la Guia laboral publicada
pel Ministeri de Treball,
Migracions i Seguretat
Social pel que fa a
I'extincié del contracte

* Per les causes consignades validament en el contracte de treball. laboral.

extingir:

* Per acord mutu de les parts.

* Per la finalitzacié del temps convingut o la realitzacié de I’obra o servei
objecte del contracte.

¢ Per la dimissi6 del treballador.

* Per mort, gran invalidesa o invalidesa permanent total o absoluta del
treballador.

* Per jubilacié del treballador.

* Per mort, jubilaci6 o incapacitat temporal de I’empresari o per 1’extincié de
la personalitat juridica de la part contractant.

* Per forca major que impossibiliti de manera definitiva la prestacié laboral.

* Per acomiadament col-lectiu basat en causes econdmiques, técniques, orga-
nitzatives o de produccio.

* Per la voluntat del treballador, basada en I’incompliment contractual de
I’empresari.
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* Per acomiadament del treballador.
* Per causes objectives procedents legalment.

* Per decisi6 de la treballadora victima de violeéncia de génere, que es veu
obligada a abandonar definitivament el lloc de treball.

L’extincié del contracte de treball suposa la finalitzacié de la relacié
entre ’empresa i el treballador, de manera que comporta 1’alliberament o
la desaparici6 de les obligacions que totes dues parts havien contret.

Les causes es poden agrupar en quatre grups:

Extinci6 per voluntat conjunta de I’empresa i del treballador

Extincié basada en fets objectius

Extinci6 per voluntat del treballador

Extinci6 per voluntat de I’empresari

2.3.1 Extincio per voluntat conjunta de I’empresa i del treballador

La finalitzacié del contracte per I’acord entre empresari i treballador pot ser
sobrevinguda o prevista amb anterioritat i establerta al contracte de treball.

S’identifiquen tres causes: acord mutu, causes pactades al contracte o finalitzacié
del temps o realitzacié d’una obra o servei objecte del contracte.

Acord mutu entre les parts

De la mateixa manera que el contracte neix de la voluntat conjunta de I’empresari
i el treballador, pot extingir-se d’acord mutu. L’dnic requisit és que no hi hagi
vicis en el consentiment de les parts.

Es produeix vici del L o
consentiment quan hi ha Quan ambdues parts decideixen extingir el contracte de treball:
error, dol, violéncia o
intimidacio.

* Cap de les parts ha d’indemnitzar I’altra, excepte pacte en contra.

¢ El treballador no podra accedir a la prestacié d’atur, ja que 1’extincié del
contracte ha estat per la seva part voluntaria.

Causes pactades validament en el contracte de treball

El contracte queda extingit quan es compleix:

1. Una condici6 pactada en el contracte de treball.
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2. El termini o objecte del contracte.

La dendncia del contracte

Per extingir el contracte, cal que es produeixi la dentincia per alguna de les seves de treball és la comunicacio
de I'extincio del contracte de
parts. En aquest cas: treball.

* Cap de les parts ha d’indemnitzar I’altra, excepte pacte en contra.

* El treballador podra accedir a la prestacié d’atur.

Finalitzacié del temps o realitzacié d’'una obra o servei objecte del contracte

En els contractes de durada determinada el contracte s’extingeix quan arriba la
data de finalitzacié prevista al contracte, excepte si totes dues parts decideixen
prorrogar-lo i la llei ho permet (vegeu contractes a temps parcial), o s’ha dut a
terme ’obra o servei determinat.

En aquests casos, I’empresari esta obligat a avisar el treballador de la finalitzaci6
del contracte:

e Per escrit.

* Amb 15 dies d’antelaci6 a la data de finalitzaci6 del contracte si aquest té
una durada superior a 1 any, tot i que el conveni col-lectiu aplicable pot
establir un altre termini.

El treballador té dret a indemnitzacié economica la quantia de la qual es determi-
nara a la negociacié col-lectiva o a la norma especifica que li sigui aplicable. Per
exemple, al contracte d’obra o servei determinat el treballador té dret a rebre una
indemnitzacié que s’aplicara de forma gradual d’acord amb el calendari segiient:

* Vuit dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats fins al 31 de desembre del 2011.

* Nou dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener del 2012.

* Deu dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener de 2013.

* Onze dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener de al 2014.

* Dotze dies de salari per cada any de servei per als contractes temporals
celebrats a partir de I’1 de gener de al 2015.

2.3.2 Extincio basada en fets objectius

L’extinci6 basada en fets objectius es produeixen no pas per un incompliment per
part del treballador ni per part de I’empresari, sind per altres causes alienes a tots
dos.
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Mort, incapacitat o jubilacio de I'empresari

La mort de I’empresari, la seva incapacitat o jubilaci6 en cas de persona fisica
constitueixen causes legals d’extinci6é del contracte de treball, sempre que no
es continui amb els contractes de treball del successor. En aquests suposits el
treballador té dret a I’abonament d’una quantitat equivalent a un mes de salari.

* Mort de ’empresari. La mort fisica de I’empresari €s una causa legal
d’extincié dels contractes de treball del seu personal, sempre que ningt

continui amb el negoci.

La jubilacié del treballador o de

Jempresart és una de les causes * Incapacitat de ’empresari. La incapacitat de I’empresari declarada
extincié del contracte de treball.

Font: Creativecommons.org

judicialment pot ser al-legada com a causa d’extincié del contracte.

¢ Jubilacié de I’empresari. La jubilacié de I’empresari, persona fisica, és
una causa legal d’extincié dels contractes de treball del personal respecte
de DI’activitat en la qual es jubila, inclds quan es tracti d’una jubilacio
anticipada.

Mort, incapacitat o jubilacié del treballador

El contracte de treball s’extingeix per mort o per gran invalidesa o incapacitat
permanent total o absoluta del treballador o per la seva jubilacid.

En cas de mort, i segons els
casos, es poden sol-licitar a
la Seguretat Social diferents

prestacions, com una * Mort del treballador. La mort del treballador extingeix el contracte de
i6 vitalicia de viudetat N . . ,
pe“S'SnV; 2;‘;'363%'#61,?@5 treball pel seu caracter personal de prestacié dels serveis. L’Estatut dels

treballadors no estableix cap indemnitzaci6 a favor dels familiars, que
si que poden quedar protegits per les prestacions de la Seguretat Social.
No obstant, és freqiient que s’estableixin indemnitzacions als convenis
col-lectius, amb el caracter de millores voluntaries de les prestacions de
la Seguretat Social. Els hereus del treballador tenen dret a percebre de
I’empresari les prestacions econdmiques que no hagin estat satisfetes abans
de la mort del treballador.

* Incapacitat del treballador. La incapacitat del treballador extingeix el
contracte de treball, sempre que es compleixin dos requisits:

1. Que el grau de discapacitat declarada sigui permanent total, absoluta
o gran invalidesa.

2. Que hi hagi resolucié ferma de 1’entitat corresponent de la Seguretat
Social.

¢ Jubilacié del treballador. Actualment, la jubilacié del treballador és un
dret que té i no pas una obligacié. La jubilaci6 del treballador extingeix el
contracte, i el treballador accedeix a la pensi6 de jubilaci6 de la Seguretat
Social si ha arribat a una determinada edat i t€ cobert un periode minim de
cotitzacio.
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Treballadora victima de violéncia de génere

Les dones treballadores victimes de violeéncia de génere tenen dret a I’extinci6 del
contracte de treball per decisié seva, amb dret a percebre la prestacio per atur.

Forca major

L article 49 de I’ET estableix que el contracte de treball s’extingira davant
successos de for¢a major que impossibilitin definitivament la prestacié de treball.

Per extingir un contracte per I’existéncia de forca major com a causa motivadora
de I’extinci6 dels contractes de treball, ha de ser constatada per I’ autoritat laboral,
sigui quin sigui el nombre dels treballadors afectats.

El procediment s’inicia mitjangant la sol-licitud de I’empresa, acompanyada dels
mitjans de prova que consideri necessaris i comunicacié simultania als represen-
tants legals dels treballadors, els quals tenen la condicié de part interessada en la
totalitat de la tramitaci6 del procediment.

La resoluci6 de 1’autoritat laboral s’ha de dictar, amb les actuacions i els informes
indispensables presentats préviament, en el termini de 5 dies des de la sol-licitud
i s’ha de limitar, si escau, a constatar 1’existéncia de la for¢ca major al-legada per
I’empresa, i correspon a I’empresa la decisi6 sobre I’extinci6 dels contractes, que
produeix efectes des de la data del fet causant de la forca major. L’empresa ha de
traslladar aquesta decisi6 als representants dels treballadors i a I’autoritat laboral.

L autoritat laboral que constati la for¢ca major pot acordar que la totalitat o una part
de la indemnitzacié que correspongui als treballadors afectats per I’extinci6 dels
contractes sigui satisfeta pel fons de garantia salarial, sense perjudici del dret del
treballador a rescabalar-se de I’empresari.

Extincio de la personalitat juridica de I'empresa

Aquesta causa d’extinci6 fa referéncia a I’empresa o empresari que contracta un
treballador i que extingeix el seu contracte laboral perque es dissol I’empresa.

En aquest cas, el procediment del contracte laboral ha de seguir el procediment
que s’estableix a I’article 51, que fa referéncia a I’acomiadament col-lectiu. El
treballador tindra dret a la prestacié d’atur i a una indemnitzacié per part de
I’empresari.

2.3.3 Extincio per voluntat del treballador

Un treballador pot, amb total llibertat i sense necessitat d’al-legar cap causa,
extingir unilateralment el contracte de treball. Aquest dret esta basat en:

Un succés de forga major
ha de ser imprevisible o, tot i
ser previsible, inevitable.

Forca major

Poden considerar-se successos
de forga major fets com
inundacions, incendis, guerres o
plagues.
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* Dret constitucional de la lliure eleccié de professio i ofici
 Caracter personal de la relaci6 laboral

¢ Exercici de determinats drets constitucionals

Dimissio del treballador

La dimissi6 del treballador es produeix quan aquest demostra el seu deliberat
proposit de donar per finalitzat el contracte de treball. Es causa d’extincié del
contracte, tant de contractes de durada determinada com de contractes a temps
parcial.

Es pot entendre la dimissié
del treballador com la . . . ! . .
rentincia expressa al lloc de Larticle 49.1.d de I’ET estableix ’obligacié del treballador a avisar 1I’empresari

treball que desenvolupava. de la seva decisi6 en el termini que assenyalin els convenis col-lectius o als usos

del lloc. Si no hi ha cap termini previst, usualment s’aplica el termini de 15
dies. Durant el termini de preavis, el contracte no s’extingeix (el treballador i
I’empresari mantenen les seves obligacions contractuals).

En aquest cas, el treballador:

* No tindra dret a cap indemnitzacio.

* No podra accedir a la prestacié d’atur.

Larticle 21.4 de ’ET estableix que:

* Si un treballador que havia pactat un periode de permanencia a I’empresa
per haver rebut una especialitzaci6 professional a carrec de I’empresari per
posar en marxa projectes determinats o realitzar un treball especific, deixa
la feina abans del termini, I’empresari té dret a una indemnitzacié de danys
i perjudicis.

Abandonament

La voluntat del treballador d’extingir el contracte de treball es pot manifestar:

¢ De manera explicita, comunicant-ho a I’empresari (una dimissio).

* De manera tacita, per actes o omissions que mostrin el seu deliberat proposit
de donar per finalitzat el contracte de treball de manera immediata, sense
preavis.

Si hi ha abandonament

fectiu del treballador, el s s TN
S eeniracts o8 considora S’han de distingir les conductes d’abandonament del treball de les faltes d’ assistén-

resolt sense necessitat que
'empresari acomiadi el

treballador. De vegades, s ha de recérrer als tribunals per resoldre casos d’abandonament i/o

cia. En I’abandonament hi ha d’haver voluntat expressa d’aquest abandonament.

faltes d’assisténcia.
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* L'empresari té dret a descomptar del salari els dies de preavis fixats al
contracte o al conveni col-lectiu aplicable, aixi com a reclamar una indem-
nitzaci6 pels possibles danys i perjudicis causats per la decisi6 unilateral del
treballador.

¢ El treballador no té€ dret a indemnitzacio.

* El treballador no té dret a sol-licitar la prestacié d’atur.

Incompliment greu de les obligacions de I’'empresari, excepte en els casos
de forca major

Larticle 50.1 de I’ET estableix que el treballador pot sol-licitar la rescissi6 el
contracte de treball en els segiients casos:

* Quan es produeixin modificacions substancials en les condicions de treball
que redundin en menyscabament de la dignitat del treballador.

* Quan es produeixi una manca de pagament o retards continuats en 1’abona-
ment del salari pactat.

* Qualsevol altre incompliment greu de les seves obligacions per part de
I’empresari, llevat dels suposits de forca major, aixi com la negativa d’aquest
areintegrar el treballador en les seves condicions de treball anteriors si una
sentencia judicial els ha declarat injustificats.

En aquests casos:

» Té dret a sol:licitar la prestacié d’atur.

* El treballador té dret a percebre les indemnitzacions assenyalades per a
I’acomiadament improcedent: 33 dies de salari per any treballat, amb un
maxim de 24 mensualitats.

2.3.4 Extincio per voluntat de I’empresari

El Conveni 158 de I’Organitzacié Internacional del Treball estableix que no
s’extingira la relaci6 laboral d’un treballador excepte si hi ha una causa justificada
relacionada amb la seva capacitat, la seva conducta o basada en les necessitats de
funcionament de I’empresa, establiment o servei.

D’aquest article es desprén que no es reconeix la voluntat empresarial com a causa
suficient per extingir el contracte de treball. Per fer-ho, és necessari que la decisié
de ’empresari estigui fonamentada en alguns dels motius legalment previstos.

Es poden agrupar en dues causes:

El menyscabament de la
dignitat del treballador es
produeix sempre que
s’atempti contra el respecte
o I'honorabilitat deguts a qui
treballa, mesurats amb un
criteri social objectiu. Un
suposit particular que
apareix amb freqliencia
Ultimament és 'anomenat
mobbing o assetjament
moral a la feina.
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1. Causes relacionades amb el treballador (la seva conducta, circumstancies
objectives que afecten la seva capacitat personal...).

2. Causes relacionades amb la propia empresa (extincié per causes economi-
ques, tecniques, organitzatives i productives) que poden donar lloc a un
acomiadament col-lectiu.

Acomiadament disciplinari

L’acomiadament disciplinari €s un suposit d’extinci6 del contracte de treball i esta
recollit en I’article 54 de I’ET.

A I’acomiadament disciplinari el contracte de treball es podra extingir per
decisi6 unilateral de 1’empresari sobre la base d’un incompliment greu i
culpable del treballador.

L’acomiadament disciplinari té les segiients caracteristiques:

* Es tracta d’una decisi6 unilateral de I’empresari.
* L’incompliment ha de ser greu.

* I’incompliment del treballador ha de ser atribuible a titol de dol o negli-
geéncia inexcusable, imputable directament al treballador, que de manera
voluntaria i conscient porta a terme uns fets tot i sabent que suposa una
transgressio dels seus deures contractuals.

Les causes d’acomiadament que estableix I’article 54.2 sén:

Faltes repetides i injustificades d’assisteéncia o puntualitat a la feina.

Indisciplina o desobediencia a la feina.

Ofenses verbals o fisiques a I’empresari o a les persones que treballen a
I’empresa o als familiars que hi conviuen.

» Transgressié de la bona fe contractual, aixi com 1’abts de confianca en el
desenvolupament del treball.

Exemples de transgressio de la bona fe contractual o abus de confianca

Apropiacio6 de diners, sostraccié de mercaderies, concurréncia deslleial o ocultaci6 de fets
delictius comesos per altres treballadors.

¢ Disminucié continuada i voluntaria en el rendiment del treball normal o
pactat.

* Embriaguesa habitual o toxicomania, si repercuteixen negativament a la
feina.



Gesti6 de recursos humans 87

Procés de contractacié

» Assetjament per rad d’origen racial o etnic, religié o conviccions, disca-
pacitat, edat o orientaci6 sexual i I’assetjament sexual o per raé de sexe a
I’empresari o a les persones que treballen a I’empresa.

L article 60.2 de I’ET estableix els periodes de prescripcié d’infraccions i faltes
dels treballadors:

* Les faltes lleus prescriuen als 10 dies.
* Les faltes greus prescriuen als 20 dies.

* Les faltes molt greus prescriuen als 60 dies.

Aquests terminis comencen a comptar des de la data en que I’empresa té conei-
xement que s’ha comes la falta i, en tot cas, al cap de 6 mesos des que s hagi
comes.

Procediment de I’acomiadament disciplinari

L article 55.1 de I’ET exigeix que I’acomiadament ha de notificar-se per escrit al
treballador.

L’escrit amb que I’empresari comunica al treballador la seva decisio
d’extingir el contracte de treball s’anomena carta d’acomiadament.

La carta d’acomiadament, d’acord amb el que estableix 1’article 55.1 de I'ET, ha
de contenir com a minim:

* Fets que motiven I’extinci6 del contracte. Ha d’incloure els detalls de la
conducta imputada al treballador. L’exigéncia de constancia dels fets no es
compleix si la carta d’acomiadament només conté imputacions generiques
o indeterminades.

* Data d’efectes de ’acomiadament. La carta ha de contenir la data en que
I’acomiadament té efecte. La finalitat d’aquesta exigéncia és la necessitat
d’establir el moment precis a partir del qual comenga a computar-se el termi-
ni de caducitat perque el treballador pugui recérrer contra 1’acomiadament.

* Notificaciéo al treballador. Logicament, la carta d’acomiadament ha
d’arribar al treballador. Per aix0, I’empresari ha de posar tots els mitjans
raonables: lliurament al centre de treball, al seu domicili, per correu amb
acusament de recepcid, burofax...

Drets sindicals

L article 55.1 estableix que:

* Si el treballador és un representant legal dels treballadors o un delegat
sindical, és procedent 1’obertura d’un expedient contradictori en el qual
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s’han d’escoltar, a més de la persona interessada, els altres membres de la
representacio a la qual pertany, si n’hi ha.

* Sieltreballador esta afiliat a un sindicat, i a’empresari li consta, ha de donar
audiéncia prévia als delegats sindicals de la secci6 sindical corresponent a
aquest sindicat.

Impugnacio i efectes de ’acomiadament

Si el treballador no esta d’acord amb I’acomiadament, pot impugnar-lo. En aquest
cas, el jutge qualificara I’acomiadament com a procedent, improcedent o nul (art.
55.3 de I’ET).

* [’acomiadament es considera procedent si queda acreditat I’incompliment
al-legat per I’empresari en el seu escrit de comunicaci6 (art. 55.4 de I'ET).

* [’acomiadament es considera improcedent en cas contrari o quan la seva
forma no s’ajusti al que estableix I’article 55.1 de I'ET (art 55.4 de I'ET).

e ’acomiadament és nul quan té com a finalitat alguna de les causes de
discriminacié que prohibeix la Constitucié o la llei o bé es produeix amb
violaci6 de drets fonamentals i llibertats puabliques del treballador.

També és nul I’acomiadament en els suposits segiients (art. 55.5 de 'ET):

* Acomiadament de treballadors durant els periodes de suspensi6 del contrac-
te de treball per maternitat, adopcio, guarda amb fins d’adopcid, acolliment,
paternitat, risc durant ’embaras o risc durant la lactancia natural o per
malalties causades per embaras, part o lactancia natural, o el notificat en
una data en que es compleix que el termini de preavis concedit finalitza
dins dels periodes esmentats.

* Acomiadament de treballadores embarassades, des de la data d’inici de
I’embaras fins al comencament del periode de suspensié a que es refereix
I’apartat anterior; treballadors que hagin sol-licitat un dels permisos a que
es refereixen els articles 37.4, 51 6 de I’'ET o n’estiguin gaudint o que hagin
sol-licitat o estiguin gaudint I’excedeéncia prevista en 1’article 46.3 de I'ET;
i treballadores victimes de violéncia de geénere per ’exercici dels drets de
reduccio o reordenaci6 del seu temps de treball, de mobilitat geografica, de
canvi de centre de treball o de suspensi6 de la relaci6 laboral.

* Acomiadament de treballadors després que s’hagin reintegrat a la feina en
finalitzar els periodes de suspensi6 del contracte per maternitat, adopcio,
delegacié de guarda, acolliment, o paternitat a que es refereix 1’article
45.1.d) de ’ET, sempre que no hagin transcorregut més de 9 mesos des
de la data de naixement, adopcid, delegacié de guarda o acolliment del fill
o del menor.

Els efectes juridics de la qualificaci6 de I’acomiadament sén diferents en cada cas:
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* Acomiadament procedent. Si I’acomiadament és declarat procedent es
convalida I’extincié del contracte de treball sense dret a indemnitzacio ni a
salaris de tramitaci6 (article 55.7 de I’ET) i el treballador podra, si compleix
els requisits, sol-licitar la prestaci6 d’atur.

* Acomiadament improcedent. Si’acomiadament és declarat improcedent,
I’empresari pot optar, dins d’un termini de 5 dies des de la notificaci6 de la
sentencia, entre les dues opcions que es recullen a la taula 2.3 (article 56 de
I’ET):

TauLa 2.3. Efectes juridics de 'acomiadament disciplinari qualificat com a improcedent

Opcio6 de I'empresari Efectes juridics

Readmissi6 del treballador ~ La readmissié del treballador s’haura d’efectuar en les mateixes condicions que
regien abans de produir-se I'acomiadament.
Lempresari haura d’abonar al treballador els salaris de tramitacié.
Logicament, 'empresari no podra escollir aquesta opcié si el treballador, amb
posterioritat a 'acomiadament, es va jubilar o va ser declarat en situacio
d’incapacitat permanent total o absoluta.

Pagament d’'una Implica I'extincié del contracte.

indemnitzaci6 Lempresari haura d’abonar una indemnitzacié de 33 dies de salari per any
treballat, prorratejant per mesos les fraccions inferiors a I'any, amb un maxim de
24 mensualitats.
Si el titular de 'opcié és un representant dels treballadors, li correspondra a més
el salari de tramitaci6.

* Acomiadament nul. La nul-litat de I’acomiadament comporta la readmis-
si6 del treballador, amb I’abonament dels salaris deixats de percebre (article
55.6 de ’ET).

Acomiadament per causes objectives

Pot donar-se I’extincié del contracte per una decisié unilateral de I’empresari
no a causa d’un incompliment contractual del treballador, siné per una situacié
objectiva que repercuteix de manera negativa a 1I’empresa.

Les causes objectives d’extincié del contracte es troben enumerades en 1’article
52 ET:

* Ineptitud sobrevinguda del treballador, coneguda o sobrevinguda amb
posterioritat a la seva col-locaci6 efectiva a I’empresa. Aquesta causa es pot
al-legar si no s’ha pactat un periode de prova. Si hi ha hagut periode de
prova, no es podra al-legar amb posterioritat la ineptitud del treballador un
cop superat aquest periode.

* Falta d’adaptacié del treballador a les modificacions tecniques en el seu
lloc de treball. Préviament I’empresari haura d’oferir al treballador un
curs dirigit a facilitar I’adaptacié a les modificacions realitzades. El temps
destinat a la formacié es considerara en tot cas temps de treball efectiu i
I’empresari abonara al treballador el salari mitja que anava percebent. L’ ex-
tincié no podra ser acordada per I’empresari fins que hagin transcorregut,

Ineptitud del treballador

Generica falta d’aptitud o de
coneixements per al treball
pactat.
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com a minim, 2 mesos des que es va produir la modificacié o des que va
finalitzar la formaci6 dirigida a I’adaptacio.

* Manca de consignacio per al manteniment del contracte de treball en els
casos de contractes per temps indefinit concertats directament per entitats
sense anim de lucre per a I’execuci6 de plans i programes publics determi-
nats, sense dotacié economica estable i finangats per les administracions
publiques mitjangant consignacions pressupostaries o extrapressupostaries
anuals conseqiiencia d’ingressos externs de caracter finalista, per la insufi-
ciencia de la corresponent consignacio per al manteniment del contracte de
treball de que es tracti.

Formalitzacié de I’extincio del contracte per causes objectives

L article 53.1 de ’ET estableix que I’adopcié de 1’acord d’extincié per causes
objectives ha de complir els segiients requisits formals:

* Comunicacié escrita al treballador que expressi la causa motivadora de
I’extincid.

* Simultaniament al lliurament de la comunicacié escrita, abonament al
treballador d’una indemnitzacié de 20 dies per any de servei, prorratejant
per mesos els periodes de temps inferiors a 1 any. El limit d’aquesta
indemnitzacié és de 12 mensualitats.

Exempcié d’abonament
d’indemnitzacio per causes

objectives * Termini de preavis de 15 dies, a comptar del lliurament de la comunicaci6
Si la decisi6 extintiva es

fonamenta en "article 52.c de personal al treballador, fins a I’extinci6 del contracte de treball. Durant el

P'ET, amb I'al legaci6 de causa periode de preavis el treballador, o el seu representant legal si es tracta d’una
economica, 1 com a
conseqiiencia d’aquesta situacié persona amb discapacitat que en disposa, té dret, sense la pérdua de la seva
economica no es pOt posar a
disposici6 del treballador la retribucid, a una llicéncia de sis hores setmanals per buscar una ocupacié
indemnitzacié a que es refereix
el paragraf anterior, I’empresari, nova.

fent-ho constar en la
comunicaci6 escrita, la pot
deixar de pagar, sens perjudici
del dret que té el treballador Impugnacié de ’acomiadament per causes objectives
d’exigir-1i el pagament si té
efectivitat la decisi6 d’extinci6.
El treballador pot recérrer contra la decisié d’extincié com si es tractés d’un

acomiadament disciplinari.

* La decisié d’extincié es considera procedent sempre que s’acrediti la
concurrencia de la causa en que es va fonamentar la decisié d’extincié i
s’hagin complert els requisits que estableix 1’article 53.1 de ’ET.

* En el cas que no s’acrediti la concurréncia de la causa en que es va
fonamentar la decisié d’extincié o no s’hagin complert els requisits que
estableix I’article 53.1 de I’ET, I’acomiadament es considera improcedent.

* Quan la decisié d’extincié de I’empresari t¢ com a mobil algunes de les
causes de discriminacié que prohibeix la Constitucié o la llei, o bé es
produeix amb la violacié de drets fonamentals i de llibertats pibliques del
treballador, la decisié d’extincid es considera nul-la i I’autoritat judicial ha
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de fer aquesta declaracié d’ofici. També és nul-la la decisié d’extinci6 en
els suposits segiients:

— La dels treballadors durant els periodes de suspensié del contracte de
treball per maternitat, adopcid, guarda amb fins d’adopcid, acolliment,
paternitat, risc durant I’embaras o risc durant la lactancia natural o per
malalties causades per embaras, part o lactancia natural, o la notificada
en una data en que es compleix que el termini de preavis concedit
finalitza dins dels periodes esmentats.

— La de les treballadores embarassades, des de la data d’inici de
I’embaras fins al comencament del periode de suspensié; la dels
treballadors que hagin sol-licitat un dels permisos a que es refereixen
els articles 37.4, 516, o n’estiguin gaudint, o hagin sol-licitat o estiguin
gaudint ’excedéncia prevista a I’article 46.3; i la de les treballadores
victimes de violencia de génere per I’exercici dels drets de reduccio o
reordenaci6 del seu temps de treball, de mobilitat geografica, de canvi
de centre de treball o de suspensi6 de la relaci6 laboral en els termes i
les condicions reconeguts a 1’Estatut dels treballadors.

— La dels treballadors després que s’hagin reintegrat a la feina en fina-
litzar els periodes de suspensid del contracte per maternitat, adopcid,
guarda amb fins d’adopci6, acolliment o paternitat a que es refereix
I’article 45.1.d) de I’ET, sempre que no hagin transcorregut més de 9
mesos des de la data de naixement, adopci6, delegacié de guarda amb
fins d’adopci6 o acolliment del fill o del menor.

Els efectes juridics de la qualificaci6 de I’acomiadament s6n els mateixos que per
a I’acomiadament disciplinari:

* Acomiadament procedent. Si I’acomiadament és declarat procedent es
convalida I’extincié del contracte de treball sense dret a indemnitzacid
ni a salaris de tramitacié6 i el treballador podra, si compleix els requisits,
sol-licitar la prestaci6 d’atur.

* Acomiadament improcedent. Si I’acomiadament és declarat improcedent,
I’empresari pot optar, dins d’un termini de 5 dies des de la notificacié de la
senteéncia, entre dues opcions (vegeu la taula 2.4).

* Acomiadament nul. La nul-litat de I’acomiadament comporta la readmis-
si6 del treballador, amb 1’abonament dels salaris deixats de percebre.

TauLA 2.4. Efectes juridics de 'acomiadament per causes objectives qualificat com a improcedent

Opci6 de I'empresari Efectes juridics

Readmissi6 del treballador ~ La readmissio del treballador s’haura d’efectuar en les mateixes condicions que
regien abans de produir-se I'acomiadament.
Lempresari haura d’abonar al treballador els salaris de tramitacio.
Logicament, I'empresari no podra escollir aquesta opcié si el treballador, amb
posterioritat a 'acomiadament, es va jubilar o va ser declarat en situacié
d’incapacitat permanent total o absoluta.
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TAauULA 2.4 (continuacid)
Opcio de I'empresari Efectes juridics
Pagament d’'una Implica I'extincié del contracte.
indemnitzacié Lempresari haura d’abonar una indemnitzacié de 33 dies de salari per any

ERO

L’expedient de regulacié
d’ocupaci6 (sigla ERO)
consisteix en 1’extinci6 laboral
entre empresari i treballador que
afecta forca treballadors d’una
empresa o centre de treball.

treballat, prorratejant per mesos les fraccions inferiors a I'any, amb un maxim de
24 mensualitats.

Si el titular de I'opcié és un representant dels treballadors, li correspondra a més
el salari de tramitacio.

Extret de 'ET

Acomiadament col-lectiu

D’acord amb 1’article 51.1 de I’ET, I’acomiadament col-lectiu és 1’extincié de
contractes de treball fundada en causes economiques, técniques, organitzatives
o de produccié quan, en un periode de 90 dies, 1’extincié afecti com a minim:

* 10 treballadors en empreses que ocupin menys de 100 treballadors.
* El 10% de la plantilla en empreses que ocupin entre 100 i 300 treballadors.

* 30 treballadors en empreses que ocupin més de 300 treballadors.

» Causes economiques: quan dels resultats de I’empresa se’n desprengui
una situacié econdmica negativa en casos com ara l’existencia de perdues
actuals o previstes o la disminucié persistent del seu nivell d’ingressos
ordinaris o vendes. En tot cas, s’entén que la disminucié és persistent si
durant tres trimestres consecutius el nivell d’ingressos ordinaris o vendes de
cada trimestre és inferior al registrat en el mateix trimestre de 1’any anterior.

¢ Causes tecniques: quan es produeixin canvis, entre d’altres, en 1’ambit dels
mitjans o instruments de produccid.

» Causes organitzatives: quan es produeixin canvis, entre d’altres, en 1I’ambit
dels sistemes i metodes de treball del personal o en la manera d’organitzar
la produccio.

* Causes productives: quan es produeixin canvis, entre d’altres, en la
demanda dels productes o serveis que 1’empresa pretén col-locar en el
mercat.

També s’entén com a acomiadament col-lectiu I’extincid dels contractes de treball
que afectin la totalitat de la plantilla de ’empresa, sempre que el nombre de
treballadors afectats sigui superior a cinc, quan es produeixi com a conseqiiéncia
de la cessaci6 total de la seva activitat empresarial fonamentada en les mateixes
causes assenyalades anteriorment.

Procediment de I’expedient de regulacié d’ocupacié (ERO)

El procediment d’acomiadament col-lectiu es troba regulat en I’article 51 de
I’ET i al Reglament dels procediments d’acomiadament col-lectiu, suspensié
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de contractes i reduccié de jornada (aprovat per Reial decret 1843/2012, de 29
d’octubre).

El procediment és el segiient:

1. Comunicacié preévia de la intenci6 d’iniciar el procediment

* L’empresa ha de comunicar als representants legals dels treballadors
dels centres de treball afectats, o a la totalitat dels treballadors (en
el cas dels centres de treball sense representacié unitaria), la seva
intencié d’iniciar el procediment, als efectes que es pugui constituir
una comissié negociadora tnica, composta per un maxim de 13
membres.

* El termini per constituir la comissi6é negociadora és de 7 dies des de la
data de la comunicacid, o de 15 dies si existeix algun centre de treball
afectat sense representants legals dels treballadors.

2. Inici del procediment. Documentacio

* ’expedient s’inicia amb la comunicacié de 1’obertura del periode de
consultes als representants legals dels treballadors.

* Simultaniament I’empresa comunica a I’autoritat laboral ’inici del
procediment adjuntant copia de I’escrit trames als treballadors i
aportant el model normalitzat penjat al web del Departament de
Treball (“Comunicacié d’acomiadaments col-lectius i/o suspensions
de contractes i/o reduccié de jornada temporal”).

3. Comunicacié al Servei Pablic d’Ocupacié Estatal (SPOE). L autoritat
laboral ha de traslladar la comunicacié de I’inici del procediment al Servei
Public d’Ocupaci6 (SPOE).

4. Informe de la Inspeccio de Treball

* Lautoritat laboral ha de traslladar també a la Inspeccié de Treball, la
comunicaci6 de I’inici del procediment, als efectes que emeti informe.

* L’autoritat laboral igualment trasllada a la Inspeccié de Treball la
comunicaci6 de la decisi6 final de I’empresa una vegada finalitzat el
periode de consultes; i la Inspeccié de Treball t€ 15 dies per emetre
informe, el qual restara incorporat a I’expedient.

5. Paper de ’autoritat laboral

* Lautoritat laboral ha de vetllar per I’efectivitat del periode de consul-
tes i pot trametre a tal efecte adverténcies o recomanacions a les parts,
sense que suposin la paralitzaci6 del procediment.

* Les advertencies o recomanacions es trameten a ambdues parts, encara
que s’adrecin només a una de les parts.

* L’empresari ha de respondre per escrit a 1’autoritat laboral abans que
finalitzi el periode de consultes i ha de donar copia de la resposta als
representants legals dels treballadors.
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» [autoritat laboral pot efectuar durant el periode de consultes actua-

cions d’assistencia, a sol-licitud de part o per propia iniciativa (entre
d’altres possibilitats pot adrecar a les parts propostes i recomanaci-
ons sobre les mesures socials d’acompanyament o sobre el pla de
recol-locacio).

L autoritat laboral pot realitzar actuacions de mediacié a peticié
conjunta de les parts (I’autoritat laboral pot realitzar les actuacions
d’assistencia i de mediacié amb el suport de la Inspeccid de Treball).

6. Periode de consultes

L’objecte del periode de consultes és arribar a un acord, mitjancant
una negociacié de bona fe. A aquest efecte els representants dels
treballadors hauran de disposar des de I’inici del periode de consultes
de tota la documentacio preceptiva.

En els expedients d’acomiadament col-lectiu la consulta haura de
tractar com a minim sobre les possibilitats d’evitar o reduir els
acomiadaments i atenuar les seves conseqiiencies mitjangant mesures
socials d’acompanyament, com mesures de recol-locaci6 o accions de
formaci6 o reciclatge professional per a la millora de ’ocupabilitat.

S’ha d’aixecar acta de cadascuna de les reunions.

A T’obertura del periode de consultes es fixara un calendari de reuni-
ons, amb el nombre minim de reunions i els intervals maxims entre
reunions.

La durada del periode de consultes no ha de ser superior a 15 dies
naturals en els expedients de suspensié de contractes, de reducci
de jornada i d’acomiadaments col-lectius en empreses de menys de
50 treballadors, i no ha de ser superior a 30 dies naturals en el cas
d’acomiadaments col-lectius en empreses de 50 o més treballadors.

7. Finalitzacié del periode de consultes i comunicacié empresarial

* Un cop finalitzat el periode de consultes, i en el termini maxim de

15 dies des de la darrera reunié (termini de caducitat), I’empresa
comunicara la seva decisi6 final a la representacié dels treballadors
i a I’autoritat laboral en el model normalitzat de “comunicacié decisié
empresarial” penjat al web, tot informant del resultat del periode de
consultes, adjuntant copia integra de 1’acord, o si no n’hi ha de la
decisi6 final de I’empresa.

La comunicacié ha d’anar acompanyada de les actes de les reunions
del periode de consultes, de la documentacid relativa a les mesures
socials d’acompanyament, i si escau del pla de recol-locacio.

Perque es pugui considerar que el periode de consultes ha finalitzat
amb acord es requereix la conformitat de la majoria dels representants
legals dels treballadors, o membres de la comissié negociadora, i a
més que aquests representin la majoria dels treballadors del centre o
centres de treball afectats.

8. Comunicacio a ’'SPOE
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* Lautoritat laboral ha de trametre la comunicacié empresarial a 1’S-
POE (I’autoritat laboral pot trametre el mateix impres normalitzat
emplenat per I’empresa, amb el segell de 1’autoritat laboral).

* En els casos que s’hagin efectuat advertiments o recomanacions que
no hagin estat atesos, en el procediment se’n fara una ressenya per al
coneixement de I’SPOE.

* Jgualment s’ha d’acompanyar la comunicacié a ’'SPOE de copia de
I’informe de la Inspeccié de Treball.

* La comunicacié a I’'SPOE ha de fer constar la data en que 1’empresari
ha comunicat la seva decisié a 1’autoritat laboral (la data d’efectes de
les mesures no podra ser anterior a la data de comunicacié esmentada).

9. Comunicacié a la Tresoreria General de la Seguretat Social

» Lautoritat laboral ha de donar trasllat de la comunicaci6 de la decisié
empresarial a la Tresoreria General de la Seguretat Social quan el
procediment d’acomiadament col-lectiu inclogui treballadors de 55
anys o més amb dret al finangcament d’un conveni especial (article 51.9
de I’Estatut dels treballadors i article 12.5 del reglament).

* I’empresa ha d’aportar en aquests suposits una llista amb els treballa-
dors afectats en aquesta situacid, en comunicar ’inici de I’expedient i
en comunicar la decisi6 final (si hi haguessin variacions respecte a la
llista inicial).

10. Notificacié individualitzada i efectivitat de les normes

» Una vegada realitzada la comunicaci6 a I’autoritat laboral I’empresari
pot notificar individualment als treballadors els acomiadaments o les
mesures de suspensio de contractes o de reduccié de jornada.

¢ En el cas d’acomiadaments col-lectius hauran de transcorrer un minim
de 30 dies entre la data de la comunicaci6 de I’obertura del periode de
consultes a 1’autoritat laboral i la data d’efectes de 1’acomiadament.

* En el cas de decisié empresarial sobre mesures temporals, 1’empresa
ha de notificar individualment a cada treballador els dies concrets
afectats per les mesures i en el seu cas I’horari afectat per la reducci6
de jornada (article 22 del reglament); igualment ha de comunicar a
I’SPOE, amb caracter previ a I’efectivitat de les mesures, els dies
concrets en que cadascun dels treballadors resultara afectat, i I’horari
de treball afectat durant tota la vigéncia en el cas de reduccié de
jornada.

* Si hi haguessin variacions en les dades inicialment comunicades, I’em-
presa haura de comunicar-les amb caracter previ a que es produeixin.

11. Comunicacid de I’expedient a altres autoritats laborals

* Els expedients presentats per empreses amb centres de treball afectats
a Catalunya i altres comunitats autonomes quan el 85% de la plantilla
sigui a Catalunya, les ha de tramitar 1’0rgan competent del Departa-
ment d’Empresa i Ocupacio.



Gesti6 de recursos humans

96 Procés de contractacié

* El Departament d’Empresa i Ocupacié haura de comunicar a les
autoritats laborals de les altres comunitats autonomes afectades la seva
intervencio, que haura de posar en coneixement de la Direccié General
d’Ocupacié la finalitzacié del periode de consultes, amb trasllat de
copia de I’acord o de la decisié empresarial.

2.3.5 Liquidaci6 per extincié del contracte de treball

L’extinci6 del contracte de treball produeix una serie d’efectes sobre els treballa-

dors:

* Dret a rebre una quitanga.

* Dret a rebre una indemnitzacid, segons els casos.

¢ Pas a la situacié d’atur.

La quitanca €s el document que rep el treballador quan finalitza la seva

relacié laboral amb una empresa, sigui quin sigui el motiu, mitjancant el
qual se salden les retribucions salarials entre el treballador i I’empresa.

La quitanca ha d’incloure:

* El sou dels dies treballats durant el mes en que es produeix 1’extincié del

contracte. Per exemple, si ’acomiadament es produeix el dia 15 d’abril, el
treballador tindra dret a rebre 15 dies de salari (com que el mes d’abril té
30 dies, li correspondra el 50% del salari mensual).

La part proporcional de les pagues extraordinaries, en cas que aquestes no
siguin prorratejades. Cal assenyalar que com a minim es té dret a dues
pagues extraordinaries a I’any, almenys una al mes de desembre. Es calcu-
lara la part proporcional de les pagues extraordinaries pel temps que s’ha
generat. La quantia dependra de si es merita anualment o semestralment.
També cal assenyalar que és possible que el treballador rebi a les pagues
prorratejades en cada ndmina la part proporcional de la paga que es genera
cada mes; en aquest cas, el treballador no tindra part proporcional de pagues
extraordinaries pendents de percebre.

Els dies de vacances no realitzades pel treballador. Cal assenyalar que com
a minim es té dret a 30 dies de vacances naturals a I’any. Si és aquest el cas,
per exemple, si 1’extincié del contracte es produeix el dia 30 de setembre, li
correspondran 22,5 dies de vacances.

Hores extraordinaries que encara no hagin estat pagades.

Import de la indemnitzaci6 i dels salaris de tramitacio, si escau. En funcié
de la baixa, el treballador tindra dret a percebre la indemnitzacié que es
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preveu per llei en cada suposit. En cas de baixa voluntaria, el treballador no
tindra dret a percebre cap indemnitzacio.

* Qualsevol altre import que correspongui al treballador i que encara no hagi
cobrat.

El treballador ha de signar el document de quitanga i té dret que hi hagi algun
dels representants legals presents en aquest moment. La signatura del document
implica que el contracte s’extingeix i que el treballador esta d’acord amb la
liquidaci6é economica rebuda i, a més a més, que no té intencié de reclamar cap
altra quantitat econOmica a I’empresari.

Exemple de calcul de quitanca

Jaume Godis Torres, auxiliar administratiu de 'empresa GAD, SL des del dia 1 de gener
de 2010, comunica que vol cessar voluntariament en el seu lloc de treball el dia 10 de
setembre de 2019, quan encara no ha gaudit de cap dia de vacances. GAD, SL és una
gestoria ubicada a Lleida.

Aquest treballador cobrava mensualment:

» Salari base: 975€

» Antiguitat: 120€

Té dret a 2 pagues extraordinaries (una a la nomina de juny i l'altra a la nomina del
desembre) equivalents per la suma del salari base més I'antiguitat, i a 30 dies de vacances.

Per calcular la quitanca que li correspon, cal fer els seglients calculs:

1. Calcul de la quantia de la paga del mes de desembre. En Jaume hauria cobrat el dia
31/12/2019 en concepte de paga de Nadal 1.095 euros (salari base + antiguitat) si hagués
treballat tot I'any, és a dir, 365 dies. Perd com que només ha treballat fins al 10 de setembre,
només ha treballat 253 dies. Per tant, la part proporcional de la paga del mes de desembre
és: (Nombre de dies treballats I'any 2019 / nombre de dies que té I'any) * import de la paga
extra > (253/365) * 1.095 = 759 euros.

1. Calcul de la quantia de la paga del mes de juny. En Jaume va cobrar la paga sencera
(1.095 euros) el dia 30/06/2019. S’ha de calcular la quantitat corresponent des del dia
1/07/2019 al dia 10 de setembre: (Nombre de dies treballats des del dia 1/07/2019 fins al
10 de setembre de 2019 / nombre de dies que té I'any) * import de la paga extra> (72/365) *
1.095 = 216 euros.

1. Calcul de I'import de les vacances no gaudides. En Jaume té dret a gaudir dels 30 dies
de vacances si hagués treballat tot I'any, és a dir, 365 dies. Perd com que només ha treballat
fins al 10 de setembre: (Nombre de dies treballats I'any 2019 / nombre de dies que té I'any)
* 30 dies de vacances > (253/365) * 30 = 21 dies. Si hagués gaudit de 30 dies de vacances
hauria cobrat 1.095 euros, perd com que només li corresponen 21 dies I'import és de 766,50
euros (resultat de 21 dies que li corresponen / 30 dies de vacances * 1.095 euros mensuals).

2. Calcul de I'import de la retribucié del mes de setembre. Si hagués treballat tot el mes, en
Jaume hauria cobrat 1.095 euros. Com que només ha treballat 10 dies el mes de setembre, li

corresponen 365 euros: (10 dies treballats / 30 dies que té setembre) * 1.095 euros mensuals.

3. Calcul de la indemnitzacié per extincié del contracte. En aquest cas, el contracte
s’extingeix per voluntat del treballador. Per tant, al Jaume no li correspon cap tipus
d’indemnitzacié.

4. Calcul total de la quitanca. Se sumen les quatre quantitats anteriors. Limport total de la
quitanga en el cas d’'exemple és de 759 + 216 + 766,50 + 365 = 2.106,50 euros.
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Documentacio generada per I'extincio

L’extincié d’un contracte de treball genera una seérie de documentacio.

1. Comunicacié de finalitzacié de la relaci6 laboral. En funcié del motiu
que posa fi a la relacié laboral entre ’empresa i el treballador, aquest
document I’haura de fer ’empresari o el treballador. Vegeu la taula 2.5.

TAauLA 2.5. Documents de comunicacié de I'extincié del treball

Nom del document

Emissor Quan s’ha de fer

Carta d’acomiadament

Empresa Quan I'empresa vol extingir un contracte indefinit o un contracte de durada
determinada abans del termini de finalitzacié.

Comunicaci6 de finalitzaci6 del contracte Empresa Quan s’aproximi la data de finalitzacié d’un contracte de durada determinada i

Comunicacié de baixa voluntaria

I'empresari no vulgui prorrogar-lo.

Treballador Quan el treballador, per voluntat propia, vol extingir un contracte indefinit o un
contracte de durada determinada abans del termini de finalitzacié.

* Quitanca. Es el document que rep el treballador quan finalitza la seva
relacié laboral amb una empresa, sigui quin sigui el motiu, mitjangant el
qual es salden les retribucions salarials entre el treballador i I’empresa. A
figura 2.3 podeu veure un model de quitanca del treballador Jaume Godis,
el cas de I’exemple anterior.

+ Certificat d’empresa. Es un document fonamental en el reconeixement
del dret a la prestacié d’atur, que serveix tant per acreditar la situaci6 legal
d’atur com per determinar-ne la quantia. L empresa ha d’enviar el certificat
en el mateix moment en que el treballador cessi en el seu lloc de treball,
des del sistema d’enviament telematic de certificats d’empresa Certific@2
(obligatori per a empreses amb més de 10 treballadores) i el sistema RED
de la Tresoreria General de la Seguretat Social. Accediu al model oficial
(vegeu figura 2.4) des d’aquest enllag: bit.ly/2StgyDc.
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Ficura 2.3. Exemple de quitanga

GAD, SL
C/ Prat de la Riba, 3
25002 (Lleida)

Lleida, 10 de setembre de 2019.

Jaume Godis Torres, amb NIF mimero 123456782 i domicili al carrer Alfred Perenya, mim. 3, 2n
lera de Lleida (CP 23002), mitjancant aquest document declaro que he mantingut relacié laboral
amb 'empresa GAD, SL des del 1 de gener de 2010 fins al 10 de setembre de 2019, data en la que
deixo de prestar els meus serveis laborals er voluntat propia, i que en aguest acte he rebut la
quantitat de 2.106,50 euros en concepte de liquidacid i guintanca que es reflecteixen en aguest
document, degudes per lempresa com a conseqiiéncia de la relacid laboral mantinguda fins la data
d'avui.

Liquidacis:
Salaris no cobrats
Part proporcional de la paga de Juliol ...
Part proporcional de la paga de Nadal
‘Vacances meritades i no gandides ... -
Indemmitzacio ...
Descomptes:
Seguretat Social ...
IRPF (18%) ....

Import liquid

La quantitat esmentada, de 1.333,75 euros, se m'ha fet efectiva mitjangant el xec bancari mim. 1250
de data 10 de setembre de 2019, lliurant al compte de corrent mim. ES20 1212 1212 1212121212,
del qual és titular 'empresa, a l'entitat financera Banc de Lleida.

Amb la percepcid d'agquesta quantia, dono por conclosa la relacic laboral i que no se'm deu cap altra
quantitat per cap altre concepte. I perqué aixi quedi constdncia, signo el present document de
liquidacic i quitanga.

He rebut i conforme:
|
—
g

Signat: Jaume Godis Torres
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Ficura 2.4. Certificat d’empresa

MINISTERIG seavteln pUBLIED
DE TRABAJO, MIGRACIONES | P
s e e | [ =R

Certificat d'empresa

Sr./fSra.

que exarceix a I'empresa el camec de

CERTIFICA: A l'efecte de sol licitud de prestacié d'atur, que les dades relatives a I'empresa, les personals, les professionaks | les
de cotitzacié de la persona treballadora que es consignen a continuacis sén certes

Abans d'omplir cada apartat, llegiu atentament les instruccions del dors.

1. Dades de |'empresa

Nem o rad social
Régim Seguretat Social:

Codi Dengminacié Codi compte cotitzacid
Domicili secial

Localitat Cadi Pastal Provincia

Activitat econdmica (1):

Clau CNAE Denominacié

Domicili i localitat del centre da treball (si &= diferent del domicili saciall

2. Dades de |a persona treballadora

MNom i cognoms DMla NIE MNom afiliacid 55
Grup de cotitzaci

Contracte (2): Tipus Durada

Professidfcategoria professional:

Cadi (3} Denominacié

Camec poblic osindical {4}: dedicacit
Data d'alta a I'empresa

Suspensidfatincio de la relacid laboral {5) «

Codi Causa

Data suspensidfextingid Data final suspansié Mre. ERTO (6}
Reduccid de la jornada per (71

ES

Reduccid temporal de la jornada o ERTO % , curade fills'es o familiars, o victima de violéncia de génere %
Nre. da dies de salarks de tramitacié: delide |' ala

3. Cotitzacions per contingénzies comunes | d'atur

Bases de cotizacidn de los Gltimos 180 dias precedentes a la fecha de |a suspensidniextincidn de |a relacidn laboral,

NRE. DE DIES BASE COTITZACE BASE COTIIZACH
Ll - COMMATS(  CONTINGINGES COMUNES (8 HUR (0 OBSERVACIONS (1)

=
~
=
o
2
Z | por vacancem s, et buides o gaiddes
T | sl de i s de laspenshBncd 8
o | fampw (12
[N L1 0,00 0,00 0.00
B
=
a  dedd de 20 Signat:
| sgaideramaca |

¢ Sol-licitud de baixa a la Seguretat Social. A través del sistema RED,
I’empresa esta obligada a indicar a la Tresoreria General de la Seguretat
Social les baixes dels treballadors a la seva empresa. Les baixes dels
treballadors s’han de comunicar a la Seguretat Social en el termini dels 6
dies naturals segiients al cessament en el treball.

¢ Copia dels documents oficials de cotitzacié dels ultims 180 dies, si
I’empresa no esta integrada al sistema RED de la Tresoreria General de
la Seguretat Social.

2.4 Arxiu i registre de la documentacio

Tota la documentacié generada per les modificacions, suspensions i extincions
dels contractes de treball ha de ser arxivada i custodiada per les empreses.
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En concret, les empreses han de custodiar:
* Totes les notificacions lliurades i signades pel treballador afectat per una
modificacid, suspensié o extincié del seu contracte de treball.
* Els rebuts d’indemnitzacions a que tinguin dret.
* En cas d’extincid del contracte de treball, el rebut de quitanca, amb les

indemnitzacions corresponents, segons €l cas.

Aquesta documentaci6 s’ha de registrar i arxivar a I’expedient personal de cada
treballador.






L'empresari i la Seguretat
Social

Juan Carlos Chicharro Castro

Gestio de recursos humans ®






Gesti6 de recursos humans L'empresari i la Seguretat Social

index
Introduccio 5
Resultats d’aprenentatge 7
1 L’empresariila Seguretat Social 9
1.1 Els agents socials i la Seguretat Social . . . . . ... ... ... ... L ... 10
1.2 Lainstituci6 de la Seguretat Social . . . . . . . . ... .. L o 10
1.2.1 Laseguretatsocialalmén . . . . . . . . .. . ... .. 11
1.2.2 Laseguretat social ala Unié Europea . . . . . . .. ... ... ... ......... 12
1.2.3 LaseguretatsocialaEspanya . . . . .. ... ... ... ... ... ... 14
1.2.4  La Seguretat Social i les comunitats autonomes: les competencies . . . . . . . .. .. 16
1.3 Ambit d’aplicaci6 de la seguretat social i modalitats . . . . . .. ................ 19
1.3.1 Principals prestacions del sistema de la Seguretat Social . . . . ... ... ... ... 21
1322 AWUr . . o e 22
1.3.3 Laprestacio d’atur . . . . . . . . . . .. e e e 23
1.3.4 Elsubsidid’atur . . . . .. ... .. e 25
1.4 Altres sistemes complementaris de previsié social . . . . . . . ... ... ... ... ... .. 26
1.5 Estructura organitzativa del sistema de la Seguretat Social . . . .. ... ... ... ..... 27
1.6 Entitats col-laboradores de la Seguretat Social . . . . . . ... ... .. ... ... ..... 29
1.7 Regims del sistema de la Seguretat Social . . . . . .. .. ... ... ... ... ... 30
1.8 Financament del sistema de la Seguretat Social . . . . . ... ... ... ... ... ..... 32
1.9 Obligacions de I’empresari amb la Seguretat Social . . . . . . ... ... ... ... ..... 34
1.9.1 Inscripcié de I’empresari i codi de compte de cotitzacié . . . . ... ... ... ... 34
1.9.2 Afiliacié a la Seguretat Social . . . . . . . . . ... ... 36
1.9.3  Variaci6 de dades i extincio de I'empresa . . . . . . . .. ... ... ... ... ... 37
1.9.4  Successi6 en la titularitat o en Pactivitat . . . . . . . ... ... oL, 38
1.10 Cotitzacié ala Seguretat Social . . . . . . . . . . . . . .. ... 38
1.11 Tramesa electronica de documents: sistema RED . . . . . . .. ... .. ... ... ..... 39
1.12 Conservacio i efectes de la documentacio relativa a la Seguretat Social . . . . . .. ... ... 40
1.13 Bases de cotitzaci6 del réegim general de la Seguretat Social . . . . . . . ... ... ...... 41
1.14 Cotitzaci6 en els régims especials de la Seguretat Social. El régim especial de treballadors
AUEONOMIS  « « v v v e v v v e e e e e e e e e e e e e e e e e e 43
1.15 Inspecci6 de Treball i Seguretat Social . . . . . . . . ... ... ... .. .. ......... 47
2 Elsalari 51
2.1 Historiaievolucid . . . . . . . . . o e 51
2.2 Tipusdesalari. . . . . . . .. e e e e 53
2.3 Regulacid legal de laretribucid . . . . . . . . . . ... 55
23.1 Ambitestatal . . . ... ... 56
2.3.2 Negociacid col-lectiva . . . . . . . . . . e e 57
233 Contractedetreball . . . . . . . ... L 58
2.3.4 Implantacié i modificaci6 dels sistemes de fixacié del salari (retribucié) . . . . . . . . 58

2.3.5 Principi d’igualtat retributiva . . . . . .. ..o 59



Gesti6 de recursos humans L'empresari i la Seguretat Social

24
2.5

2.6
2.7
2.8

Salari minim interprofessional . . . . . . . ... Lo oL L 60
Garanties i proteccié juridicadel salari . . . . . . . . .. ... .. L oL oL 61
2.5.1 Garanties davant els deutes contrets pel treballador . . . . . . ... .. ... .. ... 62
2.5.2  Garanties davant els deutes contrets per 'empresari . . . . . . ... ... ... .... 62
2.5.3 Garanties davant de la insolvénciade I’empresari . . . . . . . ... ... ... .... 63
Indicador public de rendes d’efectes maltiples . . . . . . . .. ... Lo, 63
Bestreta salarial i préstecs al personal . . . . . ... ..o oL oo 64
Altres sistemes de retribucié . . . . . . ..o oL 64
2.8.1 Retribuci6é flexible . . . . . . . ... 65

2.8.2 Renda basicaisalari emocional . . . . . . . . . . . . ... .. e 65



Gesti6 de recursos humans 5 L'empresari i la Seguretat Social

Introduccio

Entenent I’empresa i, per extensid, I’empresari com un agent de transformaci6
i desenvolupament social i econdmic, aquesta unitat tracta de situar-los en el
marc d’un sistema public de proteccié de salut. S’estudia com aquest agent de
transformacio es relaciona, coordina i gestiona els seus drets, les seves obligacions
i les seves responsabilitats envers els treballadors i les treballadores, 1’Estat i el
sistema de Seguretat Social.

Al primer apartat, “L’empresari i la Seguretat Social”, es parteix del concepte
d’estat del benestar, els actors implicats i la institucié de la Seguretat Social a
diferent escala i competéncies, per tal de coneixer d’on venim i on som i quin és
el rol actualment en la nostra societat i economia.

S’analitza I’ambit d’aplicacié i les diferents modalitats de prestacions de la
Seguretat Social, contributiva i no contributiva. L’ apartat abraca la rellevancia de
la instituci6 de la Seguretat Social en la cohesid, I’equilibri i la pau social respecte
a I’entorn que ens envolta. Aixi mateix, es tracten les principals prestacions i els
requisits d’accés al sistema de la Seguretat Social, i també es reconeixen altres
sistemes complementaris de previsi6 social.

Posteriorment es tracta I’estructura organitzativa, els organismes i les entitats
col-laboradores amb la Seguretat Social abans de coneixer els regims (general o
especials) o les formes de contribucié/financament, amb la finalitat de garantir la
sostenibilitat i continuitat del sistema sanitari public.

L apartat s’endinsa en les obligacions i els formalismes inherents a I’acompliment
de 'empresari i dels treballadors amb la Seguretat Social i ’Administracié com
ara la inscripci6, 1’afiliacio, les variacions de dades, entre d’altres, i la forma de
comunicar-ho, incloent-hi la tramesa o remissio electronica de documents (sistema
RED en linia) i els seus efectes.

En el punt sobre “Bases de cotitzacié” s’exposen els elements que intervenen en la
quantitat a ingressar a la Seguretat Social, la seva confeccié i la base de calcul de
forma general per al treball per compte ali¢ i propi, aixi com s’indiquen la figura
de I’autonom societari i de I’autdnom economicament dependent.

Finalment, es contempla el paper de la Inspeccié de Treball i la Seguretat Social
com a garants de I’acompliment dels deures i les obligacions en materia laboral,
en favor dels agents i el sistema implicats.

El segon apartat, “El salari”, s’endinsa en la retribucié laboral a partir de la
definici6é de sou o salari. Coneixereu la historia i evolucié d’aquest concepte,
aixi com la manera de remunerar el treball realitzat.

Es distingeixen les diverses classes o tipus de salari, atenent diferents considera-
cions, com ara el salari real o nominal, fix o variable, en metal-lic o en espécie,
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mensual, diari, brut o net..., la qual cosa dona una idea de la magnitud i rellevancia
d’aquest item per a les parts implicades. També es tracta la regulacié legal de
la retribucié i, per extensio, del procés retributiu d’ambit estatal i de negociacio
col-lectiva i de contracte de treball.

S’analitza com es fixa el salari entre I’empresari i els treballadors, aixi com la
influéncia o supervisié de I’Estat en aquest punt, ja sigui a través de I’aplicaci6
del principi d’igualtat retributiva, el compliment de la normativa de I’SMI (salari
minim interprofessional) vigent o el conveni col-lectiu aplicable, entre d’altres.
També es tracten les diverses maneres de garantir i protegir juridicament el salari.

En el punt “L’indicador public de rendes d’efectes multiples” s’estudia aquest
indicador i la seva relaci6é amb la retribuci6 o salari.

En dltima instancia, es presenten altres sistemes de retribucié comparats amb els
convencionals, ja que s’ha de tenir en compte que el mercat de treball és molt
dinamic i canviant.

Per assolir correctament els continguts d’aquesta unitat €s molt important que es
treballin totes les activitats que es proposen al material web.
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Resultats d’aprenentatge

En finalitzar aquesta unitat, 1’alumne/a:

1. Identifica les obligacions administratives de I’empresari amb la Seguretat
Social, aplicant la normativa vigent i realitzant els calculs pertinents.

* Identifica la normativa que regula la contractaci6 laboral.

* Descriu els tramits obligatoris davant de la Seguretat Social.

* Analitza la normativa que regula les bases de cotitzacio i la determinaci6
de les aportacions a la Seguretat Social.

 Caracteritza les principals prestacions economiques de la Seguretat Social.

* Elabora la documentaci6 per als tramits d’afiliaci6, alta, baixa i variacié de
dades en els diferents régims de la Seguretat Social.

* Reconeix les vies de comunicacid, convencionals i telematiques, amb les
persones i organismes oficials implicats en el procés d’afiliacid, alta, baixa
o variaci6 de dades.

* Preveu les actuacions i procediments dels organs inspectors i fiscalitzadors
en materia de Seguretat Social.

* Reconeix sistemes complementaris de previsio social.

» Utilitza programes informatics especifics per a la confecci6, registre i arxiu
de la documentacio rellevant generada en la tramitacié amb la Seguretat
Social.

2. Confecciona els documents derivats del procés de retribucié de recursos
humans i les obligacions de pagament, aplicant la normativa vigent.

* Reconeix els processos retributius i les diferents modalitats salarials.

* Identifica la utilitzaci6 del salari minim interprofessional, I’indicador public
de renda d’efectes miltiples IPREM) o altres indexs, en la regulaci6 salarial
i en les prestacions de la Seguretat Social.

* Identifica els metodes d’incentius a la produccié o al treball en funci6 del
lloc de treball.

* Identifica la documentaci6 necessaria per dur a terme el procés de retribu-
cid.

* Reconeix les vies de comunicacid, convencionals i telematiques, amb les
persones i organismes oficials que intervenen en el procés de retribucid i
ingrés de la declaracié i liquidaci®.
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1. Lempresari i la Seguretat Social

En aquesta segona década del segle XX1 i, malgrat les diferents crisis econdmiques
que I’han sacsejada, tant a Espanya com a molts paisos del mén occidental es viu,
en termes macroeconomics, en el marc del que es coneix com I’estat del benestar.

Quan parlem d’estat del benestar, parlem d’un conjunt d’accions i exercicis per
part de I’Estat (a través del Govern) que tenen com a objectiu la recerca d’una
major atencié en temes de redistribucié de la riquesa i benestar general de la
poblacié. En aquest estat del benestar, hi ha, habitualment, tres agents implicats:
la part publica (determinada a través del Govern) i la part privada, que es divideix
entre els empresaris i els treballadors (vegeu figura 1.1).

Fircura 1.1. Agents basics implicats en I'estat del benes-

tar
Treballador @

Els objectius base d’aquest estat del benestar sén: gratuitat, universalitat dels

serveis de salut i educacid, tot d’alta qualitat i a disposicié dels ciutadans del pais
que tingui entre les seves politiques economiques el concepte que estem tractant.
S6n molts, doncs, els ambits on actua aquest estat del benestar, i el mén laboral
és un dels més importants, ja que algunes accions com ara subsidis d’atur per a
les persones que perden la feina, pensions de jubilacid, invalidesa i/o orfandat s6n
eines que busquen dignificar, ni que sigui amb uns minims, la persona que queda
en situaci6 d’exclusié social i/o econdmica.

Perd perque aquest engranatge (figura 1.1) funcioni I’empresa, el treballador i el
Govern han d’haver assolit uns acords i fer, cada part, la rentincia i gestié6 que
els correspongui. Aix0 ha permes que, fins i tot en ¢époques de bonanca, les
accions hagin anat més enlla de les esmentades en el paragraf precedent i s’hagin
afegit ajuts a I’habitatge, a la joventut, a assolir I’anomenada conciliaci6 laboral i
familiar, i fins i tot a rebre subvencions a 1’ activitat economica.

Aquests tres agents col-laboren de manera forca diferent. Mentre la part privada
(empresaris i treballadors) fa les aportacions econdomiques pertinents, la part
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publica (el Govern, i en aquest cas, a través del sistema anomenat Seguretat Social)
fa la gesti6 de les contribucions.

1.1 Els agents socials i la Seguretat Social

Per entendre millor els tres agents, veureu que les definicions proposades els
lliguen de manera indefectible:

* L’empresari és tota persona fisica o juridica, privada o publica, motivada
0 no per un anim de lucre, a la qual persones que tenen consideracié de
treballadors presten els seus serveis, sota el concepte per compte d’altri o
assimilats, i es troben compreses en el camp d’aplicacié de qualsevol regim
dels que integren el sistema de la Seguretat Social.

* El treballador és tota persona fisica que amb I’edat legal requerida presta
serveis retribuits subordinats a I’empresari.

* La seguretat social €s, segons 1’Organitzacié Internacional del Treball
(OIT), la protecci6é que una societat proporciona als individus i a les llars
per garantir ’accés a I’assisteéncia medica i garantir la seguretat de I’ingrés,
en particular en cas de vellesa, atur, malaltia, invalidesa, accidents de treball
, maternitat o pérdua de sosteniment de la familia.

1.2 La institucio6 de la Seguretat Social

La Seguretat Social consisteix en un sistema de proteccié public que s’adreca
als individus d’una poblaci6 i que els garanteix un minim de serveis; en casos
de necessitats reconegudes socialment, com salut, vellesa i discapacitats. De
manera que, en realitat, esdevé un sistema de cotitzacions que garanteix el serveis
mencionats.

Tant 'OIT com I'Organitzacié de les Nacions Unides (ONU), consideren la seguretat social
com un dret fonamental. Malauradament, només una petita proporcié de la poblacié en
gaudeix, en concret el 20%.

International Labour Organization (ILO) (2001). Hechos concretos sobre la Seguridad

Social (document disponible a bit.ly/3aTErtM).

La nostra Constitucio (1978)
considera que un dret

fonamental és aquell que El sistema de Seguretat Social es pot aplicar de manera diferent a diverses parts
queda recollit en la seva del mé
legislacio i que gaudeix de el mon.

proteccié jurisdiccional
enfront de tots els poders
publics, especialment
enfront de I'drgan legislador.
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1.2.1 La seguretat social al mén

Tant ’OIT com I’ONU consideren la seguretat social com un dret fonamental.

Ambdues ho van testimoniar des del moment de la seva fundacié ’any 1919 i
1945 respectivament. En el cas de I’OIT, no es va veure reflectida la idea per
escrit fins I’any 1944 amb la Declaraci6 de Filadelfia i amb la Recomanacié sobre
la seguretat dels mitjans de vida, del mateix any. Malauradament, a pesar que
aquests drets finalment es van veure recollits dins de la Declaracié Universal dels
Drets Humans I’any 1948 i el Pacte Internacional sobre Drets Economics, Socials
i Culturals de 1966, només una part de la poblacié n’ha pogut gaudir.

Els convenis i recomanacions de I’OIT referents a politiques de seguretat social
han estat evolutivament les segiients:

» Conveni sobre la seguretat social (norma minima), 1952
* Conveni sobre la igualtat de tracte (seguretat social), 1962

* Conveni sobre les prestacions en cas d’accidents de treball i malalties
professionals, 1964, esmenat 1’any 1980

» Conveni sobre les prestacions d’invalidesa, vellesa i supervivents, 1967

* Conveni sobre la conservacié dels drets en materia de seguretat social, 1982
» Conveni sobre el foment del treball i la protecci6 contra 1’atur, 1988

* Conveni sobre la proteccié de la maternitat, 1952, esmenat 1’any 2000

* Resoluci6 i conclusions relatives a la seguretat social en la Conferéncia
Internacional del Treball del 2001

Com es pot apreciar, des del seu naixement I’OIT ha elaborat una serie de
normes internacionals que han tingut com a objectiu establir un marc legal per
defensar aquest dret fonamental. De fet, aquest marc legal inclou uns instruments
internacionals de drets humans i disset normes de seguretat social actualitzades per
les quals es regeixen les politiques nacionals de proteccié social i on s’inclouen
valors com la inclusié i el desenvolupament sostenible, la cobertura en els
habitatges de protecci6 social, la igualtat de génere, el treball decent o una menor
desigualtat economica, entre d’altres.

Situaci6 real de la seguretat social al mén

Algunes dades que posen de manifest la situacié real de la seguretat social a escala
mundial, segons I'OIT, sén:
» Només 1 de cada 5 persones al mén disposa d’una cobertura en matéria de seguretat social

» Més de la meitat de la poblacié mundial no té cap tipus de proteccié en materia de seguretat
social
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TARJETA SANITARIA EUROPEA

Targeta sanitaria europea

Paisos de la UE

Els paisos que componen la Unié
Europea s6n 27: Alemanya,
Austria, Belgica, Bulgaria,
Croacia, Dinamarca, Eslovaquia,
Eslovenia, Espanya, Estonia,
Finlandia, Franca, Grécia,
Hongria, Irlanda, Italia, Letonia,
Lituania, Luxemburg, Reptiblica
de Malta, Paisos Baixos, Polonia,
Portugal, Republica Txeca,
Romania, Suecia i Xipre.

Paisos de 'EEE

Els paisos que componen I’Espai
Economic Europeu son 30: els
27 de la Uni6 Europea més
Islandia, Noruega i Liechtenstein.

« Per arees geografiques, les més desvalgudes son I'Africa subsahariana i I'Asia meridional,
on s’estima que només el 5% de la poblaci6 activa té algun tipus de cobertura social. | les
que protegeixen més corresponen als paisos industrialitzats, on s’estima que la cobertura
s’apropa al 100%, si bé amb els nous tipus de treball (amb ordinadors i des de casa) molt
probablement les xifres son més baixes)

1.2.2 La seguretat social a la Uni6é Europea

Per als paisos que integren la Unié Europea (UE), o que s’adhereixen a alguns
dels seus tractats o directives, les normes que surten de la Unié permeten diferents
coordinacions. En el cas dels sistemes de seguretat social, la coordinacié permet
la lliure circulaci6 de persones dins de I’ambit on regeix la UE. Aix{, i a mesura
que ha anat avangant en el temps, les normatives també han anat variant. L’any
2006 es va fer una de les mesures més integradores, la creacié de la targeta sanitaria
europea (TSE), que és expedida pels serveis de la seguretat social del pais d’origen
de la persona assegurada i que li permet poder-la utilitzar dins de I’Espai Economic
Europeu (EEE).

La TSE facilita I’accés a 1’assisténcia sanitaria en cas de necessitats mediques
imprevistes durant una estada temporal, per exemple un viatge de negocis o de
plaer, en un altre pais de I’EEE. L'accés es concedeix en les mateixes condicions
i al mateix cost que tenen les persones assegurades en el pais de destinaci6. Les
despeses son reemborsades pel sistema de la seguretat social del pais d’origen.
Els tramits de sol-licitud estan determinats a la pagina web de la Seguretat Social:
bit.ly/2w2h4ib.

L’any 2010 es va fer una reforma fonamental en la proteccié dels drets dels
treballadors quan exerceixen els seus drets sota el paraigua de la lliure circulacié.
L’any 2014 es va aprovar la Directiva 2014/50/UE, que establia els requisits
minims per reforcar la mobilitat dels treballadors entre estats membres mitjangant
la millora de I’adquisicié i manteniment dels drets complementaris de pensio, que
s’aplica només als regims de pensi6é del mercat del treball. Una nova fita va ser
I’any 2016, quan la Comissié Europea va incloure en el seu paquet de mesures
sobre mobilitat laboral diverses propostes per poder reformar el sistema i adaptar-
lo a les noves realitats que esta tenint la UE.

Segons un informe de 1’OIT, la regi6 europea és la que més despesa té en materia
de cobertura de seguretat social i estima la seva mitjana en quasi un 25% del PIB.

Els estats membres de la UE i els que s’adhereixen a alguna de les seves directives
tenen clar que cada pais ha de poder continuar tenint el seu propi sistema dins
del respecte de les normes generals establertes per la UE. Aquest sistema ha de
determinar:

1. Les prestacions a les quals es té dret, de quin import i per a quant temps.

2. El temps que s’ha de treballar en un pais concret per tenir dret a les
prestacions d’atur i les normes que regulen el calcul, aixi com la durada
de les prestacions.
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Cobertura

No obstant les diferéncies entre paisos, hi ha un principi essencial que tots els membres
integrants han de complir: determinar quina és la seguretat social que cobreix un ciutada
comunitari quan intervenen dos o més paisos. Per regla general només cobreix la legislacié
d’'un pais a la vegada i només es cotitza en el pais que cobreix I'individu.

Es ben cert que, en I’evolucié de la mateixa UE, s’han anat creant normes
comunes que protegeixen els drets dels residents comunitaris, a les quals també
s’han adherit paisos com Islandia, Liechtenstein, Noruega i Suissa en determinats
sectors, com per exemple malaltia, maternitat/paternitat, pensions i invalidesa,
atur, prestacions familiars, accidents laborals i malalties professionals, etc. Aix{
doncs, calia unificar criteris, i la Comissié Europea va fer dues actuacions:

* Posar a disposici6 dels seus membres I’anomenat sistema central d’intercan-
vi electronic de la informaci6 sobre la seguretat social (EESSI) el mes de
juliol de 2017, i que tots els paisos hauran de tenir implementat a finals del
2019. Per a més informacio podeu visitar el portal europeu sobre ’EESSI
(bit.ly/21Q23Uf).

* Actualitzar les normes per adaptar-les a les practiques socials actuals. Per
exemple: disposicions relacionades amb els periodes per a la cura dels
fills, millorar la proteccié dels drets com els d’informacid i assisténcia als
ciutadans, incorporar la jurisprudéncia del Tribunal de Justicia de la UE
sota el concepte d’assimilaci6 de fets, reforgar i simplificar els procediments
institucionals (intercanvi electronic de dades) o millorar i accelerar el
reemborsament dels costos d’assisténcia sanitaria, etc.

Finalment, la Comissié Europea, a fi de poder controlar els canvis, va crear
una xarxa d’experts independents sobre mobilitat dins de la Unié, MoveS (Free
Movement of Workers and Social Security Coordination), és a dir, lliure circulacié
de treballadors i coordinacié dels sistemes de la seguretat social.

Desplacament d’un treballador per I'Espai Economic Europeu

En el cas d’'un resident de la UE que es desplaci per I'espai europeu comunitari s’han de

tenir en compte els principis seglients:

1. Només es paguen cotitzacions a la Seguretat Social en un pais al mateix temps: en aquell on
es viu 0 bé on es treballa.

2. Els drets i obligacions sén els mateixos que els dels ciutadans del pais on s’esta cobert.

3. En cas de sollicitar una prestacié social, s’han de cotitzar, en el seu cas, els periodes
anteriors de I'asseguranca, treball o residéncia en altres paisos.

4. En cas que es tingui el dret d’'una prestacié en metal-lic d’'un pais, aquesta prestacié s’ha de
mantenir encara que es visqui en un altre pais.

5. Els paisos de la UE i, concretament, les seves administracions de la Seguretat Social estan
obligats a transmetre la informacié del ciutada que es trasllada a un altre pais a les autoritats
d’aquest segon pais.

Cal estar ben informat dels drets que assisteixen un ciutada europeu dins de I’Espai

Economic Europeu en el pais d’acollida, si no les conseqiiéncies poden ser greus.

A continuacié podeu trobar una situacié a mode d’exemple.
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Llei de bases de la
Seguretat Social (1963) i
Llei general de la Seguretat
Social (1966), amb entrada
en vigor I'1 de gener de
1967

Exemple de prestacio d’atur d’un ciutada

Una ciutadana danesa viu i treballa a Xipre i es queda a I'atur. Quan es queda sense feina
pot decidir quedar-se a Xipre (i en aquest cas pot percebre I'ajuda que correspon a Xipre)
o pot decidir tornar a Dinamarca (en aquest cas haura de consultar si després de viure a
I'estranger té dret a la prestacio). Si hagués estat residint a Dinamarca, la prestacié podria
cobrir-li fins a quatre anys, perd com que resideix i treballa a Xipre la prestacié només
li cobreix 156 dies. Si no té dret a la prestacié d’atur, podria igualment tornar a viure a
Dinamarca i sol-licitar a Xipre que li transferis la prestacié a Dinamarca.

Amplieu informacié al web de la Unié Europea: bit.ly/2WgzrLR

1.2.3 La seguretat social a Espanya

L’inici de les politiques de proteccié a Espanya es pot situar a finals del segle XIX
(1883). Inicialment va ser un estudi encarregat a una comissio, la Comissié de
Reformes Socials, per vetllar per la millora i el benestar de la classe obrera. Pero
realment no fou fins quasi vint anys més tard, el 1900, que es va contemplar de
manera oficial I’existéncia d’una institucié. Va ser a través de la Llei d’accidents
de treball i de la creaci6 de la primera asseguranga social.

L’any 1908 neix I’Institut Nacional de Previsi6 (INP), que sovint es considera
com I’antecedent més directe del que s’entén actualment com 1’organisme de la
Seguretat Social. De mica en mica, els mecanismes de proteccié van donar lloc a
una serie d’assegurances socials, com ara:

Jubilaci6 obrera (1919)

» Asseguranca obligatoria de maternitat (1923)
» Assegurancga de I’atur for¢6s (1931)

* Asseguranca de malaltia (1942)

» Asseguranca de vellesa i invalidesa (SOVI) (1947)

Malgrat el volum de mecanismes, aquests no varen ser insuficients, de manera que
van produir-se noves eines de proteccié que es van articular a través de les miitues
laborals (molt esteses en el cas de Catalunya).

Les mutues laborals s’organitzaven per sectors laborals i les seves
prestacions tenien com a objectiu completar la protecci6 ja existent, pero
van produir una serie de desequilibris entre els diferents sectors, i aixo va
dificultar-ne la gesti6.

Es pot dir que neix la Seguretat Social I’any 1963, per bé que va necessitar tres
anys per articular-se de manera adequada. Legalment s’estableix el seu inici 1’1
de gener de 1967. L'objectiu d’aquestes normatives era: la implantacié d’un
model unitari i integrat de protecci6 social amb una base financera de distribucio,
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gesti6 publica i participacié de I’Estat en el seu financament. Tot i que havia
alguns problemes, sobretot pressupostaris. L’any 1972 entrava en vigor la Llei de
finangament i perfeccionament de 1’accié protectora, amb la voluntat de redrecar
els problemes financers existents. Malauradament, la seva aplicacié no va ser el
que s’esperava i el resultat va ser un agreujament de la situacio.

Van haver de passar sis anys per reprendre el tema i donar-li el valor de dret
fonamental, ja que quedava recollit a la Constitucié espanyola en el seu article
41:

Regim public de la Seguretat Social

Els poders publics mantindran un régim public de Seguretat Social per a tots els ciutadans,
que garanteixi I'assisténcia i prestacions socials suficients davant situacions de necessitat,
especialment en casos d’atur. L'assisténcia i prestacions complementaries seran lliures.

Constitucié espanyola, 1978

En tant que s’estava redactant la Constitucio, i en funcié dels anomenats Pactes
de la Moncloa, es va promulgar un reial decret que ja va significar una reforma
important, ja que es contemplava la creacié d’un sistema de participacié instituci-
onal dels agents socials que tenia per objectiu afavorir la racionalitzacid, i sobretot
la transpareéncia de la Seguretat Social, aixi com establir un nou sistema de gestio
que s’encomanava a diferents organismes.

El Reial decret llei va ser el 36/1978, de 16 de novembre, i els organismes
encarregats van ser:

* Institut Nacional de la Seguretat Social (INSS), responsable de la gestio
de les prestacions econdmiques del sistema.

* Institut Nacional de Salut (INS), responsable de les prestacions sanitaries
(aquest organisme anys més tard va passar a anomenar-se Institut Nacional
de Gestié Sanitaria (INGS)

* Institut Nacional de Serveis Socials (INSS), responsable de la gesti6 dels
serveis socials (aquest organisme anys més tard va passar a anomenar-se
Institut de Gent Gran i Serveis Socials (IMSS per les sigles en espanyol).

* Institut Social de la Marina (IMS), per a la gesti6 dels treballadors del
mar.

* Tresoreria General de la Seguretat Social (TGSS), com a organ on
s’aglutinaria el que avui es coneix com a caixa Unica del sistema, que actua
sota el principi de solidaritat financera.

Als anys vuitanta es va seguir progressant, tant en creacié d’organismes com en
ampliacié de mesures. Respecte als organismes, es va crear la Gerencia de la Infor-
matica de la Seguretat Social (GISS), amb un objectiu clar: coordinar i controlar
I’actuaci6 dels serveis d’informatica i processament de dades dels organismes ja
existents. I, respecte a les mesures, I’objectiu basic era millorar I’acci6 protectora,
ja que estenien les seves prestacions a col-lectius que inicialment no havien estat
coberts.
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Algunes d’aquestes mesures van ser:

* Progressiva equiparaci6 de les bases de cotitzacié amb els salaris reals.

* Revaloritzacio de les pensions en funcié de com variava I’index de preus al
consum (IPC).

* Ampliaci6 dels periodes d’accés a les prestacions aixi com el calcul de les
pensions.

» Simplificacié de I’estructura de la Seguretat Social.
* Inici de separaci6 de funcions de financament, per a les prestacions tant de

caracter contributiu, com no contributiu.

Es evident que a banda de factors interns que han anat provocant aquests canvis
esmentats també hi hagut factors externs que han provocat la necessitat d’afegir
nous models inexistents o poc perceptibles a finals de la década dels vuitanta i al
llarg dels anys noranta. Com a exemples importants hi ha: els canvis en el mercat
de treball, la forta incorporacié de la dona en el mén laboral, un augment de la
mobilitat del mercat de treball, etc.

Tots aquests factors, tant endogens com exogens, van portar les forces politiques
i socials a I’anomenat Pacte de Toledo de 1995, que establia un full de ruta per
garantir ’estabilitat financera i les prestacions futures de la Seguretat Social. Aix0
va comportar un cimul de mesures. Vegeu-ne les més importants:

* Implantacié de prestacions no contributives

* Racionalitzaci6 de la legislacié de la Seguretat Social

* Adequacié, en la mesura del possible, entre les prestacions rebudes i
I’exempci6 de cotitzacié previament realitzada

* Creaci6 d’un fons de reserva de la Seguretat Social (FRSS)
* Mecanismes que havien de permetre una jubilacié més flexible
* Incentivaci6 a perllongar la vida laboral
» Millora de la protecci6 en els casos de pensions de baixa quantia
En ple segle XXI la necessitat d’adaptaci6 a les noves tecnologies i I’s creixent

dels serveis via telematica han portat a la creacié d’una pagina web i d’una seu
electronica (www.seg-social.es) que ofereix informacié molt util.

1.2.4 La Seguretat Social i les comunitats autonomes: les
competéncies

Larticle 41 de la Constitucié espanyola (CE) assenyala que “els poders publics
mantindran un régim public de la Seguretat Social per a tots els ciutadans”, de
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manera que els poders publics, mitjancant la competeéncia que la llei els atribueix,
han de vetllar perque el sistema de Seguretat Social sigui ptblic.

En un estat centralitzat tot estaria sota un tinic poder public, pero en el cas espanyol
hi ha un conjunt de competencies que es van donar als governs que configuren el
que es coneix com a estat de les autonomies. La distribuci6 de competéncies no vol
dir una separaci6 de materies en bloc, com si es tractés de compartiments estancs.
De fet, la CE es limita a enunciar les que poden ser assumides pels estatuts de cada
comunitat autbnoma.

El traspas de competéncies es va fer de tres maneres diferents:

1. I’Estat mantenia un conjunt de competencies exclusives, que sén aquelles
que afecten de manera general tots els ciutadans.

2. L’Estat traspassava competéncies a les comunitats autonomes. Les comuni-
tats sobre aquestes competencies també tenien 1’exclusivitat.

3. Un conjunt de competencies es van entendre com a compartides entre I’Estat
i les diferents comunitats autonomes.

Respecte a temes de Seguretat Social, la competéncia fonamental correspon,
de conformitat amb I’article 149.1.17 de la Constitucié espanyola, a I’Estat:
“L’Estat té competencia exclusiva sobre la legislacié basica i regim economic de
la Seguretat Social“. Pero també afegeix un element important, i és que 1’execuci6
dels seus serveis pot ser realitzada per les diferents comunitats autbnomes.

Jerarquia normativa

La jerarquia normativa és un principi juridic pel qual les normes juridiques s’ordenen
mitjancant un sistema de prioritat, segons el qual unes tenen preferéncia sobre les altres.
La preferéncia pot venir determinada per la validesa de la norma basada en un altra de
prévia superior, la funcié de la norma, I'aplicaci6 de la norma o el diferent drgan politic del
qual sorgeixi la norma, entre altres. Amb la jerarquia s’aconsegueix unitat i coheréncia.

Per tant, la Constitucid inclou la possibilitat que les CCAA col-laborin en com-
pliment dels objectius tracats per I’Estat. Es a dir, mentre 1’Estat s’ocupa d’alld
essencial, basic i/o fonamental, les CCAA, d’una banda, desenvolupen aspectes
no essencials i, de ’altra, segueixen els criteris establerts en les normes basiques
de I’Estat.

La Seguretat Social queda sotmesa a una pluralitat de competeéncies de diferents
titulars, respectant el principi de jerarquia normativa. L’Estat pot assumir aquelles
materies no basiques de la Seguretat Social que no hagi agafat la comunitat. A
aquesta accié se la denomina absorci6 residual i figura a la CE en el seu article
149.3, per evitar que es puguin produir buits legals.

Les competencies de les comunitats autonomes s’han de contemplar
clarament en els seus estatuts. En cas que no sigui aixi, correspon a 1’Estat
el seu exercici i desenvolupament.
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S’entén per legislacié basica en materia de Seguretat Social aquella que fa
referéncia a la legislacié substancial de caracter essencial, segons definicié del
Tribunal Constitucional en Senténcia STC 32/1981 de 28 de juliol. En altres
paraules, tota aquella que de manera directa i/o indirecta es troba relacionada
amb allo que afecta els principis que regeixen el sistema de la Seguretat Social.
Principalment el d’unitat, que preserva els ciutadans de la diversitat normativa
autonomica que pugui afectar la seva relacié amb la Seguretat Social. Entre
d’altres, destaquen:

* Incorporacié al sistema (afiliacio, alta, baixa, variacié de dades, inscripci6
d’empreses, etc. )

* Posicié dels beneficiaris sobre les prestacions que poden rebre

* Normes del réegim econdmic del propi ens (estructura financera, despesa
pressupostaria, limit de despesa, etc.)

* Reégim sancionador

* Regims de col-laboraci6 obligatoria i voluntaria referits a la gestié d’algunes
contingencies

La seguretat social a Catalunya

Tot alldo que no sigui basic en materia de seguretat social va transferit a les
comunitats autonomes que ho vulguin desenvolupar. En el cas de Catalunya, aix0d
queda contemplat en el seu Estatut d’Autonomia (9 d’agost de 2006), en I’article
165, que tracta el tema de la seguretat social.

Article 165 de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya

1. Correspon a la Generalitat, en matéria de seguretat social, respectant els principis d’'unitat
econdmica patrimonial i de solidaritat financera de la seguretat social, la competéncia
compartida, que inclou:

» a) El desplegament i I'execuci6 de la legislacié estatal, llevat de les normes que
configuren el régim economic.

+ b) La gesti6 del regim economic de la seguretat social.

» ¢) Lorganitzaci6 i la gesti6 del patrimoni i dels serveis que integren I'assistencia
sanitaria i els serveis socials del sistema de la seguretat social a Catalunya.

» d) Lordenaci6 i I'exercici de les potestats administratives sobre les institucions, les
empreses i les fundacions que col-laboren amb el sistema de la seguretat social, en
les matéries a qué fa referéncia la lletra ¢, i també la coordinacié de les activitats de
prevencié de riscs laborals que compleixen a Catalunya les mitues d’accidents de
treball i malalties professionals.

 e) El reconeixement i la gesti6 de les pensions no contributives.

« f) La coordinacio de les actuacions del sistema sanitari vinculades a les prestacions de
la seguretat social.

2. La Generalitat pot organitzar i administrar, a aquests efectes i dins del seu territori, tots els
serveis relacionats amb les matéries especificades més amunt, i exerceix la tutela de les
institucions, les entitats i les fundacions en matéria de sanitat i seguretat social, llevat de I'alta
inspeccié, que queda reservada a I'Estat.
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Larticle 165 diu que la Generalitat es limita al desplegament i a I’execucié de la
legislacié estatal, tot desglossant alldo que pot fer en els diferents apartats. Per a
la modalitat contributiva, el criteri imperant és la uniformitat per a tot el territori
espanyol, de manera que totes les persones que tributen ho facin sota els mateixos
conceptes amb independéncia de la CA on resideixin o treballin. Es diferent si es
parla de la modalitat no contributiva, que si que pot ser diferent, ja que a nivell
no contributiu finangat amb partides del pressupost de I’Estat no hi ha cap relacié
directa entre la contribucié i les prestacions.

El financament fiscal quan és en part autonodmic trenca el concepte d’igualtat i, per
tant, poden haver-hi diferéncies respecte a 1’assisténcia sanitaria o les pensions no
contributives entre comunitats, ja que aquestes poden determinar barems diferents
segons les necessitats del seu territori.

Per altra banda, I’apartat ¢ s’ha de llegir amb el d conjuntament, ja que la
Generalitat assumeix la gesti6 del patrimoni, dels serveis de 1’assisténcia sanitaria
i dels serveis socials en tant que es limita als serveis sanitaris i socials encara
existents en el sistema (article 38 LGSS), i no a la totalitat dels serveis existents.

Respecte a I'apartat f, és important entendre que cada cop més es desvincula
I’assistencia sanitaria de la Seguretat Social, pero el dret i els requisits encara sén
normativa de la Seguretat Social a escala estatal. Aquest apartat fa referéncia a
les prestacions tant economiques com les que inclouen el subsidi d’incapacitat
temporal (IT) o de maternitat. A més a més, respecte als serveis socials, les
comunitats autonomes han anat assumit les competencies tot i que la norma
constitucional no ho atorga de manera expressa en el seu article 149.3.

En definitiva, la Generalitat de Catalunya, ha assumit la totalitat de les competeénci-
es constitucionalment possibles en materia de seguretat social, amb total respecte
al principi d’unitat economica i financera, i I’organitzacié i administraci6 dels
serveis relacionats amb la Seguretat Social aixi com en 1’exercici de la tutela de
les institucions entitats i fundacions, amb reserva a I’Estat de I’alta inspeccid.

1.3 Ambit d’aplicacio de la seguretat social i modalitats

La seguretat social espanyola presenta, per al col-lectiu d’empreses, treballadors
i treballadores i ciutadania en general dos ambits d’aplicacié o modalitats de
prestacions: la modalitat contributiva i la modalitat no contributiva.

Dins de la modalitat contributiva, i a efectes de prestacions, s’inclouen tots
els ciutadans espanyols que resideixin a Espanya i els estrangers en les mateixes
condicions (residents a I’Estat espanyol) o que es trobin legalment a Espanya,
sempre que, en ambdés casos, exerceixin la seva activitat en territori nacional i
formin part d’algun d’aquests grups:

 Treballadors per compte d’altri (ali¢), que es coneixen com a treballadors
dependents.

Alta inspeccio de I'Estat

Potestat reconeguda a I’Estat a
alguns estatuts d’autonomia per
a la supervisi6 de determinats
sectors com el sanitari,
I’educatiu i el laboral.
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Treballadors autonoms (per compte propi), que es coneixen com a treballa-
dors independents.

Socis treballadors de cooperatives de treball associat.

* Funcionaris publics, civils i/o militars, que tenen régims propis.

Estudiants.

Aquesta modalitat es financa amb les cotitzacions al sistema de la Seguretat Social
per part dels empresaris i dels treballadors, és a dir, a través dels afiliats al
sistema. Per aquest motiu se’n diuen prestacions contributives, ja que els afiliats
han contribuit econdmicament i de forma prévia al sistema de la Seguretat Social
(via aportaci6 obligatoria) per tenir dret a la prestacié que correspongui.

En aquesta modalitat contributiva les prestacions es distingeixen entre:

1. Prestacions en espécie: son aquelles on la persona beneficiaria no rep una
ajuda econdmica en metal-lic sin6 en forma de servei o benefici.
» Assisténcia sanitaria
* Prestacié farmaceutica
* Serveis socials
e Altres
2. Prestacions economiques: so6n aquelles on la persona beneficiaria si que
rep una ajuda economica en metal-lic.
* Pensi6 per jubilacié
* Pensi6 per incapacitat permanent
* Pensi6 per mort i supervivencia
* Indemnitzacions per lesions permanents, incapacitat i defuncié
* Prestacio per desocupacio
* Pensi6 de viduitat

e Altres

Respecte a la modalitat no contributiva, les prestacions, també denominades
subsidis, integren aquelles persones que resideixen al territori nacional i que no
han cotitzat mai a la Seguretat Social o no han arribat als periodes minims de
cotitzacio establerts, fet que provoca que es trobin en una situacié de necessitat que
requereix proteccid i amb caréncia de recursos. Aquesta modalitat es financa amb
carrec als pressupostos generals de 1’Estat. En aquesta modalitat no contributiva
hi ha les segiients prestacions:

» Assisténcia sanitaria i prestacié farmaceutica
* Pensi6 no contributiva per invalidesa

* Pensi6 no contributiva per jubilacié
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¢ Pensions assistencials
e Subsidi d’atur i de rendes minimes d’insercid

¢ Serveis socials

1.3.1 Principals prestacions del sistema de la Seguretat Social

Quan la Seguretat Social estableix les prestacions ho fa sota el concepte inherent
del que és una prestacié. Per tant, la prestacié s’ha d’entendre com un conjunt
de mesures que tenen com a objectiu preveure, reparar o superar determinades
situacions d’infortuni o estats de necessitat que pateixen algunes persones i que
originen peérdues d’ingressos i/o excés de despeses.

Entre les prestacions més comunes o habituals de que gaudeixen els beneficiaris
del sistema hi ha les segiients:

* Assistencia sanitaria de la Seguretat Social. Té per objecte la prestacié
dels serveis medics i farmaceutics necessaris per conservar o restablir la
salut dels seus beneficiaris, aixi com la seva aptitud per al treball. També
proporciona les ajudes convenients per completar els esmentats serveis,
atenent de forma especial la rehabilitacié fisica necessaria per aconseguir
una completa recuperacié professional dels treballadors.

* Prestaci6 economica per incapacitat temporal (IT). Pretén cobrir la
manca d’ingressos que es produeix quan el treballador, degut a una malaltia
o un accident, es troba impossibilitat temporalment per treballar i necessita
I’assisténcia de la Seguretat Social.

* Prestacié economica per incapacitat permanent (IP). En la modalitat
contributiva, tracta de cobrir la pérdua de rendes salarials o professionals
que pateix una persona que esta afectada per un procés patologic o traumatic
derivat d’una malaltia o un accident i veu reduida o anul-lada la seva
capacitat laboral de forma presumiblement definitiva.

* Prestacions economiques per maternitat. Tracten de cobrir la perdua
de rendes del treball o d’ingressos dels treballadors per compte ali¢ o per
compte propi, quan el seu contracte queda suspes o bé quan deixen d’exercir
temporalment la seva activitat per gaudir dels periodes de descans per
maternitat, adopcid i acolliment establerts segons la normativa vigent.

* Prestaci6 per paternitat. S’inclou dins de 1’acci6 protectora de tots els
regims del sistema. Aquesta prestaci6 s ha vist ampliada de 5 a 8 setmanes
gracies al Decret llei de marg de 2019, amb un paquet de mesures urgents
aprovades pel Govern espanyol i que va entrar en vigor partir de 1’1 d’abril
de 2019. Aquesta mesura recull I’ampliacié progressiva fins a les setze
setmanes per a Iany 2021. Aix0 permetra equiparar els permisos de
paternitat i de maternitat fins a fer-los igualitaris.
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* Prestacié per jubilacié. En la seva modalitat contributiva, cobreix la
perdua d’ingressos que pateix una persona quan, assolida I’edat establerta,
cessa a la feina per compte d’altri o propi, posant fi a la seva vida laboral,
o redueix la seva jornada de feina i el seu salari en els termes legalment
establerts.

* Prestaci6 per atur (desocupacié). En la modalitat contributiva protegeix
els que, volent i podent treballar, perden la seva feina. Es pretén propor-
cionar uns ingressos substitutius a les rendes salarials que s’han deixat de
percebre.

* Subsidi per atur (desocupacié). En el nivell no contributiu o assistencial,
es confereix no com una substitucio del salari siné com una ajuda per atenuar
una carencia de recursos economics.

* Pensi6 de viduitat. Consisteix en una prestacié econdomica per a persones
que hagin tingut un vincle matrimonial o hagin estat parella de fet (bene-
ficiari de la pensi6) de la persona morta en qiiestié (causant de la pensio),
sempre que ambdues parts compleixin els requisits establerts.

Respecte a I’'import de la prestacid, en els casos d’incapacitat temporal o per-
manent varia segons el grau d’incapacitat. Aquests es troben inclosos dins de
I’accid protectora del regim general i dels regims especials, amb les particularitats
i excepcions que, en cada cas, s’indiquen en el respectiu régim.

1.3.2 Atur

Les persones que volen tenir dret a rebre la prestacié per desocupacio, ja sigui a
escala contributiva o assistencial, han de complir els requisits segiients:

* Estar afiliades a la Seguretat Social en el régim corresponent que inclogui
la contingencia per desocupacio, i en situacié d’alta o assimilades a I’alta.

* Tenir cobert el periode minim de cotitzacid, que és de 360 dies, al llarg dels
sis anys anteriors a I’acomiadament o la finalitzacié del contracte. A partir
d’aqui, en funcié dels dies que s’hagin cotitzat, el treballador tindra dret a
més 0 menys mesos d’atur.

* Estar en situaci6 legal d’atur, i acreditar disponibilitat per buscar feina de
manera activa i per acceptar la reincorporacié al mercat de treball.

 Es necessari no haver complert ’edat que dona dret a la prestacié de
jubilacié.

* No realitzar una activitat per compte propi o treball per compte d’altri
a temps complet, tret que sigui possible la compatibilitat, en cas que ho
estableixi un programa de foment d’ocupacid.
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* No cobrar una pensié de la Seguretat Social que sigui incompatible amb el
treball.

* Estar inscrit i mantenir la inscripcié com a demandant d’ocupacié durant tot
el periode en que es rep la prestaci6 / el subsidi d’atur.

1.3.3 La prestacié d’atur

La durada de la prestacié per atur depén de les cotitzacions per desocupacié que
hagin realitzat els treballadors en els dltims 6 anys, sempre que no s’hagin tingut en
compte per a una prestacio anterior; independentment que es tracti de la prestaci6
contributiva o el subsidi.

La sol-licitud de la prestaci6 per atur es tramita a partir de la inscripcié com a
demandant de treball, a I’oficina de treball corresponent durant els 15 dies habils
segiients a la situaci6 legal d’atur.

La documentaci6 basica que cal presentar per al reconeixement de la prestacio
inclou:

* Formulari de sol-licitud de la prestacié d’atur degudament emplenat, que
facilita I’oficina de treball corresponent al seu ambit territorial. Inclou
informacié sobre la declaracié de fills a carrec, les dades de domiciliacid
bancaria, el compromis d’activitat, entre d’altres.

* Identificacié de la persona sol-licitant: DNI, NIE, carnet de conduir o
passaport.

* Certificat/s d’empresa, en que constin les bases de cotitzacid, de les em-
preses on hagi treballat els dltims 6 mesos la persona demandant de la
prestacié. Aquest document, certificat d’empresa (per a I’atur), també conté
informaci6 sobre la causa d’extincié del contracte de treball.

Qualsevol persona desocupada ha de tenir en compte els segiients punts per a la
sol-licitud de la prestacié d’atur:

* Respecte a la data d’inici de la prestacid, aquesta es produira I’endema
d’haver-se donat la situacié legal de desocupacid, sempre que s’hagi pre-
sentat la sol-licitud dins del termini establert.

* Respecte a la quantia de la prestacié contributiva, depén de les bases de
cotitzacié a la Seguretat Social per contingéncies professionals, durant els
180 ultims dies cotitzats, sense tenir en compte les hores extraordinaries.

Cal tenir en compte que la base reguladora de la prestaci6 és la mitjana de la
base de cotitzacié del periode indicat. Amb caracter general es referencia amb
I’indicador public de rendes d’efectes midltiples (IPREM). D’aquesta manera,
I’import diari que es percep €s el 70% de la base reguladora durant els primers 180
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dies de prestaci6 d’atur i el 50% a partir del dia 181 fins al final de la prestacio.
A més, els imports tenen uns limits minims i maxims legalment establerts, i el
nombre de fills a carrec juga un paper important en aquests topalls.

S’ha de tenir present que la prestaci6 cotitza, perd també tributa, de manera que a
I’import brut de la prestacio se li apliquen dos tipus de deduccions: la cotitzaci6
a la Seguretat Social i la retenci6 a compte de I'IRPF, quan escaigui.

El pagament de la prestacio es realitzara per mensualitats de 30 dies entre els dies
10 i 15 del mes immediat segiient al que correspongui la meritacid. S’efectuara,
habitualment, mitjancant abonament en compte bancari, sempre que la persona
beneficiaria en sigui titular. Hi ha la possibilitat de percebre I’'import total o parcial
de la prestaci6 per atur en un Unic pagament, a través de la modalitat de pagament
unic i en els casos establerts.

D’altra banda, per mantenir la condicié de persona demandant d’ocupacio i rebre
cada mes el pagament de la prestacid, s’ha de segellar o “fitxar” I’atur cada 90
dies, segons les dates establertes en el document d’alta i renovacié de la demanda
d’ocupacié (DARDO).

En la taula taula 1.1 queda reflectida la durada de la prestacié d’atur en funcié dels
dies cotitzats:

TAuULA 1.1. Durada de la pres-

taci6 datur P.erl'ode cotitzat en els darrers Durada de la prestacio (en dies)

sis anys

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

Causes d’extincié de la prestacié per desocupacio
De vegades es presenten motius que fan que es produeixi 1’extincié de la prestacié
per desocupacio.

Els més importants sén:

* La finalitzaci6 del periode de duracié de la prestacid.

* La imposici6 de sancions per infraccions, en els termes previstos en la Llei
sobre infraccions i sancions en 1’ordre social.

* ’acompliment de I’edat ordinaria de jubilacié. En cas que la persona no
reuneixi el periode de cotitzacid exigit per jubilar-se, podra seguir percebent
la prestacio fins al compliment dels requisits.
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El trasllat de residéncia a I’estranger per trobar feina o per realitzar un
treball concret, o perfeccionament professional, durant un periode de temps
continuat igual o superior a 12 mesos. En cas que la persona surti a
I’estranger per raons diferents a les anteriors, la prestacié s’extingira si
I’estada a I’estranger és superior a 90 dies.

* Larenincia voluntaria a la percepci6 de la prestacio.
* La defuncié6 de la persona beneficiaria de la prestacio.

* Larealitzaci6 d’un treball per compte d’altri de durada igual o superior a 12
mesos. En cas de finalitzar la relaci6 laboral i que sigui aprovada una nova
prestacio, podra optar entre reprendre la prestacio que estava percebent (pel
periode que li quedavaid’acord amb les bases i els tipus que li corresponien)
o percebre la prestacié que les noves cotitzacions efectuades hagin originat.
Si es tria la prestaci6 anterior, les cotitzacions que hagin generat la prestacio
que no s’ha triat no podran tenir-se en compte per ser aprovada una prestacio
posterior, fet que es coneix com a “dret d’opcid”.

* Larealitzaci6 d’un treball per compte propi de durada igual o superior a 60
mesos, en cas que la persona treballadora es doni d’alta al RETA o al réegim
especial de treballadors del mar.

1.3.4 El subsidi d’atur

Un cop esgotada la prestacié per atur, el beneficiari no queda desassistit, ja que
encara t€ I’opcié del que es coneix com a proteccio de nivell assistencial o subsidi
d’atur.

Aquesta prestacid s’atorga a persones en alguna de les segiients situacions:
* Treballadors que han esgotat la prestacié contributiva i tenen responsabili-
tats familiars, és a dir, que tenen al seu carrec al seu conjuge o algun fill per
naturalesa o adopcié menor de 26 anys o major amb discapacitat o persona

menor acollida, que no tingui ingressos mensuals superiors al 75% del salari
minim interprofessional (SMI), entre d’altres circumstancies.

* Treballadors que han esgotat una prestacié contributiva, sense responsabili-
tats familiars, i que tenen 45 anys o més.

* Treballadors que no han cobert el periode minim de cotitzacié per accedir
a una prestacié contributiva en produir-se la situacié legal d’atur.

* Treballadors emigrants retornats.

* Treballadors que perden la condicié de pensionistes d’incapacitat per millo-
ra.

 Alliberats de la presoé.
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» Treballadors més grans de 55 anys en atur.

Les persones beneficiaries d’una prestacié de nivell contributiu o assistencial per
atur poden percebre-la en algun estat membre de I’EEE si s’hi traslladen per buscar
feina.

Un cop esgotada la proteccié per desocupacio, ja sigui contributiva o assistencial,
hi ha altres prestacions o ajudes publiques, com la renda activa d’insercid, que
té com a finalitat augmentar les possibilitats de retorn al mercat laboral, i esta
destinada principalment a les persones desocupades amb dificultats per trobar
feina o en situaci6 de necessitat economica, com poden ser els aturats de llarga
durada, els emigrants retornats, les victimes de la violencia de geénere o les
persones discapacitades.

1.4 Altres sistemes complementaris de previsio social

Si bé les prestacions de la Seguretat Social tenen amplies cobertures, els con-
tribuents poden optar, a més, per contractar altres tipus de prestacions que
complementin les existents. Hi ha un conjunt d’organismes o sistemes de previsio
social que es coneix com a complementaria. Aquests sistemes son, habitualment,
de caracter privat i permeten ampliar la protecci6 i la cobertura de determinades
contingencies que en algun moment poden patir les persones de manera puntual o
permanent.

Per exemple, hi ha els casos de la jubilacié, la mort, les baixes per malaltia o
per accident, entre d’altres. Aquests organismes ofereixen diferents productes,
que poden ser: plans de pensions privats (individuals i associats), assegurances
de vida-estalvi i productes financers com ara assegurances col-lectives, fons
d’inversio, estalvi a termini, etc. que es poden trobar en el que es coneix com
a mercats financers.

Respecte als plans i fons de pensions, s6n uns instruments d’estalvi a llarg termini
i estan destinats, principalment, a generar un estalvi que permeti complementar
els ingressos de la pensi6 publica de la Seguretat Social durant la jubilacio.
Aquests plans permeten als seus particips percebre prestacions en forma de renda
o capital a carrec de I’estalvi que fan al llarg d’uns periodes de temps i els
interessos generats que han aportat préviament, i sempre que es doni alguna de les
contingencies o suposits que en permetin el rescat, com €s el cas de la jubilaci6,
la incapacitat laboral, la malaltia greu i d’altres.

Els plans de pensions (PP) integren unes gestores d’inversions que inverteixen
en una renda variable o fixa per assolir una rendibilitat extra als estalvis dipositats.
Sovint els PP no tenen garantida una rendibilitat inicial. Aix{, els fons de pensions
sOn patrimonis sense personalitat juridica creats per donar compliment als plans de
pensions que s’hi integren i estan constituits per les aportacions dels particips dels
plans integrats en el fons, més els rendiments obtinguts en les seves inversions.
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Molt probablement 1’avantatge més gran dels PP és I’estalvi fiscal, perque les apor-
tacions que es realitzen per consolidar el PP permeten reduir la base imposable
general de I’'IRPF del titular, si bé hi ha una série de limitacions. Hi ha estalvis
fiscals que poden arribar fins a un 52% en algunes comunitats autonomes, com la
basca.

L’inconvenient que presenta un PP és la falta de liquiditat, ja que les aportacions
que es fan no es poden recuperar fins que no s’arribi a I’edat de jubilaci6.
Certament, hi ha excepcions, com ara el rescat per defuncié del titular, per malaltia
greu o per atur de llarga durada.

En funcié de qui promou els plans de pensions i dels particips en el mercat es
poden trobar tres tipus de plans de pensions: individuals, associats i d’ocupacio.

* Els plans individuals sén els que cada particular, concretament persona
fisica, contracta amb una entitat financera per iniciativa propia pel seu
compte i risc.

* Els plans associats son el que solen estar promoguts per agrupacions, gremis
o altres associacions, i per tant hi ha una vinculacié directa a un col-lectiu.

* Els plans d’ocupacié sén el que promou una empresa, societat o entitat per
als seus treballadors.

Els plans de pensions generalment no garanteixen cap rendibilitat, sind que depen
de les inversions en que es materialitzin les aportacions del particips.

D’altra banda, una asseguranca de vida-estalvi consisteix en la unié d’un pla
d’estalvi i una asseguranca de vida, en la qual es permeten realitzar aportacions
periodiques i recuperar el capital posteriorment, segons els casos establerts.

Una modalitat semblant a les assegurances de vida i estalvi s6n els plans de
previsié assegurats (PPA), que tenen la finalitat de complementar les prestacions
publiques a través de I’estalvi privat, i d’acord amb les condicions establertes.

Per afavorir la contractacié d’aquests productes financers, complementaris al sis-
tema public, es poden obtenir alguns avantatges fiscals, en funcié de la legislacio
vigent, reduint la base imposable de 1’impost sobre la renda de les persones
fisiques (IRPF), tot i que en el moment del rescat, les prestacions tributen a I’'IRPF
com a rendiments del treball, de manera que no és una fiscalitat neta com es podria
pensar, com son els diferents plans de pensions existents en aquests moments al
nostre mercat financer.

1.5 Estructura organitzativa del sistema de la Seguretat Social

El sistema de la Seguretat Social esta format per diversos organismes i entitats
de diferents competencies i ambits d’actuacié amb el proposit tnic de garantir
les prestacions establertes per la legislacié. Entre d’altres, s’atribueixen aquestes
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El Ministeri d’Ocupacié i
Seguretat Social ha canviat
el nom, pero la pagina web

encara no ha fet la

modificacié pertinent (2019).

Actualment és el Ministeri
de Treball, Migracions i
Seguretat Social.

quatre entitats publiques gestores, adscrites al Ministeri de Treball, Migracions
i Seguretat Social, per mitja de la Secretaria d’Estat de la Seguretat Social per la
gesti6 del sistema de la Seguretat Social:

* Tresoreria General de la Seguretat Social (TGSS). Aquest organisme

s’encarrega de la inscripcié d’empreses i de 1’afiliacid, i les altes i baixes
dels treballadors. També fa la funcié de supervisar la cotitzacié dels
empresaris i treballadors, aixi com la recaptacié de les quotes i altres
recursos de finangament del sistema de la Seguretat Social.

Institut Nacional de la Seguretat Social (INSS). Es fa carrec de la gestié
i administraci6 de les prestacions economiques del sistema de la Seguretat
Social i del reconeixement del dret a 1’assisténcia sanitaria.

Institut Social de la Marina (ISM). S’encarrega de la gestié, I’adminis-
tracio i el reconeixement del dret a les prestacions del régim especial de la
Seguretat Social dels treballadors del mar, a més de la inscripcié d’empreses,
Iafiliaci6 i les altes i les baixes dels treballadors acollits a aquest régim
especial. També col-labora amb la Tresoreria General de la Seguretat Social
en la recaptacid i el control de les cotitzacions d’aquest sector maritim
pesquer.

Gerencia d’Informatica de la Seguretat Social (GISS). Es I’organisme
competent de la gestié i de I’administraci6 de les tecnologies de la informa-
ci6 i les comunicacions en I’ambit de la Seguretat Social.

A més d’aquestes quatre entitats gestores, compta amb altres organismes:

« Servei Piblic d’Ocupacié Estatal (SEPE). Es un organisme autdonom que

té com a funcié principal la gesti6 i el control de les prestacions per atur
(desocupacio), el registre public dels contractes i ofertes de feina, 1’analisi
del mercat de treball, la gestié de subvencions d’ocupacié a les empreses i,
per afegiment, de programes de formaci6 professional per a I’ocupacié.

Institut de Gent Gran i Serveis Socials IMSERSO). Es tracta d’un ens
que s’encarrega de la gesti6 dels serveis socials complementaris del sistema
de la Seguretat Social, dels plans, dels programes i dels serveis d’ambit
estatal per a la gent gran i les persones en situaci6 de dependéncia. A
més, es dedica al desenvolupament de politiques i programes en relacié amb
I’envelliment de la poblacid.

Com qualsevol organisme, perque funcioni de manera adequada, cal que tingui
una estructura idonia (vegeu el seu organigrama a figura 1.2).
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Ficura 1.2. Organigrama de la Seguretat Social
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A la cudspide, i com a organ jerarquic superior, hi ha el Ministeri de Treball,
Migracions i Seguretat Social, del qual depén la Secretaria d’Estat de la Seguretat
Social. Com a organ que dona suport i assistencia immediata al secretari d’Estat
hi ha un gabinet amb un nivell organic de subdireccié general. Per la seva
banda, la Secretaria d’Estat depén de la Direccié General d’Ordenacié de la
Seguretat Social, la Intervencié General de la Seguretat Social i el Servei Juridic de
I’Administracié de la Seguretat Social. Per sota, hi ha els organismes ja esmentats.

1.6 Entitats col-laboradores de la Seguretat Social

Perque la gesti6 del sistema de la Seguretat Social funcioni a tots nivells també
hi ha d’haver la intervencié d’altres organismes. Els principals sén les mitues
d’accidents de treball i malalties professionals.

Si bé el naixement de les entitats col-laboradores de la Seguretat Social es va
focalitzar a principis del segle XX, no ha estat fins a I’entrada de la democracia
que les entitats han tingut uns canvis profunds. En ple segle XXI els canvis han
afectat tant les funcions assumides per aquestes entitats privades com el nombre
d’entitats existents i I’ambit d’actuacio.

En realitat aquests ens sén associacions privades d’empresaris amb personalitat
juridica propia, autoritzades pel Ministeri d’Ocupacié i Seguretat Social, que
sota la seva direcci6 i tutela col-laboraren en la gestié de les contingencies
d’accidents laborals i de malalties professionals del personal al seu servei, aixi
com del pagament de les prestacions cedides amb fons publics procedents de
les cotitzacions. Per contra, la llei no permet a les mutues tenir beneficis, ja
que entén que es tracta d’un ens que té un caracter considerat sense anim de
lucre. En definitiva, les mutues formen part del sector public estatal de caracter
administratiu, de conformitat amb la naturalesa publica de les seves funcions i
dels recursos econdomics que gestionen, sense perjudici de la naturalesa privada
de I’entitat.

Com a curiositat, a I'inici de
1976 hi havia 187 mutues i
I'any 2019 en queden 22.
No és perqué n’hagin
desaparegut, sin6 perque
s’ha fomentat un alt poder
de concentraci6 impulsat
des del mateix Estat amb la
introduccié de modificacions
legislatives.
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L’empresari tria associar-se a la mitua que millor s’adapti a les seves necessitatsia
la dels treballadors de la seva plantilla. També el treballador autdbnom pot escollir
la mudtua que consideri més apropiada a les seves necessitats.

Les miitues col-laboradores es troben repartides per tot el territori nacional i estan
agrupades en la patronal Associacié de Mutues d’Accidents de Treball i Malalties
Professionals de la Seguretat Social (AMAT).

Com que les mutues sén ens col-laboradors amb la Seguretat Social, les empreses
no contracten els seus serveis de forma puntual, siné que ho fan a través del format
de conveni anual.

Les funcions principals que porten a terme les mitues sén:
* Gesti6 de les prestacions economiques i de 1’assisténcia sanitaria, inclosa la
rehabilitacié, compreses en la proteccié de les contingéncies d’accidents
de treball, des de I’endema de 1’accident i malalties professionals de la

Seguretat Social, aixi com de les activitats de prevencié de les contingéncies
que dispensa ’acci6 protectora.

* Prestaci6 economica derivada de la IT per malaltia comuna
* Prestaci6 econdomica per risc durant I’embaras i la lactancia natural

* Prestaci6 econdomica per cura de menors en cancer o en casos d’altres
malalties greus

* Prestaci6 economica per cessament d’activitat dels treballadors autonoms

» Serveis socials d’higiene i seguretat en el treball, medicina preventiva,
recuperacié d’invalidesa i prestacions assistencials

» Altres prestacions cedides per la Seguretat Social

1.7 Regims del sistema de la Seguretat Social

La manera com els treballadors i els empresaris cotitzen, és a dir, contribueixen
financerament al sistema espanyol de la Seguretat Social, és a través dels régims
inclosos en la normativa espanyola. El Reial decret legislatiu 8/2015, de 30
d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei general de la Seguretat Social
(LGSS) determina a I’article 9 que hi ha dos tipus de régims:

* Reégim general (a dins del qual hi ha els sistemes especials)

* Reégims especials

El régim general, el més important de la Seguretat Social, esta compost pels
treballadors per compte d’altri i assimilats dels sectors de la industria i els
Serveis.
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Els treballadors, de manera voluntaria, presten els seus serveis a canvi d’una
retribucié per compte d’altri, sempre dins de 1’ambit de ’organitzacié i direcci6
d’una altra persona que pot ser tant fisica com juridica, habitualment anomenada
empresari.

En el regim general hi ha diferents sistemes especials de la Seguretat Social, on
s’enquadren actualment:

* Treballadors fixos discontinus d’empreses d’estudi de mercat i opinié
publica

¢ Treballadors fixos discontinus de cinemes, sales de ball i de festa i discote-
ques

* Manipulacié i empaquetatge del tomaquet fresc destinat a 1’exportacio
* Serveis extraordinaris d’hostaleria

* Industria resinera

* Fruites, hortalisses i industria de conserves vegetals

 Treballadors agraris per compte d’altri

* Empleats de la llar per compte d’altri. Queden incloses les tasques domes-
tiques, la cura o atencid dels membres de la familia, i altres tasques com
jardineria, conduccié de vehicles, quan quedin incloses com a conjunt de
tasques domestiques en el contracte que signaran ambdues parts.

Els regims especials estan compostos pels treballadors no afiliats al régim
general.

Els treballadors no afiliats al régim general sén aquelles persones que realitzen
activitats professionals que per la seva naturalesa, peculiaritats en les seves con-
dicions de temps i lloc i/o per les caracteristiques dels seus processos productius
necessiten una regulacié adequada a la seva activitat i idonia per a I’aplicaci6 dels
beneficis que atorga la Seguretat Social (article 10 LGSS).

Entre els régims especials hi ha:

» Regim especial dels treballadors autonoms (RETA): treballadors que treba-
llen per compte propi de manera habitual, personal i directa i realitzen una
activitat lucrativa sense subjeccié a un contracte de feina per compte d’altri.

* Reégim especial dels treballadors de la mar: poden ser per compte propi o
d’altri, i també els estibadors portuaris. El primer grup de treballadors ve
regulat per la Llei 47/2015 de, 21 d’octubre, que entén que sén treballadors
del mar aquelles persones que realitzen una activitat pesquera a bord,
enrolades com a técnics o tripulants. També s’hi inclouen aquelles persones
que estan a bord d’un vaixell i que sén personal de recerca, observadors
de pesca i personal de seguretat. El segon grup, els estibadors, ve regulat
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per una Resoluci6 de 16 de mar¢ de 2017 del Congrés dels Diputats que
derogava el Reial decret llei 4/2017, de 24 de febrer.

* Treballadors dedicats a les activitats agricoles, forestals i pecuaries. També
aquells que tenen una explotacié petita que conreen directament i perso-
nalment, sempre que no constitueixin una explotacié independent de la
produccid i tinguin un caracter complementari dins de I’empresa. Aquest
grup ve regulat per un laude arbitral de 6 d’octubre de 2000.

* Regim especial sobre els treballadors inclosos en les antigues ordenances
laborals sobre la mineria del carbé i en els convenis col-lectius inclosos en
el regim especial de la mineria del carbd, regulats per Llei 47/2015, de 21
d’octubre i pel Decret 298/1973, de 8 de febrer. S’hi inclouen tots aquells
no inclosos en el régim general de la Seguretat Social. Per exemple: el
personal d’extraccié del carb6 en les mines subterranies, els que estan en
una explotacié de carbé a cel obert, els que fan recerca i reconeixement del
territori, els que fabriquen conglomerats de carbé mineral, etc.

» Asseguranca escolar per a estudiants.

* Funcionaris publics, civils i militars inclosos en el régim especial de les
classes passives per a funcionaris civils, regulats pel Reial decret legislatiu
4/2000 de, 23 de juny.

* Funcionaris civils de I’Estat de caracter mutualista, gestionat per la Mutua-
litat General de Funcionaris Civils de I’Estat (MUFACE).

* Treballadors de la llar, regulats per Reial decret 1620/2011, de 14 de
novembre.

Les principals diferéncies entre els réegims de cotitzaci6 es focalitzen en les bases
de cotitzacié o I’'import d’aportacié obligatoria i en les prestacions que atorguen
segons siguin considerats per cadascun dels régims.

1.8 Financament del sistema de la Seguretat Social

La Seguretat Social espanyola es nodreix principalment de diverses fonts, fet
que fa que es consideri un sistema mixt. Obté la major part dels seus recursos
economics a través de les contribucions socials realitzades pels participants del
mercat laboral. Per tant, qualsevol anomalia en aquest mercat incidira, sense
cap mena de dubte i de forma important en el volum de recursos financers
disponibles per satisfer les prestacions que ofereix el sistema de la Seguretat
Social.

L’origen dels recursos per portar a terme la seva finalitat protectora i previsora i
per fer efectiu el seu régim de prestacions, que son les cotitzacions o quotes dels
subjectes obligats i les aportacions de 1’Estat segons ’article 86.1 de la LGSS, és
el segiient:
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* Les aportacions progressives de I’Estat que es consignen amb caracter
permanent en els seus pressupostos generals i les que s’acordin per a
atencions especials o que siguin necessaries per exigencia de la conjuntura.

* Les quotes de les persones obligades, que en aquest cas son els empresaris
i els treballadors.

* Les quantitats recaptades en concepte de recarrecs, de sancions o d’altres
de naturalesa analoga.

* Els fruits, les rendes o els interessos i qualsevol altre producte dels seus
recursos patrimonials.

* Qualsevol altre ingrés, sense perjudici del que es preveu a la disposicio
addicional vintena segona d’aquesta llei.

El recursos econdomics financers més importants s’obtenen a partir de les quotes
a la Seguretat Social que han de realitzar tant els empresaris com els treballadors,
i a continuaci6é hi ha les aportacions de I’Estat a través de les diferents vies
utilitzades. Malauradament, aquests recursos no sén suficients per fer front a
les despeses socials i estan per sota la mitjana europea, aproximadament uns
cinc punts percentuals per sota respecte a paisos com Franca, Italia, i Alemanya.
Aquesta insuficiencia ha fet que sigui necessari aportar recursos addicionals, de
forma continuada, per part de 1’Estat, a través de les transferéncies als organismes
gestors de la Seguretat Social. Es important tenir present que la despesa més
significativa de la Seguretat Social sén les pensions i que la poblacié segueix
envellint, de manera que continuara sent tot un repte equilibrar els recursos
financers.

No obstant els problemes, I’ordenament de la Seguretat Social s’estructura d’a-
questa manera pel que fa a les cotitzacions i les aportacions de 1’Estat, amb la
pretensio que les prestacions de caracter contributiu depenguin de les cotitzacions
socials i les no contributives resultin a partir dels tributs (impostos) generals.

S’estableixen dos principis en els quals se sustenta el sistema:

* Principi de caixa vinica: garanteix la solidaritat i igualtat de tracte entre
ciutadans espanyols, independentment de quin sigui el seu lloc de residéncia
perque hi ha una tresoreria tnica.

* Principi de repartiment: suposa un sistema de solidaritat entre generaci-
ons, ja que les quotes de les cotitzacions actuals també serveixen per satisfer
prestacions alienes, com les dels pensionistes actuals.

Per tant, els principis o els mecanismes de financament de la Seguretat Social
persegueixen el mateix objectiu: establir un equilibri entre les despeses i els
ingressos del sistema de la Seguretat Social. I és en aquest sentit que apareix el
concepte i I’establiment d’un fons de reserva, conegut comunament com guardiola
de les pensions, i que t€ com a finalitat garantir el sistema public de Seguretat
Social, és a dir, atendre les necessitats futures del sistema en materia de prestacions

El Pacte de Toledo va ser
I'aprovaci6 pel Ple del
Congrés dels Diputats
d’Espanya, el 6 d’abril de
1995, del document
préviament aprovat per la
Comissi6 de Pressupostos
el 30 de mar¢ de 1995 que
tractava sobre I'analisi dels
problemes estructurals del
sistema de la Seguretat
Social i de les principals
reformes que s’haurien de
dur a terme.
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contributives. Aquest acord per establir un fons especial d’estabilitzacié i reserva
de necessitats financeres futures parteix del denominat Pacte de Toledo, que es va
signar I’any 1995.

La Seguretat Social disposa d’un patrimoni diferenciat de 1’Estat i esta conformat
per les quotes, els béns, els drets i altres recursos propis del sistema Seguretat
Social. La titularitat d’aquest patrimoni unic correspon a la TGSS. Els béns i
els drets que integren aquest patrimoni sén inembargables, fet que implica que
no hi hagi cap autoritat judicial o administrativa que pugui dictar o despatxar
I’embargament contra els béns i drets o les rendes, els fruits o productes del
patrimoni de la Seguretat Social, segons I’article 85 de I'LGSS.

1.9 Obligacions de I’'empresari amb la Seguretat Social

Es empresari tota aquella persona fisica o juridica, piblica o privada a qui
presten serveis unes persones que es consideren treballadors per compte d’altri
o assimilats (persones incloses en qualsevol regim que integra el sistema de la
Seguretat Social).

Les obligacions de I’empresari amb la Seguretat Social son les segiients:

Inscripcié de I’empresari i codi de compte de cotitzacié

¢ Comunicacio de I’obertura del centre de treball

Afiliacio, alta, baixa i variacié de dades dels treballadors

Variacié de dades i extincié de I’empresa

¢ Successi6 en la titularitat o en 1’activitat

1.9.1 Inscripcio de ’'empresari i codi de compte de cotitzacio

El punt de partida de la relacié amb el sistema de la Seguretat Social és a través
de la inscripci6 de I’empresa, a sol-licitud de I’empresari, a la Tresoreria General
de la Seguretat Social.

Aquesta inscripci6 és un acte administratiu pel qual aquesta Tresoreria assigna un
nuimero a I’empresari per a la seva identificaci6 i el control de les seves obligacions
pel que fa al régim del sistema de la Seguretat Social. Aquest nom és el codi de
compte de cotitzacié (CCC) i es realitza mitjancant el model TA.6 (vegeu figura
1.3):



Gesti6 de recursos humans 35

L'empresari i la Seguretat Social

FiGura 1.3. Model TA.6
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L’empresari que per primera vegada contracta treballadors ha de sol-licitar la seva
inscripcié com a empresa abans que aquesta comenci la seva activitat. Aquesta
sol-licitud, en cas de tenir un certificat digital, es pot presentar via web a I’apartat
titulat “Inscripcié de I’empresari”. La documentacié que cal presentar és la
segiient:

1. Empresari individual:

* Impres d’inscripcié (model oficial TA.6)

* DNI, NIF, NIE o passaport si els empresaris sén persones fisiques. Si
son persones juridiques, s’ha d’adjuntar I’escriptura de constitucié i el
NIF del representant legal.

* Document emes pel Ministeri d’Economia i Hisenda on s’assigna
el nimero d’identificacié fiscal on consta I’activitat economica de
I’empresa.

e Polissa d’accidents de treball

* Alta en impost sobre activitats economiques (IAE)
2. Empresari col-lectiu o societat espanyola:
* Els tres primers documents de 1I’empresari individual s’apliquen a

I’empresari col-lectiu.

» Escriptura de constitucié degudament enregistrada o certificat del
registre corresponent.

* Fotocopia del DNI de qui signa la sol-licitud d’inscripcié.
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En tant que I’empresari sol-licita la inscripcid, ha de fer constar a la sol-licitud
una declaracié de ’entitat gestora o col-laboradora a la qual opta en cas de
contingencies de feina i malalties professionals, aixi com per a la cobertura de
la prestacié economica per IT derivada de contingéncies comunes.

Cada empresa té un CCC model TA.7 (vegeu figura 1.4) assignat, com a minim,
que representa el nimero d’identificacié de I’empresa davant la Seguretat Social.
Aquest codi de cotitzaci6 és provincial, per la qual cosa una empresa que disposi
de centres de treball en diferents provincies ha de tenir un codi de cotitzacié per
provincia.

Ficura 1.4. Model TA.7

MINISTERIO r—
DE TRABAJO, MIGRACIONES | peeep—
Y SEGURIDAD SOCIAL W O LA SGURETAT SOUAL

[ 1 T
L _
SOL LICITUD D'ALTA, BAIXA | VARIACIO DE DADES
DE COMPTE DE COTITZACIO 'DATA DIMICI O CESSAMENT DAGTIVITAT,
3 O VARIACIO DE DADES.
1 DADES D 1 L T —
i 0L L Ii.ch FEINCIAL |
ST —— P
e [] or[] i ] Sl [[ Il I 1
2 DAL RELATIES ALA 601 LU Moy st pt comacn
PR -
o0 ouowows | ]

i |

—

s~ O |

6. PR ALES NOTIICACIONS, ASSENYAL FrREN 3
o T 6 0 41 J— m
7. DADES DE SECURETAT SOCIAL D LEMPRESA

[
[ 1l ] TV Y]
- DAIES PEFRA LADOMIGEIAGID DL PAGAVENT 0E GUGTES

consromaomorimemmn [T 1] (TTTT CTTTT CIT T TITTT (T 1]

B —

o
é [Frrrrr—

e

http://www.seg-social.es

En cada codi de cotitzaci6 també hi ha definit el tipus de cotitzaci6 a la Seguretat
Social que té assignat el personal que s’afilia amb aquest codi. Aixi, ’empresa
que tingui treballadors amb diferents tipus de cotitzacié també ha de tenir un codi
de cotitzacid per cada tipus de personal.

1.9.2 Afiliacio a la Seguretat Social

L afiliaci6 és un acte administratiu pel qual el treballador s’incorpora al sistema
de la Seguretat Social i es converteix en un subjecte protegit, titular d’uns drets i
unes obligacions.
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L’afiliaci6 ha de ser previa a P’inici de I’activitat professional.

Cada treballador t€ assignat un nimero d’afiliacié (NAF) (model TA.1) tnic per
a la vida, és a dir, té caracter vitalici, i per a tot el sistema de la Seguretat Social.
En el moment en que una persona entra a formar part de la Seguretat Social se
li assigna un nimero d’afiliacié6 que mantindra durant tota la seva vida laboral,
independentment de la seva trajectoria professional (per compte d’altri o propi).

Per fer efectiva I’ afiliaci6 a la Seguretat Social es pot fer de diverses maneres:

* A instancia de I’empresari, que esta obligat a sol-licitar I’afiliaci6 dels seus
treballadors al sistema de Seguretat Social i a comunicar-ne el cessament.

* A instancia del treballador, quan I’empresari no exerceixi la seva obligacio.

* D’ofici, és a dir, mitjancant I’actuacié administrativa o judicial, en virtut
dels deures del carrec, sense ser-ne requerit. Els organismes competents
en aquest cas son les direccions provincials de la Tresoreria General
de la Seguretat Social quan comprovin I’incompliment de ’obligacié de
sol-licitar I’afiliaci6 per part dels treballadors o empresaris.

L afiliaci6 s’ha de tramitar a la Seguretat Social (TGSS) en els terminis segiients:

* Altes: s’han de tramitar amb caracter previ, és a dir, abans que el treballador
comenci a prestar els seus serveis. Perd els seus efectes tenen lloc a partir
de la data en que s’inicia la prestacié de serveis.

* Baixes o variacions: s’han de formular en el termini maxim de sis dies
naturals a comptar des de I’endema de la variacié o del cessament de
I’activitat laboral.

Linforme de vida laboral

Les altes i les baixes, inicials o successives, reflecteixen el recorregut laboral del recull totes les situacions
. . . . 5. . d’alta o baixa d’'una persona,
treballador, situacions que conjuntament queden recollides a 1’informe de vida en el conjunt dels diferents
. regims del sistema de la
laboral de la Seguretat Social. Seguretat Social, al llarg de
la seva vida.

1.9.3 Variaci6 de dades i extincié de I'empresa
L’empresari té 1’obligacié de comunicar a la Tresoreria General de la Seguretat
Social si hi ha dades que varien, aixi com si es produeix 1’extincié de 1’empresa.

Les variacions poden ser causades per:

* Canvi de nom de la persona fisica o juridica
* Canvi de domicili

* Canvi d’entitat que cobreix les contingeéncies d’accidents de treball i malal-
ties professionals, i fins i tot per IT
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¢ Canvi d’activitat econOmica

* Qualsevol altra variacié que afecti les dades declarades anteriorment pel que
fa a la inscripcié de ’empresa o a ’obertura del compte de cotitzacio.

En el cas de cessament, aquest pot ser temporal o definitiu, perd en ambdues
situacions cal comunicar-ho a la Tresoreria, i per fer-ho s’haura d’utilitzar el model
TA.7 (vegeu figura 1.4).

1.9.4 Successio en la titularitat o en I’activitat

La successi6 pot donar-se tant en la titularitat de I’empresa com en la seva activitat.
En ambdés casos s’ha de notificar al registre d’empresaris perque es prengui nota
de I’extincié i nota de la nova inscripcio.

El termini que té I’empresari per fer aquesta notificacié és de 6 dies naturals
segiients al dia en que es produeixi la successid. Per aquesta accié també s’ha
d’utilitzar el model TA.8 (vegeu figura 1.5).

Ficura 1.5. Model TA.8
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1.10 Cotitzacié a la Seguretat Social

La cotitzacio6 (o pagament de quotes) al sistema de la Seguretat Social és la manera
per la qual els subjectes obligats (empresaris i treballadors) aporten recursos
economics al sistema Seguretat Social, per I’exercici d’una activitat laboral.



Gesti6 de recursos humans 39

L'empresari i la Seguretat Social

La cotitzacié és obligatoria i neix des del mateix moment en que es realitza
I’activitat, tot i que no s’ hagi realitzat formalment 1’ afiliaci6, 1’alta o la baixa.
Lobligacié de cotitzar s’extingeix quan finalitza la relacié laboral, sempre
que es comuniqui la baixa en la forma i en el termini establerts.

La Llei general de la Seguretat Social fa responsable I’empresari de la realitzaci6
dels conceptes segiients:

* Descompte en la nomina del treballador de I’aportacié corresponent
* Cotitzaci6 propia

* Ingrés de les aportacions propies i dels treballadors

El termini reglamentari per a I’ingrés de les cotitzacions (quotes) per part de
I’empresari €s el mes segiient a la meritaci6, és a dir, el moment en que neix i
s’entén realitzada de manera integra I’obligacié de pagament.

La presentacié dels documents de cotitzacié per ingressar les quotes es pot
realitzar a qualsevol entitat financera autoritzada i altres organs o agents autoritzats
per la Seguretat Social.

La Tresoreria General de la Seguretat Social (TGSS) pot autoritzar I’entrega
de documentacié a través de la tramesa electronica o telematica de documents
(sistema RED) en la forma i els terminis establerts.

1.11 Tramesa electronica de documents: sistema RED

La utilitzaci6 del sistema RED (remissié electronica de documents) permet a
I’usuari I’intercanvi d’informaci6, és a dir, ’accés a les dades de I’empresa i dels
treballadors, aixi com documents de cotitzacié i d’afiliacié i comunicats medics
(donada d’alta i donada de baixa) amb la Seguretat Social (TGSS).

Els documents més coneguts, i que al llarg d’aquests darrers anys no han tingut
quasi variaci6 excepte en el nom, sén:

* Relacié nominal dels treballadors mensual (RNT). Antigament rebia el
nom de model TC2. Inclou la relacié nominal de treballadors, les seves
bases de cotitzaci6 i deduccions o compensacions aplicables.

* Rebuts de liquidaci6é de cotitzacié mensual (RLC). Antigament rebien
el nom de TCI1. Inclouen les dades globals de cotitzacié pels diversos
conceptes i per al periode que s’ hi especifiqui.

Es important que la relacié de 'RNT i 'RLC quadrin, és a dir, que no presentin
incongruencies entre si ja que, tot i ser butlletins diferents, algunes dades presenta-
des s6n les mateixes. Sén butlletins de cotitzacid, i d’informacié complementaria.
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També s’utilitza el sistema RED per efectuar el pagament de les quotes per mitja
de les modalitats de pagament electronic o de domiciliacié bancaria:

» Sil’empresa triala modalitat de pagament electronic, cal que efectuil’ingrés
a qualsevol entitat financera col-laboradora de la Seguretat Social amb el
rebut que li facilita la Tresoreria General de la Seguretat Social a través del
sistema RED.

» Si I’empresa opta per la modalitat de domiciliacié bancaria, només haura
d’indicar el nimero de compte on vol que se li efectui el carrec, sense
necessitat d’acudir a I’entitat financera.

1.12 Conservacio i efectes de la documentacio relativa a la Seguretat
Social

El periode de conservacié de la documentacié de 1’empresari (afiliacié treballa-
dors, comunicats d’altes i baixes, variacions, i d’altres) és de 5 anys.

La presentaci6 en el termini reglamentari dels documents de cotitzacié té els
efectes segiients:

* El subjecte responsable pot aplicar les reduccions o bonificacions establer-
tes, en cas que n’hi hagi.

e S’evita un incompliment (falta) segons el Text refés de la Llei sobre
infraccions i sancions en I’ordre social.

Un cop transcorregut el termini reglamentari establert per pagar les quotes a
la Seguretat Social sense que s’hagi fet efectiu I’ingrés i sense perjudici de les
especialitats previstes pels ajornaments, es reporten (meritaran) els recarrecs
seglients:

* Si es presenten els documents de cotitzacié dins el termini reglamentari,
s’aplica un recarrec del 20% del deute si s’abonen les quotes degudes
després del venciment del termini reglamentari.

* Si no es presenten els documents de cotitzaci6 en el termini previst, hi ha
dos recarrecs diferents:

— Recarrec del 20% del deute si s’abonen les quotes pendents abans
que acabi el termini d’ingrés fixat a la reclamaci6 del deute o a ’acta
de liquidacid.

— Recarrec del 35% del deute si s’abonen les quotes pendents una
vegada superat aquest termini d’ingrés.

Els interessos de demora
son el percentatge aplicable
a l'import d’'un deute no . . . N .
agonat en ol termini Els interessos de demora es meritaran a partir de I’endema del venciment del
reglamentari, que es
meritara des del venciment

de l'esmentat termini. reguts 15 dies naturals des de la notificaci6 de la providéncia de constrenyiment

termini reglamentari d’ingrés de les quotes, i sén exigibles una vegada transcor-
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o comunicacio de I’inici del procediment de deduccid, sense que s’hagi abonat el
deute.

El tipus d’interes de demora €s I’interes legal del diner vigent en cada moment
del periode de meritaci6 incrementat en un 25%, tret que la Llei de pressupostos
generals de I’Estat n’estableixi un de diferent.

1.13 Bases de cotitzacio del regim general de la Seguretat Social

La quantitat a ingressar a la TGSS és el resultat d’aplicar un percentatge o tipus
de cotitzaci6 a una quantitat fixada en la normativa de cotitzaci6 de cada regim de
la Seguretat Social, anomenat base de cotitzacio, i de deduir, quan correspongui,
I’import de les bonificacions o reduccions que siguin aplicables.

Cada treballador esta inclos en un dels onze grups de cotitzacié que preveu la
Seguretat Social (vegeu taula 1.2), amb la finalitat de coneixer el limit maxim i el
minim en que es pot calcular la seva base de cotitzaci6 (vegeu taula 1.3).

Com a limit minim s’estableixen uns 1.050,00 euros mensuals (any 2019), que
suposa aproximadament la quantia retributiva minima que percep un treballador
en la seva jornada legal de treball vigent a cada moment. Per la seva banda, el
limit maxim s’estableix en la Llei de Pressupostos Generals de I’Estat (LPGE) per
a cada any: uns 4.070,10 euros mensuals (any 2019).

El fons de garantia salarial (FOGASA) és un organisme autdbnom adscrit al
Ministeri de Treball i Seguretat Social que té com a funci6 garantir als treballadors
la percepci6 dels salaris pendents de pagament, en els casos d’insolvéncia, suspen-
si6 de pagaments, fallida o concurs de creditors de I’empresari. El FOGASA es
financa principalment amb les cotitzacions d’aquesta contingéncia i amb rendes
de I’Estat (vegeu taula 1.5).

PIMEC és I'acronim de

. 2 . N . .. . . etita i mitjana empresa de
La base de formacié professional esta destinada a la formaci6, el reciclatge i (p;atamyaf P

la requalificacié professional (vegeu taula 1.6). Per la seva banda, la base de
les hores extraordinaries esta subjecte a una cotitzacié addicional i es destina a
augmentar els recursos generals del sistema de la Seguretat Social (vegeu taula
1.3). Finalment, la base aplicada a la desocupacié engloba tant el tipus general,
com el contracte a temps complet o a temps parcial (vegeu taula 1.4).

TAuLA 1.2. Bases minimes i maximes de cotitzacié mensuals

Grup de cotitzaci6  Categories professionals Bases minimes Bases maximes
(euros/mes) (euros/mes)
1 Enginyers i llicenciats. Personal d’alta 1.466,40 4.070,10

direccié no inclos en l'article 1.3.c de
I'Estatut dels treballadors

2 Enginyers técnics, périts i ajudants 1.215,90 4.070,10
titulats

3 Caps administratius i de taller 1.057,80 4.070,10

4 Ajudants no titulats 1.050,00 4.070,10
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TAauLA 1.2 (continuacid)

Grup de cotitzaci6  Categories professionals Bases minimes Bases maximes
(euros/mes) (euros/mes)

5 Oficials administratius 1.050,00 4.070,10

6 Subalterns 1.050,00 4.070,10

7 Auxiliars administratius 1.050,00 4.070,10
Bases minimes Bases maximes
(euros/dia) (euros/dia)

8 Oficials de primera i segona 35,00 135,67

9 Oficials de tercera i especialistes 35,00 135,67

10 Peons 35,00 135,67

11 Treballadors menors de 18 anys, sigui 35,00 135,67

quina sigui la seva categoria
professional

Dades de la Seguretat Social i PIMEC

Taura 1.3. Tipus de cotitzaci6 aplicables al régim general

Contingéncia Empresa Treballador TOTAL
Comunes 23,60 4,70 28,30
Hores extraordinaries forca major 12,00 2,00 14,00
Hores extres (no forca major) 23,60 4,70 28,30

Dades de la Seguretat Social

TauLA 1.4. Cotitzacié per desocupacio

Desocupacio Empresa Treballador TOTAL
Tipus general 5,50 1,55 7,05
Contracte durada determinada temps 6,70 1,60 8,30
complet

Contracte durada temps parcial 6,70 1,60 8,30

Dades de la Seguretat Social

TauLa 1.5. Cotitzacié per FOGASA

Empresa Treballador TOTAL

FOGASA 0,20 ) 0,20

Dades de la Seguretat Social

TauLA 1.6. Cotitzacié per formacié professional

Empresa Treballador TOTAL

Formaci6 professional 0,60 0,10 0,70

Dades de la Seguretat Social
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1.14 Cotitzacié en els régims especials de la Seguretat Social. El
régim especial de treballadors autonoms

La Seguretat Social treballa en diferents régims, una part sén coneguts amb el nom
de reégims especials.

Quan un treballador per compte propi, o autonom, entra en el régim especial, el
primer que ha de fer és donar-se d’alta en el RETA. El procediment implica una
serie de passos.

Primer de tot s’ha d’inscriure en el regim especial de treballadors per compte propi
o autdonom. L’impres que s’ha d’emplenar per donar-se d’alta com a treballador
autonom €s el TA-521 i es presenta a la Tresoreria General de la Seguretat Social
(TGSS). L'afiliaci6 i I’alta es porten a terme dins dels trenta dies segiients al
comengament de I’activitat.

Treballador autonom és aquella persona que fa de manera habitual,
personal i directa una activitat economica a titol lucratiu (que reporta
benefici o guany), sense subjeccié a un contracte de treball, independentment
que contractin altres treballadors.

El nimero de compte de cotitzacié assignat als treballadors per compte propi o
autonom ha de coincidir amb el seu niimero de la Seguretat Social o amb el niimero
d’afiliaci6 a la Seguretat Social.

Tant I’alta com la baixa de treballadors en el RETA han d’incloure el segiient:

* DNI, NIF, NIE i passaport.
* Declaracié censal d’Hisenda (model 036 o 037).
* Alta en I’'impost sobre activitats economiques (IAE).

* Justificant de 1’abonament d’impostos, si escau, o certificat conforme no
s’han d’abonar aquests impostos perque se n’esta exempt.

* Copia de llicéncies i permisos o autoritzacions administratives necessaries
per a I’exercici de I’activitat.

* Documentacié que acrediti que el sol-licitant té la titularitat de qualsevol
empresa individual o familiar o d’un establiment obert al piblic com a
propietari, arrendatari, usufructuari o un altre concepte analeg.

Quan cessa Dactivitat, el treballador t€ un termini de sis dies per donar-se de
baixa del regim d’autonoms. Per fer-ho efectiu cal presentar el model TA-521. Es
presumeix, tret que hi hagi una prova en sentit contrari, que I’interessat acompleix
la condici6 de treballador autonom si és titular d’un establiment obert al piblic
com a propietari, arrendatari, usufructuari o un altre concepte semblant.

Arrendatari

Persona que rep o pren en
arrendament alguna cosa. Té I’ts
d’una cosa per a un periode de
temps determinat a canvi d’un
preu cert.

Usufructuari

Terme 1ligat al concepte
d’usdefruit d’una cosa. Persona
que té dret real a gaudir de béns
aliens.
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Societat comanditaria (en
comandita)

Societat en que, sota una raé
social, coexisteixen dos tipus de
socis: socis col-lectius, que
responen amb tots els seus béns
del resultat de la gesti6 social, i
socis comanditaris, que responen
tnicament amb el capital aportat
ala societat.

Comunitat de béns

Figura que regula una situacié de
copropietat d’una cosa que
pertany a diversos titulars
conjuntament i a cadascun li
correspon una part proporcional
de les seves quotes de
participacid, tant dels beneficis
com de les carregues.

Societat civil

Una societat civil és un contracte
pel qual dues o més persones,
per desenvolupar una activitat

econdmica i repartir-se uns
guanys, posen en comu qualsevol
dels factors segiients: diners,
béns o treball.

En la declaracié censal d’Hisenda (model 036 o 037) cal notificar les dades
personals, 1’activitat a realitzar, la ubicacié del negoci (local), en cas que n’hi
hagi, i els impostos subjectes del treballador autonom.

Treballadors inclosos en el RETA:

* Treballadors més grans de 18 anys que, de manera habitual, personal i
directa, duen a terme una activitat economica a titol lucratiu, sense estar
subjectes a un contracte de treball.

» Conjuges i familiars fins al tercer grau per consanguinitat, afinitat i adopci6
que col-laborin amb el treballador autbnom de manera personal, habitual i
directa i no tinguin la condici6 d’assalariats.

 Escriptors de llibres.

* Treballadors autonoms econdomicament dependents (TRADE) que realitzen
una activitat economica o professional a titol lucratiu i de forma habitual,
personal i directa.

* Treballadors autonoms estrangers que resideixen i exerceixen legalment la
seva activitat en territori espanyol.

* Professionals que exerceixen una activitat per compte propi que requereix la
incorporacié a un col-legi professional i el col-lectiu del qual s’hagi integrat
al régim especial de treballadors autdonoms.

* Professionals que exerceixen una activitat per compte propi que requereix
la incorporacié a un col-legi professional i el col-lectiu del qual no s’hagi
integrat al régim especial de la Seguretat Social dels treballadors per compte
propi o autonoms, amb certes particularitats.

* Socis industrials de societats regulars col-lectives i de societats comandita-
ries.

* Socis treballadors de les cooperatives de treball associat, quan les coopera-
tives optin per aquest regim als seus estatuts. En aquest cas, 1’edat minima
d’inclusié al regim especial és de setze anys.

* Socis treballadors de les societats laborals quan la seva participacié al
capital social juntament amb la del seu conjuge i parents per consanguinitat,
afinitat o adopci6 fins al segon grau, amb els quals convisqui, arribi almenys
al 50%, llevat que acrediti que 1’exercici del control efectiu de la societat
requereix la participacidé de persones alienes a les relacions familiars.

* Comuners o socis de comunitats de béns i societats civils irregulars.

* Persones que assumeixen funcions de direccid i geréncia que comporten
I’exercici del carrec de conseller o administrador o que prestin altres serveis
a una societat mercantil capitalista, a titol lucratiu i de manera habitual,
personal i directa, sempre que en tinguin el control efectiu, directe o
indirecte. S’entén, en tot cas, que es produeix aquesta circumstancia quan
les accions o participacions del treballador representen almenys la meitat
del capital social.
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Se suposa, tret que s’aportin proves en el sentit contrari, que el treballador té
el control efectiu de la societat quan concorren algunes de les circumstancies
segiients:

* Almenys la meitat del capital, el 50% de la societat a la qual presta els seus
serveis, esta distribuit entre els socis amb els quals conviu i hi esta unit per
un vincle conjugal o de parentiu per consanguinitat, afinitat o adopcio, fins
al segon grau.

» La seva participacid al capital social és igual o superior a la tercera part, el
33% del capital total.

» La seva participaci6 al capital social és igual o superior a la quarta part, el
25% del capital total, si té atribuides funcions de direccid i geréncia de la
societat.

En els suposits en qué no concorrin les circumstancies anteriors 1’Administracid
podra demostrar, per qualsevol mitja de prova, que el treballador disposa del
control efectiu de la societat. En cas que sigui aixi, els socis que tinguin el control
efectiu tindran I’obligacié de donar-se d’alta com a autonoms societaris en els
segiients casos:

* Quan sigui alhora administrador de I’empresa en els casos que estigui
realitzant tasques de direcci6é i geréncia, independentment que el carrec
sigui retribuit o gratuit.

* Quan tingui I’administracié de la societat d’una manera passiva, és a dir,
les seves funcions sén exclusivament formals, fet que provoca que sigui una
altra persona la que dirigeix el negoci. En aquest cas, només cotitzara com a
autonom societari si també treballa en la societat i percep una remuneracio
per aquest treball.

* Quan no sigui administrador, només haura de cotitzar en el RETA si treballa
per ’empresa i percep remuneracio.

El soci en control efectiu que no és administrador ni treballa a I’empresa no té cap
obligaci6 de cotitzar a la Seguretat Social.

Exemple de cotitzacié d’autonom societari

La base de cotitzaci6 minima a partir de gener de 2019 dels autbnoms societaris és de
1.214,08 euros mensuals. Des del primer dia la quota és de 364,22 euros/mes (gairebé
uns 4.371 euros/any) i queda desglossada de la manera seglent:

TauLa 1.7. Cotitzacié autonom societari en el tipus: Base de cotitzaci6: 1.214,08€

Tipus de cotitzacio Percentatge TOTAL

Contingéncies comunes 28,30% 343,58€
Accident de treball i malaltia professional 0,90% 10,93€
Cessament activitat 0,70% 8,50€
Formacié professional 0,10% 1,21€

364,22€
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La base maxima de cotitzacié de I'autonom societari és de 4.070,10 euros mensuals.

Una altra caracteristica de 1’autdbnom societari és que no té dret a la tarifa plana
de la Seguretat Social segons la normativa vigent, que consisteix en el pagament
d’una quantia fixa durant uns periodes de temps determinats inferior als que
correspondrien en circumstancies generals.

Treballador autonom economicament dependent

Un treballador per compte propi o autonom econdomicament dependent (TRADE)
és un treballador que, malgrat ser autdonom, fa la major part de la feina per a una
empresa. Per tant, depén en gran part d’una tinica empresa.

El principal requisit per ser un autdbnom econdomicament dependent €s rebre el
75% dels ingressos d’un mateix client (pagador). Hi ha altres requisits per ser
considerat TRADE:

* Un autonom econdmicament dependent no pot contractar ni subcontractar
personal.

e La seva activitat (feina) s’ha de diferenciar clarament de la dels altres
treballadors assalariats de I’empresa per la qual treballa.

* ’autonom ha de posseir el seu propi material per tal de realitzar la seva
activitat. A més, [’organitzacié de la feina va a carrec seu, i no de I’empresa
a la qual presta el servei.

* La remuneraci6 rebuda del client depen dels serveis realitzats per part de
I’autonom, en funcié de I’acord pactat préviament.

Treballadors exclosos del RETA

Estan exclosos d’aquest régim especial els treballadors per compte propi o auto-
noms si la seva activitat en determina la inclusi6 en altres régims de la Seguretat
Social.

Cotitzacions i Seguretat Social per a autonoms

Els treballadors inclosos en el regim especial de treballadors per compte propi
o autonoms (RETA) estan obligats a cotitzar per contingéncies comunes, contin-
gencies professionals, proteccio per cessament d’activitat i formacié professional.
Els tipus de cotitzaci6 en el RETA sén, a partir de 1’1 de gener de 2019, tal com
apareixen a la taula 1.8:

TaurLa 1.8. RETA

Tipus de cotitzacio Percentatge
Tipus de cotitzaci6 per contingéncies comunes (malaltia comuna i accident no laboral) 28,30%
Tipus de cotitzacié per contingencies professionals (accident de treball i malaltia 0,90%
professional)

Tipus de cotitzacié per cessament d’activitat 0,70%

Tipus de cotitzacié per formacié professional 0,70%
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Les bases de cotitzacié en el RETA a partir de gener de 2019 sén:

TAuLA 1.9. Bases de cotitza-

ci6 RETA Base Import

Base minima 944,40€
Base maxima  4.070,10€

Aquells treballadors autonoms que compatibilitzin la jubilacié i el treball por
compte propi, i els majors de 65 anys o més amb determinats anys cotitzats, estan
obligats a cotitzar al RETA Gnicament per incapacitat temporal i per contingéncies
professionals.

Els treballadors compresos en I’ambit d’aplicacié del RETA hauran de formalitzar
la cobertura de 1’accié protectora per contingeéncies professionals, incapacitat
temporal i cessament d’activitat amb una mutua col-laboradora amb la Seguretat
Social, i han d’optar per la mateixa mitua col-laboradora per a tota I’acci
protectora esmentada.

1.15 Inspeccioé de Treball i Seguretat Social

La direccié general de la Inspeccioé de Treball i Seguretat Social (ITSS) és un
organ de gestié del Ministeri d’Ocupacié i Seguretat Social que fa un servei de
caracter public, i que s’encarrega del compliment dels deures i les obligacions
establerts en materia laboral; és a dir, del bon funcionament de 1’Estatut dels
treballadors, de la normativa de la Seguretat Social i de la prevencié de riscos
laborals (PRL). Pero, a més a més, també pot exigir responsabilitats i assessorar,
si escau, aixi com conciliar, fer de mitjancer i d’arbitre en aquestes materies. Aixi
ho estableix I’article 1 de la Llei 23/2015, de 21 de juliol.

La ITSS depen de la Subsecretaria d’Ocupaci6 i Seguretat Social. La tasca de
la ITSS es porta a terme a través del cos superior d’inspectors de Treball i
Seguretat Social, que €s un grup de funcionaris de I’Administracié general de
I’Estat espanyol.

Les funcions de la ITSS sén les segiients:

* Vigilancia i control del compliment de les normes d’ordre social (relacions
laborals, PRL i Seguretat Social).

» Assistencia teécnica per a les empreses i els treballadors, i organismes de la
Seguretat Social.

* Elaboracié de plans, programes i protocols, en col-laboracié amb les
comunitats autdbnomes, per a 1’actuacié inspectora en relacié amb el control
del compliment de la normativa de relacions laborals i de seguretat i salut
laborals.

* Coordinaci6 d’actuacions amb altres organs del departament i les relacions
amb altres organismes de 1’Administracié general de 1’Estat en materia
laboral.
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* Persecuci6 de fraus i incompliments en materia de seguretat social, econo-
mia irregular i treballadors estrangers.

* Planificaci6 i gesti dels recursos humans del sistema de la inspeccié en
materia de selecci6 i distribucid del personal, aixi com del disseny de plans
i programes de formacid, actualitzacions i promoci6 professional.

¢ Coordinaci6 de la relacié institucional amb les comunitats autonomes i
altres organs consultius.

* Serveis de mediaci6, conciliacié i arbitratge en conflictes de treball.

* Inici de procediments sancionadors o liquidadors relatius a la Seguretat
Social.

Les seves competéncies sén exercides pels inspectors de Treball i Seguretat
Social, amb caracter d’autoritat ptiblica. Davant d’un subjecte inspeccionat o
requerit per la ITSS, els inspectors estan autoritzats a:

¢ Entrar lliurement en tot centre de treball o establiment i a romandre-hi.
» Fer-se acompanyar en les visites d’inspecci6 pel personal autoritzat.

* Requerir informaci6 i documentaci6 o la compareixenga de I’empresari, de
treballadors i/o els seus representants, inclosos en el seu ambit d’actuacio.

Les actuacions de la ITSS queden recollides en el llibre de visites d’aquest
organisme, on es documenta i es deixa constancia de les actuacions realitzades
(visita al centre de treball o comprovacions), pel personal inspector.

Aix{ mateix, hi ha una serie d’infraccions que queden recollides en la normativa
d’ordre social i que permeten dur a terme un procediment sancionador al respecte,
en cas que hi hagi algun incompliment de la normativa vigent relatiu al sistema de
Seguretat Social. Aixi, tota persona que tingui coneixement de fets que poguessin
ser constitutius d’infraccié en materies competencia de la ITSS (laboral, seguretat
i salut laboral, seguretat social, treball, entre d’altres), pot reclamar als serveis de
la ITSS tot presentant un formulari de dendncia (vegeu figura 1.6).
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Ficura 1.6. Model de formulari de dentincia
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2. El salari

“Si 'emperador em vol, que em pagui. Només I'honor d’estar amb ell no m’és suficient per
viure”.

Wolfgang Amadeus Mozart

Es evident que en ple segle XXI la majoria dels paisos desenvolupats i en vies
de desenvolupament no posen en dubte la necessitat d’haver de retribuir la feina
produida a través del que es coneix com a sou o salari.

Cal pensar si aquestes dues accepcions sén el mateix. Si bé ambdos termes es
refereixen a la remuneracié que un professional o treballador rep de part d’una
persona que el contracta a canvi del seu treball o serveis, hi ha lleugeres diferencies,
sobretot en termes de nomines i sistemes de retribucié per a la comptabilitat de
I’empresa.

* El sou és la remuneraci6 fixa que es produeix de manera regular, i que
percep una persona per part d’una altra que la contracta perque desenvolupa
un carrec o servei durant un temps determinat. La quantitat ha estat
fixada préviament per ambdues parts, i el treballador la rep periodicament.
La periodicitat pot venir establerta per periodes setmanals, quinzenals o
mensuals. En aquest sentit, el sou no esta subjecte a cap mena de descompte
per dies festius i no presenta cap variacié perque un mes tingui una durada
de trenta o de trenta-un dies.

* El salari és la paga o retribucié monetaria que un treballador rep a canvi
dels seus serveis. Es calcula a partir dels dies i hores de treball. Aixo vol
dir que ve determinat per una unitat de temps i que, per tant, és variable
en funcié de les hores i/o dies treballats. El salari s’ha de considerar una
retribucié i no pas una paga.

Aquestes diferencies al llarg del temps, i per I’Us indistint que la gent fa entre sou
i salari, han acabat sent imperceptibles i se solen utilitzar com a sindnims quan no
ho sén.

2.1 Historia i evolucio

La paraula salari deriva del llati salarium i procedeix de la practica de lliurar
sal a canvi d’una determinada activitat. La sal era un element escas i necessari,
fet que elevava el seu preu. Aixi, en principi, rebia més sal qui més produia.
Independentment del nom que rebés en un moment determinat, és evident que el

Al llarg de la unitat s’'usa el
terme salari, pero també es
podria fer servir el de sou.
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treball ha existit des de fa molt de temps i que o hi havia una retribucié pecuniaria
(en metal-lic o en especie) o hi havia esclavitud.

Si ens remuntem als origens, és a dir, en el moment que es donen les primeres
manifestacions del treball huma entre els pobles nomades, no va existir una
retribucié per treball fet. Per tant, era un treball que es produia dins d’un régim de
gratuitat que o bé es produia sense més, ja que s’entenia que era en benefici de la
comunitat on tothom aportava alguna forma de treball per la propia subsisténcia,
o bé perque es produia un régim d’esclavatge. També hi ha textos on es recull
el concepte de pagar el treball realitzat. Per exemple, en el Deuteronomi (Biblia)
podeu llegir:

“No explotis un jornaler pobre o necessitat, sigui un dels teus germans, sigui un foraster
que viu al teu pais, a la teva ciutat; dona-li el jornal el mateix dia, que no es pongui el sol

estant pendent aquest deute, perque és pobre i el necessita.”

En societats com 1’egipcia, a banda dels esclaus, se sap que hi havia un conjunt
de treballadors lliures als quals se’ls remunerava la feina amb sacs de sal, ja que
aquest producte tenia un valor Util, que era el de conservar els aliments. Per tant,
la sal va esdevenir una mena de moneda que permetia el pagament i fins i tot
I’intercanvi d’esclaus.

En societats com la grega i la romana el treball era entes des de la visié de
I’esclavatge i era molt habitual, mentre que I’excepci6 era que fos remunerat. Per
exemple, la remuneraci6 s’entenia que s havia de fer a obres de caracter artistic,
pero no a les neteges de les cases, el ferrat dels animals o a la fabricacié de les
armes. Els amos cobraven pel producte fet, perd I’esclau no rebia el que avui
considerariem un salari. En aquell moment era senzillament la conseqiiencia del
concepte que es tenia del treball fruit del régim de conquestes que imperaven que
produia com a resultat que els perdedors de les batalles ocupessin llocs de treball
per servir als guanyadors.

A principis de I’época medieval (segles IX i X), si bé I’esclavatge es va mantenir,
no és menys cert que van comencar a sorgir els tallers individuals, on els artesans
treballaven amb els membres de la seva familia. Per tant, tampoc hi havia salari,
pero si que els ingressos que es produien anaven al patrimoni familiar o comi. A
mesura que I’época feudal va anar avancant van entrar noves formes organitzatives,
com ara els gremis i les corporacions religioses, i el salari va comengar a tenir una
certa presencia, pero poc valorada.

Amb la Revolucié Industrial a finals del segle XVIII, en alguns paisos el salari
es va consolidar com un sistema corrent de remuneraci6 i, per bé que ha anat
evolucionant, les seves bases s’assenten en aquesta revolucié i en el model
capitalista i d’organitzacid.
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2.2 Tipus de salari

Fer una classificaci6 del salari depen del punt de vista. Donada la flexibilitat
normativa sobre la retribuci6 laboral, les empreses i els treballadors per compte
d’altri tenen diferents possibilitats de saber a quin tipus de salari es poden acollir.
Aixi, sorgeixen diferents classificacions entre les quals cal destacar les segiients:

1. Segons les necessitats humanes:

* Individual: salari que només tendeix a satisfer les necessitats personals
del treballador sense considerar les seves necessitats familiars.

* Familiar: salari que tendeix a satisfer no només les necessitats indi-
viduals del treballador, siné també les de la seva familia, com ara:
aliments, sostre, indumentaria, educacio, etc.

2. Segons el cost de la vida:

e Nominal: en aquest tipus de salari es té en compte un nimero
determinat de moneda circulant. Per tant, no es fixa ni considera el
cost de la vida d’un treballador. S’estableix en un contracte ratificat
pel treballador i I’empresa, i es retribueix un carrec o plaga especifica.
El document que s’utilitza i que rep el treballador és el que es coneix
habitualment com a nomina. Es un dels més habituals.

* Real: es dona quan es té en compte la quantitat de béns i serveis propis
que permet adquirir, el que s’entén com una cistella basica. Es el salari
que considera el cost de la vida o poder de compra d’un treballador.
El problema del salari real és quan el pais pateix inflacid, ja que el
salari no es pot mantenir en el seu punt base i inicia un decreixement,
fet que provoca la perdua de poder adquisitiu als contribuents i la
sensaci6 de no arribar a final de mes. Es evident que en &poques de
crisi, que tenen com a conseqiiéncia un increment de la desocupacid,
el salari experimenta una variaci6 lleu o forta segons la crisi existent i
habitualment a la baixa, circumstancia que comporta el que es coneix
com un comportament inelastic del treballador.

3. Segons la manera com es determina:

* De resultat: també conegut com a salari per unitat d’obra i/o servei.
Es el salari que es paga segons ’obra o servei realitzat. Per exemple,
en cas de fabricar barrets, es paga per cada barret fet una quantitat de
diners que sol ser fixa, independentment del temps que s’hagi emprat
en la fabricaci6 del barret. En el cas d’un servei és segons el servei
produit en un temps determinat, que s’ha estipulat amb anterioritat
pero dins del temps hi ha un marge d’ds.

* Per unitat de temps: alldo que determina el salari és el temps utilitzat
durant la realitzaci6 de la tasca. El temps es pot estimar, per exemple,
per un dia, una setmana, un mes, un trimestre, un semestre i fins i tot
un any.

Comportament inelastic

Encara que hi hagi una baixada
abrupta en el nombre de
contractats, els desocupats que
haurien d’estar disposats a agafar
una feina per una paga menor
(mai per sota del salari minim
interprofessional) no ho estan.
No disminueix el nombre de
desocupats. En altres paraules, el
fet que hi hagi ofertes de treball
per una paga menor no mobilitza
els treballadors desocupats.
D’aqui ve que es parli
d’inelasticitat.
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 Salari mixt: salari que troba una via intermedia entre el salari per

unitat d’obra i/o servei i per unitat de temps. L’objectiu d’aquesta
tipologia és augmentar la productivitat del treballador i contemporani-
ament la seva remuneraci6. Per poder-lo implementar, cal establir un
sistema de mesura i control. Aixo ha conduit a diversos metodes, com
per exemple el metode Halsey, el metode Jeffter, el meétode Rowan o
el metode Dedaux.

4. Segons com es fa la retribucié o el mitja de pagament:

* En metal-lic: es paga amb la moneda legal i en vigor del lloc on es

realitza el treball. El pagament es pot realitzar en efectiu o en metal-lic.
Aquesta ultima modalitat s’ha vist reduida considerablement en les
darreres decades per les noves tecnologies, que estan canviant els
models de treball i les formes de cobrament. Per exemple, la banca
en linia cada cop té més preséncia.

En especies: es paga amb mitjans o béns diferents dels diners. Per
exemple, en articles per a la llar, menjar (tiquet restaurant) i fins i tot
béns immaterials, com ara un viatge d’incentiu o un allotjament en
casos concrets.

. Segons la periodicitat:

* Mensual, un cop al mes
* Quinzenal, un cop cada quinze dies

* Diari, al final de la jornada laboral

. Segons els components que I’integren:

* Base: és I'import pactat respecte a 1’activitat realitzada.

* Integral: és I’import que incorpora tots els complements salarials.

. Segons I’aplicaci6é d’impostos i/o retencions:

* Brut: es refereix a tots els components de la nomina.

» Net: fa referéncia a la quantitat que s’ha de percebre per part del
treballador, un cop restades les retencions d’IRPF i cotitzacions a la

Seguretat Social.

. Segons els sistemes proporcionals, de manera que el salari s’estableix

segons els ingressos que 1’empresa obté.

* Salari a comissié: normalment esta molt focalitzat als representants de

comerg i esta constituit per una quantitat calculada sobre els negocis
i/o operacions fets pel treballador per compte de I’empresari. El dret
a la comissid neix en el moment de realitzar-se i pagar-se el negoci,
pero no es pot liquidar fins al moment en qué ambdues parts ho hagin
establert i que pot ser en finalitzar el mes o 1’any.

A la part: s’assigna al treballador una fraccié determinada del produc-
te o de I’import del valor que se n’ha obtingut.
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Habitualment en les societats capitalistes i d’economia de mercat 1’estat sol
fixar un salari minim interprofessional per sota del qual cap treballador no
pot ser remunerat.

2.3 Regulaci6 legal de la retribucio

L’obligaci6 de pagar el salari neix directament del contracte de treball. No obstant
aix0, no es pot considerar un simple element del contracte, com pot ser el preu
en un contracte civil, siné que per la funcié essencial que té€ per al treballador, el
legislador ha possibilitat la seva regulacié, tant a través d’un conveni col-lectiu
com en la llei.

Materies com la regulacié basica de I’obligaci6 retributiva, la fixacié de I’'SMI o
les garanties contractuals s6n aspectes que exclusivament estan inclosos per llei.
Ara bé, els convenis col-lectius sén, en realitat, els que fan la regulaci6 juridica
dels salaris.

Vista la diversitat de tipologies de salari, independentment de la fixacié del tipus
de salari sorgeix una de les giiestions més importants: quines sén les possibles
modificacions que es poden produir en el salari per part de I’empresa. La
normativa estableix un sistema de retribucié que, a més, constitueix una de les
condicions substancials o essencials del regim de treball. Aix0 significa que el
treballador té el dret de no veure alterada la seva situaci6 laboral quant al sistema
de remuneraci6 pel qual ha estat fixat el seu salari.

En el cas espanyol la normativa vigent és forca laxa quant a les modalitats
de pagament dels treballadors i obre la possibilitat que el professional i les
organitzacions puguin arribar a acords sobre la millor retribucié en cada cas,
sempre que es compleixin les condicions minimes que garanteixin el dret del
treballador.

En I’ambit de reglament juridic, el concepte de salari ve determinat i definit per
I’article 26 del Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova
el Text refos de la Llei d’Estatut dels treballadors (ET).

Estatut dels treballadors. Article 26

Es considerara salari la totalitat de les percepcions econdmiques dels treballadors, en
diners o en especie, per la prestacio professional dels serveis laborals per compte d’altri,
tant si retribueixen el treball efectiu, sigui quina sigui la forma de remuneracié, com els
periodes de descans computables com a treball.

No tots els ingressos que percep el treballador es poden considerar salari, el
mateix text legal fa unes excepcions:

* Indemnitzacions o bestretes per les despeses realitzades com a conseqiiencia
de la seva activitat laboral o per trasllats
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* Prestacions i indemnitzacions de la Seguretat Social

Plusos de distancia i transport

Indemnitzacions corresponents als trasllats

* Dietes per allotjament i manutenci6
En virtut d’aquest article, la regulaci6 del salari presenta un triple nivell jerarquic
(vegeu figura 2.1):

Ficura 2.1. Nivell jerarquic normatiu del salari

2
Conveni Col-lectiu

3
Contracte de Treball

2.3.1 Ambit estatal

La Constitucié espanyola regula el tema del salari en el capitol relatiu a drets i
deures dels ciutadans, i fa que aquestes qiiestions quedin vinculades als poders
publics i només puguin ser regulades per llei.

Segons I’article 35 de la CE, que es divideix en dos apartats:
Constitucio espanyola. Article 35

1. Tots els espanyols tenen el deure de treballar i el dret al treball, a la lliure eleccié de professio
o ofici, a la promoci6 a través del treball i a una remuneracié suficient per tal de satisfer les
seves necessitats i les de la seva familia sense que en cap cas es pugui fer discriminacié per
ra6 de sexe.

2. Lallei regulara un estatut dels treballadors.

L’Estatut dels treballadors, en els articles del 26 al 33, regula els fonaments legals
d’aquesta materia. Perd perque una llei sigui efectiva requereix uns reglaments
que la desenvolupin. Els preceptes de ’ET tracten sobre els segiients elements: el
concepte, I’estructura salarial, la fixacié d’un SMI, les obligacions de liquidaci6
i pagament, les operacions per a la determinaci6 del pagament, la regla d’igualtat
de remuneracio per ra6 de sexe, les garanties del credit salarial, i també 1’exclusi6
de I’autonomia de la voluntat de les parts, en tant que es poden donar possibles
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pactes sobre les obligacions fiscals o de Seguretat Social del treballador. Tots
aquests elements han estat desenvolupats per la Llei 11/1994, de 19 de maig.

2.3.2 Negociacio col-lectiva

Seguint amb I’art 26.3 de I’Estatut dels treballadors, la negociacié col-lectiva
vetllara i sera I’encarregada de regular tots els aspectes relatius al salari tant en
allo que fa referéncia a la propia definicié com en la distribucié dels conceptes
salarials.

Els elements que habitualment i tradicionalment regulen els convenis col-lectius
son els segiients:

* Estructura del salari, fent especial eémfasi a alldo relatiu als complements
salarials.

* Fixacid dels salaris totals, normalment assignant diferents quantitats segons
les diferents categories professionals o grups professionals.

» Congelacié o desaparicié d’una o diverses partides salarials.

Un cop establerta la negociacié col-lectiva i els acords que es tradueixen en
un conveni col-lectiu, aquest conveni pot veure’s modificat posteriorment per
diferents raons:

* Modificaci6 de continuitat. El conveni col-lectiu sol tenir una durada d’un
any, perd també és possible que es renovi per un any més de manera que
s’estableix una revisié automatica anual situada al final del conveni, dins del
concepte de clausules addicionals. No obstant aix0, i malgrat la continuitat
del conveni (prorroga), cal que I’anomenada comissié paritaria del conveni
determini la seva aplicaci6 per a I’any segiient.

* Modificacié sobrevinguda. Pot ser que el conveni pateixi una alteracié no
esperada, és a dir, sobrevinguda. Les raons d’aquesta alteracié han d’estar
sota el concepte de caracter d’extraordinari i perque hi ha una condicié no
prevista, per exemple 1’alteracié de les condicions existents en el moment
que es va fer la negociacié. En aquestes situacions sorgeixen els conflictes
juridics. Els més coneguts sén:

— Rebus sic stantibus: aplicacio de si es manté el que es va pactar mentre
no es canviin les circumstancies que existien en el moment de 1’acord.

— Dobles escales salarials, fonamentades en una diferent retribucid
segons la data d’entrada d’ingrés a I’empresa. En aquest cas ni la
jurisprudéncia es posa d’acord, ja que alguns tribunals de 1’ambit
laboral neguen la seva validesa per entendre que vulnera el principi
d’igualtat, mentre que d’altres ho accepten, tot justificant-la com a
mecanisme de retribucié de 1’antiguitat en I’empresa i que aixo dona
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lus variandi

Expressi6 que significa
literalment “dret a modificar”. El
ius variandi en dret laboral
s’entén com la facultat que té
I’empresari per modificar, de
manera unilateral, les condicions
no essencials del contracte de

treball.

més experiencia i formacié professional. Cal dir que la jurisprudéncia
de manera majoritaria admet la doble escala salarial sempre que I’em-
presari pugui justificar de manera raonada per que fa un tractament
salarial diferent.

— Despenjament salarial: el mateix ET en el seu article 82.3 admet
una clausula especifica per regular els convenis d’ambit superior a
I’empresa que estableixen condicions i procediments pels quals no es
podrien aplicar determinats régims salarials a una persona en concret,
que veuria afectada la seva estabilitat economica com a conseqiiéncia
de I’aplicaci6 de la clausula.

2.3.3 Contracte de treball

L article 26.3 de I’Estatut dels treballadors també estableix que el salari es pot
determinar també en el contracte de treball, sempre que sigui en defecte de la
negociacio col-lectiva, €s a dir, només en el cas que la negociacié col-lectiva no
ho hagi fet.

El concepte “en defecte de...” no significa que no sigui important i se li atorgui un
paper més aviat secundari, com per exemple millorar les quanties determinades a
través del conveni col-lectiu. Segons la jurisprudéncia existent, es pot entendre que
la fixaci6 dels salaris pot venir determinada perfectament pel contracte de treball,
ja que aquest €s fruit del principi de llibertat de les parts per determinar el salari.

En certa mesura s’aplica el principi invers: com menys regulacié
desenvolupada pel conveni col-lectiu, més intervencié i importancia que es
pugui incloure en el contracte de treball.

Curiosament, i sota el principi de llibertat de les parts, la jurisprudéncia ha donat
més forga al que s’ha establert en un contracte laboral que a alld que s’estableix
en un conveni col-lectiu, sempre que sigui en benefici del treballador. En tot
cas, i sota el principi d’informacié al treballador sobre els elements essencials
del contracte de treball, aquest ha de congixer la quantia del salari base inicial i
dels complements salarials.

2.3.4 Implantacié i modificacio dels sistemes de fixacio del salari
(retribucio)

La direccié de I’empresa pot fer modificacions a partir del dret ius variandi,
sempre que aquestes modificacions no tinguin caracter substancial o essencial. En
aquests casos, I’empresa pot imposar-les de manera unilateral. En el cas que tin-
guin caracter substancial, per poder fer modificacions ha d’acreditar I’ existéncia de
raons economiques, técniques, organitzatives i/o de produccié provades, que han
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de ser concurrents quan estiguin relacionades amb la competitivitat, productivitat
o0 organitzaci6 tecnica o del treball en I’empresa.

L article 41.1 del Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova
el Text refés de la llei de I’Estatut dels treballadors (TRLET), assenyala les
materies que s’inclouen en les modificacions substancials.

Entre les més importants destaquen:

* Jornada laboral

* Horari i distribuci6 del temps de treball

* Regim de treball per torns

 Sistema de remuneraci6 i quantia salarial
» Sistema de treball i rendiment

* Funcions, quan excedeixi dels limits per a la mobilitat funcional que es
preveu en I’art. 39 del TRLET.

Sempre hi haura cabuda a modificacions quan afectin i/o es produeixin en altres
materies o elements constitutius de la relacié laboral quan de I’analisi de les
circumstancies concurrents s’estimi 1’alteracié o incidéncia sobre un element
essencial de la relacié de treball o les condicions pactades per la seva execucio,
tal com estableix I’article 41 del TRLET.

En Dl'apartat segon d’aquest article 41, s’entén que “les condicions de treball
podien afectar les condicions reconegudes als treballadors en el contracte de
treball, en acords o pactes col-lectius o gaudint-les els treballadors en virtut d’una
decisi6 unilateral de I’empresari d’efectes col-lectius”. Aquesta part va patir una
reforma I’any 2012, segons la qual es van deixar de diferenciar que els acords de
modificaci6 fossin individuals o col-lectius i, per tant, considerant la modificacié
independentment de I’origen i de les condicions de treball, ja fossin a titol personal
o derivessin de pactes col-lectius.

2.3.5 Principi d’igualtat retributiva

Cal tenir present que hi ha un principi que es diu igualtat retributiva. Es
evident que hi ha diferéncies entre els salaris que perceben els treballadors i s6n
consubstancials al mercat i a les diferents categories professionals, atés que hi ha
tot un conjunt d’elements que estableixen peculiaritats en I’estructura i la quantia
dels salaris.

No obstant aix0, la jurisprudéncia ha acabat incloent la necessitat d’establir un
criteri de proporcionalitat que exigeix que la retribucié vingui determinada per
criteris objectius referits a la quantitat i/o qualitat del treball. El resultat d’aixo és
que per igual tasca, igual retribucié. Es evident que poden haver-hi excepcions,
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perd mai es poden basar en el fet que el treballador tingui un contracte d’una
durada determinada o a temps parcial, ni evidentment per raé d’edat o sexe.

LET regula el principi d’igualtat retributiva en la seccié quarta del titol 1 capitol
II, que fa referencia als salaris i garanties salarials. Es consideren els segiients
elements: I’SMI, la igualtat de remuneracié per motiu de sexe, la liquidaci6 i
pagament, la impossibilitat de la prestacid, les gratificacions extraordinaries, les
garanties salarials i el FOGASA.

Larticle 28.1 de I’Estatut dels treballadors, arran de la reforma introduida pel
Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en 1’ocupacid, fixa els criteris per
establir la “igualtat de valor” entre feines que son diferents. Quan dones i homes
duen a terme un treball de contingut diferent, perd que €s d’igual valor, haurien
de rebre una remuneracié igual.

Treball d’igual valor

El treball d’igual valor té lloc quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament
encomanades, les condicions educatives, professionals o de formacié exigides pel seu
exercici, els factors relacionats amb el desenvolupament de les condicions laborals que
s’hagin de dur a terme, siguin equivalents, de manera que no es poden establir diferéncies
(entre altres, diferéncies salarials).

Aquest reial decret obliga les empreses a portar a terme un registre on constin
els valors mitjans dels salaris, els complements salarials i les percepcions extra-
salarials dels treballadors que integren les seves plantilles, desagregats per sexe
i distribuits per grups professionals, categories professionals o llocs de treball
d’igual valor.

El reial decret llei recull I’existeéncia d’una presumpcié de discriminaci6 per ra6 de
sexe quan en empreses que compten com a minim amb 50 treballadors la mitjana
de les retribucions d’un sexe, pres com a referéncia el conjunt de la massa salarial
o la mitjana de les percepcions satisfetes, sigui superior a I’altra sexe en un 25%
o més, excepte si I’empresari justifica la diferéncia per raons no relacionades amb
el caracter sexual dels seus treballadors.

2.4 Salari minim interprofessional

La retribucié minima marcada per llei actua com a limit inferior a I’hora de fixar
qualsevol salari per a la jornada de treball setmanal. D’aquesta manera, quan es
treballa menys de 40 hores a la setmana, el salari és proporcional al temps treballat,
és a dir, es determina en funci6 del percentatge de la jornada treballada.

El salari minim interprofessional (SMI) és la quantitat minima que han de
percebre tots els treballadors per una jornada de quaranta hores setmanals,
amb independéncia de I’activitat que desenvolupin.
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Anualment el Govern fixa I’'SMI, que hauria d’estar consensuat o préviament
consultat amb les organitzacions sindicals i les associacions empresarials més
representatives a nivell estatal. Per a I’any 2019 I’SMI és de 900,00 euros al
mes. Per a la seva determinaci6é es tenen en compte factors com I’index de
preus al consum (IPC), la productivitat mitjana estatal assolida o I’increment de
la participaci6 del treball en la renda nacional i la conjuntura econdmica general.
En aquests punts hi ha diversos debats oberts en els quals es tracten gliestions com
la conveniencia o no de lligar els salaris a la productivitat o a I'IPC, per exemple.

I’SMI es pot millorar gracies als convenis col-lectius (negociacio col-lectiva) i els
contractes de treball (negociacié individual). Dit d’una altra manera, els acords
i pactes entre empresari i organitzacié representativa dels treballadors (sindicats,
per exemple) o representants del treballadors o els acords i pactes entre empresari
i treballador, respectivament, poden millorar I’SMI.

L’SMI suposa un dret irrenunciable. Es considera nul qualsevol pacte que
porti a cobrar una quantia inferior aI’SMI en una jornada ordinaria completa
(40 hores setmanals).

Vegeu els imports de I’'SMI per al 2019:

SMI 2020

30,00 euros/dia Govern, patronal i sindicats han
pactat fixar el salari minim

interprofessional (SMI) per 2020

900.00 euros/mes - 14 pagues en 950,00 euros mensuals per 14
’ pagues o, el que €s el mateix,
13.300.00 euros a I’any. Aixd

significa un increment del 5,5%
12600’00 euros/any respecte al SMI del 2019.

1.050,00 euros/mes (si les pagues extres es prorrategen en 12 mesos)

Ates que el salari €s proporcional al temps treballat, el salari minim per a mitja
jornada, per exemple, correspon al 50% dels valors indicats, és a dir, 450,00 €
mensuals.

2.5 Garanties i proteccio juridica del salari

Atesa la importancia del salari per a les persones i el seu entorn familiar, una altra
de les caracteristiques de I’SMI és el fet que la llei li atorga una serie de garanties
per protegir-lo dels deutes propis del treballador i dels deutes d’empresaris o en
cas d’insolvéncia empresarial.

Es distingeixen tres escenaris:

* Garanties davant els deutes contrets pel treballador
» Garanties davant els deutes contrets per I’empresari

* Garanties davant de la insolvencia de I’empresari
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2.5.1 Garanties davant els deutes contrets pel treballador

La inembargabilitat del salari considera la part del sou que no pot embargar-se
perque esta destinada a cobrir les necessitats basiques vitals del treballador. Per
tant, el salari, en la quantia que no superi I’SMI, és inembargable. En canvi, en la
quantia que superi I’SMI és embargable, tot i que amb les limitacions marcades
per 'article 607 de la Llei d’enjudiciament civil (LEC). Vegeu taula 2.1:

TAuLA 2.1. Trams maxims embargabl n . L
ams maxims embargables e Quantia de la percepcié % embargable

funcié del SMI
1r tram SMI 0
2n tram SMI 30%
3r tram SMI 50%
4t tram SMI 60%
5& tram SMI 75%

6€e tram SMI (i posteriors)  90%

Exemple d’inembargabilitat del salari per un sou de 1.000,00 euros

TauLa 2.2. Trams maxims embargables en funcié del salari minim interprofessional fins a
1.000,00 euros

Tram SMI Import tram (euros) Percentatge a Import a embargar

embargar (%) (euros)
1r 900,00 0 0
2n 100,00 30 30,00
TOTAL 1.000,00 30,00

Tenint en compte que fins a 'SMI (900€) el salari es considera inembargable, el segiient
tram comprén fins al doble de I'SMI (i aixi, successivament) considerant Unicament la
diferéncia fins a 1.000,00€, que sén 100,00€ als quals s’aplica el 30%. Limport a embargar
és de 30€.

Al web de I’Agencia Estatal de I’Administracié Tributaria (AEAT) podeu
consultar un simulador de I’import embargable de sous, salaris i pensions:
www.agenciatributaria.es També des del web de ’Agencia Tributaria de Catalunya
(ATC).

Unicament hi ha una excepci6 al fet de la inembargabilitat de I’SMI i és en
el cas del pagament d’aliments deguts al conjuge o als fills en virtut d’'una
resoluci6 judicial sobre divorci, separaci6 o nul-litat matrimonials.

2.5.2 Garanties davant els deutes contrets per ’empresari

A causa del caracter privilegiat del creédit salarial, ’article 32 de I’ET assenyala
que els deutes salarials que mantingui 1’empresari envers els seus treballadors
tenen preferéncia respecte de qualsevol altre deute contret pel mateix empresari.
La quantitat deguda per salaris corresponents als darrers 30 dies de treball i fins
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al doble de I’'SMI té preferéncia respecte a qualsevol altre creédit de I’empresari
al llarg de la seva activitat.

2.5.3 Garanties davant de la insolvencia de I’'empresari

Els treballadors, davant la crisi econdmica de 1’empresari, poden deixar de cobrar
salaris o indemnitzacions. Per garantir, almenys en part, el cobrament d’aquestes
percepcions es va crear el Fons de Garantia Salarial (FOGASA), que diferencia
els casos segiients:

* Abonament de salaris. La quantia maxima a abonar per part del Fogasa
és fins al doble de I’SMI, inclosa la part proporcional de les pagues
extraordinaries multiplicada pel nombre de dies pendents de pagament, amb
un maxim de 120 dies.

* Indemnitzacions per acomiadament o extinci6 del contracte reconegudes
en senténcia judicial o resolucié administrativa. Amb un limit d’una
anualitat, sobre la base de 30 dies per any treballat, sense que el calcul pugui
ultrapassar el doble de I’'SMI.

A més, cal afegir que I’article 29 de ’ET inclou I’aplicacié d’un interes per mora
en el pagament del salari del 10% sobre la quantitat deguda.

2.6 Indicador public de rendes d’efectes multiples

Es tanta la rellevancia de

L’indicador public de rendes d’efectes miiltiples (IPREM) és un indicador o una I'PREM que fins i tot

- . . . . . . s’empra en el moén del
referéncia de nivell de rendes o llindar d’ingressos per accedir a prestacions, transr|30(tI dei mercaderies

. B . L. A per al calcu
ajudes, beques o serveis publics, entre d’altres. Per exemple, el limit d’ingressos d'indemnitzacions en
. . .. . . concepte de paralitzacié del
per accedir a un habitatge de proteccié oficial (HPO) es calcula a partir de vehicle per a l'operacié de
1 .o .1 . carrega i descarrega de

multiples de 'IPREM anual amb pagues extres. Aixi, per ser adjudicatari d’un e orian g

HPO en regim general és obligatori no superar el limit d’ingressos maxims en 5,5
vegades el valor de I'TPREM vigent.

En referéncia a I’ambit laboral, I'IPREM s’empra per fixar els limits maxims
i minims de la prestacié o el subsidi d’atur. També s’utilitza I'IPREM com a
referéncia en alguns casos d’indemnitzacié per acomiadament.

Fins al 2004 s’utilitzava com a referéncia I’SMI, pero des del 2004 es pren com a
referéncia I’'IPREM per determinar la renda de la unitat familiar i dels ciutadans
per a aquestes circumstancies. D’aquesta manera, la funcié de I’SMI s’ha reduit a
I’ambit laboral.

L’IPREM s’actualitza a principis de cada any en la Llei de pressupostos de I’Estat.
L'altim publicat (any 2019) és amb data de 2017 i estableix els segiients valors:
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IPREM diari: 17,93 euros

IPREM mensual: 537,84 euros

IPREM anual (12 pagues): 6.454,03 euros

IPREM anual (14 pagues): 7.519,59 euros (amb les pagues extraordinaries)

2.7 Bestreta salarial i préstecs al personal

La bestreta es refereix al dret del treballador a percebre diners avancats a compte
del seu treball ja efectuat, habitualment amb justificacié previa, i generalment en
cas que la situaci6 financera de I’empresa ho permeti. Aquest dret del treballador
queda recollit en I’article 29 de I’ET.

La bestreta salarial €s el dret del treballador a rebre, amb justificacio previa,
una quantitat per avancat a compte del seu treball.

En la norma de referéncia no s’estableixen les quantitats concretes que un
treballador pot sol-licitar i, per tant, cal atendre i ajustar-se al que disposi el conveni
col-lectiu aplicable. En cas que el conveni col-lectiu no estableixi cap quantia, el
treballador té la possibilitat de percebre el salari meritat abans de la data prevista
per al seu abonament amb el limit del valor del treball ja realitzat.

D’altra banda, alguns convenis col-lectius inclouen préstecs al personal, en
principi en condicions més favorables que les del mercat. Pero la seva aprovacio i
concessid depen de la politica de ’empresa i de la conjuntura del moment, entre
d’altres factors. Els préstecs al personal es diferencien de les bestretes en el fet que
els préstecs s’han de retornar posteriorment, ja sigui amb o sense interessos, €s a
dir, es reben abans del treball ja efectuat. En aquests casos 1’empresa actua com
una entitat financera, ja que estableix les condicions que consideri convenients.

2.8 Altres sistemes de retribucio

En tant que ’empresa, ’economia i la societat sén ens dinamics, per extensio
també ho és la manera de retribuir els factors productius, i especificament el treball
efectuat tant per compte propi com ali¢.
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2.8.1 Retribucio flexible

Pel que fa al col-lectiu de treballadors per compte d’altri o alie, darrerament han
aparegut al mercat diverses maneres de retribuir el treball, com 1’anomenada
retribucio flexible o salari en especie. Aquesta forma de retribucié és una opci6
salarial que permet augmentar el poder adquisitiu del treballador, ja que 1i dona la
possibilitat d’acollir-se a un estalvi fiscal en I'IRPF sense augmentar les despeses
de personal (salarials) per a I’empresa.

Amb la férmula de retribucié flexible se substitueix part de la ndomina del
treballador pel gaudi d’un bé o d’un servei d’ds habitual que ’empresa posa a
disposici6 dels treballadors. Per al treballador, aquests pagaments es descompten
del salari brut i, per tant, minoren la base imposable de la declaracié de la renda,
amb el consegiient estalvi fiscal. A més a més, aquests pagaments es consideren
fiscalment exempts (no tributen), sempre que es compleixin els requisits establerts
per la normativa legal vigent.

Entre els principals béns i serveis o beneficis socials destaquen la targeta de trans-
port public, I’asseguranca de salut, despeses (xecs) de guarderia, 1’asseguranca
d’estalvi per a la jubilaci6, els tiquets restaurant o vals menjador, les quotes del
gimnas, el vehicle a disposicio, el lloguer d’habitatge o la compra d’accions (stock
options).
Estratégia 'win-win’

Exemple d’estrategia 'win-win’ en els tiquets restaurant Estratdgia de guanyar-guanyar

. . . L . . que té com a objectiu que totes
El tiquet restaurant es considera una retribucié en especie i, per tant, no tributa en la les parts implicades en surtin

declaraci6 de 'IRPF mentre no superi una certa quantitat: 11 euros diaris (dia feiner). Es a beneficiades. S’utilitza el terme
dir, per tot el que excedeixi d’aquest limit s’ha de pagar impostos. en angles.

També I'empresari té beneficis fiscals del tiquet restaurant. Es pot deduir en I'impost de
societats el 100% dels imports destinats a aquesta finalitat com a despeses de personal.

En aquest cas es pot parlar d'una relacié de guanyar-guanyar (en anglés, win-win).
Altrament, els tiquet restaurant si que cotitzen a la Seguretat Social, és a dir, formen part
de la base de cotitzaci6 del salari.

Cal remarcar que el sistema salarial de retribuci6 flexible no pot ser imposat per
I’empresa, sind que es tracta d’una forma de retribucié voluntaria amb la qual el
treballador ha d’estar d’acord. La retribucié flexible no pot ser mai superior al
30% de les percepcions salarials del treballador. Per a I’empresa també és una
modalitat favorable perqué suposa augmentar el salari net de la plantilla sense
apujar els costos laborals.

2.8.2 Renda basica i salari emocional

En el context actual de digitalitzacid, de robotitzacié i de la intel-ligencia artificial
al mon laboral i el seu impacte en les professions esdevé motiu de debat la
necessitat que els robots tributin per IRPF i cotitzin a la Seguretat Social o el
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fet que les persones, treballin o no treballin, rebin una renda basica universal
principalment amb motiu del que s’anomena precarietat laboral. A partir de tota
aquesta nova visio, ja fa temps que els organismes socials (associacions, sindicats,
fundacions, etc.) parlen de dos conceptes basics que evidentment s’han de tenir
en compte:

* Renda basica (RB). Es tracta d’un ingrés pagat per I’Estat als ciutadans o

residents de manera incondicional i universal. No es tracta d’una prestacié
o d’un subsidi o ajuda o renda minima d’insercié (PIRMI), siné d’un ingrés
basic universal o ingrés minim pel fet d’existir.

Salari emocional. En I’¢poca actual, i per afavorir de manera directa o
indirecta el benestar laboral, les empreses ofereixen uns beneficis als seus
treballadors sense que aixo suposi un augment dels costos salarials. Aquesta
proposta posa el focus en el bon ambient a la feina, la flexibilitat d’horaris,
la possibilitat d’escollir els dies de vacances o la distribuci6 dels dies festius,
el teletreball i la formacié a carrec de I’empresa. La premissa és ben
senzilla: si el treballador presenta un estat d’anim positiu, I’impacte en la
seva productivitat també sera positiu, aixi com el seu compromis envers
Porganitzacié. Cal recordar que per a una Optima aplicacié per part de
I’empresa, cal que aquesta reconegui el rendiment, el progrés i els resultats
dels treballadors. Altres exemples de salari emocional sén les ofertes i
oportunitats professionals d’un treballador dins I’empresa, escoltar-los i
compartir les seves idees i suggeriments, participar en la presa de decisions,
facilitar I’equilibri entre la vida laboral i la personal.



Procés retributiu

Juan Carlos Chicharro Castro

Gestio de recursos humans ®






Gesti6 de recursos humans Procés retributiu

index
Introduccio 5
Resultats d’aprenentatge 7
1 Calcul i confeccié de nomines 9
1.1 Estructuradelanomina . . . . . . . . . . . . . . e e e e e 10
1.1.1 Encapcalament . . . . . . . . . . . . e 11
1.1.2 Coscentral . . . . . . . . . . e e e e e 11
1.1.3 Cosinferiorde landomina . . . . . . .. .. .. ... .. 12
1.2 Percepcions salarials . . . . . . . . ... 12
1.3 Percepcions no salarials (retribucions extrasalarials) . . . . . . ... ... ... ... ..... 14
1.4 Deduccions . . . . . . . L e 15
1.5 Cotitzaci6 al réegim general de la Seguretat Social i regimd’IRPF. . . . . .. ... ... ... 16
1.5.1 Estructura de les bases de cotitzaci6 a la Seguretat Social . . . . . . . ... ... ... 18
1.5.2 Calcul de la base de cotitzaci6 per contingéncies comunes . . . . . . . . . . .. ... 18
1.5.3 Calcul de la base de cotitzacio per a les contingeéncies professionals . . . . . . .. .. 20
1.5.4 Calcul de la base de cotitzaci6 addicional per hores extraordinaries . . ... ... .. 21
1.5.5 Percepcions i conceptes no computables a la base de cotitzacio i I’IRPF . . . . . . .. 21
1.5.6  Valoraci6 de les percepcions o productes en espécie . . . . . . . ... ... ... 24
1.6 Rendiments per treballs fets a I’estranger . . . . . . . . . ... ... ... ... ... ..., 27
1.7 Calculsdenomines . . . . . . . . . L 28
1.8 Nomina de treballadors enquadratsenel RETA . . . . . ... ... ... .. ... ..... 33
1.9 Situacions i casos especials de cotitzaci6 a la Seguretat Social . . . . . ... ... ... ... 34
1.10 Calcul i liquidaci6 de quotes a la Seguretat Social . . . . . .. ... ... ... ... ..... 38
1.10.1 Documents de cotitzaci6 a la Seguretat Social . . . . . . . ... ... ... ...... 39
1.10.2 Liquidacié de quotes de la Seguretat Social . . . . . ... ... ... ... ...... 39
1.10.3 Sancions en materia d’incompliment d’obligacions amb la Seguretat Social . . . . . . 40
1.10.4 Consideracions del sistema XARXA (RED) . . . . . . .. . . ... ... ....... 40
1.10.5 Fitxer de conceptes retributius abonats . . . . . . . . .. . ... ... ... ... 41
1.10.6 Bonificacions i reduccions de quotes a la Seguretat Social . . . ... ... ... ... 41
1.11 Calcul de retencions i ingressos acomptede '’IRPF . . . . . . ... ... ... ... ..... 42
1.11.1 Comunicaci6 de dades al pagador. Model 145. IRPF . . . . . . ... ... ... ... 43
1.11.2 Limit d’exclusi6 de I’obligacié de retenir (IRPF) . . . . . ... ... ... ...... 45
1.11.3 Procediment per al calcul de laretencié . . . . . . ... ... ... ... ....... 46
1.11.4 Regularitzacié del tipusde retencié . . . . . . . . . ... ... ... ... ...... 53
1.11.5 Calcul del tipus de retenci6 a través del servei de ’Agencia Tributaria . . . . . . . .. 53
1.11.6 Documents de retenci6 de 'IRPF . . . . .. ... ... ... ... ... . ... 53
1.12 Model 111. Retencions i in@ressos a COMPte . . . . . . . v v v v v v v v v vt et e e . 54
1.12.1 Emplenament . . . . . . . . . . . . . e e e e e e e e e 54
1.12.2 Formade presentacid . . . . . . . . . . . . o e e e e e e 56
1.12.3 Terminis de presentacio . . . . . . . . . . . . . e e e e 57
1.13 Model 190. Declaracié informativa. Retencions i ingressosacompte . . . . . . . .. ... .. 57

1.13.1 Emplenament . . . . . . . . . ... e e 57



Gesti6 de recursos humans Procés retributiu

2

1.13.2 Formade presentacid . . . . . . . . . . . .. e e 58
1.13.3 Terminis de presentacié . . . . . . . . . . ... L o 58
1.14 Certificatde retencionsde 'IRPF . . . . . . . . ... .. o 58
Programes informatics especifics 61
2.1 Descarrega i instal-laci6 del programari Nominasol . . . . . ... ... ... ... .. .... 62
2.1.1 Requeriments tecnics . . . . . . . . . .. L. 62
2.1.2  Descarrega i instal-laci6 del programari Nominasol . . . . . ... ... ... ..... 62
2.2 Primers passos amb Nominasol . . . . . . . . . .. .. L 63
2.3 Creacid d’una empresa . . . . . ..ot e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 64
2.3.1 Taulesdel'entornempresa . . . . . . . . . . . .ot e e e e e 67
2.4 Gestid i configuracié de I’entornde 'empresa . . . . . . . . ... ... 68
2.4.1 Calendarilaboral . . . . . . . . ... 69
242 Convenis col-lectius . . . . . . .. 69
2.5 Contractacid. El contracte de treball . . . . . . . . ... ... L oo oL 73
2.5.1 Formalitzacidé de contractes . . . . . . . . . . . . .o e 74
2.5.2 Modificacions del contracte . . . . . . . .. ... Lo 76
2.53 Suspensiddelcontracte . . . . . . ... e e e 76
2.54 Extincié del contracte . . . . . . . . .. 80
2.6 Gestiddepersonal . . . ... e 81
2.6.1 Fitxadeltreballador . . . . . . . . . .. .. 81
2.7 Calcul de nomines amb Nominasol . . . . . . . .. ... ... ... o oL 82
277.1 Fitxerdendmines . . . . . . . . . . ... e e e e 84
2.8 Gestions relacionades amb la Seguretat Social . . . . . . . ... oo 85
2.8.1 Seguretat Social. SistemaRED . . . . ... ... .. ... ... o L. 87
2.8.2  Documents oficials relacionats amb la Seguretat Social . . . . . ... ... ... ... 88
2.9 Gestions relacionades amb I’Agencia Tributaria . . . . . . .. ... ... ... 0oL L. 89
29.1 Fitxers AEAT . . . . . . . L e 91
2.10 Copies de seguretat amb Nominasol . . . . . . . .. ... ... ... L oL 92
2.10.1 Restaurar copiade seguretat . . . . . . . . . . . ..o 94
2.10.2 Assistent de copies de seguretat . . . . . . ... oL o e 94
2.11 Informes amb Nominasol . . . . . . . . . . . ... L 95
2.12 Utilitats de Nominasol . . . . . . . . . . . L e 95



Gesti6 de recursos humans 5 Procés retributiu

Introduccio

En la gesti6 de recursos humans hi ha dos temes fonamentals: el calcul del salari
i la utilitzaci6 de programari informatic per dur a terme la gestio.

Al primer apartat, “Calcul i confeccié de nomines”, s’aborda el rebut de salaris
o nomines com a document justificatiu del pagament del sou o salari. Es fa
referéncia a les quantitats economiques que rep el treballador i a les deduccions
corresponents, d’acord amb una estructura estandarditzada i oficial. Veurem com
elaborar nomines, congixer els elements que hi intervenen i els tipus de percepcid
(salarials i no salarials), a més de calcular les bases de cotitzacid i les quotes
corresponents al treballador i I’empresari. També coneixerem |’ estructura i tipus
de bases de cotitzaci6 a la Seguretat Social, aixi com aquelles no computables a
aquests efectes.

D’altra banda, s’analitza 1’efecte de les percepcions economiques en I'IRPF i
com s’aplica en el rebut de salaris, alhora que es tracten situacions o suposits
exempts de tributar. S’analitzen diversos models i obligacions oficials associats a
la liquidacié de la ndmina, i la forma i termini de presentacié. També s’estudien
alguns efectes del no compliment.

Es comenca amb ndmines basiques i es passa a d’altres més elaborades o comple-
Xes, que tenen a veure amb situacions potencials en que es pot trobar un treballador:
ndmina amb retribucié diaria, mensual, paga extraordinaria, retribucié en espeécie,
situaci6 de vaga del treballador, entre d’altres.

Al segon apartat, “Programes informatics especifics”, s’apren a utilitzar el progra-
ma Nominasol des de zero per acabar creant fitxers, incorporant dades, generant
documentacié variada i confeccionant nomines. El Nominasol és un programari
gratuit que facilita la gesti6 de personal i permet un gran ventall de possibilitats, un
cop incorporades i actualitzades les dades pertinents, com ara els fitxers mestres
amb dades de I’empresa, treballadors, taules oficials de cotitzaci6 a la Seguretat
Social i retenci6 de I’IRPF, calendari i conveni laboral aplicable, contracte de
treball, etc.

Per a una utilitzaci6 adequada del programa es requereix 1’assimilacié dels
conceptes tractats en els apartats i unitats anteriors, fonamentalment pel que fa
al calcul de la nomina, a més de coneixer en el programari en si mateix.

S’han de tenir en compte els requisits o requeriments d’instal-lacié del Nominasol
(capacitat de I’ordinador, resolucié de pantalla, connexi6 a internet) i considerar
les limitacions d’una versié gratuita als efectes oportuns per a 1’obtencié d’un
rendiment optim del programa. Aquest apartat no pretén ser un manual exhaustiu,
sind un programa d’aprenentatge senzill i ame sobre la utilitzacié de programari
de nomines i I’aplicaci6 practica dels continguts que s’han aprés préviament.
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Finalment, recordem que és molt important que es treballin totes les activitats
que es proposen al material web, aixi com la utilitzacié dels recursos addicionals
disponibles sobre Nominasol.
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Resultats d’aprenentatge

En finalitzar aquesta unitat, 1’alumne/a:

1. Confecciona els documents derivats del procés de retribucié de recursos
humans i les obligacions de pagament, aplicant la normativa vigent.

* Elabora les ndomines calculant I’import dels conceptes retributius, les apor-
tacions a la Seguretat Social i les retencions a compte de I’impost de la renda
de les persones fisiques (IRPF).

* Reconeix la incidéncia en les nomines de les abseéncies laborals per: acci-
dent laboral, malaltia comuna i/o professional, llicéncies i permisos, exce-
deéncies, situacions especials i altres tipus d’absentismes, en els diferents
regims de la Seguretat Social.

* Analitza i calcula les aportacions de I’empresa i del conjunt de treballadors
a la Seguretat Social.

* Prepara la documentacié o arxius informatics per gestionar el pagament als
treballadors.

¢ Identifica els models de formularis i els terminis establerts de declaracio i
liquidacié de les aportacions a la Seguretat Social i ingressos a compte de
les retencions de I’IRPF.

* Confecciona la declaraci6 i liquidacié de les aportacions a la Seguretat
Social i els ingressos a compte de les retencions de I’IRPF.

e Utilitza programes informatics especifics per a la confeccid, registre i
arxiu de la informaci6 i documentacié rellevant generada en el procés de
retribucio.

* Analitza les implicacions de I’externalitzacié de les obligacions laborals
de I’empresa i reconeix la documentacié i dades que s’han d’aportar
periodicament.
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1. Calcul i confeccio de nomines

Les retribucions per la feina feta o el treball realitzat per compte d’altri (alie)
acostumen a ser mensuals, quinzenals o setmanals, i remunerades mitjancant
transferéncia bancaria.

En conseqiiencia, els empresaris tenen ’obligaci6 de lliurar un rebut de salaris o
nomina als treballadors on s’especifiqui cadascuna de les percepcions i descomp-
tes.

La nomina:

+ Es el document que justifica la liquidacié i el pagament del salari (conjun-
tament amb la propia transferéncia rebuda).

e Té la funcié d’informar el treballador de totes les dades referents a la seva
relaci6 laboral amb I’empresa.

Actualment el rebut de salaris s’entrega o es presenta al treballador en suport
informatic, i també es pot fer per via telematica mitjancant plataforma web, encara
que resten empreses que continuen fent servir el format paper.

La nomina també representa un document fonamental per a possibles futures
reclamacions de quantitats, existéncia de relaci6 laboral o categoria professional,
entre d’altres, davant I’ autoritat laboral competent. El contingut de la nomina esta
regulat en ’ordre ministerial d’11 de novembre de 2014, excepte que per acord
entre I’empresa i els representants dels treballadors s’aprovi un altre model de
caracteristiques semblants.

Com que el rebut de salaris inclou les quantitats economiques, en diners o en
especie, que el treballador rep en el periode de temps que es liquida, aquestes
percepcions haurien de ser comprovades i revisades pel treballador a fi de coincidir
amb allo pactat o establert (en el contracte o en el conveni col-lectiu, per exemple)
per tal d’evitar discrepancies. A més, permet constatar que el treballador cotitza
a la Seguretat Social i tributa per I’IRPF.

Els treballadors poden sol-licitar una copia de la nomina a I’empresa, si la
necessiten, i els empresaris estan obligats a conservar les nomines durant un
periode de cinc anys.

De la mateixa manera, és aconsellable que els treballadors conservin les nomines
per a qualsevol aclariment, comprovacio, justificacié o requeriment d’informacio.

Vegeu un model de nomina (figura 1.1):
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Ficura 1.1. Model de nomina

REBUT INDIVIDUAL JUSTIFICATIU DEL PAGAMENT DE SALARIS

e T
Dol NG, afl. Sequratat Social:
cec: Grup professional;

i Grup de cobilzacid:
Periode de liquidackd: del._.._.de_ ... &l ... de.... ... de20 . Total dies
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SOIAM DBBE........ e e e e ————————
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Indemnitzacions o abonamant da despases

Prestacions | indemnitzacions de la Seguretat Social

Indemnitzacions per trasiiats, suspensions o acomiadaments

Allres percepeions ne salaials

. DEDUCCIONS
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—
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TOTAL APORTACIONS. ..o
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B. TOTAL A DEDUIR

LiQuID TOTAL A PERCEBRE (A& = B)........... L

Signatura | segell de Memprasa HO HE REBUT

DETERMINACIO DE LES BASES DE COTITZACIO A LA SEGURETAT SOCIAL | CONCEPTES DE RECAFTACIO
CONJUNTA | DE LA BASE SUBJECTA A RETENCIO DE LIRPF | APORTACIO DE LEMPRESA

APORTACIO
CONCEPFTE BASE TIPUS EMPRESA
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MANSUAL ... oo s
Impon profala pagues
axtraondindies.................
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de recaplacd .
Conjunta...... Formacid profassional....

Fong Garantia Salarial...
3. Cofitzack addicional hores extraordinaries........

4. Base subbjects a relencis de

1.1 Estructura de la nomina

Per estructura o contingut de la nomina s’entén la informacié que ha d’incloure
aquest document oficial estructurat en tres parts, clarament diferenciades:

* Encapcalament o capgalera: dades de I’empresa i el treballador

* Cos central: meritacions, deduccions i liquid a percebre

* Cos inferior: determinaci6 de les bases de cotitzaci6 i de la base subjecta a
retenci6é d’IRPF
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1.1.1 Encapcalament

A I’encapcalament hi consten les dades d’identificacié de I’empresa i del treballa-
dor. També recull el periode de liquidaci6 i el total de dies per als quals es paga
el salari.

Les dades que hi han d’apareixer son:

* Dades de I’empresa: nom de I’empresa, adreca o domicili, codi d’identifica-
ci6 fiscal (CIF) i codi de compte de cotitzaci6 a la Seguretat Social (CCC).

* Dades del treballador: nom i cognoms del treballador, nimero d’identifica-
ci6 fiscal (NIF), niimero d’afiliaci6 a la Seguretat Social (NASS), categoria
o grup professional i grup de cotitzaci6 (codi entre el grup 111’11 de bases
de cotitzacid).

* Periode de liquidacié: s’hi indiquen les dades d’inici i final del temps en el
qual ’empresa liquida el salari al treballador, que no pot ser superior a un
mes.

* Total de dies: la retribuci6 pot ser mensual (es liquida per 30 dies), setmanal
(es compten tantes setmanes com dissabtes tingui el mes natural) o diaria
(es compta el nombre de dies naturals que tingui el mes).

* Antiguitat: hi ha de constar la data en la qual el treballador va comencar a
treballar a I’empresa.

1.1.2 Cos central

El cos principal de la nomina es divideix en dos apartats: meritacions i deduccions.

Les meritacions son les quantitats que percep la persona treballadora per diversos
conceptes, en diners o en especie, i sense descomptes o deduccions, pel periode
de liquidaci¢ al qual es refereix el rebut de salaris.

Entre les retribucions o percepcions cal fer referéncia i distingir entre dos tipus:
percepcions salarials i percepcions no salarials:

* Percepcions salarials: estan subjectes a la cotitzacié a la Seguretat Social
i retribueixen el treball efectiu i els periodes de descans computables. Dins
de les percepcions salarials hi ha el salari base i els complements o plusos
salarials, a més de les hores i gratificacions extraordinaries.

* Percepcions no salarials o extrasalarials: estan excloses de cotitzacié a
la Seguretat Social, generalment, i retribueixen, per exclusid, la resta de
conceptes.
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Aquestes percepcions no es consideren salari propiament dit. Per aquest motiu no
cotitzen al régim general de la Seguretat Social, perd han de reflectir-se a la nomina
perque sén quantitats rebudes pel treballador. La seva finalitat és compensar
situacions concretes dels treballadors, i poden englobar-se en indemnitzacions i
bestretes, prestacions de la Seguretat Social, dietes o desplacaments.

A I'import total meritat, s’hi apliquen un seguit de conceptes anomenats deduc-
cions, que son les quantitats que es treuen del salari brut, principalment per
cotitzacions a la Seguretat Social i retencions a compte de I'IRPF.

1.1.3 Cos inferior de la nomina

A la part final de la nomina hi consten tres tipus de bases de cotitzacié a la
Seguretat Social:

* Base de cotitzaci6 per contingéncies comunes (BCCC)

* Base de cotitzacié per contingeéncies professionals (BCCP) (accident de
treball i malaltia professional) i conceptes de recaptacié conjunta (atur,
formaci6 professional i fons de garantia salarial).

* Base de cotitzaci6 addicional per hores extraordinaries (BCHE).

També recull una base subjecta a retencié d’IRPF sobre el total meritat, per
ingressar a Hisenda o hisendes forals, segons correspongui.

En aquest apartat es deixa constancia de les bases que serveixen per calcular les
diverses deduccions a que esta subjecte el salari dels treballadors. I també pot
reflectir-se el cost per a ’empresa d’un treballador, en materia de Seguretat Social.

1.2 Percepcions salarials

La manera en que es distribueixen els diferents components salarials es denomina
estructura salarial. Aquests components sén de dues classes: salari base i
complements salarials.

El salari base és I’import pactat respecte a I’activitat realitzada i es fixa per unitat
de temps o d’obra per a cada categoria o grup professional, sense tenir en compte
cap altre tipus de circumstancia. Esta establert al conveni col-lectiu i pot coincidir
amb I’'SML

Els complements salarials son les percepcions economiques o en especie que
s’afegeixen al salari base i que es meriten d’acord amb diverses casuistiques
segons la prestacié laboral que es du a terme. Aquests complements salarials
poden ser consolidables o no consolidables. Es a dir, si sén consolidables,
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poden passar a formar part, amb caracter permanent, del salari que percep el
treballador, mitjancant pacte de les parts a partir de la negociacié col-lectiva
(conveni col-lectiu) o individual (contracte de treball). De totes maneres, no tenen
el caracter de consolidables aquells complements salarials que estiguin vinculats
al lloc de treball o a la situacié i els resultats de I’empresa, llevat hi hagi un acord
en contra que ho estableixi.

Els complements salarials estan recollits a I’Estatut dels treballadors (article 26,
sobre el salari, i article 84, sobre concurréncia), tot i que s’estableixen normalment
en conveni col-lectiu.

Hi ha tres classes de complements o plusos salarials:

* Complements personals
* Complements vinculats al treball realitzat

» Complements vinculats a la situaci6 o els resultats de I’empresa

Els complements personals tenen a veure amb les condicions personals de cada
treballador i que no s’han tingut en compte a I’hora de fixar el salari base, com per
exemple el plus o complement per antiguitat (establert en funcié del temps que fa
que es treballa a I’empresa, siguin biennis, triennis, quinquennis, etc.), de titols o
possessio de titulacions academiques o professionals, d’idiomes, entre d’altres.

Els complements vinculats al treball que es realitza tenen a veure amb les
caracteristiques del lloc de treball que es du a terme i es deixen de percebre
quan s’acaba la feina que origina aquest complement. Per exemple, es tractaria
del plus per treball pends, perillositat o toxicitat, feina per torns, de nocturnitat,
feina d’altura, de disponibilitat horaria, entre d’altres. També s’hi troben alguns
complements relacionats amb la quantitat o qualitat del treball realitzat, com
poden ser incentius, primes, comissions i hores extraordinaries (les afegides a
I’horari laboral del treballador), per exemple.

A més, s’inclouen les gratificacions extraordinaries que no depenen de la situacié
o resultats de ’empresa i que es meriten amb el treball efectivament prestat ates
que el treballador té dret a un minim de dues gratificacions extraordinaries I’any,
una per Nadal i I’altra el mes que es pacti en conveni o acord col-lectiu (segons
I’article 31 de I’Estatut dels treballadors). Les pagues extraordinaries també es
poden donar prorratejades en dotze mesos o en les vegades que s’ acordi.

Exemple de prorrateig mensual de les pagues extraordinaries

El prorrateig mensual de les pagues extraordinaries d’un treballador que cobra Unicament
un salari base de 1.400,00 euros mensuals al qual li corresponen dues gratificacions
extraordinaries, cadascuna del mateix import que el salari base, seria el seglent:

1.400 - 2
=233,33€

Prorrateig mensual =

Aquest prorrateig s’afegiria al seu salari base: 1.400,00 + 233,33 = 1.633,33 euros.

Aquest treballador cada mes cobraria 1.633,33 euros.

Prorrateig de les pagues
extraordinaries

Distribuci6 de les pagues
extraordinaries entre els dotze
mesos de I’any. Qui té totes les
pagues prorratejades, cobra el
mateix cada mes.
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Meritacio i pagament

La meritaci6é d’'una quantitat indica quan succeeix el fet que generara el dret a la quantitat.
El pagament es pot donar en el mateix moment de la meritacié o no. Per exemple, el salari
mensual el comencem a meritar el dia 1 del mes, pero habitualment fins que no finalitza el
mes no es fa el pagament.

Finalment, també es contemplen els plusos de residencia en els casos en que el
lloc de treball es troba allunyat del lloc de residencia habitual del treballador, com
pot ser el treball prestat en provincies insulars o a les ciutats de Ceuta i Melilla, i
la representacié comercial, entre d’altres.

Els complements vinculats a la situacié o els resultats de I’empresa tenen a
veure amb la participaci6 en els beneficis de I’empresa, mitjancant una gratificacié
segons els resultats econdmics favorables de I’empresa o una quantia fixa pactada
en conveni amb independéncia dels beneficis empresarials obtinguts.

Exemple de prorrateig diari de dues gratificacions extraordinaries

Un treballador rep un salari diari de 48,00 euros i té dret a dues gratificacions
extraordinaries de 30 dies de salari. Cadascuna de les pagues es merita anualment.

>~ Imports de totes les pagues ext.
Prorrata diria =

Nim. de; dies naturals de l'any

2-30-48€
Prorrata diria = BT R 7,89 €/dia

Salari diari = 48,00 + 7,89 = 55,89 euros/dia

Aquest treballador cobraria 55,89 euros al dia.

Les retribucions o salari en espécie consisteixen en la valoracié economica dels
béns o serveis d’ds habitual que presta I’empresa als treballadors, com ara vehicle
a disposici6, allotjament, xecs guarderia, vals menjador, transport public, préstecs
al personal, entre d’altres. El salari en especie no ha de ser superior al 30% de
les percepcions salarials.

1.3 Percepcions no salarials (retribucions extrasalarials)

Les percepcions o retribucions no salarials no tenen la consideracié de salari, ja
que no tenen el caracter de contraprestacio pels serveis prestats. El treballador les
rep per diversos conceptes que es poden dividir en tres blocs diferenciats:

* Indemnitzacions o bestretes

* Prestacions i indemnitzacions de la Seguretat Social

* Altres percepcions no salarials
Les indemnitzacions o bestretes (avancaments) son compensacions econdomi-

ques per algunes despeses que realitzen els treballadors a conseqiiencia de la seva
feina i normalment per compte de I’empresari. Aixi, I’empresari resta obligat a
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reintegrar-les ja que s6n despeses necessaries per al desenvolupament de I’ activitat
laboral. Generalment queden recollides en el conveni col-lectiu i se’n distingeixen
les segiients:

* Dietes de viatge i despeses de locomocid: la seva finalitat és compensar
el treballador amb motiu de les despeses habituals de manutencid, estancia
i locomocié (quilometratge, per exemple) en els desplacaments que hagi
de fer, per compte de I’empresa i la necessitat de la seva feina, fora de la
localitat del centre de treball o del seu lloc de residéncia.

* Plus de transport i plus de distancia: es tracta de quantitats que compensen o
complementen les despeses de desplagament des del domicili del treballador
fins al centre de treball (i viceversa), i/o tenen en consideracio la distancia
que hi ha entre el lloc de residéncia del treballador i el centre de treball,
respectivament.

* Menyscabament de diners: compensa la responsabilitat dels treballadors de
caixa o caixers d’abonar possibles diferéncies dineraries en cobraments i
pagaments o perdues involuntaries.

* Desgast d’estris i eines: es tracta de quantitats economiques que compensen
el treballador per I’adquisicié d’estris i eines propies i necessaries per al
desenvolupament de I’activitat laboral i que haurien de ser facilitades per
I’empresari.

* Adquisicié i manteniment de roba de treball, calgat i uniformes: compensa
els treballadors per 1’adquisici6 i el manteniment de la roba de feina exigida
per empresa i per a 1’activitat desenvolupada, que hauria de ser facilitada
per ’empresari.

Les prestacions i indemnitzacions de la Seguretat Social s6n quantitats abona-
des per la Seguretat Social i tenen lloc per diversos conceptes o circumstancies,
com poden ser les situacions d’incapacitat temporal, maternitat o paternitat, entre
d’altres. També s’inclouen en aquest apartat les indemnitzacions corresponents
a trasllats (per motius laborals), suspensions o acomiadaments del contracte de
treball.

Com a altres percepcions no salarials hi ha aquelles no incloses en els dos blocs
anteriors, com poden ser productes en especie concedits de manera voluntaria per
I’empresa (panera de Nadal, regals, placa de garatge, etc.) i propines obtingudes
pels clients, per exemple.

1.4 Deduccions

Les deduccions sén les quantitats que es treuen (resten) del salari brut (total
meritat) que perceben els treballadors, i que donen lloc a la quantitat real o salari
net que percebran per a un periode de temps determinat.
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Salari liquid o net = salari o remuneracié total (percepcions salarials +
percepcions no salarials) - deduccions (cotitzacions a la Seguretat Social
+ retencié a compte de I’IRPF)

Les deduccions sén les segiients:

» Aportacions dels treballadors o quota obrera a les cotitzacions de la Segu-
retat Social i conceptes de recaptacié conjunta, que son el resultat de la
suma de les quotes obtingudes a I’aplicar els tipus de cotitzacié a les bases
calculades.

* Retencions a compte de 1’impost sobre la renda de les persones fisiques
(IRPF), atesa I’obligatorietat de 1I’empresa de retenir i ingressar a Hisenda
(régim comu) o hisendes forals (régim foral: Pais Basc i Navarra) uns
determinats percentatges a compte de la liquidacié anual de I'IRPF dels
treballadors sobre els rendiments del treball o prestacions per compte de la
Seguretat Social (per exemple, en cas de baixa per malaltia).

Les retencions de I’IRPF es calculen aplicant un percentatge sobre la base subjecta
a retencié que figura a I'dltim apartat de la ndomina. A més, cal tenir en
consideracio I’existéncia de rendes exemptes de tributacid, d’acord amb 1’article
7 de la Llei de I'IRPF, com poden ser els segiients:

* Indemnitzacions per acomiadament o cessament (en els limits establerts)
» Algunes prestacions puibliques (segons la normativa vigent)

* Dietes de viatge, estada, manutenci6 i locomoci6 (dins els limits legals)

1.5 Cotitzacio al regim general de la Seguretat Social i regim d’IRPF

Tant els empresaris com els treballadors que duen a terme 1’activitat per compte
de 'empresa estan obligats a cotitzar al regim general de la Seguretat Social.
Aquesta obligacié de cotitzaci6 s’origina al comencament de la prestaci del
treball i es manté durant tot el periode en el qual el treballador es troba d’alta en
el regim general de la Seguretat Social o treballa, i fins i tot en situacions d’atur,
d’incapacitat temporal o de feina discontinua.

Les cotitzacions a la Seguretat Social comprenen conseqiientment dues aporta-
cions: I’aportaci6é dels empresaris i 1’aportacié dels treballadors. Perd sén els
empresaris els responsables de complir I'obligacié de cotitzar i d’ingressar les
aportacions propies i les dels treballadors a la Seguretat Social. L’aportacié de
I’empresa a la Seguretat Social suposa un cost per a I’empresari, que s’ha de sumar
a la nomina del treballador.
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La cotitzaci6 és un percentatge que s’aplica a la base de cotitzacio per a I’obtencié
de la quota a ingressar (bases - tipus de cotitzacié = quotes a ingressar). Els tipus
de cotitzacions els fixa el Govern amb caracter anual, i Gnicament s’extingeix
I’obligaci6 de cotitzar amb la baixa del régim general de la Seguretat Social.

La finalitat de les cotitzacions és finangar part del sistema de Seguretat Social i
tenir dret a la cobertura de prestacions de la Seguretat Social.

Vegeu els tipus de cotitzaci6 del réegim general a taula 1.1:

TauLa 1.1. Tipus (percentatge) de cotitzacié aplicables al régim general I'any 2019

Contingéncies Empresa Treballador Total
Comunes 23,60 4,70 28,30
Desocupacio: tipus general 5,50 1,55 7,05
Desocupacioé: contracte de durada 6,70 1,60 8,30

determinada a temps complet

Desocupacié: contracte de durada 6,70 1,60 8,30
determinada a temps parcial

Formacié professional 0,60 0,10 0,70
Hores extraordinaries forga major 12,00 2,00 14,00
Resta d’hores extres 23,60 4,70 28,30
FOGASA 0,20 - 0,20
AT i MP Tarifa de primes - Tarifa de primes

(segons activitat) (segons activitat)

Els tipus de cotitzacié empresarials son superiors als tipus de treballadors/es, i
més nombrosos. La cotitzacié per contingencies professionals (AT i MP) recau
exclusivament a carrec de I’empresari, aixi com la cotitzacié per FOGASA (Fons
de garantia salarial).

En el cas de la cotitzacié per contingéncies professionals (accidents de treball
i malalties professionals) s’apliquen unes tarifes d’acord amb la taula CNAE
(Classificaci6 Nacional d’Activitats Econdomiques), especifiques en funcié del grau
de sinistralitat que tingui I’activitat principal que realitzi I’empresari o exerceixi
la persona treballadora. En aquest sentit, les quotes satisfetes per 1’empresa
corresponen a quotes per incapacitat temporal (IT) i per incapacitat permanent,
mort i supervivencia (IMS).

No obstant aix0, hi ha determinades ocupacions/activitats que sempre tenen la
mateixa tarifa, com per exemple el personal d’oficina, el de neteja i de vigilancia,
entre d’altres. En qualsevol cas, la taula de tarifes dels codis CNAE s’actualitza
periodicament d’acord amb la Llei de pressupostos generals de 1’Estat.

Cal recordar que quan la persona empresaria fa els tramits de comunicaci6
d’obertura d’un centre de treball i indica I’activitat principal que pretén exercir,
segons consta en la documentaci6 d’alta i la declaracié censal (model 036/037),
automaticament se li assigna un codi CNAE, que és una classificaci6 estadistica.

Tipus actualitzats

Es poden trobar els tipus
actualitzats al web de la
Seguretat Social.
bit.ly/3bKNTAd
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1.5.1 Estructura de les bases de cotitzacio a la Seguretat Social

En el réegim general de la Seguretat Social la base de cotitzaci6 la constitueix la
totalitat de les percepcions econdmiques, ja sigui en diners o en espécie, que han

percebut els treballadors. Es desglossa de la seglient manera:

* Base de cotitzacié per contingencies comunes. Engloba la cobertura

derivada de malalties comunes, maternitat i accident no laboral.

Base de cotitzacié per contingencies professionals, accidents de treball
(AT) i malalties professionals (MP). Va a carrec exclusivament de I’empresa
i es divideixen en quotes per incapacitat temporal (IT), destinades a la
cobertura de la incapacitat temporal i quotes per invalidesa, mort i super-
vivencia (IMS), que cobreixen les contingencies derivades d’invalidesa,
mort i supervivéncia. El percentatge de cotitzacié per a les contingéncies
d’accidents de treball i malalties professionals depen de 1’activitat econo-
mica principal desenvolupada per I’empresa, d’acord amb la Classificaci6
Nacional d’Activitats Economiques (CNAE) i del col-lectiu al que pertanyi
el treballador. Aquest percentatge o tarifa varia en funci6 del risc de cada
activitat, i pot variar segons la normativa vigent. Tot i que, per exemple, en
el cas que un treballador hagi estat contractat inicament per realitzar tasques
administratives, cotitzara per ’ocupacié classificada amb la tarifa de 1’'1%
sobre la base de contingencies professionals.

Base de cotitzacié per desocupacié, formacio professional i fons de
garantia salarial (quotes de recaptacié conjunta). Es desglossa en atur
(D), la recaptaci6 del qual es destina a cobrir 1’atur, formaci6 professional
(FP), la cotitzaci6 de la qual es destina a la formacio i el reciclatge dels
treballadors, i el fons de garantia salarial (Fogasa), destinat a garantir els
salaris que no s’abonen als treballadors. La cotitzaci6 per Fogasa inicament
va a carrec de I’empresa. L’import d’aquesta base és el mateix que el de la
base de cotitzaci6 per contingéncies comunes.

Base de cotitzacié addicional per hores extraordinaries. Es desglossa en
dos tipus: extraordinaries, que cotitzen al mateix tipus que les contingéncies
comunes i per forca major, que cotitzen a tipus reduits. Per sobre de
vuitanta hores a I’any, totes les hores extraordinaries cotitzen com les hores
extraordinaries normals.

1.5.2 Calcul de la base de cotitzacio per contingéncies comunes

Per al calcul de la base de cotitzacié per contingéncies comunes es distingeixen
dos casos o tipus de retribucions: mensual o diaria. Es a dir, es diferencia si el
treballador percep el salari cada mes (grups de 1’1 al 7) o si el percep diariament
(grupsdel 8al’11).
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Bases minimes i maximes de cotitzacié. Regim general

Vegeu les bases de cotitzaci6 per a contingeéncies comunes en el regim general per

al’any 2019 a taula 1.2:

TauLaA 1.2. Bases minimes i maximes de cotitzacié per contingéncies comunes. Régim general

Grup de cotitzacio

Categories professionals

Bases minimes

Bases maximes

(euros/mes) (euros/mes)
1 Enginyers i llicenciats. Personal d’alta 1.466,40 4.070,10
direccié no inclos en l'article 1.3.c de
I'Estatut dels treballadors
2 Enginyers técnics, périts i ajudants 1.215,90 4.070,10
titulats
3 Caps administratius i de taller 1.057,80 4.070,10
4 Ajudants no titulats 1.050,00 4.070,10
5 Oficials administratius 1.050,00 4.070,10
6 Subalterns 1.050,00 4.070,10
7 Auxiliars administratius 1.050,00 4.070,10
Bases minimes Bases maximes
(euros/dia) (euros/dia)
8 Oficials de primera i segona 35,00 135,67
9 Oficials de tercera i especialistes 35,00 135,67
10 Peons 35,00 135,67
11 Treballadors menors de divuit anys, 35,00 135,67

sigui quina sigui la seva categoria
professional

Base de cotitzacio en retribucié mensual

En el calcul de la base de cotitzacié quan el salari és mensual se segueixen els

segiients passos:

1. Es computen les meritacions salarials del mes al qual es refereix la cotit-
zacid, excloent-ne els conceptes extrasalarials no computables i les hores

extraordinaries.

2. S’hi afegeix la part proporcional de les pagues extraordinaries de la forma

segiient: import de les pagues extraordinaries / 12 mesos

3. Labase de cotitzacié ha d’estar compresa dins el minim i el maxim establert
per a cada categoria professional, del grup 1 al 7. Si la base resultant és
inferior a la minima, es cotitzara per aquesta base minima, i en cas que

sigui superior a la maxima, és cotitzara per la maxima.

Bases de cotitzacio i prorrateig de les pagues extraordinaries

Independentment que les pagues extraordinaries es cobrin de manera prorratejada o
de manera extraordinaria en els mesos que correspongui, per al calcul de les bases
de cotitzacid6 de contingéncies comunes i contingencies professionals les pagues es
prorrategen. Aixi, la Seguretat Social i altres estaments obtenen els mateixos ingressos

cada mes.
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Tipus actualitzats

Podeu trobar els tipus
actualitzats al web de la
Seguretat Social:

bit.ly/2xBm6Dw

Base de cotitzacio en retribucio diaria

En el calcul de la base de cotitzaci6 quan el salari és diari se segueixen els passos
seglients:

1. Es computen, de manera diaria, les meritacions salarials del mes al qual es
refereix la cotitzacid, excloent-ne els conceptes extrasalarials no computa-
bles i les hores extraordinaries.

2. S’hi afegeix la part proporcional de les pagues extraordinaries de la forma
segiient: import de les pagues extraordinaries / 365 o 366 dies de 1’any.

3. Labase de cotitzacié ha d’estar compresa dins el minim i el maxim establert
per a cada categoria professional, del grup 8 al’11. Si la base resultant és
inferior a la minima, es cotitzarad per aquesta base minima, i en cas que
sigui superior a la maxima, és cotitzara per la maxima. La base diaria de
cotitzacié es multiplica pel nombre real de dies del mes que es tracti (28,
29,300 31).

A efectes de cotitzacio, les categories professionals es divideixen en onze grups.
Els grups de I’1 al 7 comprenen les bases de cotitzacié mensuals i cotitzen per 30
dies, amb independencia dels dies que té el mes. Els grups del 8 al’11 comprenen
les bases de cotitzacio6 diaries, és a dir, els treballadors inclosos en aquests grups
de cotitzacio cotitzen a la Seguretat Social pels dies naturals que té el mes que es
liquida (28, 29, 30 0 31).

1.5.3 Calcul de la base de cotitzacido per a les contingéncies
professionals

La base de cotitzaci6 per a les contingencies professionals serveix per determinar
les quotes d’atur, formaci6 professional i fons de garantia salarial i contingencies
professionals (accidents de treball i malalties professionals).

Per al calcul de la base de cotitzaci6 per contingéncies professionals corresponent
a cada mes s’actua d’igual manera que amb la base de contingéncies comunes,
perd s’hi inclouen les hores extraordinaries, en cas que n’hi hagi. En la base
de cotitzacié per contingéncies professionals els topalls maxim i minim estan
establerts per a cada exercici en la Llei de pressupostos generals de 1’Estat i
actualment (2019) s6n aplicables els segiients: 1.050,00 euros mensuals (minim)
i 4.070,10 euros mensuals (maxim).

Aquests limits, per a tots els grups professionals, es refereixen al cas de treballa-
dors a jornada completa i per a un periode de cotitzacié d’un mes complet. Si
el treballador presta els seus serveis en un periode inferior, s’ha de tenir en
compte la proporcié. D’igual manera, en contractes a temps parcial, aquests
topalls han d’aplicar-se en proporcié a la jornada de treball.
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1.5.4 Calcul de la base de cotitzacié addicional per hores
extraordinaries

La base de cotitzaci6 addicional per hores extraordinaries es determina en funci6
de la remuneracié mensual satisfeta per aquest concepte, és a dir, la que es troba
a ’apartat d’hores extraordinaries de la nomina. No hi ha limit (topalls) per a
aquesta base, i per al seu calcul Ginicament s’ha de determinar I’import satisfet per
aquest concepte.

A T’efecte d’aquesta cotitzacié addicional es distingeix entre hores extraordinaries
motivades per for¢ca major (a un tipus de cotitzacié més reduit) i la resta d’hores
extraordinaries. En qualsevol cas, en total un treballador a jornada completa pot
realitzar 80 hores extraordinaries a I’any, sense comptar aquelles que puguin
venir donades per causes de forca major.

Les deduccions per hores extres consisteixen en les aportacions que realitzen els
treballadors per tenir dret a la cobertura de prestacions de la Seguretat Social. Les
quotes a ingressar son el resultat d’aplicar a les bases de cotitzaci6 uns determinats
percentatges de cotitzacid, segons la normativa vigent:

Bases de cotitzacio - tipus de cotitzacié = quotes a ingressar

Exemple de cotitzacio a la Seguretat Social: aportacio dels treballadors

Una treballadora amb base de cotitzacié per a contingencies comunes i professionals
corresponents al mes d’abril de 2019 i amb contracte indefinit de 1.560,00 euros. No ha fet
hores extraordinaries, aixi que la base de contingéncies comunes i la base de contingéncies
professionals coincideixen.

Quotes corresponents a la part de la treballadora:

Quota de contingéncies comunes: 1.560 - 4,70% = 73,32 euros
Quota d’atur: 1.560 - 1,55% = 24,18 euros

Quota de formacié professional: 1.560 - 0,10% = 1,56 euros

Aportacions totals de la treballadora: 99,06 euros.

1.5.5 Percepcions i conceptes no computables a la base de cotitzacio
i d’IRPF

Hi ha alguns conceptes retributius del treball que no cotitzen a la Seguretat Social
i, per tant, no es tenen en compte per calcular les bases de cotitzacié. Les
percepcions no salarials o extrasalarials (no considerades legalment salari) estan
excloses de cotitzar a la Seguretat Social, llevat que no superin uns determinats
limits. L’excés sobre els limits assenyalats si que computa en la base de cotitzacid
a la Seguretat Social.

Vegeu els diversos conceptes exclosos de la base de cotitzaci6 i base subjecta a
retencié de I’IRPF en els casos segiients:
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* Despeses d’estada
* Despeses de manutenci6
* Despeses de locomoci6

* Indemnitzacions per defuncid, trasllats, suspensions, acomiadaments i ces-
saments

* Prestacions de la Seguretat Social i millores per incapacitat temporal
» Assignacions assistencials

¢ Hores extraordinaries

Les dietes de viatge i les despeses de manutencié o d’estada sén aquelles percep-
cions corresponents a desplacaments del treballador fora del centre habitual de
treball o lloc de residéncia i que compleixen els requisits segiients: les quantitats
cobreixen les despeses normals o estandards de manutencié i estada degudes al
desplacament, s6n acreditades documentalment (factura o tiquet) en establiments
d’hostaleria, per exemple, i per despeses en municipi diferent del lloc de treball
habitual i de residéncia del treballador.

En les despeses d’estada queden exempts de cotitzacié i retenci6 els imports que
es justifiquin en les circumstancies establertes.

Pel que fa a les despeses de manutencié s’ha d’acreditar el dia, el lloc i el motiu
del desplagament, perd no necessiten justificacié del seu import mitjancant factura
o document equivalent.

Despeses de manutencié 2019

Es distingeix entre si hi ha nit d’estada o no hi ha nit d’estada de la seglient manera (any
2019):

Import exempt si es pernocta (nit d’estada) en un municipi diferent:

» Desplagament a Espanya: 53,34 euros/dia

» Desplagament a I'estranger: 91,35 euros/dia.
Import exempt si no es pernocta (sense nit d’estada) en un municipi diferent:

» Desplagament a Espanya: 26,67 euros/dia

» Desplagament a I'estranger: 48,08 euros/dia

Les despeses de locomoci6, que sén aquelles quantitats que 1’empresari abona
al treballador amb motiu del desplacament d’aquest per raons laborals, ja sigui
segons I’import dels bitllets en cas d’utilitzar un transport public, o segons una
quantitat determinada per quilometre recorregut si s’utilitza el vehicle propi.

La quantitat exclosa de cotitzaci6 i retencié de I’IRPF, si el treballador utilitza
mitjans de transport public sera I’'import de la despesa que es justifiqui mitjangant
factura o document equivalent.
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En el cas que no hi hagi justificacié de I’import per part del treballador, la quantitat
exclosa de cotitzaci6 i retenci6 sera la quantitat que resulti de computar 0,19 euros
per quilometre recorregut, a més de les despeses de peatge i aparcament que siguin
justificades en suport documental. Perd I'excés de 0,19 euros per quilometre
recorregut si que computa a efectes de cotitzacio i retenci6.

Exemple de calcul/valoracié de despeses de locomocio

Una treballadora, enginyera, amb contracte indefinit, fa servir el seu vehicle particular per
anar a treballar fora del lloc de feina habitual. Durant el mes de marg recorre quatre-
cents quildometres, i els hi retribueixen a rad de 0,23 euros per quildbmetre, en concepte
de despeses de locomocid.

Calcul de I'import de complement de locomocié: 400 x 0,23 = 92,00 euros

Import no computable en el calcul de la base de cotitzacio i retencié: 400 - 0,19 = 76,00
euros

Calcul de I'import que cotitza a la Seguretat Social i tributa per I'lRPF: 92 - 76 = 16,00 euros

Les indemnitzacions per defuncid, trasllats, suspensions, acomiadaments i
cessaments atorgades per I’empresa estan exemptes de cotitzacié a la Seguretat
Social i de retencié d’IRPF fins a la quantia maxima prevista en conveni col-lectiu
aplicable o norma sectorial. L’excés d’aquests limits cotitza a la Seguretat Social
i tributa per IRPF. En cas que I’'import de les indemnitzacions superi els limits
establerts, 1’excés que s’ha d’incloure en la base de cotitzacié a la Seguretat
Social es prorrateja al llarg dels dotze mesos anteriors a aquell que tingui lloc
la circumstancia que les motivi.

En les prestacions de la Seguretat Social i millores per incapacitat temporal
concedides per les empreses resten exemptes les quantitats atorgades per 1’empre-
sari i per la Seguretat Social en les circumstancies establertes.

Les assignacions assistencials, com poden ser les despeses d’estudis del tre-
ballador requerides per a I’activitat laboral del lloc de treball, disposades per
institucions o empresaris i finangades per aquests ultims, resten exemptes fins a
I’import satisfet.

Les hores extraordinaries estan exemptes, excepte a la base de cotitzacié per
accidents de treball i malalties professionals, i sense perjudici de la cotitzaci
addicional per aquest concepte.

Exemple de calcul de la base de cotitzacié6 mensual d’un treballador

Un treballador amb contracte indefinit i amb la categoria professional d’auxiliar administratiu,
enquadrat en el grup de cotitzacié 7, té les percepcions mensuals seglients durant el mes
setembre de 2019 segons el que estableix el conveni col-lectiu aplicable vigent:

Salari base: 990 euros
Prima fixa: 150 euros
Antiguitat: 80 euros

Plus de transport: 90 euros

Plus per conveni: 120 euros
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Menyscabament de diners: 70 euros

Hores extraordinaries: 200 euros

A més, té dret a dues pagues extraordinaries del salari base.

+ Base de cotitzacié per contingéncies comunes:

1.

S’han de computar les percepcions que cotitzen a aquesta base de cotitzacio, que en
aquest suposit concret sén totes: 990 + 150 + 80 + 90 + 120 + 70 = 1.500 euros

. S’afegeix la part proporcional de les pagues extraordinaries:

990 -2 =1.980

1.980 _
980 — 165€

1.500 + 165 = 1.665 euros

Es comprova si la base de cotitzacié obtinguda (1.665 euros) esta compresa entre
la base minima i la maxima establerta per al grup de cotitzacié 7 en el periode
corresponent, que en aquest cas suposa com a quantia (base) minima 1.050,00 euros
i maxima 4.070,10 euros. Es verifica que si. La base de cotitzacié per contingéncies
comunes és de 1.665 euros.

+ Base de cotitzacié per contingéncies professionals:

1.

En aquesta base de cotitzacid, computen les mateixes percepcions que a la base de
cotitzacié per contingencies comunes, i a més, les hores extraordinaries: 1.665 + 200
= 1.865 euros

. Es comprova si la base de cotitzacié obtinguda, 1.865 euros, esta compresa entre

la base minima i la maxima establerta per al grup de cotitzacié 7 en el periode
corresponent, que en aquest cas suposa com a quantia (base) minima 858,60 euros
i maxima 3.751,20 euros; es verifica que si. La base de cotitzacié per contingéncies
professionals és de 1.865 euros.

» Base de quotes de recaptacié conjunta: és la mateixa que la de contingéncies professionals,
un total de 1.865 euros.

» Base de cotitzacié addicional per hores extraordinaries, que és I'import abonat en concepte
d’hores extraordinaries: 200 euros en aquest supdsit. Cal remarcar que en aquesta base de
cotitzacié no s’apliquen topalls o limits de base maxima o minima de cotitzacié.

1.5.6 Valoracioé de les percepcions o productes en espécie

Entre les retribucions que reben els treballadors poden haver-hi béns i serveis en
especie. La valoraci6 d’aquestes rendes en especie es fa pel seu valor normal en el
mercat, €s a dir, el seu valor habitual i més estandard que es trobi en el mercat. El
valor economic d’aquestes rendes s’afegeix a 1’apartat de meritacions i alhora es
descompta el mateix import a 1’apartat de deduccions. Cal remarcar que el salari
en especie no ha de ser superior al 30% del total de les remuneracions.

De totes maneres, hi ha regles especifiques de valoracié. Aquests rendiments del
treball en especie es valoraran d’acord amb les normes de valoraci6 previstes en
I’article 43 de la Llei de I’'impost sobre la renda de les persones fisiques:

» Utilitzaci6 d’habitatge.

 Utilitzacio o entrega de vehicles automobils.
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* Altres suposits: préstecs amb un tipus d’interes inferior al legal del diner,
manutencid, allotjament, viatges i semblants, primes de contracte d’asse-
guranga, despeses d’estudis i manutenci6 (excepte els estudis exigits per la
feina amb motiu del lloc de treball) i contribucions o plans de pensions.

Utilitzacio d’habitatge

En el cas de la utilitzacié de I’habitatge es diferencia entre si aquest €s propietat
de I’empresa (el pagador) o no.

Si I’habitatge és propietat de I’empresa, es valora pel 10% del valor cadastral. Si
aquest ha estat revisat o modificat, el percentatge que s’aplica és el 5% d’aquest
valor cadastral revisat. En qualsevol cas, la valoracid resultant no pot excedir del
10% de la resta de contraprestacions del treball.

Si I’habitatge no €s propietat de I’empresa, es valora pel cost que té per al’empresa,
com per exemple el preu (despesa) del lloguer que es satisfa. Aquesta valoracid
no pot ser inferior a la que hagi estat aplicada a la regla anterior (5 o 10 per 100
sobre del valor cadastral de I’habitatge).

Exemple d’utilitzacié d’habitatge propietat de 'empresa

Una treballadora amb contracte indefinit utilitza un habitatge propietat de I'empresa que
presenta un valor cadastral (sense revisar) de 108.000,00 euros. La valoracié d’aquesta
retribucié en espécie seria:

Utilitzacié d’ habitatge (10% - 108.000) = 10.800 € /any

Exemple d’utilitzacio d’habitatge amb limitacio de la valoraciéo (limit maxim a
computar)

Una empresa posa a disposicié del treballador un habitatge perqué en faci Us. La valoracié
d’aquesta retribucié en espécie és la seglent:

» Valor cadastral de I'habitatge propietat de 'empresa i no revisat: 95.000,00 euros

» Resta de contraprestacions del treball: 57.500,00 euros

» Regla general de valoracié: 10% * 95.000 = 9.500,00 euros

+ Limitaci6 de la resta de contraprestacions del treball: 10% - 57.500 = 5.750,00 euros

La valoracié que cal fer és de 5.750,00 euros, ja que el 10% del valor cadastral és superior
al 10% de la resta de contraprestacions del treball.

Utilitzacio o entrega de vehicles automobils

En el suposit de lliurament (entrega) del vehicle es considera el cost d’adquisici6
per al pagador, incloent-hi els tributs que gravin I'operacié (IVA, impost de
matriculacio, taxes, etc.).

En el suposit d’ds es considera el 20% anual del cost, si el vehicle és propietat
de ’empresa. En cas que el vehicle no sigui propietat de I’empresa, aquest
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percentatge (20%) s’ aplicara sobre el valor de mercat que correspondria al vehicle
si fos nou.

En el suposit d’ds i lliurament posterior es considera el 20% del valor de mercat
del vehicle si fos nou.

Exemples de lliurament i Us de vehicles automobils

1. Un treballador amb contracte indefinit i amb un percentatge de retencié d’IRPF del 24%
utilitza un vehicle automobil propietat de I'empresa amb un cost d’adquisicié de 22.500,00
euros.

La valoracié de la retribucié en espécie seria la seglient:
20% - 22.500 = 4.500 euros (sense addicionar I'ingrés a compte de I'lRPF).

2. Un treballador amb contracte indefinit i amb un percentatge de retencié d'IRPF del 24%
utilitza un vehicle automobil que no és propietat de 'empresa amb un cost de mercat de
22.000,00 euros i un lloguer de 550,00 euros al mes.

Preu de lloguer del vehicle: 550,00 euros mensuals
Valor de mercat del vehicle nou: 22.000,00 euros
La valoracié de la retribucié en espécie seria la seglient:

20% - 22.000 = 4.400,00 euros anuals.

Altres suposits

Hi ha diversos suposits en queé I’empresa pot retribuir el treballador en especie.
Cadascun d’aquests suposits té associada una manera d’incorporar-se a les bases
de cotitzaci6 i una manera de tributar.

Préstecs amb un tipus d’interes inferior al legal del diner

En aquest cas es considera renda en espécie la diferéncia entre I’interes pagat pel
treballador i I’interes legal del diner vigent en I’exercici econdmic corresponent.

Exemple de préstecs amb un tipus d’interés inferior al legal del diner

Un treballador amb contracte indefinit rep un préstec de 40.000,00 euros per part de
I'empresa a un tipus d’interés de I'1 per 100. Linteres legal del diner és del 3 per 100. Es vol
conéixer la quantitat a imputar com a retribucié en especie, que vindria determinada per la
diferéncia entre l'interes legal del diner en el periode vigent i I'interés pagat pel treballador:

* 3% - 1% = 2% imputable

* 2% - 40.000 = 800,00 euros

Al treballador li corresponen 800,00 euros anuals imputables en concepte de percepcié en
especie.

Prestacions en concepte de manutencio, allotjament, viatges i semblants

Es considera el cost per als empresaris d’aquests conceptes, inclosos els tributs que
gravin ’operacid, i sense perjudici de les dietes de viatge (estada i manutencio)
exceptuades de gravamen.
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Primes satisfetes en virtut de contracte d’asseguranca

En el cas de primes o quotes satisfetes pels empresaris a entitats asseguradores per
a la cobertura dels treballadors es considera el cost per als empresaris (pagador
d’aquestes primes). Perd no tindran la consideracié de retribuci6 en especie les
primes o quotes satisfetes per a la cobertura de malaltia del treballador, conjuge i
descendents.

Exemple de primes satisfetes en virtut de contracte d’asseguranca

Una empresa del tipus societat limitada (SL) té concertada a favor de la seva plantilla,
segons I'establert en el conveni col-lectiu aplicable, una polissa d’assegurancga de vida amb
una prima anual de 360 euros per a cada treballador. La valoracié de la retribucié en
especie per cada treballador és la segiient:

» Cost de la polissa = 360 euros anuals imputables

La part proporcional imputable mensualment seria de 30 euros.

Despeses d’estudis i manutencio

En el cas de despeses d’estudis i manutencié (incloses les familiars) es considera
el cost per als empresaris com a retribucié en especie. De tota manera, aquelles
quantitats destinades a I’actualitzacid, capacitacié o reciclatge dels treballadors
exigides per al desenvolupament de les seves activitats no tindran la consideracio
de retribucions en especie.

Plans de pensions

En el cas de les contribucions satisfetes a plans de pensions dels treballadors, per
part de ’empresa, es considera I’import satisfet de I’aportacié com a rendiments
del treball en espécie.

1.6 Rendiments per treballs fets a I’estranger

Actualment, és habitual que augmenti el nombre de treballadors que treballen a
I’estranger degut a la globalitzacié. Aquesta circumstancia pot tenir conseqiiéncies
a efectes de tributacié de I'IRPF per als contribuents. Per exemple, on han de
tributar: al pais de destinaci6 o al pais de procedéncia.

En principi, s’hauria de tributar en el lloc de residéncia habitual, independentment
del lloc on s’hagin produit aquests rendiments. De totes maneres els rendiments
percebuts per treballs fets a I’estranger estan exempts de I’IRPF, segons 1’article
7.p) de la Llei de I'IRPF, quan es compleixin uns requisits:

* Els treballs desenvolupats han de ser per a una empresa no resident a
Espanya o per a un establiment amb seu permanent a 1’estranger.

* Els treballs desenvolupats han de suposar un avantatge, un benefici per al
destinatari.

Lloc de residéncia habitual

Es considera que tenen el lloc de
residéncia habitual a I’Estat
espanyol, quant a I’Agencia
Tributaria, les persones que estan
més de 183 dies durant I’any
natural en territori espanyol.
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* Al lloc on es portin a terme els treballs hi ha d’haver i s’ha d’aplicar un
impost similar a I’'IRPF, i aquest lloc, pais o territori, no ha de tenir la
consideraci6 de paradis fiscal.

En qualsevol cas, I’exempcié s’aplicara tnicament sobre els dies d’estada a
I’estranger i fins al limit de 60.100,00 euros anuals, que compren tant el salari
proporcional dels dies treballats a I’estranger com ’excés que se li pugui pagar al
treballador de les dietes exemptes de gravamen. I aquesta exempci6 és incompati-
ble per als contribuents destinats a I’estranger, amb el regim d’excessos exclosos de
tributacio previsten I’article 9.A.3.b) del Reglament de I'IRPF. En virtut de la qual,
el contribuent pot optar per 1’aplicacié del regim d’excessos (article 9.A.3.b) en
substitucié d’aquesta exempci6 (article 7.p), és a dir, I’aplicacié d’una exempci6
o I’altra.

En cas que els rendiments del treball obtinguts a I’estranger fossin superiors a
60.100 euros, ’obligat tributari hauria de deduir fins a aquesta quantitat la seva
base de tributacié a Espanya i inicament tributar per la part restant, segons el
tipus de retenci6é que correspongui.

S’ha de tenir en compte aquesta normativa tant a efectes d’IRPF com de Seguretat
Social quan es refereix a dietes de viatge i despeses de manutencio.

Exemple de rendiments del treball obtinguts a I’estranger

En el suposit d’'un treballador desplagat a I'india (pais no considerat paradis fiscal), on hi
ha un impost analeg a I'lRPF, en aquestes circumstancies:

Periode continuat a I'estranger: 91 dies
Salari brut anual del treballador: 75.000,00 euros
Dietes per despeses de manutenci6: 8.000,00 euros

Si es considera I'import exempt amb pernoctacié i desplagcament a I'estranger (91,35
euros/dia), la part exempta de dieta seria de 91,35 - 91 dies = 8.312,85 euros.

Part proporcional del salari en els 91 dies treballats a I'estranger: % -91 = 18.698, 63€.

Total dietes: 8.000,00 euros
Part exempta de tributacio: 18.698,63 + 8.00,00 (el total de les dietes) = 26.698,63 euros.

Per a aquest treballador la part exempta de tributacié seria tota, ja que la quantitat no
supera el limit de 60.100 euros I'any.

1.7 Calculs de nomines

Vegeu una serie d’exemples de nomines.

Exemple de calcul de nomina mensual

Una treballadora, Montse Valenta, amb contracte indefinit a jornada completa, i amb la
categoria professional d’oficial administrativa enquadrada en el grup de cotitzacié 5, té les
percepcions mensuals segients durant el mes de gener de 2019, i tal com estableix el
conveni col-lectiu aplicable vigent:
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Salari base: 1.000,00 euros
Antiguitat: 12% del salari base
Plus conveni: 250,00 euros

A més, percep dues pagues extraordinaries a I'any, cadascuna d’'un import igual al sou
base més I'antiguitat.

La retencié a compte de I'IlRPF que li correspon és del 4%.

A I'apartat de les meritacions hi consten els tres conceptes retributius corresponents al mes
de setembre:

Salari base: 1.000,00 euros

Antiguitat: 12% - 1.000 = 120,00 euros

Plus conveni: 250,00 euros

Total meritat = 1.000,00 + 120,00 + 250,00 = 1.370,00 euros

Vegeu les bases de cotitzacio:

1. Base de contingéncies comunes

» Remuneracié mensual: 1.370,00 euros (tots aquests conceptes cotitzen a la Seguretat
Social)

R . o Ariae. 1.120,002
Part proporcional (prorrata) de les pagues extraordinaries: =55~ = 186, 67€

» Total: 1.370,00 + 186,67 = 1.556,67 euros (aquest import, la base de cotitzacié
obtinguda, esta compres entre la base minima, 1.050,00€, i la maxima, 4.070,00€,
establerta per al grup de cotitzaci6 5).

2. Base de contingéncies professionals

» Total: 1.556,67 euros (aquest import, base de cotitzaci6 obtinguda, esta comprés entre
la base minima i la maxima establerta per al grup de cotitzacié 5).

3. Base de quotes de recaptacié conjunta: és la mateixa que la de contingéncies professionals.
+ Total: 1.556,67 euros

4. Base de cotitzacio per hores extraordinaries
» No hi ha hores extraordinaries en aquest suposit.

5. Base subjecta a retencié de I'IRPF
» Total: 1.370,00 euros (en aquest cas no hi ha imports exempts de retencio). 1.370,00

+ 4% = 54,80 euros.

El salari net o liquid que percebra Montse Valenta al gener és de 1.370,00 - (98,85 + 54,80)
= 1.216,35 euros [remuneraci6 total (percepcions salarials + percepcions no salarials) -
deduccions (cotitzacions a la Seguretat Social + retencié a compte de I'IRPF)].

Aportacio treballadora (cos central nomina):
Contingencies comunes: 1.556,67 - 4,70% = 73,16 euros
Atur: 1.556,67 - 1,55% = 24,13 euros

Formacié professional: 1.556,67 - 0,10% = 1,56 euros
Total d’aportacions: 73,16 + 24,13 + 1,56 = 98,85 euros

Aportacio de I'empresa (cos inferior nomina):
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Contingéncies comunes: 1.556,67 - 23,60% = 367,37 euros

Contingencies professionals (AT i MP): 1.556,67 - 1,00% = 15,57 euros (1% tarifa “tasques
administratives”)

Conceptes de recaptacioé conjunta (D, FP, Fogasa):

» Atur: 1.556,67 - 5,50% = 85,62 euros

» Formaci6 professional: 1.556,67 - 0,60% = 9,34 euros

» Fons de garantia salarial: 1.556,67 - 0,20% = 3,11 euros

L'aportaci6 de 'empresa a la Seguretat Social que apareix en el cos inferior de la nomina

és de caracter informatiu, i representa el cost de la Seguretat Social d’aquesta treballadora
per 'empresa.

En aquest sentit, el cost total mensual per 'empresa d’aquesta treballadora és el total
meritat, més la part proporcional de les pagues extraordinaries i més la Seguretat Social a
carrec de 'empresa: 1.370,00 + 186,67 + 367,37 + 15,57 + 85,62 + 9,34 + 3,11 = 2.037,68
euros.

Exemple de calcul de nomina mensual, que inclou una paga extraordinaria

Partint de I'exemple anterior, suposem que som al mes de juny de 2019 i Montse Valenta
rep la nomina mensual que inclou una gratificacié extraordinaria en les circumstancies
previstes:

Salari base: 1.000,00 euros

Antiguitat: 12% del salari base

Plus conveni: 250,00 euros

La retencié a compte de I'lRPF que li correspon és del 4%.
Soluci6 (al juny de 2019):

A l'apartat de les meritacions hi consten els tres conceptes retributius corresponents
mensuals i, a més, I'import de la paga extraordinaria:

Salari base: 1.000,00 euros

Antiguitat: 12% - 1.000 = 120,00 euros

Plus conveni: 250,00 euros

Gratificacions extraordinaries: 1.120,00 euros (sou base més antiguitat)
Total meritat = 1.000,00 + 120,00 + 250,00 + 1.120,00 = 2.490,00 euros

En aquest suposit, les bases de cotitzacions i les aportacions dels treballadors, Montse
Valenta, sén les mateixes (98,85 euros), ja que les pagues extraordinaries estan
prorratejades mes a mes.

Perod la base subjecta a retencié de I'|lRPF és diferent, perque la paga extraordinaria tributa
per I'IRPF, ja que la base de tributacié no inclou el prorrateig de les pagues extraordinaries
com si que contemplen les bases de cotitzacié de la Seguretat Social: 2.490,00 - 4% =
99,60 euros .

El salari net resultant de la seva nomina mensual, al mes de juny de 2019, és d’'uns 2.291,55
euros (2.490€ - 98,85€ - 99,60€).
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Exemple de calcul de nomina mensual amb pagues prorratejades mensualment

Partint de I'exemple del rebut de salaris de Montse Valenta, ara se suposa que les
gratificacions extraordinaries, en aquest cas dues (a l'estiu i al Nadal), es cobren
prorratejades mensualment.

Aixi, per al mes de gener de 2019, i d’'acord amb les circumstancies previstes, la nomina
quedaria de la manera seglent:

Salari base: 1.000,00 euros
Antiguitat: 12% del salari base
Plus conveni: 250,00 euros

Les dues pagues extraordinaries es reparteixen a parts iguals dins la nomina mensual al
llarg dels dotze mesos de I'any (cadascuna d’un import igual al sou base més I'antiguitat).

La retencié a compte de I'|lRPF que li correspon és del 4%.
Solucié:

A l'apartat de les meritacions hi consten els tres conceptes retributius corresponents
mensuals i, a més, I'import prorratejat de les pagues extraordinaries:

Salari base: 1.000,00 euros

Antiguitat: 12% - 1.000,00 = 120,00 euros

Plus conveni: 250,00 euros

Gratificacions extraordinaries: %gog? = 186, 67€

(part proporcional de les pagues, compostes per salari base més I'antiguitat)

Total meritat = 1.000,00 + 120,00 + 250,00 + 186,67 = 1.556,67 euros

1- Base de contingéncies comunes

Remuneracié mensual: 1.370,00 euros (1.000,00 + 120,00 + 250,00)

Part proporcional (prorrata) de les pagues extraordinaries: %(2)062 = 186,67€

Total: 1.370,00 + 186,67 = 1.556,67 euros (aquest import, la base de cotitzacié obtinguda,
esta compresa entre la base minima, 1.050,00€, i la maxima, 4.070,00€, establerta per al
grup de cotitzaci6 5).

2- Base de contingéncies professionals

Total: 1.556,67 euros (quantitat compresa entre els limits de les bases minima i maxima de
cotitzaci6 establerts).

3- Base de quotes de recaptacié conjunta: és la mateixa que la de contingencies
professionals, i resulta un total de 1.556,67 euros.

4- Base de cotitzaci6 per hores extraordinaries: no hi ha hores extraordinaries.
5- Base subjecta a retencié de I'lRPF

Total: 1.556,67 euros (en aquest cas no hi ha imports exempts de retencié); 1.556,67 - 4%
= 62,27 euros.

El salari net que resulta de la seva nomina mensual, al mes de gener de 2019, és de
1.395,55 euros (1.556,67€ - 98,85€ - 62,27€).
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Exemple de calcul de nomina amb retribucio diaria

En aquest cas, la persona treballadora percep un salari diari, i cotitza en els grups del 8
a I'11. Per aquest motiu, els calculs de la nomina es realitzen en funcié dels dies del mes
que corresponen al mes de liquidaci6 de la nomina.

Un treballador, Pere Trist, amb contracte indefinit i enquadrat en el grup de cotitzacio
10, peons, rep un salari diari durant el mes de gener de 2019 de 30,00 euros, i té un
complement d’antiguitat del 5% del salari i un plus conveni de 5,00 euros diaris.

A més, percep dues pagues extraordinaries a I'any, cadascuna d’'un import igual al sou
base més I'antiguitat.

La retencié a compte de I'lRPF que li correspon és del 2%.
Solucié (gener 2019, trenta-un dies):

A I'apartat de les meritacions hi consten els tres conceptes retributius corresponents al mes
de gener:

Salari base: 30,00 euros diaris

Antiguitat: 5% - 30,00 = 1,50 euros diaris

Plus conveni: 5,00 euros diaris

Total meritat = (30,00 + 1,50 + 5) - 31 dies = 1.131,50 euros al mes de gener.
A continuacio, es determinen les bases de cotitzacio:

1- Base de contingéncies comunes

Remuneracié mensual: (31 dies - 30,00€) + (31 dies - 5% - 30,00€) + (31 dies - 5,00€) =
930,00 + 46,50 + 15,00 = 1.131,50 euros

Tots aquests conceptes cotitzen a la Seguretat Social.

Part proporcional (prorrata) de les pagues extraordinaries:

(30,00+1,50)-2 pagues-30 dies de salari de cada paga extra
- =5,18€
365 dies any )

5,18 euros - 31 dies de la nomina de gener = 160,52 euros
Total: 1.131,50 + 160,52 = 1.292,02 euros
2- Base de contingencies professionals

Total: 1.292,02 euros (aquest import, base de cotitzacié obtinguda, esta compres entre la
base minima i la maxima, per al grup de cotitzaci6 10).

3- Base de quotes de recaptacié conjunta

Es la mateixa que la de contingéncies professionals, 1.292,02 euros.
4- Base de cotitzacié per hores extraordinaries

No hi ha hores extraordinaries en aquest suposit.

5- Base subjecta a retencié de I'lRPF

Total: 1.131,50 euros (en aquest cas no hi ha imports exempts de retencié); 1.131,50 - 2%
= 22,63 euros

Aixi doncs, el salari net o liquid que percebra Pere Trist al gener és de 1.131,50 - (82,04 +
22,63) = 1.026,83 euros

Aportacions treballadors (cos central nomina):
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Contingencies comunes: 1.292,02 - 4,70% = 60,72 euros

Atur: 1.292,02 -1,55% = 20,03 euros

Formacié professional: 1.292,02 - 0,10% = 1,29 euros

Total d’aportacions: 60,72 + 20,03 + 1,29 = 82,04 euros.

Aportacio de I'empresa (cos inferior nomina):

Contingencies comunes: 1.292,02 x 23,60% = 304,92 euros

Contingencies professionals (AT i MP): 1.292,02 - 1,00% = 12,92 euros (1% tarifa)
Conceptes de recaptacié conjunta (D, FP, Fogasa):

Atur: 1.292,02 - 5,50% = 71,06 euros

Formacié professional: 1.292,02 - 0,60% = 7,75 euros

Fons de garantia salarial: 1.292,02 - 0,20% = 2,58 euros

1.8 Nomina de treballadors enquadrats en el RETA

Un cas particular, perd que no és un fet aillat, és el suposit de la confeccié
de la nomina d’un treballador d’una empresa que pertany al régim especial de
treballadors autonoms (RETA). Es dona quan la persona treballadora presta els
seus serveis per compte ali¢ (d’altri), per la qual cosa I’empresa li confeccionara
un rebut de salaris o nOmina amb els imports corresponents a les seves meritacions.
D’altra banda, aquest treballador per compte ali¢ també esta obligat a ingressar la
seva quota d’autonoms a la Seguretat Social.

En la ndmina d’aquests tipus de treballadors no s’han de descomptar les aportaci-
ons a la Seguretat Social dels treballadors, és a dir, les quotes per contingéncies
comunes, per atur i per formacié professional, ateés que la quota que ingressi el
treballador en el RETA ja inclou aquestes contingencies obligatories en aquest
regim de la Seguretat Social.

A vegades les quotes d’autonoms d’aquest tipus de treballadors les satisfa
I’empresa. D’aquesta manera, aquesta obligacié personal del treballador autonom
es traspassa a ’empresa (recau sobre aquesta ultima), amb la qual cosa rep la
consideraci6 de pagament en especie. Aquest fet és molt rellevant, perque permet
a ’empresa deduir-se la despesa com a despeses corrents de la seva activitat
empresarial (per exemple, a efectes de I’impost sobre societats (IS) en el cas
que es tracti d’una societat limitada o anonima), a més de deduir-se les despeses
(meritacions) de la nomina com a despeses salarials del personal en plantilla.

Com a consideracié final convé assenyalar que, a efectes de I'IRPF, aquesta
nomina de la persona treballadora enquadrada en el RETA esta subjecta a retencio
de I'IRPF. Per tant, s’ha d’incloure i s’ha de declarar en el model 111 i 190 de
retencions a compte de I'IRPF de ’AEAT (Agencia Tributaria).

AEAT

L’Agencia Estatal
d’Administraci6 Tributaria
s’encarrega de la gesti6 del
sistema tributari estatal i duaner.

www.agenciatributaria.es
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Exemple de calcul de nomina de treballadors enquadrats en el RETA

Suposem que Ona Fantastica cotitza en el régim especial de treballadors autonoms, i
presta els seus serveis a 'empresa Bonstramussos SL. La quota d’autonoms mensual de
I'Ona puja a 300,00 euros. | el seu salari és de 2.500,00 euros mensuals amb 14 pagues
I'any, més el pagament de les dotze quotes mensuals d’autonoms de I'Ona.

La retencié a compte de I'lRPF que li correspon és del 12%.

A continuacié es confecciona la nomina de I'Ona, corresponent al mes de gener de 2019,
de la seglient manera:

Solucio

A I'apartat de les meritacions hi consten els dos conceptes retributius corresponents al mes
de gener:

Salari base: 2.500,00 euros

Salari en espécie: 300,00 euros

Total meritat = (2.500,00 + 300,00) = 2.800,00 euros.

A l'apartat de les deduccions hi consten la del salari en especie i la de I'|RPF:
Salari en espécie: 300,00 euros

Base subjecta a retencié de I'lRPF: 2.800,00 - 12% = 336,00 euros

Total deduccions = (300,00 + 336,00) = 636,00 euros

Finalment, el salari net o liquid que percebra Ona Fantastica al gener és de 2.800,00 -
636,00 € = 2.164,00 euros.

1.9 Situacions i casos especials de cotitzacio a la Seguretat Social

Hi ha situacions i suposits especials de cotitzacié en el régim general de la
Seguretat Social en els quals s’ha d’adequar la normativa general. Es el cas de
les circumstancies segiients:

* Cotitzaci6 durant les situacions d’incapacitat temporal (IT) per malal-
tia comuna, risc durant I’embaras, risc durant la lactancia natural,
maternitat i paternitat. Durant aquestes situacions continua I’obligacié
de cotitzar a la Seguretat Social. Es tracta de la situacié comunament
coneguda com a baixa laboral o baixa medica per causa d’un accident
o malaltia no laboral, situacions de risc durant I’embaras i/o la lactancia
natural i durant el periode de maternitat/paternitat, i tant la baixa medica
com I’alta les expedeixen els facultatius (metges) de la Seguretat Social, tot
i que en aquest periode el contracte de treball es troba suspes. La base de
cotitzaci6 en aquestes situacions és la que correspongui al mes anterior
al de la data en que s’inicien aquestes prestacions, amb ’excepcié de les
hores extraordinaries, que tindran en compte les hores extres realitzades
i cotitzades durant ’any immediatament anterior a I’inici d’aquesta
situacio.
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Consideracions de la incapacitat temporal per malaltia comuna

Per malaltia comuna, en cas d’incapacitat laboral temporal, la quantia de la prestacié
economica s’estableix de la seglient manera:

» Del 1r al 3r dia de baixa (ambdés inclosos), el treballador no percep cap prestacio, encara
que algunes empreses n’assumeixen el pagament.

» Del 4t al 15€ dia de la baixa, el treballador rebra el 60% de la seva base reguladora a carrec
de 'empresa.

» Del 16é al 20é dia de la baixa, el treballador rebra el 60% de la seva base reguladora a carrec
de la matua/INSS.

A partir del dia 21é, percebra el 75% de la seva base reguladora a carrec de la mUtua/INSS.

La durada maxima de la prestacié economica de la incapacitat temporal és de 365 dies. Es
pot prorrogar uns altres 180 dies, quan es prevegi la curacié dins d’aquest periode.

La persona treballadora esta obligada a lliurar els comunicats (d’alta o baixa) a 'empresa,
sigui per exemple per correu electronic, correu certificat o per mediacié d’alguna persona,
entre d’altres mitjans. Tot i que, d’entrada, el treballador ha de presentar l'original del
comunicat de baixa a 'empresa, si 'empresa ho admet, el treballador pot esperar a la
reincorporaci6 al seu lloc de treball o un temps prudencial si la baixa és llarga, per lliurar el
comunicat original de baixa médica a I'empresa.

» Cotitzacio en els suposits d’accidents de treball (AT) i malalties profes-
sionals (MP). Segons la Llei general de la seguretat social (LGSS), s’entén
per accident de treball “tota lesi6é corporal que el treballador pateixi amb
ocasid o per conseqiiencia del treball que executi per compte d’altri” i per
malaltia professional, “la contreta a causa del treball per compte ali¢, en les
activitats que s’especifiquin en el quadre vigent de malalties professionals”.
Convé afegir que per lesié s’ha d’entendre no només les lesions fisiques
sind també les psiquiques i psicosomatiques (hi ha una connexié entre la
lesi6 i el treball prestat). A més, s’inclou I’accident in itinere (el que
pateix el/a treballador/a anant a la feina o en tornar del lloc de treball). En
realitat, el tractament d’aquests suposits és molt semblant al dels supositis
del primer apartat, cotitzacié durant les situacions d’incapacitat temporal
(IT) per malaltia comuna. La diferéncia principal sén les prestacions que
percep el treballador durant el periode de baixa.

Prestacions economiques per IT derivades d’accidents de treball o malalties
professionals

La persona accidentada té dret a una prestacié del 75% de la base reguladora (salari
prorratejat) des del dia segiient a la baixa per AT o MP i fins a la data d’alta.

La incapacitat temporal pot durar 365 dies, i prorrogar-se fins a 180 dies més. Un cop
esgotat el termini maxim, és procedent I'alta meédica i, si escau, proposta d’incapacitat
permanent.

A vegades els convenis col-lectius milloren les prestacions per malaltia i accident. Per tant,
convé revisar alld que estableix el conveni.

Aixi, la base de cotitzacié per contingéncies professionals és la que correspongui almes
anterior al de la data en qué s’inicia la prestacid, sense hores extraordinaries, dividida
pel nombre de dies a qué correspongui la cotitzacié esmentada. | la cotitzaci6é per hores
extraordinaries de I'any natural anterior, dividida entre 365 dies.
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¢ Permisos i llicencies sense sou. En les situacions de permisos i llicéncies,

i sense que la persona treballadora rebi retribucions computables, continua
I’obligacié de cotitzar mentre el treballador romangui en situacié d’alta
a la Seguretat Social. La base de cotitzaci6 aplicable a efectes de les
contingencies comunes sera la minima que correspon al grup de la seva
categoria professional. Pel que fa a la cotitzacié per les contingéncies
d’accident de treball i malaltia professional, s’aplicara el limit minim de
cotitzacio establert.

Contractes per a la formacié. La finalitat d’aquest tipus de contractaci6 és
la qualificaci6 professional dels treballadors, de més de setze anys i menys
de vint-i-cinc, en un régim d’alternancga d’activitat laboral retribuida en una
empresa amb activitat formativa, i facilitada en el marc del sistema de forma-
ci6 professional per a I’ocupaci6 o del sistema educatiu. En aquest suposit,
la cotitzaci6 consisteix en una quota Gnica mensual, independentment del
nombre de dies en situaci6 d’alta del treballador en el mes corresponent i
del salari percebut. L'acci6 protectora de la Seguretat Social engloba totes
les contingéncies i prestacions, també la de desocupacid.

Cotitzacié en situacié de desocupacié. La base de cotitzacié en els
suposits de desocupacié no és la mateixa si es tracta de desocupacié per
extincié laboral o per suspensié temporal o reduccié de jornada:

1. Enel cas de desocupacio per extinci6 laboral és I’INEM qui ingressa
les cotitzacions a la Seguretat Social, assumeix 1’aportacié empresari-
al i descompta de la quantia de la prestacié 1’aportaci6 del treballador.
En aquesta situacid, inicament la cotitzacié correspon a contingencies
comunes.

2. En el cas de desocupacié per suspensio temporal o reduccié de
jornada laboral és I’empresa qui s’encarrega d’ingressar I’aportacié
empresarial, i I’entitat gestora ha d’ingressar I’aportacié del treballa-
dor un cop realitzat el descompte corresponent de la prestacid.

3. En el cas de subsidi de desocupacié és I'INEM I’tnica figura que
cotitza a la Seguretat Social. La base de cotitzaci6 sera 1’equivalent a
la mitjana de les bases de cotitzacié dels dltims sis mesos d’ocupaci6
cotitzada anteriors a la situacié legal de desocupacié o en el moment
en que va cessar I’obligacié de cotitzar. A més, la base de cotitzacié
en situacions de desocupacié es manté inalterable durant tot el peri-
ode en que la persona treballadora estigui percebent la prestacié de
desocupacié contributiva, en la qual continua I’obligacié de cotitzar.

* Cotitzaci6 en situacié de pluriocupacié. Si la persona treballadora es

troba en aquesta situacid, significa que presta els seus serveis per compte
ali¢ a més d’una empresa inscrita en el régim general, i s’ha de sol-licitar
a la Tresoreria General de la Seguretat Social la distribuci6é de topalls
de cotitzacid respecte a la remuneracié que es percebi en cada empresa.
Es important no confondre pluriocupacié (el treballador presta els seus
serveis a més d’una empresa inscrita en el réegim general de la Seguretat
Social) amb la situaci6 de pluriactivitat, que es dona quan la persona
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treballadora desenvolupa activitats laborals i professionals que donin lloc
a la seva inclusi6 en dos regims diferents, com per exemple, el general i el
d’autonoms.

* Cotitzacié amb contracte a temps parcial. Quan el treballador presta
el seu servei per una part de la jornada laboral, és a dir, té un contracte
de treball a temps parcial, hi ha particularitats a ’hora de confeccionar
les nomines i les bases de cotitzacions. D’entrada, les meritacions i les
bases de cotitzacions es calculen d’acord amb les hores treballades en el
mes que es consideri. Perd els tipus de cotitzacié seran els mateixos que a
jornada completa. Pel que fa al calcul de les pagues extraordinaries, aquest
es realitza en proporci6 a la jornada realitzada.

» Cotitzacio en casos de vaga total o parcial. El dret de vaga és un dret
constitucional i es pot exercir de manera total o parcial (per exemple, per
dues hores). En sintesi, el salari anual d’un treballador correspon a les
hores efectivament treballades. El descompte té incideéncia sobre 1I’'import
brut anual de les retribucions, inclosos complements i plusos, i sobre les
pagues extraordinaries. Per exemple, en el suposit que un treballador guanyi
19.000,00 euros I’any per treballar 1.850 hores, en cas que faci un dia de
vaga se li han de descomptar 8 hores de les 1.850 h (tot inclos). El dret a
vaga consta en I’article 4 de I’Estatut dels treballadors, del qual destaquen
els aspectes generals segiients:

1. Les persones treballadores no tenen 1’obligaci6é de comunicar de
manera individual que s’acullen al dret de vaga.

2. Durant la vaga, el contracte de treball queda suspes i, en conseqiiéncia,
no hi ha I’obligaci6 de treballar ni d’abonar el salari.

3. El descompte salarial implica el descompte de la retribucié ordinaria,
aixi com la part proporcional dels complements salarials i del descans
setmanal. Pero el descompte dels complements extrasalarials s’ha d’a-
nalitzar cas per cas, aixi com el de la part proporcional de les pagues
extraordinaries, que s’efectuara en el moment del seu pagament.

4. L’empresa no té ’obligaci6 de cotitzar a la Seguretat Social durant el
periode de vaga.

5. Aefectes de la Seguretat Social, I’empresa ha de comunicar la situacié
de vaga de les persones treballadores i en els suposits que la porten a
terme.

» Cotitzacio dels salaris amb efecte retroactiu. La retroactivitat, en dret,
implica que I’aplicaci6é d’una norma també es pot referir a fets anteriors a la
seva promulgacid, és a dir, I’aplicaci6 de la norma pot entrar en vigor abans
de ser publicada i fer-se oficial. Aixo0 fa que la cotitzacié dels salaris amb
caracter retroactiu, la diferéncia entre aquells que es van abonar i els que
s’haurien d’haver abonat, s’efectui mitjancant la liquidacié complementaria
corresponent; comunament anomenats endarreriments. Per exemple, pot
tractar-se d’actualitzacions salarials (d’acord amb el conveni col-lectiu) o
de condicions laborals vigents no aplicades (pujada de I’'index de preus de
consum, IPC), entre d’altres.
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¢ Cotitzacio per percepcions corresponents a vacances meritades i no
gaudides. El periode de vacances anuals retribuides no es pot substituir
per compensacié econdmica, segons recull I’article 38 de 1’Estatut dels
treballadors, i ha de ser el que s’hagi pactat en el conveni col-lectiu o el
contracte individual. Perd no pot ser inferior a trenta dies naturals. Les
percepcions corresponents a vacances anuals reportades i no gaudides i
que siguin retribuides a la finalitzacié de la relacié laboral, sén objecte
de liquidaci6 i cotitzacié complementaria a la del mes de I’extinci6 del
contracte. De tota manera, en els suposits en els quals, mitjangant llei o
en execucié d’una llei s’estableixi que la remuneracié que ha de percebre
la persona treballadora hagi d’incloure la part proporcional corresponent
a les vacances reportades, s’aplicaran les normes generals de cotitzacio.
Draltra banda, la normativa considera que es poden recuperar tots els dies
de vacances que coincideixin amb un episodi de baixa medica o incapacitat
temporal, i gaudir-ne un cop finalitzada la baixa o incapacitat (dins d’un
periode determinat). Succeeix de manera semblant en casos d’embaras,
naixenca o lactancia, entre d’altres.

* Cotitzacié dels salaris de tramitacié. Els salaris de tramitacié s6n
aquells salaris deixats de percebre des del moment de I’acomiadament d’un
treballador fins al moment en que es coneix la senténcia que considera que
I’acomiadament d’aquest treballador €s improcedent o nul, i el treballador
sigui readmes. En aquest suposit, és I’empresari qui ha de complir amb 1’o-
bligacié de cotitzar pels salaris de tramitacid, abonats com a conseqiiéncia
de processos seguits per acomiadament o extincié del contracte de treball
per causes objectives. La base de cotitzacié sera I'import dels salaris
abonats per aquest concepte.

1.10 Calcul i liquidacié de quotes a la Seguretat Social

Conjuntament amb les liquidacions de les nomines, el calcul i la liquidacié de les
quotes a la Seguretat Social esdevé una de les tasques primordials en qualsevol
empresa. L’empresa també ha de dur a terme la correcta comunicacié a la
Tresoreria General de la Seguretat Social de les bases de cotitzacions i variacions
que hi hagi a la plantilla del mes que es liquida.

A través dels mitjans electronics, informatics i telematics que I’Administracié posa
a disposicié de les empreses (el sistema RED actualment vigent, per exemple),
aquestes han de facilitar la informacié necessaria per al calcul de les quotes
que s’han d’ingressar, ja sigui en concepte d’aportacions empresarials o dels
treballadors.

El pagament de les quotes a la Seguretat Social €s una obligacié mensual.
L'empresari és la figura responsable de 1’ingrés de les cotitzacions a carrec de
I’empresa i la dels treballadors que formen part de la seva plantilla. Aquestes
quotes s’ingressen el mes segiient al de la seva meritacio.
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El calcul de les quotes que s’han d’ingressar a la Seguretat Social s’efectua aplicant
alabase de cotitzacio que correspongui el tipus de cotitzacié que pertoqui, d’acord
amb la normativa vigent. La presentacié dels documents de cotitzacié per a
I’ingrés de les quotes es pot realitzar en les entitats financeres autoritzades per
poder actuar com a oficines recaptadores. A més, convé recordar que la principal
font de financament del sistema de Seguretat Social sén les quotes o aportacions
obligatories dels treballadors i dels empresaris.

D’altra banda, per a I’empresa és important coneixer els pagaments que ha de
fer mensualment, a efectes de Seguretat Social, no només per la seva previsio i

planificaci6 de tresoreria, siné també per al coneixement del seus costos laborals.

De mitjana, les aportacions empresarials a la Seguretat Social representen al
voltant d’un ter¢ de la base de cotitzaci6 de la persona treballadora.

1.10.1 Documents de cotitzaci6 a la Seguretat Social

Quan es parla dels documents de cotitzacié a la Seguretat Social es fa referéncia
al model RLC (rebut de liquidacié de cotitzacions, I’antic TC1) i al model RNT
(relaci6 nominal de treballadors, I’antic TC2). El model RNT inclou tota la
informaci6 sobre les altes, baixes i bases de cotitzacié de tots els treballadors de
I’empresa durant el mes de liquidacié de quotes i informa d’aquells que tenen dret
a bonificacions i/o reduccions. D’altra banda, ’'RLC mostra el pagament realitzat
per I’empresa de la cotitzacié mensual a la Seguretat Social, a més d’una llista
dels treballadors objecte de liquidaci6 del periode en qiiestid. Aquests documents

son fitxers utilitzats per les empreses a ’hora de comunicar-se amb la TGSS.

Cal recordar que I’Administracié pretén augmentar 1’ds de les comunicacions
electroniques en el context actual de les TIC (tecnologies de la informacié i
comunicacio).

1.10.2 Liquidacio de quotes de la Seguretat Social

El pagament de les cotitzacions a la Seguretat Social mitjancant el sistema RED
(remissid electronica de documents) o sistema XARXA s’ha de fer mensualment
i a través d’aquestes modalitats de pagament: carrec en compte o pagament
electronic.

* Sis’efectua a través de carrec en compte, I’import resultant de la liquidacio

de quotes es carregara al compte bancari comunicat per I’usuari del servei.

En aquest cas, el carrec bancari es realitzara des del dial fins al dia 22 del
mes segiient al de la liquidacid.

 Si s’efectua a través de pagament electronic, 1’usuari del servei obtindra
un rebut de liquidacié de cotitzacid, que és el resultat del calcul realitzat
per la Tresoreria General de la Seguretat Social, on consta una capgalera
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de pagament, que permetra satisfer la liquidacié de quotes mitjancant una
entitat financera autoritzada. D’aquesta manera s’eviten errors de calcul de
les quotes a ingressar, degut al calcul automatic de la liquidacié efectuat per
la TGSS.

En aquest cas, el termini d’ingrés de les quotes sera des del dia 1 fins a I’dltim
dia habil del mes segiient al de la liquidacio.

1.10.3 Sancions en matéria d’incompliment d’obligacions amb la
Seguretat Social

No complir amb les obligacions de la Seguretat Social en el termini i forma que
la Seguretat Social indica pot comportar patir sancions de I’Administracio.

Un cop finalitzat el termini reglamentari de pagament, si les quotes a la Seguretat
Social no han estat ingressades, 1’Administracié aplicara un recarrec i, si €s
procedent, interessos de demora. Aquests interessos son els recarrecs vigents que
s’aplicarien a la quota total, en cas que la presentacié dels documents de cotitzacié
es faci dins del termini establert (perd sense el pagament de les quotes): recarrec
del 10% o 20% en funci6 de si I’ingrés de les quotes es fa dins del primer mes,
segon mes o a partir del segon mes segiient al venciment del termini establert,
respectivament.

Si no es presenta el model RNT, s’aplicara un recarrec del 20% si es paga el
deute en el termini establert en la reclamacié de deute o acta de liquidacio de
la Seguretat Social, i el 35% si aquest ingrés de les quotes degudes es fa amb
posterioritat a aquest termini, a més, dels corresponents interessos de demora.
El tipus d’interes de demora és I'interes legal del diner vigent en cada moment
del periode de meritacié, augmentat en un 25 per cent, llevat que la Llei de
pressupostos generals de I’Estat n’estableixi un de diferent.

1.10.4 Consideracions del sistema XARXA (RED)

A Tactualitat la forma de comunicar els documents de cotitzacié a la Seguretat
Social depen de la modalitat del sistema: sistema de liquidacié directa o sistema
d’autoliquidacid.

¢ Per als usuaris del sistema de liquidacié directa (SLD), RED Directa,
I’empresa accedeix al sistema i comunica la informacié pertinent a I’Ad-
ministracio.

* Per als usuaris del sistema d’autoliquidacié, RED Internet, I’empresa ge-
nera i envia un fitxer FAN (fitxer d’aplicacié de nomines) a I’Administraci6
amb les dades requerides.
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A través de I’SLD I’empresari no necessita una aplicacié informatica de gesti6 de
nomines, perque accedeix directament al sistema. En la modalitat RED Internet
(autoliquidacio) i per a I’enviament del fitxer de dades (FAN), si que és necessari
un programari de gestié de nomines.

En qualsevol cas, per tal de poder interactuar amb ’Administracié és necessaria la
sol-licitud i disposici6 de certificat digital d’usuari (persona fisica o juridica) que
representi I’obligat tributari i/o envers la Seguretat Social. El certificat digital és
un document digital o clau pubica que identifica ’'usuari a I’hora de fer tramits
en linia amb I’Administracié (presentar documents de cotitzacid, declaracions i
liquidacions d’impostos, pagaments de sancions, entre d’altres).

1.10.5 Fitxer de conceptes retributius abonats

Conjuntament amb els documents rebut de liquidacié de cotitzacions (RLC)
i la relaci6 nominal de treballadors (RNT), els empresaris han de comunicar
mensualment a la TGSS tots els conceptes retributius de la nomina abonats als
treballadors. Aquesta comunicacié s’ha de fer a través d’un fitxer anomenat
“fitxer CRA” (conceptes retributius abonats), que incloura per a cadascun dels
treballadors en plantilla el segiient detall d’informacio:

* Conceptes retributius
* Indicador de cotitzacié (inclos i/o exclos de cotitzacid)

* Import en euros

Aquesta informacié, amb els conceptes identificats per un codi assignat per la
TGSS, s’envia a través del sistema XARXA a la Seguretat Social.

1.10.6 Bonificacions i reduccions de quotes a la Seguretat Social

Hi ha determinades situacions en que la quota a ingressar a la Seguretat Social
es veu reduida, és a dir, hi ha suposits en els quals els costos de Seguretat
Social es redueixen, amb 1’objecte d’incentivar, per exemple, 1’accés a I’ocupacié
de diversos col-lectius (persones amb discapacitat, conversié de contractes en
indefinits, en risc d’exclusio, entre d’altres).

Aquest fet succeeix tant per a les quotes del régim general de la Seguretat
Social com per a les del regim especial de treballadors autonoms, i d’acord
amb la normativa vigent del periode corresponent. Unicament poden haver-hi
bonificacions i reduccions de quotes quan I’empresari es trobi al corrent de
pagament envers la Seguretat Social en la data de concessio.
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Guia de deduccions del
SEPE

Al Servei Piblic de Treball
Estatal (SEPE) es pot trobar la

guia de les deduccions existents:

bit.ly/3dyx8Kd

El certificat d’estar al corrent de pagaments a la Seguretat Social es pot descarregar
des del web de la Seguretat Social. En algunes situacions es pot demanar,
com per exemple en concursos i contractes publics, per accedir a subvencions i
bonificacions, entre d’altres tramits amb les administracions publiques.

A grans trets, es pot dir que les bonificacions de quotes es produeixen respecte
de I’aportacié empresarial i les reduccions de quotes es poden establir tant per a
I’aportacié empresarial com la dels treballadors. Actualment, es poden englobar
les bonificacions i reduccions en els segiients grups:

* Bonificacions i reduccions a la contractacié de caracter general.
* Incentius per a la contractaci6 de joves (en determinats suposits).

* Incentius per al manteniment d’ocupacié/ transformacié de contractes tem-
porals en indefinits.

* Bonificacions i reduccions a la Seguretat Social per a treballadors autonoms
(per exemple, I’anomenada tarifa plana autonoms que consisteix en la
cotitzaci6 durant els dotze primers mesos immediatament segiients a la data
d’efectes de I’alta, d’una quota tinica mensual de 60 euros, que incloura tant
les contingencies comunes com les professionals).

» Exoneracié (alliberament) de quotes per a persones de més de 65 anys.

* Bonificacions i reduccions a la contractacié dirigides a ambits especifics.

1.11 Calcul de retencions i ingressos a compte de I'IRPF

La confecci6 de les ndomines i el pagament dels salaris als treballadors comporta
a ’empresari ’obligacié de retenir a compte de I'IRPF I’import corresponent
segons el que estableix la normativa tributaria vigent, i també li suposa a I’empresa
I’ingrés de les retencions en temps i forma a ’Agencia Estatal d’Administracio
Tributaria (AEAT). Es a dir, la persona pagadora és la persona obligada a retenir
a compte de I'IRPF i ingressar la retenci6. I, en aquest sentit, 1’obligacié de
practicar retencié neix quan es paguen les rendes objecte de retencio.

Per aquest motiu, cal partir del calcul de la base computable a efectes de I’IRPF,
tenint en compte les remuneracions que computen i les que no computen a aquest
impost. I una vegada determinada la base de I’IRPF sotmesa a retencid, s’aplica
sobre aquesta base el percentatge (tipus de retencid) corresponent que suposa
I’import de retencié. Aquest percentatge es calcula en funcié dels ingressos (sala-
ris) anuals estimats i de les circumstancies personals i familiars dels treballadors.
Caldria afegir que el percentatge de retencié que s’aplica a la nomina dels
treballadors és un aspecte determinant i clau per optimitzar la tributaci6 en
PIRPF de la persona treballadora. Per exemple, ingressar una quantitat superior
a la que correspongui suposaria avangar diners a Hisenda (i no disposar-ne) a
compte de la declaracié de la renda.
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Tot i que la normativa de I’'IRPF i de la Seguretat Social no han de coincidir en tots
els casos, si que ho fan en el tractament de percepcions en especie i treballs fets
a I’estranger. El que s’aplica a la base de cotitzaci6 de la Seguretat Social sobre
aquestes qliestions també és aplicable a la base de I’IRPF.

Convé afegir, a més, que la recaptacié d’impostos €s un element crucial i t€ com
a finalitat el financament de les despeses i inversions de 1’Estat, per exemple les
sanitaries, les educatives, les de seguretat i defensa, les d’infraestructures, entre
d’altres. D’aquesta manera, la persona treballadora per compte ali¢ contribueix al
sosteniment de 1’Estat.

D’altra banda, per a I’empresa és important estar al corrent dels pagaments
(sortides de caixa) periodics, a fi de preveure i planificar la seva tresoreria i
evitar situacions de manca de tresoreria, ja sigui per pagaments de retencions, de
cotitzacions, salaris o pagues extres. També és important coneixer i preveure els
cobraments futurs (entrades de caixa).

Hi ha un certificat d’estar al corrent de pagament fiscal (obligacions tributaries)
expedit per Hisenda, i que es pot descarregar des del web de ’Ageéncia Tributaria.
En algunes situacions es pot requerir, a I’ambit ptblic o privat, com en el cas de la
Seguretat Social (certificat d’estar al corrent de pagaments a la Seguretat Social).

Les retencions a compte de I'IRPF s’ingressen en el lloc on la persona fisica o
juridica, ’empresari en aquest cas, rebi les notificacions de ’Ageéncia Tributaria,
que determina 1’adscripcié a una oficina tributaria determinada. Es a dir, a
Hisenda (régim comil) o a hisendes forals (régim foral: Pais Basc i Navarra). En
aquest sentit, en termes generals es parla d’Hisenda, régim comd, per no portar a
confusio.

1.11.1 Comunicacio de dades al pagador. Model 145. IRPF

Mitjancant el model 145 de comunicacié de dades al pagador, la persona treba-
lladora informa sobre la seva situacié personal i familiar actual, amb la finalitat
de poder determinar el tipus de retencié de I'IRPF que s’aplicara en la nomina, a
partir d’una estimacid de la retribuci6 anual i dades personals i familiars facilitades.
Habitualment, aix0 succeeix en comencgar 1’any natural o a I’inici de la relacié
laboral entre el treballador i I’empresa.

La persona treballadora es fa responsable de la informacio facilitada i la seva
veracitat. La comunicaci6 de dades falses al pagador o la falta de comunicacié
de variacions en les dades comunicades anteriorment €s una infraccié tributaria
del perceptor.

El model 145 (figura 1.2) el posa a disposici6é d’empreses, professionals i particu-
lars ’Agencia Tributaria al seu web. Les dades més rellevants d’aquest model sén
les segiients:

e Situaci6 familiar

A 'hora de donar-se d’alta,
'empresa informa a través
del model 036 del domicili
fiscal establert.
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Fills i altres descendents

Ascendents

Grau de discapacitat propia, d’ascendents o descendents

* Pensions a favor del conjuge o dels fills

Pagaments per adquisici6 de 1’habitatge habitual amb finangament ali¢

Ficura 1.2. Model 145
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Aquesta informacié detallada té validesa per a 1’any en curs, perod davant d’algun
canvi de circumstancies el treballador ho ha de comunicar a I’empresa perque

pugui actualitzar o regularitzar el tipus de retencié que s’ha d’aplicar a la persona
treballadora.

D’altra banda, el pagador haura de conservar a la disposicié de I’Administracié
tributaria les comunicacions de les dades que incideixin en la determinacié del per-
centatge de retencié degudament signades, aixi com els documents aportats pels
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contribuents per justificar aquesta informaci6. Aquests ultims poden sol-licitar en
qualsevol moment al pagador I’aplicacié d’un tipus de retencié superior al que
resulti estimat, d’acord amb la normativa vigent.

Laretenci6 que cal practicar sobre els rendiments del treball és el resultat d’aplicar
a la quantia total de les retribucions que computen el tipus de retencié que

correspongui.

1.11.2 Limit d’exclusioé de I'obligacio de retenir (IRPF)

No hi hal’obligaci6 de retenir sobre els rendiments del treball quan les retribucions
integres anuals no superin les quanties que s’indiquen a taula 1.3 en funcié
del nombre de fills i altres descendents i de la situacié familiar de la persona

contribuent.

TauLa 1.3. Limits quantitatius excloents de 'obligacié de retenir per a I'any 2019

Situacio del contribuent 0 fills i/o 1filli/o 2 o mésfills i/o
descendents descendent descendents

Contribuent solter, vidu, divorciat o B 15.947,00 € 17.100,00 €

separat legalment

Contribuent el conjuge del qual no 15.456,00 € 16.481,00 € 17.634,00 €

obtingui rendes superiors a 1.500,00 €

anuals, excloses les exemptes

Altres situacions 14.000,00 € 14.516,00 € 15.093,00 €

Per determinar el limit quantitatiu excloent de I’obligaci6 de retenir s’ha de tenir en
compte el segiient, d’acord amb la legislaci6 vigent (articles 80-89 del Reglament

de 'TRPF):

1. Contribuent solter, vidu, divorciat o separat legalment amb descendents,
quan tingui dret a la reducci6 establerta per a unitats familiars monoparen-
tals (les formades pel pare o la mare i tots els fills menors no emancipats

que convisquin amb I’un o amb I’altra).

2. Contribuent casat i no separat legalment, el conjuge del qual no obtingui
rendes anuals superiors a 1.500,00 €, excloses les exemptes.

3. Els que es trobin en una altra situaci6 diferent de les dues anteriors: solters
sense fills, casats amb un conjuge que tingui rendes anuals superiors a
1.500,00 €, excloses les exemptes, solters amb fills quan conviuen també
amb I’altre progenitor i els contribuents que no manifestin estar en cap de

les situacions anteriors.

A efectes de retencid, i en les situacions esmentades, s’entén per fills i altres
descendents que donen dret al minim per descendents aquells que sén més joves de
25 anys o majors d’aquesta edat discapacitats, que convisquin amb el contribuent

i no tinguin rendes anuals superiors a 8.000,00 €, excloses les exemptes.
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1.11.3 Procediment per al calcul de la retencio

Una vegada comprovades les quantitats subjectes a retencid, s’ha de calcular el
percentatge o tipus de retencid aplicable als salaris dels treballadors.

Per a aquest procediment se segueixen els passos segiients:

1. Determinaci6 de la base per al calcul del tipus de retenci6
2. Determinacié del minim personal i familiar

3. Determinacié de la quota de retencié

4. Determinaci6 del tipus de retencio:

* Tipus i import previ de retenci
* Minoracions de I’import previ de retencié

* Tipus de retenci6 aplicable

5. Determinacié de I’import anual de retencions

1. Determinacio6 de la base per al calcul del tipus de retencio

La base per al calcul del tipus de retencié es determina restant a la quantia total
de les retribucions una serie de minoracions:

* Quantia total de les retribucions: 1’import integre que percebra la persona
treballadora al llarg de I’any. S’hi inclouen totes les retribucions anuals,
tant les fixes com les variables previsibles, dineraries i en especie (sense
incloure I’ingrés a compte), amb les tiniques excepcions de les contribucions
empresarials a plans de pensions, plans de previsié social empresarial i
mutualitats de previsié social que redueixen la base imposable de 1’impost,
i els endarreriments imputables a exercicis anteriors.

* Minoracions: la quantia total de les retribucions anuals es minorara en els
conceptes segiients:

— Despeses deduibles: s’inclouen les cotitzacions a la Seguretat Social
i a mutualitats generals obligatories de funcionaris, aixi com les
detraccions per drets passius i les cotitzacions a col-legis d’orfes o
entitats similars. També les quotes satisfetes a sindicats i col-legis
professionals, quan la col-legiaci6 tingui caracter obligatori per a
I’acompliment del treball, amb el limit de 500 euros anuals. A més,
amb caracter general, es podran deduir en concepte d’unes altres
despeses, 2.000,00 euros anuals.

— Reduccions per irregularitat: aquesta reduccié parteix de 1’obtencio
dels anomenats rendiments irregulars, que comporten una reduccié
del 30 %; és a dir, s’aplicara aquesta reduccid als rendiments que
tinguin un periode de generacié superior a dos anys i pels quals
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no s’hagi aplicat aquesta reduccié en el termini dels cinc periodes
impositius anteriors, aixi com aquells qualificats reglamentariament
com a obtinguts de forma notoriament irregular en el temps, com per
exemple, quantitats satisfetes per I’empresa als empleats amb motiu
de trasllat a un altre centre de treball, premi a un treballador en la
seva jubilacié per haver estat treballant a I’empresa durant més de
trenta anys, i aquells inclosos a I’article 11 del Reglament de la Llei
de I'IRPF.

— Reducci6 per obtencié de rendiments del treball, en que es distingeixen
els casos segiients:

% Increment addicional per a treballadors actius amb discapacitat:
si el primer declarant, conjuge, fill 1, 2, 3 0 4 sén treballadors
actius amb discapacitat, s’ha d’assenyalar la seva situaci6 selecci-
onant la clau que correspongui entre les segiients:

- Discapacitat en grau igual o superior al 33%: increment de
3.500,00 €

- Discapacitat en grau igual o superior al 33% que necessitin
ajuda de terceres persones o discapacitat en grau igual o
superior al 65%: increment de 7.750,00 €

% Increment per mobilitat geografica: els contribuents desocupats
inscrits a I’oficina d’ocupacié que acceptin un lloc de treball en
un municipi diferent al de la seva residéncia habitual i que la
traslladin a un nou municipi; s’incrementara fins 2.000,00 € la
despesa deduible amb caracter general.

% Amb caracter general: la quantia que en cada cas correspongui
de les que s’indiquen a taula 1.4:

TAauLA 1.4. Reducci6 per obtencié de rendiments del treball (d’acord amb la normativa vigent)

Rendiment net del treball (*) Reduccio
Fins 213.115,00 € 5.565,00 €
Entre 13.115,01 € 16.825,00 € 5.565,00 € - 1,5 - (rendiment net - 13.115 €)

(*) El rendiment net és la quantitat que resulta de minorar la quantitat total de les retribucions en els conceptes indicats als apartats 1 i
2 anteriors.

Exemple de determinacio del percentatge de retencié d’IRPF (l)

La Lana, que té quaranta anys i esta separada amb dues filles (de deu i dotze anys d’edat),
té un salari mensual de 1.400,00 € i tres pagues extraordinaries. El seu contracte és
indefinit a temps complet i el seu grup de cotitzacio és el 5.

» Quantia total de les retribucions: 1.400,00 - (12 mesos + 3 pagues extres) = 21.000,00 €
» Minoracions:
— Despeses deduibles (cotitzacions a la Seguretat Social): 21.000,00 - 6,35% = 1.333,50
€
— Reduccions per irregularitats: no n’hi ha.

— Reduccié per obtencié de rendiments de treball: rendiment net = 21.000,00 - 1.333,50
=19.666,50 €. Com que és superior a 16.825,00 €, no hi ha reducci6 per rendiments
de treball.
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La base per calcular el tipus de retencié és el resultat de restar a la quantia total de les
retribucions les minoracions: 21.000,00 - 1.333,50 = 19.666.50 €

2. Determinacié del minim personal i familiar per calcular el tipus de retencio

El minim personal i familiar per al calcul del percentatge de retencio és el resultat
de sumar el minim del contribuent i els minims per descendents, ascendents i
discapacitat que s’indiquen a continuacid, segons resulti de la situacié personal
i familiar comunicada per la persona perceptora a I’empresa o entitat pagadora
mitjancant el model 145.

Minim del contribuent:

* Quantia aplicable amb caracter general: 5.550 € anuals

* Augment per I’edat del contribuent: per a contribuents d’edat superior a 65
anys és de 6.600 € anuals i per a contribuents d’edat superior a 75 anys:
8.100 € anuals.

Minim per descendents:

* Requisits: donen dret a I’aplicaci6é del minim per descendents, en la data de
meritacié de I’'impost, els fills i altres descendents del contribuent que siguin
menors de 25 anys o discapacitats de qualsevol edat, que convisquin amb el
contribuent i no tinguin rendes anual superiors a 8.000,00 euros, excloses
les exemptes. L'ordre dels descendents es determina en funcié de la seva
data de naixement.

* Quanties aplicables amb caracter general: per cada descendent que complei-
xi els requisits, s’apliquen les quanties segiients:

— Per al primer: 2.400 € anuals
— Per al segon: 2.700 € anuals

— Per al tercer: 4.000 € anuals

— Per al quart i segiients: 4.500 € anuals

* Augment per descendents menors de tres anys: quan el descendent sigui
menor de tres anys, el minim anterior s’augmentara en 2.800 € anuals.
També sera procedent I’augment esmentat en els suposits d’adopcid o
acolliment, tant preadoptiu com permanent, amb independencia de I’edat
del menor.

* Regles de comput: a efectes de determinar el minim personal i familiar per
calcular el percentatge de retenci, quan dos o més contribuents tinguin dret
a I’aplicacié del minim per descendents, el seu import es prorratejara entre
ells a parts iguals.

Minim per ascendents:



Gesti6 de recursos humans 49

Procés retributiu

Requisits: donen dret a 1’aplicacié del minim per ascendents, en la data
de meritacié de I’'impost, els pares, avis i altres ascendents en linia directa
del perceptor que siguin majors de 65 anys o discapacitats de qualsevol edat,
que convisquin amb el perceptor almenys la meitat del periode impositiu, és
a dir, 183 dies, i que no tinguin rendes anuals superiors a 8.000 €, excloses
les exemptes.

Quanties aplicables amb caracter general: per cada ascendent major de
65 anys o amb discapacitat, independentment de la seva edat, 1.150 euros
anuals. Quan I’ascendent sigui major de 75 anys, el minim s’augmentara en
1.400 € addicionals, fet que genera 2.550 € anuals.

Regles de comput: a efectes de determinar el minim personal i familiar per
calcular el percentatge de retencid, quan dos o més contribuents tinguin dret
a I’aplicacié del minim per ascendents, el seu import es prorratejara entre
ells a parts iguals.

Minim per discapacitat:

El minim per discapacitat esta constituit per la suma del minim per discapa-
citat del contribuent i el minim per discapacitat d’ascendents i descendents.

Minim per discapacitat del contribuent: les quanties aplicables amb caracter
general sén de 3.000 € anuals i 9.000 € anuals quan s’acrediti un grau
de discapacitat igual o superior al 65%. A més, en concepte de despeses
d’assistencia el minim s’augmentara en 3.000 € anuals, quan el contribuent
acrediti necessitar ajuda de terceres persones o mobilitat reduida, o un grau
de discapacitat igual o superior al 65%.

Minim per discapacitat d’ascendents i descendents: les quanties aplicables
amb caracter general s6n de 3.000 € anuals i 9.000 € anuals quan s’acrediti
un grau de discapacitat igual o superior al 65%. A més, en concepte de
despeses d’assistencia el minim s’augmentara en 3.000 € euros anuals, quan
s’acrediti que necessiten ajuda de terceres persones o mobilitat reduida, o
un grau de discapacitat igual o superior al 65%.

Exemple de determinacio del percentatge de retencié d’IRPF (ll)

Minim del contribuent: 5.500,00 € (contribuent de quaranta anys)
Minim per descendents: 2.400,00 € (pel primer fill) + 2.700,00 (el segon fill) = 5.100,00 €
Minim per ascendents: no conviu amb ascendents.

Minim per discapacitats: no hi ha minusvalideses, ni seva ni dels seus familiars.

Minim personal i familiar: 5.500,00 + 5.100,00 = 10.600,00 €

3. Determinacio de la quota de retencio

Per determinar la quota de retencié de I'impost cal efectuar les operacions

successives segiients:
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* A la base per calcular el tipus de retencié anteriorment determinada, i
sempre que sigui positiva, se li aplica I’escala de retenci6 de taula 1.5, i
s’obté una primera quota (quota 1).

TAauLa 1.5. Escala general aplicable en I'exercici 2018

Base liquidable (euros) Quota integra (euros) Resta de base Tipus aplicable
liquidable (euros) (percentatge)

0,00 0,00 12.450,00 9,50

12.450,00 1.182,75 7.750,00 12,00

20.200,00 2.112,75 15.000,00 15,00

35.200,00 4.362,75 24.800,00 18,50

60.000,00 8.950,75 En endavant 22,50

Quota 1 = base per calcular el tipus de retenci6 * escala de retenci6

¢ Per calcular el tipus de retencié al minim personal i familiar, se li aplica la
mateixa escala de retencié esmentada. Aixi s’obté una segona quota (quota
2).

Quota 2 = minim personal i familiar * escala de retencié

* La quota de retenci6 esta constituida per la diferéncia positiva entre les
quotes 11 2. Si la diferéncia entre les quotes 1 i 2 és negativa o igual a zero
(0), la quota de retencié sera igual a 0. També, la quota de retenci sera
igual a 0 quan la base per calcular el tipus de retencié sigui una quantitat
negativa o igual a 0.

Quota de retencio = quota 1 - quota 2

Una part de la quota de I'IRPF I’estableixen les autonomies, per la qual cosa poden
haver-hi diferéncies en els tipus maxims entre comunitats autonomes.

Consideracions sobre les anualitats per aliments a favor dels fills:

Quan la persona contribuent satisfaci anualitats per aliments als seus fills per
decisi6 judicial i si el seu import és inferior a la base liquidable general, s’apli-
cara I’escala general i ’escala complementaria separadament a 1’import de les
anualitats per aliments i a la resta de la base liquidable general, sempre que no
tinguin dret al minim per descendents respecte a aquests fills. En aquests suposits,
I’import de les anualitats per aliments sera aquell indicat en el model 145.

Exemple de determinacio de percentatge de retencié d’IRPF (lll)

1. Quota 1: aplicar I'escala de retenci6 a la base (19.666.50 €).

» Base: 12.450,00
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Quota: 1.182,75 €

» Base: (19.666,50 - 12.450,00) = 7.216,50.
Quota: 7.216,50 - 12% = 865,98 €

* Quota 1: 1.182,75 + 865,98 = 2.048,73 €
2. Quota 2: aplicar I'escala de retencié al minim personal i familiar (10.600,00 €).

» Base: 10.600,00
Quota: 10.600,00 x 9,5% = 1.007,00 €

« Quota 2: 1.007,00 €

Quota de retencié = 2.048,73 - 1.007,00 = 1.041,73 €
4. Determinacio del tipus de retencio

Per determinar el tipus previ de retencié caldra efectuar els passos segiients:

* Per al’obtencid del tipus previ de retenci6 i amb caracter general, cal dividir
la quota de retencié per la retribucié anual, multiplicat per 100 (amb la
finalitat que doni un percentatge). El tipus previ de retencid s’expressa en
nimeros amb dos decimals, arrodonint-lo al més proxim.

Tipus previ de retencié = (quota de retenci6 / Retribucié anual) * 100

* L’import previ a la retenci6 és el resultat d’aplicar el tipus previ de retencié
a la quantia total de les retribucions anuals previsibles:

Import previ de retencio = tipus previ de retencié * retribuci6 anual

* En segon lloc, es tenen en compte les minoracions de I’import previ de la R?vrlldlt_elf obtingudes a Ceuta
O NMelillla

retencio. En aquests casos cal tenir en

compte el tractament especific
— Minoracions per rendiments obtinguts a Ceuta o Melilla, amb dret a segons la normativa vigent.

deducci6 prevista a I’article 68.4 de la Llei de 'IRPF i article 80.2 del
RIRPF: en aquest cas, la quota de retenci6 es divideix per dos.

— Minoracions per haver comunicat el perceptor que efectua pagaments
per préstecs per al’adquisicié del seu habitatge habitual o rehabilitacié:
aquesta informacié s’haura fet en el model 145 i s’aplicara una mino-
racié per aquest concepte consistent en el 2% de la quantia total de
les retribucions totals anuals, sempre que I’import de les retribucions
integres anuals de la persona perceptora sigui inferior a la quantitat
de 33.007,20 euros anuals. L’adquisicié d’aquest habitatge s’hauria
d’haver efectuat abans de 1’1 de gener de 2013.

* La determinaci6 del tipus de retenci6é aplicable s’obté de la divisié de
I’import previ de la retencié menys la quantia de deducci6 i minoraci6 de
pagaments per préstec (en cas que n’hi hagi) i les retribucions totals anuals.
Si la difereéncia entre la base per a calcular el tipus de retenci6 i el minim
personal i familiar és zero o és negativa, el tipus de retencié sera zero.
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Tipus de retencié x 100 = (import previ de la retenci6 - quantia de deduccié
- minoracié pagament préstec) / retribucions totals anuals

Tipus especials de retencio

El procediment tractat per al calcul del percentatge de retenci6 s’aplica a les retri-
bucions en ndOmina, pero hi ha uns tipus fixos o minims de retencié anomenats tipus
especials de retencio que poden variar segons la legislacié vigent i actualment sén
els que es mostren a taula 1.6:

TAauLA 1.6. Tipus especials de retencié aplicables a determinats rendiments del treball (Art. 80 RIRPF)

Procedéncia Tipus aplicable 2019
1. Cursos, conferéncies, col-loquis, seminaris o similars i elaboracié d’obres Tipus fix: 15%
literaries, artistiques o cientifiques, sempre que es cedeixi el dret a I'explotacié

de I'obra

2. Administradors i membres de consells d’administracio Tipus fix: 35%
3. Endarreriments imputables a exercicis anteriors Tipus fix: 15%
4. Relacions laborals especials de caracter dependent Tipus minim: 15%
5. Contractes o relacions de durada inferior a I'any Tipus minim: 2%

Tot i aix0, cal revisar la normativa per detallar-ne els matisos o particularitats a
I’hora d’aplicar-los. En qualsevol cas, convé assenyalar que la persona perceptora
dels rendiments del treball pot sol-licitar al seu pagador 1’aplicacié d’un tipus de
retencié superior al que correspongui, en els termes previstos a 1’article 88.5 del
Reglament de I'IRPF (RIRPF). Per tant, en aquesta circumstancia, I’import de la
retenci6 sera el resultat d’aplicar el percentatge de retencié superior sol-licitat pel
perceptor a la quantia total de les retribucions que es satisfacin o s’abonin.

Exemple de determinacio percentatge retencio IRPF (IV)

guota de retencié 100

R . s
Tipus previ de retencio ot aaual

Tipus previ de retencié = % - 100 = 4, 96% (arrodonit 5,00%)

+ Import previ de retencié = tipus previ de retenci6 - retribucié anual

5,00% - 21.000,00 = 1.050,00 €
» No hi ha minoracions de I'import previ de la retenci6.
El tipus de retenci6 sera de 5,00%.
5. Determinacié de ’import de la retencio

L’import anual de les retencions és el resultat d’aplicar el tipus de retencié d’acord
amb el que estableixi la llei en cada cas, a la quantia computable, a efectes de
I’'IRPF, que correspongui.
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1.11.4 Regularitzacio del tipus de retenci6

El reglament de I’impost sobre la renda de les persones fisiques (RIRPF) regula
de manera detallada els suposits en que és procedent la regularitzacié del tipus de
retencié de I'IRPF en el cas dels rendiments del treball, aixi com el procediment
per a practicar aquesta regularitzacié (art.87 i 88 RIRPF).

En cas que hi hagi canvis en la situacié personal i/o familiar o de caracter economic
de la persona treballadora i aquests comportin un replantejament dels calculs
inicials del tipus de retenci6, escaura regularitzar el percentatge de retenci6 a partir
d’aquell moment fins al final de 1’any natural.

1.11.5 Calcul del tipus de retenci6 a través del servei de I’Agencia
Tributaria

L’Ageéncia Tributaria facilita un servei en linia per al calcul del tipus de retencio,
amb la finalitat de posar a disposici6 de la ciutadania un servei agil i comode per
al tractament d’aquesta qiiestio.

A aquest serveix s’hi accedeix des de la pagina web de I’Ageéncia Tributaria. Una
vegada s’ha accedit a aquest servei, cal introduir la segiient informacié:

* Dades personals: DNI, any de naixement, situacié familiar i tipus de
contracte de la persona treballadora.

* Ascendents i descendents que conviuen amb la persona perceptora i carac-
teristiques sol-licitades.

* Dades economiques: retribucié anual del treballador i despeses deduibles,
entre altres detalls rellevants, com poden ser els pagaments per préstec per
a I’adquisici6 del seu habitatge habitual i dades de regularitzaci6 del tipus
de retenci6.

En definitiva, es tracta d’informar i detallar les dades sol-licitades al model 145, a
fi de disposar o aproximar-se al tipus de retencié aplicable en el rebut de salaris
d’una persona treballadora.

1.11.6 Documents de retencio de I'lRPF

Els principals documents que I’empresari ha de presentar a I’Agencia Tributaria a
efectes de ’IRPF so6n la declaracié-liquidacié de retencions i ingressos a compte
(model 111) i la declaraci6 informativa resum anual de retencions i ingressos a
compte (model 190).

Web per al calcul del tipus
de retencio

bit.ly/2wYEKVM

Vegeu els models 111 i
190 als apartats
corresponents de forma
diferenciada per
facilitar-ne la comprensi6 i
distincié.
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1.12 Model 111. Retencions i ingressos a compte

Estan obligats a presentar el model 111 totes les persones fisiques, juridiques i
altres entitats obligades a retenir o ingressar a compte que satisfacin o abonin
alguna de les rendes seglients:

¢ Rendiments del treball

* Rendiments que siguin contraprestacié de les segiients activitats econdomi-
ques:

— Activitats professionals

— Activitats agricoles o ramaderes

— Activitats forestals

— Activitats empresarials amb rendiments determinats segons el metode

d’estimaci6 objectiva

* Rendiments procedents de la propietat intel-lectual, industrial, de la presta-
ci6 d’assistencia teécnica, de I’arrendament de béns mobles, negocis o mines,
del subarrendament sobre els béns anteriors i els procedents de la cessi6 del
dret a I’explotacié del dret d’imatge.

* Premis que es lliurin com a conseqiiéncia de la participacié en jocs,
concursos, rifes o combinacions aleatories.

* Guanys patrimonials derivats dels aprofitaments forestals dels veins en
muntanyes publiques.

» Contraprestacions com a conseqiiencia de la cessi6 de drets d’imatge, a la
qual s’hagi d’aplicar el regim especial d’imputacié de rendes.

1.12.1 Emplenament

El passos a seguir per a I’emplenament del model 111 en referéncia exclusivament
a les rendes de les persones treballadores per compte ali¢ son:

1. Indicar I’any natural (en quatre xifres) i el periode (mes o trimestre), pel
qual es fa la declaracié-liquidacié dels rendiments.

2. Emplenar els rendiments del treball. En aquest epigraf es fan constar els
rendiments del treball subjectes a retencié o a ingrés a compte de I’IRPF,
efectuats pel declarant, corresponents al periode objecte de declaracid i
distingint entre rendiments dineraris i rendiments satisfets en espécie.

* Rendiments dineraris: s’informa sobre els rendiments abonats en
metal-lic.
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— Casella 01. Nombre de perceptors: nombre total de persones
fisiques a les quals el declarant hagi satisfet, durant el periode
corresponent, retribucions o contraprestacions dineraries subjec-
tes a retencié a compte de I’IRPF en concepte de rendiments del
treball.

— Casella 02. Import de les percepcions: suma de les retribucions
o contraprestacions dineraries integres subjectes a retenci6 satis-
fetes pel declarant durant el periode corresponent en concepte de
rendiments del treball.

— Casella 03. Import de les retencions: import total de les retenci-
ons corresponents a les percepcions dineraries satisfetes pel de-
clarant durant el periode corresponent en concepte de rendiments
del treball.

* Rendiments en espécie: s’informa sobre els rendiments abonats en
especie.

— Casella 04. Nombre de perceptors: nombre total de persones
fisiques a les quals el declarant hagi satisfet, durant el periode
considerat, retribucions o contraprestacions en espécie subjectes
aingrés a compte de I’IRPF en concepte de rendiments del treball.

— Casella 05. Valor de les percepcions en espécie: suma de les
retribucions o les contraprestacions en especie satisfetes durant
el periode corresponent, valorades conforme a les regles que
estableix I’article 43 de la Llei de I'impost, en concepte de
rendiments del treball.

— Casella 06. Import dels ingressos a compte: import total dels in-
gressos a compte que correspongui efectuar sobre les percepcions
en especie satisfetes pel declarant durant el periode corresponent
en concepte de rendiments del treball.

3. Indicar el total de la liquidacié. En aquest apartat es calcula el total de la
liquidaci6 en les caselles segiients:

* Casella 28. S’hi consigna la suma de les retencions i els ingressos a
compte que, per tots els conceptes, s’hagin fet constar en els epigrafs
anteriors d’aquest apartat.

* Casella 30. S’hi consigna el resultat final de la declaracié. Si
el resultat és positiu, ha d’ingressar-se en el Tresor public aquesta
quantitat. Pero si el resultat de la casella 30 és negatiu es marca amb
una X la casella corresponent (declaracié negativa) i igualment s’ha de
presentar la declaracid, encara que el resultat sigui zero, si I’empresari
té treballadors en plantilla o quan ja s’hagi presentat el trimestre o mes
anterior, segons la modalitat de presentacid, de 1’any natural en curs.
Aquest fet convé tenir-lo en compte i implica mantenir-se al dia de la
normativa aplicable.

Vegeu el model 111 de I’IRPF a figura 1.3:
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FiGcura 1.3. Model 111 de I''RPF

. . Retenciones e ingresos a cuenta del IRPF
"%" “ pELe e Rendimientos del rabajo y de actividades econdmicas, premios y
Tekfono: 901 33 55 33 determinadas ganancias patrimoniales e imtachm de renta

o, www_agenciatributaria.es Declaracion - Documento de ingreso

Espacio resenvado para la etiqueta Kentficathva

Espocis resenado para 1 MUmEracn por Cidge & bamas

Declarante (1]

S0 dsp quetas, consigne los datos que 52 solichan a continuacion.

|Nr| el ¥ namee 0 1 sl
I I I |

I.  Rendimientos del trabajo

N ge parcoptores mports da 2 parcapciones oo e
e o] ] [22] L1 [ L
N aor mports do 2 cunta
enespece o | [ ] [ 1
L de activ omi N dspornopions mports da 2 parcapciones oo e
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1.12.2 Forma de presentacio

La presentacié de la declaracié-liquidacié del model 111 s’efectua de manera
electronica a través d’internet. La utilitzaci6é del format paper practicament es
troba en dests o I’Administracié en molts casos ja no ho permet.

En aquest sentit, ’empresari o persona autoritzada necessita disposar d’iden-
tificacié digital (certificat digital/signatura electronica) com en el cas d’operar
electronicament amb la Seguretat Social.
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1.12.3 Terminis de presentacié

L'obligatorietat de presentar autoliquidacions periodiques del model 111 pot ser
trimestral o mensual.

Es d’obligacié trimestral per a empresaris individuals en estimacié objectiva o
directa, professionals, societats i ens sense personalitat juridica. El termini de
presentacié amb obligaci6 trimestral és de 1’1 al 15 d’abril, juliol, octubre i gener,
respectivament pel 1r, 2n, 3r i 4t trimestre, és a dir, a trimestre vengut, amb
domiciliacié bancaria com a forma de pagament.

Es d’obligacié mensual per a empresaris individuals, professionals, societats i ens
sense personalitat juridica amb un volum d’operacions o xifra de negocis (INCN)
superior a 6.010.121,04 € (import declarat I’any anterior) i per a subjectes passius
de I'IVA que portin de forma obligatoria els llibres registre a través de la seu
electronica de ’AEAT i les administracions publiques, inclosa la Seguretat Social.
El termini de presentacié amb obligacié mensual és de I'1 al 15 de cada mes, a
mes vencut, amb domiciliacié bancaria com a forma de pagament.

En ambdés casos, si I’autoliquidacié no es paga amb domiciliacié bancaria, sin6
a través del codi NRC (nimero de referéncia complet), el termini de presentacio i
pagament és fins al dia 20, a trimestre o a mes vengut, respectivament. Una vegada
obtingut el codi NRC, es pot presentar el model 111, associant-lo al pagament
realitzat a través del codi NRC.

1.13 Model 190. Declaracié informativa. Retencions i ingressos a
compte

El resum anual de retencions i ingressos a compte de I’IRPF (model 190) és la
declaraci6 anual informativa en la qual s’incorporen les quanties consignades en
totes les declaracions peridodiques realitzades al llarg de 1’any; és a dir, és com un
resum d’allo declarat. Han de presentar aquest model empreses, autonoms i altres
ens que hagin presentat el model 111.

A més, amb caracter general, s’han d’incloure en aquest model les rendes satisfetes
per la persona o ens declarant corresponents als rendiments del treball, incloses
les dietes per desplacament i despeses de viatge exceptuades de gravamen.

1.13.1 Emplenament

A partir de la utilitzacié d’un programa de gestié de nomines i de comptabilitat,
on hi consten registrades les factures de professionals subjectes a retencié i la resta
d’informacié, tant el model 111 com el 190 es poden obtenir de forma agil.

Gran empresa

L’Agencia Tributaria considera
gran empresa aquelles empreses
que tenen un volum de negoci
superior a 6.010.121,04 €.

NRC

Numero de referéncia complet.
Codi generat per 1’entitat
bancaria com a justificant i
identificaci6 d’un ingrés
(pagament) tributari i consta de
vint-i-dos caracters alfanumerics
amb els detalls del pagament en
qiiestio.
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El model 190 informa sobre el nombre de perceptors de rendes relacionats amb
la persona declarant, I’import total de les quanties (percepcions) relacionades i
I’import total de les retencions i ingressos a compte relacionats, és a dir, aquelles
retencions i ingressos a compte abonats per la persona declarant al Tresor public.
Per tant, la quantia total declarada en el model 190 de I'import total de les
retencions i ingressos a compte ha de coincidir amb la suma de les quantitats
presentades i ingressades periodicament (de forma trimestral o mensual) al llarg
de I’any.

A Tinterior del model 190 es presenten de forma desglossada i detallada, mit-
jangant claus i subclaus facilitades per ’Agencia Tributaria, els detalls i tipus de
percepcions relacionades amb la persona declarant (qui presenta la declaracié
resum anual). Per exemple, la clau A s’empra per als rendiments del treball
per compte alie (treballadors en ndmina). Aquestes claus i subclaus poden ser
actualitzades, d’acord amb la normativa vigent. Cal mantenir-se al dia dels nous
requeriments normatius.

De la mateixa manera que succeeix amb els documents de cotitzacid, no portar
a terme les obligacions en temps i forma envers I’IRPF comporta 1’aplicaci6é de
recarrecs i, si és procedent, interessos de demora, segons la legislaci6 vigent.

Com a norma general, els empresaris han de conservar la documentacio relativa a
la presentaci6 dels models a efectes d’IRPF durant un periode de quatre anys.

1.13.2 Forma de presentacio

La presentacié de la declaracié resum anual (model 190) s’efectua de manera
electronica a través d’internet, mitjangant certificat digital o signatura electronica,
per part de la persona usuaria que realitzi la presentacio.

1.13.3 Terminis de presentacio

El termini de presentacié del model 190 per via telematica a través d’internet és
entre el dia 1i 31 del mes de gener de cada any, en relacié amb les operacions
que corresponguin a 1’any natural anterior.

1.14 Certificat de retencions de 'lRPF

El certificat de retencions de I'IRPF per a la renda és un document que acredita
I’import que la persona contribuent ha avangat a Hisenda a través de les retencions
que s’han pagat amb factures a clients o a través de les nomines dels treballadors.
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El certificat de retencions de I'IRPF és el justificant que assegura que
I’empresa o el treballador autonom han complert amb les seves obligacions
tributaries i han ingressat I’impost corresponent per als seus serveis.

La informaci6é del certificat hauria de coincidir amb aquella de qué disposa
I’Agencia Tributaria i que es pot obtenir mitjangant I’esborrany o dades fiscals
de la declaraci6 de la renda.

Segons I’article 108.3 del Reglament de I'IRPF, les empreses, autoritats publiques
o professionals que hagin fet ingressos en nom de la persona contribuent, han
de facilitar el certificat de retencions de I'IRPF per poder incorporar aquesta
informaci6 a I’hora de presentar la declaracié de la renda (model 100: declaraci6
de I’'impost sobre la renda de les persones fisiques). En cas que 1’ens obligat no
faciliti el certificat de retencions s’exposa a una infraccié tributaria lleu amb una
sanci6 de 150,00 euros per cada certificat no emes.

En qualsevol cas, la persona contribuent pot adrecar-se directament a Hisenda i
sol-licitar o consultar les dades que hi constin, de forma electronica o digital, i
descarregar-se-les o incorporar-les si esta fent la declaracié de la renda.

La informacié que inclou el certificat de retencions de I’IRPF és la segiient:

* Import integre dels rendiments del treball (en diners o en especie)
* Retencions practicades sobre aquestes prestacions

* Import de la retenci6 judicial per aliments

* Import de les reduccions per rendes irregulars

* Import de les despeses fiscalment deduibles (cotitzacions a la Seguretat
Social, per exemple)

» Endarreriments corresponents a exercicis anteriors, amb indicaci6 de 1’exer-
cici de meritacio, retencions, import de despeses i import integre

* Imports retornats per beneficiaris de la Seguretat Social, indicant I’exercici
de la percepcio, I'import indegudament percebut i I’import reintegrat

* Rendes exemptes de I'IRPF amb indicaci6 de la prestacié i I’'import abonat

Exemple d’ingrés de les retencions

Un professional autonom (per compte d’altri) factura els seus serveis a una empresa,
obligada a retenir i ingressar les retencions, amb una base imposable de 100 € i una
retenci6 del 15%.

Lempresa receptora de la factura ha d’'ingressar 15 € a Hisenda (100 € - 15%) en concepte
de retencions de professionals (amb la seva clau corresponent en el model 190) i en nom
del professional autonom.

Lempresa ha d’emetre el certificat de retencions després de final d’any, una vegada
presentat el model 190, relacionat amb aquesta interaccié economica entre pagador
(receptor) i prestador del servei, i entregar-I'hi.
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2. Programes informatics especifics

Les empreses necessiten utilitzar un programa de gestié de recursos humans
i nomines per a I’empresa. Un exemple concret és el Nominasol. Es un
programari gratuit que facilita a les empreses la possibilitat de confeccionar les
seves nomines i de tractar diversos aspectes de la gestié de personal, com la
generacié i comunicaci6 de contractes de treball, arxius, tant de cotitzacié com
d’afiliaci6 a la Seguretat Social, i comunicats de baixa, alta i variacié de dades,
entre d’altres.

El programa s’instal-la de forma senzilla i permet comencar a treballar rapidament.
Es molt intuitiu, ofereix la informacié de manera molt visual i disposa d’una
empresa d’exemple amb dades incorporades per analitzar un cas real aplicat.

A més, amb Nominasol també es pot crear un calendari laboral o accedir a les
taules oficials de la Seguretat Social referents a les bases, els tipus i els grups
de cotitzacio, els codis CNAE i la informacio6 relativa a I’Agencia Tributaria sobre
I’IRPF (models 111 i 190, per exemple). Altres funcions sén I’exportacié de dades
i documents a PDF o paquets d’ofimatica, aixi com la importacié de dades des
d’altres aplicacions.

Les explicacions proporcionades en aquest apartat es basen en la informaci6
facilitada al llarg del modul. La pretensié no €s ser un manual exhaustiu, sin6
un aprenentatge ame, dinamic i accessible sobre la utilitzacié de programes
informatics de gestié de recursos humans i de nomines. Es a dir, es tracta de
I’aplicaci6 practica dels continguts tractats al modul.

Les captures de pantalla utilitzades poden no coincidir exactament, depenent
de la versi6 del programari utilitzat. Aix0 també pot passar amb ’explicacié
d’alguna opci6 o funcid, ja que la informatica és un procés viu i canviant, com
les normatives en materia de Seguretat Social i d’IRPF i la manera de comunicar-
se i tramitar documentacié amb I’Administracid.

Aquest apartat consta de dues parts principals:
1. Instal-lacié i posada en funcionament de I’aplicacié informatica, aixi com
els coneixements de la interficie d’usuari

2. Detall de les principals opcions del programa per al tractament dels contin-
guts del modul
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A l'aula Moodle també
podeu trobar un enllag de
descarrega.

Idioma Nominasol

Per defecte, I’idioma del
programa és el castella, pero
permet configurar-lo en catala
des del ment Arxiu / Opcions /
Configuracio d’idioma.

2.1 Descarrega i instal-lacio del programari Nominasol

Nominasol és un programa facil d’usar, adaptable i amb un bon servei d’atencid.
Esta desenvolupat per SoftwareDELSOL, SA, una empresa que es dedica al
desenvolupament, manteniment i comercialitzacié de programari per a empreses
com Factusol, Contasol, TPVSol... Es facil d’instal-lar i no té limit d’ds.

2.1.1 Requeriments tecnics

Per a la correcta instal-laci6 i execuci6 del programa Nominasol és necessari que
I’equip compleixi els segiients requisits minims (versié Nominasol 2019):

Windows 7 o superior

1 GB d’espai en disc dur

Resolucié de pantalla 1366 x 768 o superior

Ratoli

Acrobat Reader per a la visualitzacié de documents PDF
» Connexi6 a internet (el programa inclou actualitzacions en linia)

* Maquina virtual de Java

2.1.2 Descarrega i instal-lacié del programari Nominasol

Podeu descarregar el Nominasol des de 1’adreca web del fabricant:
www.sdelsol.com (cliqueu Nominasol i seguiu les instruccions facilitades).

El programa es pot instal-lar tant en sistemes monousuaris com en multiusuaris
amb xarxa local. En ambdds casos el procés d’instal-lacié és identic. Una vegada
apareix en pantalla el programa d’instal-lacid, s’han de seguir les instruccions.

Convé afegir que 1’Us i la possessié d’aquest programa suposa I’acceptacié de les
condicions de la llicéncia d’usuari que, de forma gratuita, permet disposar de totes
les opcions del programa, pero sense suport tecnic i amb actualitzacions limitades,
i amb registre previ en linia.

Vegeu una imatge del programa i de la pantalla inicial (figura 2.1):
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Ficura 2.1. Programa i pantalla inicial Nominasol

Inicia la sessid

-7t

2.2 Primers passos amb Nominasol

La primera pantalla que apareix en executar el programa és la de I’inici de sessio,
en la qual es pot seleccionar I'usuari i iniciar la sessi6 de treball. En aquest sentit,
en la primera sessi6 del programa tinicament apareix 1’usuari Supervisor, que té
el privilegi de poder accedir a totes les opcions del programa. Per comencar s’ha
de seleccionar aquest usuari per iniciar la sessié. Més endavant, i si s’han creat
altres usuaris, es pot triar entre els usuaris existents. Per a cadascun dels usuaris
creats, es pot introduir una clau d’accés i programar els permisos d’entrada en
cadascuna de les opcions de 1’aplicacio.

Per a qualsevol dubte o informacié addicional, el programari també compta amb
una opcié (icona) i un manual d’ajuda a la persona usuaria, tant des del programa
(tecla F11) com des de la pagina web. A més, des de ’adreca web del fabricant
es pot accedir als videotutorials. Si teniu dubtes de per que serveix alguna opcid,
poseu-vos a sobre de la icona i apareixera un mend contextual d’ajuda.

Abans d’introduir les dades d’una empresa o dels treballadors, cal familiaritzar-se
amb els fitxers mestres, ja que son necessaris per obtenir els resultats esperats del
programa Nominasol. Aquests fitxers representen els parametres de configuracié
dels processos automatics. Per exemple, en el calcul de nomines i la gestié de la
Seguretat Social i de I'IRPF. Poden ser les taules oficials de cotitzacid, els topalls
maxims i minims per a cada grup, les taules de retencié de I'IRPF, els codis CNAE,
el calendari laboral i el conveni laboral aplicable a I’empresa, entre d’altres.

En la pantalla principal de I’aplicaci6 hi ha el mend Arxiu, amb les opcions de
manteniment d’empreses, copies de seguretat, restaurar, etcétera. D’altra banda,
també en el mend de cintes hi ha totes les opcions del programa agrupades, en
primer lloc, en diferents pestanyes i, dins de cada pestanya, en diferents grups.
Les pestanyes del programa, a més del ment Arxiu son sis: Processos, Empresa,
Entorn, Impressio, Utilitats i Assisténcia Técnica.

» Pestanya Processos: s’efectua el calcul de les nomines i s’obtenen/generen
els fitxers de cotitzacio, afiliaci6 i incapacitat temporal, entre d’altres.
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Pestanya Empresa: hi consten les dades de ’empresa i els parametres
d’aquesta relatius a la Seguretat Social, ’Agencia Tributaria i I’aspecte
laboral.

Pestanya Entorn: hi ha els fitxers mestres, les taules de la Seguretat Social i
de ’'AEAT, conveni i calendari laboral aplicable, causes d’abseéncia laboral,
entre d’altres.

Pestanya Impressio: es tracta la informaci6 relativa a impressores i expor-
tacié de documents, com per exemple informes de treballadors, nomines,
assisténcia, contractes, etcetera.

Pestanya Utilitats: hi consten les utilitats o eines del programa (calculadora,
calendari, agenda, alarma, importacié de dades, enlla¢ a comptabilitat...).

Pestanya o solapa Assisténcia técnica: hi consta 1’opcié d’assisténcia i
serveis referents al programa, aixi com I’accés al centre de suport en linia.

Vegeu una imatge del ment d’opcions (figura 2.2):

Ficura 2.2. Pestanya 'Processos’ del menu d’opcions

Ernpiesa Entorn Irnpnesssd Uit ts Assisténcs Tacnica

E D & [ A B 5 6| & = | F Bl @

- - - - - - - Ligguiciagid Diredta RED ~

Hamires Chicul Retribucions Agudes | Contraches Vendments Cuitance: Contrat® Cerificats | Aismténcia Sistema de Sistema | LRPF | Pagaments
Pamines Contractes AssistEncia Sittra Sistema RED|  WAFF | Pagaments

2.3 Creaci6 d’una empresa

Crear una empresa €s el primer procés que s’ha de fer en el programa. Per a la
creacié d’una empresa amb Nominasol cal iniciar una sessi6 de treball i anar al
menu Arxiu, on s’ha de triar I'opci6 de Nova empresa (figura 2.3) i, posteriorment,
introduir les dades de la nova empresa.

Ficura 2.3. Pantalla creaci6 nova empresa

©

Informacion
= Crear una nueva Eempresa
Nuevo
+ Crear una nueva empresa en el programa.
Abrir Mueva empresa
Cerrar
Serreik = Crear una nueva empresa desde Sage
S
-.-+ Permite seleccionar una de las empresas existentes en
Desde Sage MominaPlus y crear con su informacion una nueva empresa en
Registro HOMINASOL
Opciones )
— Crear varias empresas desde Sage
E?._!- Permite, en un Unico proceso, seleccionar varias empresas
Varias desde Sage existentes en tus programas de MominaPlus y crear con su
informacion las empresas necesarias en NOMINASOL,
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Les dades per crear una nova empresa a Nominasol es distribueixen en dues
pestanyes o fitxes. Vegeu la pestanya o fitxa de la nova empresa a figura 2.4:

FiGcuraA 2.4. Pestanya creacié nova empresa

Mowva smpresa

Coudi L TR Forma juridice: Mo seleccionada -
Haom fescal

Haom comercial:
Dades generals  Altres dades

Localizacio / Contacte

Cigla / Domicali
Hombre: Escala: Pis: Porx
Codi poitak Muiricipt
Poblacid: Prowincia:
Teléfon: Kabil: Fax
|_| Utilitzar diversed adreced én I'empreda anar 3 Titeer O adreces @ empresa

PErsana de contacte:

Hrees | seguretat Amciu d empreses
Exercicic 2018 il ] Mo mostrar ests empress en la opcidn
- Emgpresas ewistentes del mend Archive
Chan @ acies Mostrar cardetars
Codi kB
e a3a
L
Anarala
contiguracia
4
Al k

Condiguracit Acceptar Cancel-lar

A la primera pestanya s’han d’introduir les dades identificadores de I’empresa:

* Codi d’empresa: consta de tres caracters alfanumerics i identifica I’empre-
sa en el programa per a tots els exercicis economics.

* NIF o CIF de I’empresa, denominacid social i nom comercial: que suposen
la identificaci6 juridica, fiscal i comercial de I’empresa.

* Després la informacié sol-licitada correspon al domicili de I’empresa
(adreca, codi postal, poblacio, etcetera) i a les dades de contacte, com el
nimero de telefon, correu electronic, persona de contacte o representant de
I’empresa, lloc o portal web, entre d’altres.

A la segona pestanya de parametritzacié (boté Configuracio) hi apareixen tres
apartats: Seguretat Social, Agéncia Tributaria i Laboral (figura 2.5):
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Ficura 2.5. Configuracié d’'empresa

Configuracién de empresa

Bloquejos
Bloquejos

Configuracio de bloguejos

Bloquejar of cloul | modicaid o némines a hosioquer |8

Permetrs modificar nemines: 50

Acceptar Cancallae

* Seguretat Social: s’hi han d’incloure les bases i els tipus de cotitzacié
vigents, la mutua col-laboradora, el codi CNAE assignat a I’activitat econo-
mica de I’empresa i el codi de compte de cotitzacié (CCC), és a dir, les dades
necessaries per a I’enviament de fitxers a la Seguretat Social i el calcul de
nomines, entre d’altres. Si cliqueu Tipus de cotitzacio (figura 2.6) i Buscar
(figura 2.7) es carreguen els tipus que té el programa de tots els anys. Podeu
seleccionar els de I’any 2019, per exemple. El bot6 de les bases de cotitzacié
i el de tarifa de codis CNAE funcionen de la mateixa manera.

Ficura 2.6. Seguretat Social

# Seguridad Social

Tipos y bases de cotizacidn

Tipos de cotizacidn: a
Bases de cotizacion: 0

Tarifa de codigos CMAE:

* Ageéncia Tributaria: aqui s’ha d’informar sobre 1’epigraf IAE (impost
d’activitats economiques) assignat, la delegacié i ’administracié d’Hisenda
que correspon aI’empresa i les taules de retenci6 de I’IRPF vigents. Es a dir,
la informacié necessaria per als models oficials (111 i 190) i per al calcul
del tipus de retencid, entre d’altres.

* Laboral: informa sobre el conveni col-lectiu aplicable a I’empresa, facili-
tant detalls com el codi del conveni, la vigéncia, nombre d’hores 1’any, dies
de vacances, categories professionals, conceptes retributius, etcétera, i el
calendari laboral de I’empresa, incloent-hi els festius generals i locals.
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Ficura 2.7. Tipus de cotitzaci6

Buscar tipos de cotizacién W [
Buscartexto: ~ | Intro para cargar todo
CODIGO | DESCRIPCION VIGENCIA DESDE i

2 General 01/01/2010 I

3 General 01/01/2011

4 General 01/01/2012

5 General 01/01/2013

6 General 01/01/2014 L

7 General 01/01/2015

8 General 01/01/2016

9 General 01/01/2017

10 General 01/01/2018
BT R
‘ Nuevo H Maodificar || Seleccionar ‘ Ver en vista previa Copiaral portapapeles
Tipos de cotizacién mostrados: 11

A més, cal informar sobre el compte bancari de I’empresa referent al pagament
de les seves obligacions tributaries i envers la Seguretat Social i respecte a
I’abonament de les nomines i d’altres pagaments, a I’apartat Administracié. El
programa permet la creacié d’un fitxer anomenat Bancs amb les dades bancaries
corresponents (ruta Empresa / Dades generals / Dades / Bancs).

Es important la correcta introduccié d’aquestes dades (subapartats Seguretat
Social, Agencia Tributaria i Laboral) aixi com la seva actualitzacié i el man-
teniment per tal d’obtenir els resultats esperats. Esdevé fonamental i facilita
considerablement el calcul de les nomines i I’obtenci6 d’informes relacionats amb
aquestes materies.

2.3.1 Taules de I’entorn empresa

Hi ha diversos fitxers al programa relacionats amb adreces/localitzacions fisiques
a les quals s’accedeix des de la pestanya Entorn / Auxiliars / icona Taules (figura
2.8) A Taules hi figuren diverses opcions com tipus de via publica, codis postals,
municipis, provincies, comunitats autonomes i paisos.

Ficura 2.8. Taules

Archive  Procesos  Empresa WO Impresion  Utiidades  Asistencia Técnica
228 l
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Asistente | Tablasde Cédigos Mutuas | Tablas Tabla Configuracién | Convenios Actualizacién Convenios | Contratos | Calendarios | Tablas Tablas Calendario de
virtual | cotizacién + ocupacién de ATy EP | IRPF+  IAE - - - On-line - laborales = - oficiales | obligaciones ~

Atenea Seguridad Social AEAT Convenios Contratos | Asistencia | Auxiliares| Actualizacién Calendario

Per gestionar aquests fitxers, s’utilitza la cinta d’opcions situada a la part superior
de la pantalla, que presenta tres grups: Manteniment, Vista i Utils. Aquestes
opcions o funcions sén comunes en tots els fitxers a I’hora de crear registres,
modificar-los, classificar-los i ordenar-los, entre d’altres tasques.
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Tipus de via piblica

A través de I'opci6 Tipus de via publica, des de la pestanya Entorn / Auxiliars
/ Taules / Tipus de via piiblica, el programa mostra el fitxer d’abreviatures de
vies publiques i la descripcié utilitzada quan es crein registres de treballadors,
empreses, bancs, etcetera.

Codis postals

Mitjancant el fitxer de codis postals, des de la pestanya Entorn / Auxiliars / Taules
/ Codis postals, el programari mostra el fitxer de codis postals existents per codi,
municipi, poblaci6 i provincia.

Municipis

Aquest fitxer és accessible des de la pestanya Entorn / Auxiliars / Taules /
Municipis. En accedir-hi, el programa mostra en pantalla tots els municipis
registrats a Nominasol, per codi i nom. Aquests codis s’utilitzen en la fitxa d’un
treballador o d’una empresa, entre altres usos.

Provincies

Amb I’opci6 Provincies, des de la pestanya Entorn / Auxiliars / Taules / Provincies,
el programa mostra en una finestra les provincies que té registrades, per codi i nom
de provincia.

Comunitats autonomes

Mitjangant el fitxer de Comunitats autonomes, al qual s’accedeix des de la pestanya
Entorn / Auxiliars / Taules / Comunitats autonomes, el programari mostra en una
finestra les comunitats autonomes que té registrades, per codi i nom de comunitat
autonoma.

Paisos

Aquest fitxer és accessible des de la pestanya Entorn / Auxiliars / Taules / Paisos.
En accedir-hi, el programari mostra en pantalla els paisos que té registrats (creats).
La seva funci6 principal és la d’indicar la nacionalitat de la persona treballadora
aI’hora de crear la seva fitxa de treballador.

2.4 Gestio6 i configuracio de I’entorn de ’'empresa

Des de la pestanya Entorn s’accedeix als fitxers mestres del programa Nominasol,
que convindria que estiguessin actualitzats. Tanmateix, hi ha dades que s’han
d’introduir manualment, com el calendari laboral i el conveni col-lectiu aplicable
(figura 2.9)



Gesti6 de recursos humans 69

Procés retributiu

Ficura 2.9. Calendari i conveni
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2.4.1 Calendari laboral

El calendari laboral és necessari per realitzar processos periodics, com per
exemple el calcul de nomines, ja que alguns conceptes retributius estan vinculats
al calendari laboral. Tenir-lo ben emplenat ens pot evitar errades.

Aquesta opci6 es troba a la pestanya Entorn, dins del grup Assisténcia, a la icona
de Calendaris laborals. S’ha de tenir en compte que cal tenir donats d’alta tots els
calendari laborals que calgui aplicar als centres de treball (en cas que hi hagi més
d’un centre de treball), ja que s’han d’indicar les festes de la comunitat autobnoma
i les festes locals on es trobin aquests centres de treball de I’empresa.

Per crear un calendari laboral, una vegada s’hagi accedit a aquesta opcid, cal clicar
Nou i indicar el codi, I’any (exercici) i la descripci6 o localitat que s’estigui creant.
El programa presenta el calendari estandard de 1’any en qiiestid, i els diumenges
ja estan marcats automaticament com a causa d’abseéncia, aixi com els festius
generals i els autonomics. A continuacid, s’haurien d’afegir les festes locals.

Per a aquest procés normalment es parteix del calendari de la comunitat autobnoma
on esta ubicada I’empresa o centre de treball. Aixi doncs, es pot seleccionar un
dels calendaris que defineixen les comunitats autdonomes.

2.4.2 Convenis col-lectius

Les configuracions relatives a convenis col-lectius es troben a Enforn / Convenis.
Les opcions que es poden gestionar sén: Convenis, Categories i Actualitzar.

Convenis

Des de I'opcié Convenis s’accedeix al fitxer de convenis creats al programari, que
consta, d’entrada, d’un tnic conveni: oficines i despatxos. Aix{, per procedir a
la creacié d’un conveni s’ha de prémer el boté Nou i afegir el conveni aplicable
a ’empresa o centre de treball (figura 2.10). A continuaci6, s’ha d’enquadrar i
identificar el conveni, introduint les dades sol-licitades, com el codi facilitat per la
Tresoreria General de la Seguretat Social per al conveni col-lectiu i per al’empresa,
el sector professional compres en el conveni, la data en que entra en vigor i la
de revisi6, els endarreriments, el nombre d’hores laborals anuals i el nombre
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d’hores de la jornada laboral diaria. Un cop introduides aquestes dades, la resta
d’informacié es divideix en tres subapartats o pestanyes: conceptes retributius,
antiguitat i incapacitat temporal.

Ficura 2.10. Conveni nou

MNuevo convenio colective

Codigo: 0 Cadigo oficial:

Descripcian:

Inicio de vigencia: = Fecha de revision: =

Atrasos desde: = Hasta: Mes de calculo  * Afio del cilculo ~

I:‘Imputar el importe de IRPF de atrasos de ejercicios anteriores al ejercicio actual
M= haras [afio): 0 M= horas [dia): 0 N° de dias de vacaciones al afio: 0

D El convenio establece que la jornada laboral es de 5 dias semanales (aplicable al Sistema Especial Agrario)

Conceptos retributivos | Antigiiedad | Incapacidad temporal |

Conceptos retributivos

» DENOMINACION ‘AB..-"DED. ‘T{PO ‘F.COBRO ‘ C.C ‘ C.P. ‘ LR.P.F.
SALARIO BASE Abono General Mensual
ANTIGUEDAD Abono Antigiedad Mensual
PAGA EXTRA JULIO Abono Pagas Julio

PAGA EXTRA DICIEMBRE Diciembre

Muevo " Afadir conceptos " Modificar " Borrar

Aceptar | | Cancelar

A la pestanya Conceptes retributius hi consten els diferents conceptes retributius
existents, com per exemple: salari base, antiguitat i pagues extres, ja que gairebé
tots els conceptes retributius els estableix el conveni col-lectiu. En cas que es
vulgui afegir algun concepte retributiu, s’ha de prémer el boté Nou i emplenar
dues pestanyes addicionals: General i Detall.

* General: indica el tipus de concepte i la forma de cobrament (mensual,
diaria, per hores o un import fix) i el nombre de dies o d’hores en els quals
s’abonen.

¢ Detall: informa sobre si afecta endarreriments, cotitza i/o tributa, entre d’al-
tres. Convé remarcar que els conceptes retributius pactats entre treballador
i empresa que no estiguin recollits en el conveni col-lectiu han de reflectir-se
en la pestanya Conceptes retributius de la fitxa del treballador. Per tant, no
poden afegir-se des de la fitxa de conveni, perqueé no pertanyen al conveni,
i s’hauran d’afegir de la fitxa del treballador. En aquest cas, el procés és el
mateix que amb la creacié d’un concepte retributiu d’un conveni col-lectiu.

Conceptes retributius variables o especials (inclosos o no en conveni)

Poden haver-hi conceptes retributius on 1’import no sigui una quantitat fixa, siné
variable. Es tracta d’un cas especial i potser en un mes concret. La manera de
reflectir-ho al programari seria la segiient: des de la pestanya Processos, dins del



Gesti6 de recursos humans 71

Procés retributiu

grup Nomines, icona Retribucions (figura2.11), caldria anar a la pestanya (finestra)
de retribucions especials. Des d’aqui s’hauria de crear la nova retribucié en
qiiestio, seguint els passos habituals del procés de creacié de conceptes retributius
per a un mes especific, per exemple.

Ficura 2.11. Retribucions especials

Archivo Procesos Empresa Entorno Impresién Utilidades Asistencia Técnica
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Abre el archiva de retribuciones especiales de la empresa.

Concepte retributiu: bestretes (inclos o no en conveni)

Per a la introduccié d’una bestreta en la nomina d’un treballador, cal crear un nou
concepte retributiu des de la fitxa del treballador. La fitxa del treballador es troba
a la pestanya Empresa, grup Treballadors (vegeu figura 2.12). Una vegada clicat
Nou, el procés és identic als tractats anteriorment pero aquest concepte, a I’ apartat
General, s’indica com a concepte “descompte” i tipus “bestreta” (cal tenir fitxes
de treballadors actives).

Ficura 2.12. Fitxa treballador

Archivo Procesos Empresa Entorno Impresion Utilidades Asistencia Técnica
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Asistente Datos  Centros Convenio Parametrizacidn Bonificaciones Cuentas de cotizacidn  Apertura | Calendario de
virtual - de trabajo - de formacidén secundarias obligaciones -

Atenea ﬂ.' Trabajadores Ctrl=T Parametrizacian Calendario

Ii‘ E Red Trabajadores (Ctrl+T) sol com Jaen ~

Vari Abre el archivo de trabajadores de la empresa. EN DIRECTO

m Importar trabajadores desde fichero .ITA N
Herran [eros paco

Concepte retributiu: productes en especie (inclosos o no, en Conveni)

Les retribucions o productes en especie, de la mateixa manera que les bestretes,
sOn un concepte retributiu que s’ha de crear des de la fitxa del treballador, situada
a Empresa / Treballadors / Conceptes Retributius. Clicant Nou, a I’apartat
o pestanya General, a tipus de concepte s’indica “Abonament” del tipus “En
especie”. A continuacié, cal marcar I'opcié “Incloure 1’ingrés a compte” de
I'IRPF, si aquest és a carrec de I’empresa. Si no sera a carrec del treballador i
se li aplicara la retencié corresponent en nomina.

Concepte retributiu: hores extraordinaries (inclos o no en conveni)

Les hores extres es reflecteixen a Nominasol com un concepte retributiu. Aquest
concepte retributiu pot estar reconegut en el conveni col-lectiu i, d’aquesta manera,
aplicar-se a tots els treballadors de I’empresa. Perd també pot ser reconegut en
el contracte de treball i ser propi d’un treballador concret. En aquest tltim cas
s’hauria de crear el concepte retributiu com s’ha tractat anteriorment per a la
persona i periode concret.

La denominacié o descripcié seria “hores extres”, el tipus de concepte “Abo-
nament”, com a rendiments del treball. Caldria detallar, a més de I’import, la
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forma de cobrament i el periode, tenint en compte que aquest concepte retributiu
unicament sera valid per a aquesta ocasi6 (confeccié de ndomina).

A la pestanya Antiguitat hi figuren les dades relatives als periodes i percentatges
a aplicar d’augment del salari, segons el temps de permanencia en I’empresa del
treballador. Alguns convenis estableixen augments periodics, indicant el periode
en anys i el percentatge a aplicar d’augment salarial per a cada periode o bé
I’import a abonar per a cada periode d’anys.

A la pestanya Incapacitat temporal hi ha els valors que s’abonen en els casos
de baixa per malaltia o accident, determinats per la Seguretat Social. Aquests
imports cal revisar-los i actualitzar-los adequadament. A més, en cas que hi hagi
complements per IT a carrec de I’empresa durant els periodes de baixa, s’haurien
de revisar les dades del programa.

Categories de conveni

Una vegada introduides les dades relatives a convenis, cal crear les diferents
categories vinculades al conveni, segons el lloc de treball que ocupa la persona
treballadora. Aquesta categoria per conveni determinara quina ha de ser la
retribucié salarial, d’acord amb la taula salarial negociada en el conveni col-lectiu.

Les categories de conveni no s’han de confondre amb les categories professionals
fixades en els grups de cotitzaci6 de la Seguretat Social que determinen les bases
de cotitzacid, ja que poden haver-hi diverses categories de conveni que formin part
d’un mateix grup de cotitzacio.

El fitxer de les diferents categories de conveni es troba a Entorn / Convenis /
Categories. Laicona Categories obre una finestra on cal seleccionar el conveni del
qual es volen administrar les categories (figura 2.13). En cas que es desitgi crear
una nova categoria de conveni, cal prémer el boté Nou, i el programa sol-licitara
les dades segiients: codi d’identificacié i descripci6 de la categoria.

FiGcura 2.13. Categories de conveni

Fichero

o D [ [ s

Asistente | Muevo Duplicar Modificar Eliminar | Buscar ﬁ* Elegir Utilidades
virtual - columnas -

Atenea Mantenimiento Vista Utiles

Convenios - .
Categorias de convenio

- Sin seleccionar

001 - OFICINA Y DESPACHOS Buscar en el fichero [Alt+E) el

CODIGO | NOMBRE DE LA CATEGORIA

1 AUKILIAR ADMINISTRATIVO
2 OFCIAL PRIMERA

3 PEON LIMPIADORA

4 APRENDIZ

Seguidament, s’han d’assignar els conceptes retributius i 1’antiguitat a les catego-
ries professionals del conveni, una vegada es visualitzin tots els conceptes creats.
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Actualitzar convenis

La tercera i ultima opcié del grup Convenis és la d’actualitzar-los. Permet les
opcions d’actualitzar taules salarials, actualitzar dades des del conveni oficial i
actualitzar dades de convenis en empreses.

* Actualitzar taules salarials: s’actualitzen els imports dels conceptes salarials
que s’introdueixen en les categories de conveni. Si té lloc una revisi6 salarial
del conveni, de forma automatica canvien els imports dels conceptes i les
categories seleccionades.

e Actualitzar dades des del conveni oficial: s’actualitza la informacio relativa
al conveni en qiiestio.

* Actualitzar dades de convenis en empreses: el resultat és el mateix que
en I'opcié anterior, perd amb I’excepcié que des d’aquest procés es pot
actualitzar un rang d’empreses simultaniament.

2.5 Contractacio. El contracte de treball

Tot allo que envolta al contracte de treball és un altre dels aspectes clau a
Nominasol. Els fitxers dels contractes de treball es troben a Entorn / Contractes /
Contractes.

En obrir la finestra es mostren tots els contractes existents (creats) a Nomina-
sol. D’entrada, el programa té precarregat tots els contractes oficials inclos el
document PDF associat a cada contracte. També disposa de ’opci6é de generar
els fitxers necessaris per a la comunicacié a la contractacié i importar-los, i
posteriorment tramitar-los electronicament mitjancant la plataforma Contrat@ als
serveis publics d’ocupacio.

A més, ala columna Bonif. (bonificacions) es pot veure quin tipus de bonificacié o
reduccio té el contracte de treball, a la columna Codi apareix el codi de contracte
assignat per la Seguretat Social i pel SEPE (dues columnes diferenciades), aixi
com la denominacio i el tipus de contracte, a les columnes Denominacié i Tipus
respectivament. Una altra dada important és la data d’entrada en vigor del tipus
de contracte i la data de finalitzacio (figura 2.14).
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Ficura 2.14. Tipus de contracte
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Beneficios en la cotizacidn a la Sequridad Social — Guia de de contratos y medidas de fomento de la contratacion

Per tal de disposar d’informacié actualitzada periodicament cal posar al dia
aquesta taula a través de I'opcid Taules oficials, dins del grup Actualitzacions de
la pestanya Entorn (I’'opcié automatica inicament €s per a usuaris registrats). De
totes maneres, es poden actualitzar manualment els tipus de contracte vigents.

En sintesi, a I’hora de crear un tipus de contracte les dades sol-licitades es
distribueixen de la manera segiient:

e Identificacié (codi i denominacio).

* Informacié del contracte: codi assignat per la Seguretat Social i pel SEPE
(Servei Pablic d’Ocupaci6 Estatal), tipus de contracte, a jornada completa o
parcial, dates d’inici i final de vigeéncia i PDF associat al contracte de treball.

* Condicions de la persona treballadora per accedir al contracte: edat, sexe,
condicié d’aturat, grau de discapacitat i col-lectius amb dificultats especials,
entre d’altres.

» Dades de la bonificacié: en cas que el contracte estigui bonificat, cal indicar
algunes dades d’aquesta bonificacid, com per exemple el col-lectiu al qual
es dirigeix, I’organisme que es fa carrec de la bonificacié o de la reduccié
(la Seguretat Social o el SEPE), la durada que tindra la bonificacié o la
reduccid, com s’aplica, és a dir, si es tracta d’un import o d’un percentatge,
ion s’aplica (en cas que s’apliqui en alguna contingéncia concreta).

2.5.1 Formalitzacio de contractes

També des de Processos / Contractes / Contractes apareixen diferents opcions per
a la creaci6é i manteniment dels contractes dels treballadors (figura 2.15).
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A més, el programa presenta diverses opcions de visualitzacié dels contractes i
dels treballadors per tipus de contracte. Des d’aqui es poden efectuar les mateixes
funcions quant a la creacié i el manteniment dels tipus de contractes de treball, a
partir de la icona Nou o Modificar.

Ficura 2.15. Nou contracte

Contrato
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Fecha de formalizacidn: - Fecha de prérroga: ~ [l prérroga .PDF

Fecha inicio contrato: - Fecha fin contrato: - D Contrato .PDF D Contrat@

Llamamiento a la actividad Inicio: = Fecha fin de llamamiento a la actividad: =

Informacion general

Colectivo de bonificacién: 1} Bonificado hasta: 0,00 €

Mivel formativo:
Cédigo de ocupacidn:

Cotizacion para desempleo: Tipo general -

D El contrato es de subrogacién Excedente sector: Mo excedente sector textil A
Aplicar incremento de la cuota empresarial por C. C, para contratos temporales iguales o inferiores a 5 dias
Informacién de contrato a tiempo parcial

Tipo de jornada: A-Jornadaal ~ Horas jornada: 0,00 N® horas jornada méxima: 0,00

D Horas complementarias DTrabaJo fijo discontinuo o periddico D El periodo de actividad no tiene una fecha cierta

Observaciones de jornada: -
Varios

Tipo de contrato origen: Sin seleccionar -

D La empresa que contrata es de insercion
D La duracion inferior del contrato esta aconsejada por los Servicios Sociales Pablicos para el seguimiento de insercion

Deduccion pluriempleo: 0,00  Fraccion de cuota:  Aplicar deducciona- = Contrato por exclusion:  Sin seleccionar =
Importes a bonificar para contratos de formacidn

Teleformacion: 0,00 0 H) Formacién presencial: 0,00 0 H Tutorias: 0,00 0 (H)

Per formalitzar el contracte cal seleccionar un treballador i un tipus de contracte, a
més d’omplir les diferents dates que intervenen en el contracte. També cal ocupar-
se de dues taules relacionades: la taula de nivells formatius i la taula d’ocupacions.

La taula de nivells formatius és necessaria en el moment de formalitzar un
contracte. S’ hi ha d’indicar el nivell d’estudis finalitzats de la persona contractada.
A T’hora d’accedir a aquest fitxer es mostra el codi i la descripcié del nivell
d’estudis.

La taula d’ocupacions és necessaria també a 1’hora de formalitzar un contracte
de treball. En aquest fitxer hi consten el codi i la descripcié de ’ocupacié de la
persona treballadora. Aquests codis els facilita ’Administracié i s6n necessaris
quan es genera un certificat d’empresa telematic i quan s’envia un contracte a
través d’internet.

Altrament, el programari presenta la possibilitat d’avis de venciment de contracte
de treball, des de la pestanya Processos, dins del grup Contractes, i prement
I’opci6 Venciments. Un cop fet aix0, es visualitzen els venciments del contractes
de I’empresa activa, que mostren la data d’alta, la data d’inici i de finalitzacié d’un
contracte d’un treballador, aixi com la data d’inici i finalitzacié de la bonificaci,
en cas que n’hi hagi hagut.
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2.5.2 Modificacions del contracte

Nominasol permet fer modificacions en el contracte de treball d’un o diversos
treballadors, si es vol, a partir de la fitxa d’aquests treballadors. Per accedir-hi,
cal anar a Empresa / Treballadors / Treballadors. Una vegada obert el fitxer de
treballadors, cal seleccionar el treballador en qiiestio i, fent-hi doble clic, accedir
a les seves dades. A cadascuna de les icones (General, Personal, Situacio, Forma
de cobrament, entre d’altres) es poden introduir els canvis necessaris. Per guardar
els canvis, finalment, es prem 1’opcié Guardar i tancar.

Se segueix el mateix procés per modificar el contracte del treballador, a través de
la fitxa del treballador, quan la modificacié de contracte té lloc, per exemple, en el
codi del contracte quan aquest canvii.

El programa també ofereix 1’opcié de Duplicar contracte, quan sigui necessari,
dins del grup Contractes. En aquest cas, les modificacions del contracte a realitzar
no afecten el codi de contracte, sind inicament a algun contingut.

2.5.3 Suspensio6 del contracte

Hi ha diverses circumstancies que poden donar lloc a la suspensié del contracte,
com poden ser la situacié d’IT, de maternitat/paternitat, excedéncia o vaga, entre
d’altres. Depenent del tipus de circumstancia, el tractament és diferent, i ocasiona
la creacié d’un informe d’incapacitat temporal, de simulacié de finalitzacié de
contracte o creacié d’absencia.

Informes d’incapacitat temporal

En casos de malaltia o d’accident que comportin la situacié d’IT i, per extensio, la
suspensi6 del contracte de treball, s’ha de crear un informe d’incapacitat prement
la icona Nou, des de Processos / Assisténcia / Incapacitats. Es a dir, es crea un
comunicat de baixa medica, d’acord amb la normativa vigent (figura 2.16).

Ficura 2.16. Incapacitat temporal
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Les dades que se sol-liciten a la pantalla de manteniment del fitxer d’informes
d’incapacitat, en crear un nou informe, sén les segiients: codi, treballador, tipus
de contingéncia, percentatge de jornada treballada i observacions. A 1’apartat de
comunicat de baixa cal introduir les dades relatives a la baixa medica per I'T: data
inicial de la baixa, si ha estat enviada mitjangant el sistema RED, si es tracta d’'una
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recaiguda, el temps estimat que la persona treballadora estara en aquesta situacio,
el nimero de col-legiat del metge, el codi d’identificaci6é d’area sanitaria (CIAS),
el tipus de contracte del treballador, dades sobre cotitzacié (base de cotitzacié del
mes anterior, hores extres any anterior...), i dades d’hospitalitzacio, si escau (figura
2.17).

Ficura 2.17. Dades d'incapacitat temporal

Nuevo parte de incapacidad tempaoral

Incapacidad temporal
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També s’han d’introduir les dades del comunicat d’alta de la incapacitat temporal:
el nimero de col-legiat medic, el codi CIAS, la data d’alta, la causa de I’alta
medica, i si ’informe d’alta ha estat enviat a través del sistema XARXA (RED).

A més, el programa presenta ’opcié de comunicats de confirmacié de baixa,
mitjancant la icona Comunicats de confirmacié, des d’on s’accedeix al mante-
niment dels informes de confirmacié per incapacitat temporal. Prement el botd
Nou es pot crear un nou informe de confirmacid, on el programari sol-licitara
les dades segiients: data de I’informe de confirmaci6, nimero d’informe o part
de confirmacio, si ha estat tramitat mitjancant el sistema XARXA, el nimero de
col-legiat metge, el codi CIAS i I’entitat asseguradora amb el seu corresponent
codi.

Enviament al sistema XARXA

Una vegada introduides les dades requerides, els informes d’incapacitat temporal
s’han de comunicar i enviar a la Seguretat Social. Nominasol permet fer aquest
tramit a través del sistema RED, a la pestanya Processos / Sistema RED, on apareix
un ment desplegable amb les opcions segiients: Cotitzacio, Conceptes, Afiliacio,
Incapacitats, Liquidacions complementaries, Analisis de cotitzacié i Configuracio.
Clicant a Incapacitats es pot generar el fitxer per tramitar la situacié d’incapacitat
temporal d’un treballador. Les dades sol-licitades, en primer lloc, s6n les segiients:
tipus (comunicat de baixa, comunicat de confirmacié, comunicat d’alta) i data
inicial i final de I’informe d’incapacitat temporal.
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L altre apartat de ’opcié de generacié de comunicats/informes d’incapacitat tracta
sobre el Sistema RED, on les dades sol-licitades, en segon i dltim lloc, s6n les
segiients: guardar, obrir ubicacié del fitxer d’incapacitat després de generar-ho i
executar Siltr@ (abans WinSuite32) després de generar el fitxer.

Vegeu els items de la figura 2.18:

* Guardar suposa especificar la ubicacié en que es desara el fitxer generat.

* Obrir ubicacio del fitxer d’incapacitat després de generar-lo implica que
si es marca aquesta opcid, s’obre una pantalla amb la ubicaci6 del fitxer
generat.

* Executar enviament telematic després de generar el fitxer suposa que una
vegada que s’ha generat el fitxer, s’obre ’aplicacié Siltr@ de la Seguretat
Social perque es pugui tramitar. Aquesta aplicacid, Siltr@, proporcionada
de manera gratuita per la TGSS, facilita la utilitzaci6 del sistema RED per
a la tramitaci6é de comunicacions amb la Tresoreria General de la Seguretat
Social, tant de cotitzacié com d’afiliacid, a més de validar i processar les
dades generades pel programa de ndmines.

Ficura 2.18. Informes incapacitat sistema RED
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Finalment, un cop emplenades les dades sol-licitades es prem el bot6 Acceptar per
comengar el procés.

Simulacio de finalitzacio de contracte

En casos de mutu acord entre les parts, privacié de llibertat, tancament legal de
I’empresari, excedeéncia, entre d’altres, que suposen la finalitzacié del contracte de
treball per I’'una o I’altra part dels signants, el procés a Nominasol és el segiient:

1. Cal indicar en el contracte del treballador la data de finalitzaci6 perque el
programari calculi la liquidacid. Per aix0, s’ha d’obrir la fitxa del treballador
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des d’Empresa / Treballadors, i seleccionar la persona en qiiesti. Una
vegada oberta la fitxa de la persona treballadora es selecciona la pestanya
Contractes i s’assenyala i s’obre el contracte de treball que es vol modificar
prement la icona Modificar dins del grup Contractes. Posteriorment,
s’indica la data en la qual se suspen el contracte del treballador en el
requadre Data de finalitzacio de contracte i es prem la icona de Guardar
i tancar.

2. En segon i dltim lloc, cal indicar la causa i la data de baixa en la fitxa
del treballador. Des d’Empresa / Treballadors s’accedeix a la fitxa del
treballador i, des de la icona General, se selecciona 1’apartat Estat (del
treballador). De la llista desplegable cal seleccionar el motiu o la causa
de la baixa. Posteriorment, s’indica la data de la baixa; és a dir, la data en
la qual se suspen el contracte del treballador, i finalment, es prem la icona
Guardar i tancar.

Creacio d’abséncia

En el cas d’una vaga, per exemple, també el contracte de treball queda en suspens
pero en aquest suposit el tractament a Nominasol és el segiient:

1. En primer lloc cal dirigir-se a Entorn / Assisténcia / Causes d’abséncia.

2. Després s’han de fer les modificacions o creacions d’abséncies a Causes
d’abséncia, on es porta el manteniment de les causes d’abséncia.

3. Per crear-ne una de nova, cal prémer el boté Nou. Les dades sol-licitades
son les segiients:

¢ Codi: s’ha introduir el codi de la causa d’absencia. Deixant-lo a zero,
el programa n’assigna un automaticament.

* Descripcié: cal indicar una descripcié de la causa d’abséncia que
s’estigui creant.

* Numero de dies: cal introduir els dies establerts per a aquesta abseéncia.

e Utilitzar en: s’ha de seleccionar si s’utilitzara 1’abséncia en el calen-
dari laboral o en el control d’abséncies del treballador.

* Color: amb aquesta opcid, prement el boté de la dreta, es pot
seleccionar el color que identifiqui aquesta abséncia en el calendari.

* Inicial: aqui es poden indicar dues inicials per recon¢ixer aquesta
abseéncia, que sortiran impreses en el calendari laboral.

* Reflectir en: amb aquesta opci6 el programa ofereix la possibilitat o no
de reflectir aquesta causa d’abséncia en la nomina a I’hora d’imprimir-
la, distingint les opcions segiients:

* No reflectir-ho en la ndOmina: aquesta causa no s’imprimira al rebut de
salaris.

* Linies de ndmina: s’imprimira una linia en el detall de la nomina per
a cada causa d’aquest tipus.
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¢ Linies de nomina (acumulat): en cas d’haver-hi dues causes d’absén-
cia del mateix tipus en el mateix mes, s’imprimira una linia de detall
amb els imports acumulats.

* Peu de nomina: s’imprimira una linia per a cada causa d’abséncia
d’aquest tipus en el peu de la nomina.

¢ Peu de nomina (acumulant): en cas d’haver-hi dues causes d’abséncia
del mateix tipus en el mateix mes, s’imprimira una linia al peu de
ndmina amb els imports acumulats.

Fitxer d’abséncies

El fitxer d’abséncies de treballadors es troba a Processos / Assistencia / Abséncies.
Des d’aqui es porta el manteniment de les absencies de treballadors. El programa
presenta, a la barra esquerra, I’opcié de visualitzaci6 del mes actual o de tots els
mesos de I’any.

A més, en prémer la icona Nou apareix una finestra des de la qual es pot crear una
nova absencia. I indicant el mes de 1’abséncia i el treballador es procedeix a la
creacié d’una de nova, tal com s’ha indicat.

2.5.4 Extincio del contracte

En el cas d’extinci6 del contracte el procés a seguir és molt semblant al realitzat en
el cas de la “simulacié de finalitzaci6 de contracte” i consta dels passos segiients:

1. En primer lloc cal indicar en el contracte del treballador la data de fi-
nalitzacié del contracte. Per fer-ho, s’ha d’obrir la fitxa del treballador
des d’Empresa / Treballadors, i seleccionar la persona en qiiesti6. Una
vegada oberta la fitxa de la persona treballadora es selecciona la pestanya
Contractes, i s’obre el contracte de treball per tal de modificar-ho prement
la icona Modificar dins del grup Contractes. Posteriorment, s’indica la data
en la qual s’extingeix el contracte del treballador en el requadre Data de
finalitzacié de contracte i es prem la icona Guardar i tancar.

2. En segon i ultim lloc, cal indicar la causa i la data de baixa (d’extinci6
del contracte) en la fitxa del treballador. Des d’Empresa / Treballadors
s’accedeix a la fitxa del treballador. Des de la icona General, cal seleccionar
I’apartat Estat (del treballador), i el motiu o causa de la baixa de la llista
desplegable. A continuacid, s’indica la data de la baixa en que s’extingeix
el contracte del treballador i, finalment, es prem la icona Guardar i tancar.
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2.6 Gestio de personal

Una vegada creada ’empresa i detallada la informaci6 sol-licitada, cal informar
sobre els components, €s a dir, sobre els treballadors i treballadores de 1’empresa.

El fitxer de treballadors es troba a Empresa / Treballadors. Un cop es prem aquesta
icona s’accedeix a la pantalla de manteniment del fitxer dels treballadors que
s’hagin creat, on es visualitzen les dades existents, a més d’haver-hi ’opci6 de
crear-ne de nous.

Vegeu una imatge de les opcions de la pestanya Empresa, grup Treballadors (figura
2.19):

FicuraA 2.19. Pestanya Empresa > icona Treballadors
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2.6.1 Fitxa del treballador

Es pot accedir a la fitxa d’un treballador, en cas que estigui creada amb anterioritat,
seleccionant-la del fitxer de treballadors i fent-hi doble clic. Si no esta creada,
cal fer-ho seguint els passos segiients: en primer lloc es prem la icona Nou
(després d’anar a Empresa / Treballadors) i s’'omplen les dades d’un treballador
en els apartats segiients: Treballador, IRPF, Contractes, Conceptes retributius i
Nomines.

Vegeu la pestanya Treballador (figura 2.20):

Ficura 2.20. Pestanya Treballador > grup Treballadors > Fitxa del treballador
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* Treballador: hi consten el nom i cognoms i el NIF de la persona treballado-
ra, el nimero de cotitzacié a la Seguretat Social, la categoria professional
i el lloc de treball, el departament, I’area o centre de treball, si es troba
en situacié d’alta o baixa laboral, la data de naixement, la nacionalitat, el
tipus de contracte i la data d’inici de la relaci6 laboral, el conveni col-lectiu
aplicable, la jornada de treball, I’adreca completa del treballador, el compte
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bancari en el qual cal abonar la ndmina, la situaci6 personal i familiar, algun
tipus de discapacitat si escau, i dades del conjuge.

* IRPF: s’hi introdueixen les dades necessaries relatives al treballador per tal
d’obtenir el tipus de retencié de I'IRPF, que el programa fara de manera
automatica sempre que es tingui activada I’opcié Calcular automaticament
d’aquesta pestanya.

* Contractes: s’informa d’aquells aspectes referents al contracte de treball
de la persona treballadora, a més de les possibles bonificacions si n’hi
haguessin. Des d’aqui es poden crear i modificar els possibles contractes
d’un treballador, visualitzar-los i imprimir-los.

* Conceptes retributius: hi consten els conceptes retributius del treballador
que s’hagin creat a I’hora introduir el conveni (salari base, complements,
plusos, pagues extraordinaries, etcétera), o d’altres creats especificament.

e Nomines: hi figuren les nomines del treballador. Des d’aqui es poden
visualitzar i emetre les ja calculades.

D’altra banda, cal afegir que el programa presenta diferents models de nomines i
en permet el redisseny, per tal d’adaptar-se a les necessitats de la persona usuaria
del programari. Permet modificar la posici6é de les dades, introduir un logotip,
etcetera.

Com a observaci6 final, cal dir que diverses de les dades personals i familiars
incloses en la fitxa de la persona treballadora sén les comunicades al model 145.

Vegeu I’apartat IRPF dins de la fitxa del treballador (figura 2.21):

Ficura 2.21. Apartat IRPF de la fitxa del treballador
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2.7 Calcul de nomines amb Nominasol

Un cop s’ha creat ’empresa, s’han incorporat les dades relatives a I’entorn de la
Seguretat Social, de 'IRPF i de I’aspecte Laboral, tant de I’empresa com dels
treballadors, s’optimitza el procés de confeccié de les nomines de la plantilla de
I’empresa. Per materialitzar-lo s’ha d’anar a la pestanya Processos i prémer la
icona Nomines i, finalment, Calcul.

Vegeu la icona Calcul de nomines (figura 2.22):
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FicuraA 2.22. Icona calcul de nomines
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El procés per al calcul de nomines és el segiient:

Primerament, cal seleccionar el periode de liquidacié de les nomines que es pretén
calcular. Cal indicar el mes i la data d’emissi6 de la ndomina. Posteriorment
s’especifica el tipus de nomina a calcular: es diferencia entre normals, pagues
extraordinaries (les que no estiguin prorratejades), quitances i endarreriments
(vegeu figura 2.23). Seguidament s’indiquen els limits per realitzar el calcul, és a
dir, si es volen generar els rebuts de salari de ’empresa actual, els treballadors
objecte del calcul, els centres de treball (en cas que n’hi hagi més d’un), els
comptes de cotitzaci6 i les formes de cotitzacié (codi de compte de cotitzacié

de tipus general o regims especials, com les nomines dels treballadors autonoms).

Ficura 2.23. Calcul de nomines

Especifique el mes y la fecha de emisidn de las naminas.

Mes: | Diciembre - Fecha de emision:  31/12/2019 - Recalcular néminas
Especifique los tipos de nomina a calcular.

Marmales

Pagas extraordinarias

|:| Finiquitos

|:|Atrasos

Especifique los limites para realizar el calculo.

Empresa: Calcular las ndminas de la empresa actual =
(@ Indicar un rango de trabajadores (7) Seleccionar los trabajadores para el calculo
Trabajador inicial: 0
Trabajador final: ]
Centro de trabajo: Todos <
Cuentas de cotizacion: Todas <
Formas de cotizacion: Todas <
Aceptar Cancelar

Un cop realitzat el procés, el programa informa sobre el nombre de ndmines
calculades. Si es prem Tancar, aquestes queden calculades i guardades. Poden
ser consultades, modificades i revisades, i també emeses, impreses en format paper
o PDF, o enviades per correu electronic.

A més a més, cal donar 'ordre de pagament a través d’un compte bancari per
a I’abonament de les ndOmines corresponent en cas que aquestes s’efectuin per
aquesta modalitat de pagament. El fitxer de transferéncies bancaries es troba a
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Processos / Pagaments / Transferéncies. Des d’aqui es pot generar I’arxiu o el
fitxer de transferéncia bancaria C-34, que s’enviara a I’entitat bancaria que I’ha de
tramitar, prement la icona C-34 XML.

Convé afegir que la confeccié de la nomina, a partir de la correcta actualitzaci6
i manteniment dels fitxers associats (Seguretat Social, IRPF i Laboral), suposa la
base per a la realitzaci6 posterior d’informes de treballadors, els models 111 i 190,
documents o butlletins de cotitzacid, entre d’altres.

Altres opcions en el calcul de nomines

Una altra opci6 que presenta el programa és la de 1’obtenci6 d’un informe o fitxer
d’acumulats per treballadors i per perceptors. Per aconseguir I’informe, cal anar
a la pestanya Processos, dins del grup IRPF, icona Acumulats. Aix{i, en accedir al
fitxer, la pantalla que es mostra presenta per codi, treballador o professional auto-
nom i per any, I’import total o base de retenci6 per 'IRPF i per la Seguretat Social
(base per contingencies comunes i professionals). També des d’aquesta opcid es
poden visualitzar les bases i retencions mensuals, les aportacions mensuals a la
Seguretat Social, les retribucions (valoracions) mensuals en espécie, i les dades
del professional (perceptor).

Aquesta informacié pot ser molt ttil a ’hora de confrontar dades relatives als
models 111 i 190, i a documents de la Seguretat Social envers la comptabilitat
de I’empresa, confirmant que comptabilitat i fiscalitat / Seguretat Social encaixen
(els comptes comptables relacionats i les retencions o models presentats quadren,
com es coneix en I’argot professional).

Un altre calcul complementari és el de la quitanca, que normalment es realitza
simultaniament amb el calcul de la nomina del mes en el qual es produeix la baixa
de la persona treballadora de I’empresa i que Nominasol ofereix amb una icona o
casella per seleccionar; €s a dir, el calcul es realitza de forma automatica a través
d’aquesta opcié (Quitances).

Una vegada la quitanca ha estat calculada, el programa presenta 1’opcié de
modificar-la o incloure noves linies de detall. S’ha d’anar amb compte d’incloure
0 no aquests canvis en els calculs per a la nomina, o Gnicament en la carta de
quitancga.

2.7.1 Fitxer de nomines

El fitxer de nomines es troba en el programa Nominasol a Processos / Nomines /
Nomines. Quan es prem la icona, apareix una pantalla amb les nomines registrades
(creades) amb anterioritat. La seva visualitzacié es mostra per mesos, centres
de treball, formes de cotitzacié i tipus de nomina. En la cinta d’opcions de la
part superior, s’agrupen diverses opcions de manteniment d’aquest fitxer, a més
d’altres utilitats com realitzar cerques per nom o NIF de la persona treballadora.

Les dades dels rebuts salarials que es mostren estan distribuides en sis icones:
General, Deduccions, Cotitzacio, Bonificacions, Andlisis i Trams.



Gesti6 de recursos humans 85 Procés retributiu

* General: a la part superior s’informa sobre el codi de la nomina, la
data de creacio, el tipus de nomina i treballador al qual correspon. A
més, hi ha una casella on s’indica si esta traspassada i comptabilitzada a
Contasol. A la part central, hi consten les dades de la liquidacié com el
mes corresponent a la nomina, el periode i el total de dies reportats, el
total reportat (meritat), I’ import total de les deduccions i I’import a percebre
(salari net o liquid). Seguidament, a la part inferior es mostren els conceptes
retributius desglossats per concepte, tipus i import en euros.

* Deduccions: es mostren les aportacions a la Seguretat Social, per tipus de
contingencia, tant per I’empresa com pel treballador. Aixi mateix, també hi
consten altres deduccions o descomptes com les retencions per I'IRPF, les
bestretes i els embargaments salarials.

» Cotitzacio: es mostren les bases de cotitzacié a la Seguretat Social, les
reduccions i les dades per als butlletins de cotitzacié, com els dies o les
hores a cotitzar en el periode de liquidaci6, entre d’altres.

* Bonificacions: es mostren les bonificacions aplicades a la nomina selecci-
onada, en cas que n’hi hagi.

» Analisis: es mostren les segiients dades relatives al calcul de la nomina:
— Moment de calcul de la nomina: data i hora del calcul i persona

(usuari) que I’ha realitzada.

— Situacié del treballador en el moment del calcul: tipus i grup de
cotitzacio, dades del contracte, forma de cobrament i tipus de jornada.

— Taules i altres configuracions aplicades al calcul: bases i tipus de
cotitzacio, tarifa de codis CNAE, conveni i calendari laboral.

— Calcul d’imports: hi consta informacié sobre els dies festius, per
exemple, en el periode de dates del calcul de la nomina.

* Trams: es mostren els trams de cotitzacié a la Seguretat Social que ha
generat la nomina en qiiestié. A tall d’exemple, per la base de contingeéncies
comunes i de contingéncies professionals.

2.8 Gestions relacionades amb la Seguretat Social

Les opcions per a les configuracions relacionades amb la Seguretat Social es
troben en aquest programari a Entorn / Seguretat Social, on es presenten diverses
opcions (icones) (figura 2.24):

* Bases de cotitzaci

* Tipus de cotitzaci6

* Grups de cotitzaci6
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¢ Tarifes de codis CNAE
* Tarifes de codis d’ocupacié

» Miitues d’accident de treball i malaltia professional

Ficura 2.24. Gestions Seguretat Social

Archivo Procesos Ermpresa Entorno Impresion Utilidades

of el fa = &R M

Asistente Tablasde | Codigos Mutuas Tablas Tabla Configuracidn | Car
virtual cotizacion = ocupacion de ATYEP | IRPF = IAE -

Atenea _f__ Bases de cotizacion AERY

i = T Tipos de cotizacion rdadelsol com
ﬁ EN DIRECTO

Grupos de cotizacidn

Bases, tipus i grups de cotitzacié

Les bases i tipus de cotitzaci6 vigents queden recollides a la Llei de pressupostos
generals de 1’Estat (LPGE) anualment, per a les diferents contingéncies i catego-
ries professionals dels treballadors (grups de cotitzacio).

En aquesta pantalla es poden visualitzar i fer el manteniment dels grups i de
les bases i tipus de cotitzacié respectivament, i veure el seu régim de cotitzacioé
corresponent, contingéncia i percentatge. Cal tenir-les actualitzades, i aquest
procés també es pot realitzar manualment. A més, relatiu a les bases i tipus, convé
distingir entre els tipus de contractacié (a temps complet o parcial).

Tarifes de codis CNAE

La tarifa de codis CNAE s’utilitzara per al calcul de cotitzacié per a les contin-
gencies d’accidents de treball i malalties professionals, que és a carrec exclusiu de
I’empresa.

En aquesta pantalla es poden visualitzar i fer el manteniment de les tarifes que es
presenten desglossades en percentatge a aplicar per IT (incapacitat temporal) i per
IMS (invalidesa, mort i supervivencia), i convé tenir-les actualitzades.

Tarifes de codis d’ocupacio

En aquesta opcié s’emmagatzemen les tarifes de codi d’ocupacié existents en el
programa. En cas que s’utilitzin en la fitxa del treballador, el programari calculara
les cotitzacions a la Seguretat Social per IT i IMS segons el codi d’ocupacié que
s’hagi introduit, i no utilitzant el codi CNAE de la fitxa d’empresa. Per aixo, és
molt important el predisseny de com realitzar els calculs i a partir de quines dades
(Taules) es realitzen, i mantenir les dades actualitzades.

Miitues d’accident de treball i malaltia professional

En aquesta opcid, una vegada clicada la icona, es visualitza el fitxer de mitues
d’AT i MP. Aixi, per crear una nova mitua es prem el boté Nou, i a continuacié
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s’indica el codi de la mitua de treball i Ia descripcié o el nom d’aquesta. Cal
recordar que aquestes dades, codi i nom de la mitua, s6n necessaries per poder
tramitar els comunicats de baixa i la relacié nominal de treballadors.

2.8.1 Seguretat Social. Sistema RED

L'opcié sistema XARXA (o RED) es troba al programa Nominasol a Processos.
Dins d’aquest grup (icona) hi ha diferents opcions o funcions, com la d’afiliacié
a la Seguretat Social. Aixi, mitjangant aquesta opcié es comunica i es tramita a la
TGSS I'afiliacio, I’alta, la baixa dels treballadors, entre d’altres informacions.

Les dades sol-licitades des de la pantalla Sistema RED / Afiliacié sén les segiients
(figura 2.25):

Ficura 2.25. Sistema RED - Afiliaci6
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¢ Seleccio:

— Accié: en aquest item hi ha diverses opcions a triar del desplegable:
alta, baixa, canvi de contracte, canvi de grup de cotitzacid, canvi
d’ocupacid i vaga total.

— Data d’alta/baixa/variacié de treballadors: aqui s’indica el rang de
dates per a cadascun dels casos.

— Treballadors: es poden seleccionar diversos treballadors per generar el
fitxer d’afiliaci6, sempre que compleixin amb els requisits indicats en
els punts anteriors, o seleccionar-ne un o més d’un per a I’enviament,
seleccionant la casella Seleccionar treballadors.

* Tipus de sortida:

— Generar fitxer AFI per al seu enviament a través del sistema RED:
marcant aquesta opcié es genera el fitxer AFI (missatge d’afiliacio)
per a la Seguretat Social.

— Guardar a: aqui s’informa de la ubicaci6 del fitxer generat.

— Sol-licitar resposta impresa: hi ha un desplegable disponible amb
opcions de presentacié de dades.
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Finalment, s’ha d’escollir I’opcié d’enviament/tramitacié del fitxer a la TGSS, aix{
com la d’obtencié de document en format PDF i la ruta on cal desar aquest fitxer
en PDF.

Una altra de les funcionalitats de Sistema RED / Processos és ’opcié Cotitzaci6.
Clicant aquesta icona apareixen les opcions principals segiients: generacié del
fitxer de cotitzacid i modificar fitxers de cotitzacid.

Per generar el fitxer de cotitzacio (relacié nominal de treballadors) i poder-ne
fer la transferencia electronica a la Seguretat Social a través del sistema XARXA,
cal omplir les dades que apareixen a la pantalla Sistema RED / Cotitzacié. El
procés és el segiient: cal marcar que el calcul s’efectui des de les ndmines (a
partir d’aquesta informacid), el mes del butlleti a liquidar, els tipus de nomina i
els comptes de cotitzacid. Si es tracta d’una liquidacié complementaria, cal marcar
aquesta opci6 i indicar el codi de la liquidacid. 1, si escau, el percentatge aplicat
per presentacié fora de termini. Finalment, es determina el tipus de sortida del
document, la generaci6 del fitxer FAN per al seu enviament telematic, la ruta on
cal desar el fitxer i la impressora.

Per modificar el fitxer de cotitzacié, cal clicar aquesta opcio al desplegable
Cotitzacio, dins del grup Sistema RED, de la pestanya Processos. El programari
mostra tots els fitxers de cotitzacié que s’hagin generat en I’empresa activa, i
seleccionant-lo i prement el boté Editar es poden efectuar les modificacions
necessaries.

2.8.2 Documents oficials relacionats amb la Seguretat Social

Després del calcul de la nomina, des de Impressio / Seguretat Social es poden
obtenir els rebuts de liquidacié de cotitzacions (RLT) seleccionats segons el mes
que es desitgi. Seguidament, es pot imprimir I’informe, convertir-ho a PDF,
generar-ho en Excel o enviar-ho per correu electronic, per exemple.

Accedint a Impressio / Seguretat Social i seleccionant I’opcié de Relacio nominal
de treballadors (RNT) s’obté aquest document per al mes desitjat i amb les opcions
d’impressi6 i exportacié descrites anteriorment i amb 1’opcié de generacié del
fitxer de dades FAN s’obté 1’esmentat fitxer per al seu enviament mitjangant el
sistema XARXA (RED), ja que tant ’'RLT com I’RNT han de ser enviats a la
Tresoreria General de la Seguretat Social en la forma i termini establerts, tal com
s’ha tractat al llarg del modul. Per concloure, una vegada generat el fitxer FAN,
executant Siltr@ es procedeix a la seva tramitacié a la Seguretat Social.

Hi ha diverses opcions i maneres d’obtenir llistes, documents i informes en materia
de Seguretat Social.
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Elaboracio del certificat d’empresa

El document certificat d’empresa és necessari en el reconeixement del dret a
la prestacié per desocupaci6 i la seva funcié principal és la de determinar-ne
la quantia. A través del sistema Certific@2 les empreses poden enviar per
internet els certificats d’empresa de cessament per suspensié o extincié de la
relacié laboral al Servei Pablic d’Ocupacié Estatal. Aix{, per emetre un certificat
d’empresa d’un treballador, préviament se I’ha de donar de baixa en la seva fitxa
de treballador. Després, des de 1’opcid Certificat del grup Seguretat Social de la
pestanya Impressio es poden emetre els certificats d’empresa dels treballadors, i
les dades sol-licitades son les seglients:

* Data d’emissio: de I’emissi6 del certificat d’empresa.
* Nom del treballador: nom de la persona en qiiestié del certificat.

* Causa: motiu pel qual la persona treballadora ha causat baixa de I’empresa.

* Nombre de dies de vacances no gaudides: s’indiquen els dies de vacances
no gaudides del treballador.

* Base de cotitzaci6é de vacances no gaudides: s’indica la base de cotitzaci
que s’ha d’aplicar pels dies de vacances no gaudides, en cas que n’hi hagi.

A D’apartat de Cotitzacio dels ultims 180 dies es visualitzen les dades dels dltims
180 dies cotitzats pel treballador. En cas de no disposar de les dades historiques de
la persona treballadora, es poden introduir manualment clicant el boté Nou. Aixi
doncs, les dades sol-licitades pel programa seran 1’any i el mes de cotitzacio, els
dies cotitzats en aquest mes i les bases de cotitzacié per contingeéncies comunes i
desocupacio.

Finalment, a la pestanya Opcions d’impressio es pot generar un arxiu en format
PDF, indicant on s’ubicara aquest arxiu. D’altra banda, es pot imprimir en format
paper i crear-ne un model personalitzat, a més d’enviar-ho telematicament.

2.9 Gestions relacionades amb I’Ageéncia Tributaria

El programari Nominasol permet la gesti6 de documentacié relacionada amb
I'IRPF i proporciona els segiients documents a Impressio / Grup AEAT:

* Model 111, declaracié-liquidacié de retencions i ingressos a compte (men-
sual o trimestral)

* Model 190, declaracié informativa resum anual de retencions i ingressos a
compte

* Model 145, comunicaci6 de dades al pagador



Gesti6 de recursos humans

90 Procés retributiu

¢ Certificat de retencions de I’'IRPF

Vegeu la pestanya Impressio / Grup AEAT (figura 2.26):

Ficura 2.26. Pestanya Impressié > grup AEAT > Certificat de retencions (p. ex.)
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IRPF: Model 111. Retencions i ingressos a compte

Aix{ doncs, el programa esta preparat per poder generar un arxiu que facilitara
la presentacié del model 111 de 'AEAT per via telematica. Aquesta opcid es
troba a la pestanya Impressio, grup AEAT, icona Models oficials. Per calcular la
declaraci6 s’ha de prémer la icona Importar dades i s’ha d’indicar el periode de
liquidacid.

Un cop fet aquest procés es pot imprimir la declaracié (en PDF, per exemple) o
generar un arxiu per al seu enviament telematic i, en aquest dltim cas, cal facilitar
el NIF i el nom de I’empresa, aixi com també un persona i telefon de contacte
(dades sol-licitades).

Convé afegir que per realitzar aquests processos relacionats amb I’AEAT (validar
i imprimir/presentar declaracions, models 111 i 190) és necessari instal-lar i
disposar de la maquina virtual de Java.

IRPF: model 190. Resum anual de retencions i ingressos a compte

Per generar el model 190 de ’AEAT s’ha de seleccionar aquesta opcié del grup
AEAT de la pestanya Impressié. Després d’haver introduit les dades sol-licitades
pel programa es pot imprimir la declaracié o generar un arxiu per enviar-ho de
forma telematica (prement el boté Presentacio telematica).

IRPF: model 145. Retencions sobre rendiments del treball

Per a la generaci6 del model 145, s’ha d’anar a la pestanya Impressio, grup AEAT,
icona Models oficials i prémer el boté6 Model 145 (Comunicacié de dades al
pagador, art. 88 del Reglament de I’IRPF).

Certificat de retencions de ’IRPF

Per generar el certificat de retencions dels treballadors, cal anar a la pestanya
Impressio i des d’alli clicar grup AEAT, i prémer la icona Certificat. Un cop
s’ha accedit a 'opcié d’imprimir es pot seleccionar el treballador o I’interval de
treballadors pel qual es desitja obtenir el certificat.
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2.9.1 Fitxers AEAT

Els fitxers de configuraci6 relatius a ’AEAT es troben dins del programa a la
pestanya Entorn, dins del grup AEAT, on hi ha diferenciades les icones Taules
IRPF, Taula IAE i Configuracio.

La gesti6 d’aquests fitxers es porta a terme des de la cinta d’opcions situada a la
part superior de la pantalla i presenta tres grups d’opcions: Manteniment, Vista i
Utils, que es troben a Entorn>AEAT>Taules IRPF (desplegable)>Taules IRPF.

* Des de la icona Manteniment, es pot crear un nou registre, duplicar,
modificar o eliminar el registre seleccionat i emetre una llista dels registres
existents.

* Des de la icona Vista, es permet buscar un registre, ordenar la llista (en
ordre ascendent o descendent) i escollir les columnes que es volen veure a
la graella de dades.

* Des de la icona Utils, hi ha I’accés directe a les utilitats o eines addicionals
del programa, com a la calculadora, al calendari i a I’agenda diaria, entre
d’altres.

Icona Taules IRPF

El calcul del percentatge que s’ha d’aplicar per I'IRPF dels treballadors es fa
automaticament al programa, utilitzant eines internes facilitades per I’AEAT.
Igualment, s’inclouen al programa unes taules informatives per tal de comprovar-
ne els valors.

Aixi, des del menud desplegable de la icona Taules IRPF, dins del grup AEAT,
pestanya Entorn s’accedeix a les taules d’IRPF generals i a les taules d’IRPF de
les comunitats forals (Pais Basc i Navarra), que s6n informatives.

Icona Taula IAE

Des de la icona Taula IAE, dins del grup AEAT, pestanya Entorn es pot visualitzar
Parxiu (fitxer) en que es recullen les activitats econdomiques que hi ha en el
programa Nominasol.

Icona Configuracio. Subapartat: Delegacions

Des de la icona desplegable Configuracio, dins del grup AEAT, pestanya Entorn
s’accedeix a la icona Delegacions d’Hisenda. En aquest arxiu hi ha totes les
delegacions del programa, per codi i nom.

Icona Configuracio. Subapartat: Administracions

Des de la icona desplegable Configuracio, dins del grup AEAT, pestanya Entorn
s’accedeix a la icona Administracions d’Hisenda. En aquest arxiu hi ha totes
les administracions de I’Agencia Tributaria creades a Nominasol, per codi i nom
(localitat).
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Icona Configuracio. Subapartat: Configuracio

Des de la icona desplegable Configuracio, dins del grup AEAT, pestanya Entorn
s’accedeix a la icona del mateix nom. Dins d’aquesta icona es troben els
parametres que son necessaris per configurar I’enviament de documents o models
de presentacié a 'AEAT. També es necessita aquesta configuracié per poder
accedir a la informacié d’Hisenda a 1’hora d’efectuar el calcul de I'IRPF dels
treballadors.

En aquesta icona Configuracié (de dades per a models oficials), la informacié
sol-licitada es divideix en dos apartats: Empresa i AEAT.

* ATl’apartat Empresa, s’han d’incloure les dades identificadores de I’empresa
i el nom i telefon de la persona de contacte.

* A l’apartat AEAT, en primer lloc s’ha de seleccionar la impressora, segui-
dament s’ha d’indicar I’adrega de la carpeta on esta instal-lada la maquina
virtual de Java, i finalment assenyalar la ruta i la carpeta on es desaran els
arxius per a les presentacions telematiques.

2.10 Copies de seguretat amb Nominasol

El programa permet el procés de realitzacié de copies de seguretat, tant en un
dispositiu extern com en una carpeta de ’ordinador o de la xarxa local, amb la
informacié introduida a cada empresa fins aquest moment. També és possible
remetre la copia a una adreca de correu electronic i a un servidor FTP (File
Transfer Protocol).

La copia de seguretat s’ha de prendre com a part del treball diari. En qualsevol
sistema informatic és 1’tnic mitja per a defensar-se de possibles adversitats; aixi
com la utilitzaci6 d’un antivirus. Aixi, I’assiduitat amb qué s’han de fer les
copies de seguretat depen del risc que es pugui o vulgui assumir com a usuari
del programa Nominasol.

En cas que hi hagi algun tipus de problema fisic en 1’equip, com talls de llum
o avaria de I'ordinador per exemple, i no sigui possible accedir a la informaci6
existent de I’empresa, la copia de seguretat seria 1’Ginica manera de recuperar
les dades existents. A més, les copies de seguretat es poden utilitzar com la
forma d’assegurar les dades abans d’executar opcions critiques del programa, per
precaucio.

Aixi doncs, per fer una copia de seguretat s’ha d’accedir al mend Arxiu i clicar
la icona Seguretat. Un cop fet aix0, hi apareixera un desplegable amb diverses
opcions: copia de seguretat, restaurar copia de seguretat i assistent de copia de
seguretat. Si es prem 1’opcidé copia de seguretat es podran especificar les dades
que s’han de copiar, la destinacié de la copia, i les diferents opcions de copia
(copia d’una empresa especifica o de totes les dades del programa). (figura 2.27)
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El procés de copies de seguretat sol-licitara que es seleccioni un empresa existent i
un exercici, és a dir, la copia de seguretat es fa independentment per a cada empresa
i exercici.

També, el procés de copies de seguretat facilita la possibilitat de fer la copia de les
dades generiques del programa, com models de documents, fitxers d’usuaris, de
codis postals, entre d’altres.

Si s’activa I’opci6 de Tots els arxius existents, es fara la copia de seguretat de totes
les empreses del programa, aixi com de les dades genériques del programa.

Ficura 2.27. Copia de seguretat

@ Informacién de usuario no disponible
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Un cop s’hagin fet els passos anteriors, cal indicar la ruta triada per desar la copia
de seguretat, és a dir, en quin lloc s’ha de gravar la copia. Per fer-ho, el programa
facilita quatre possibilitats on es poden situar les copies de seguretat, que soén les
segiients:

» Carpeta o ruta de copies predeterminada
* Ubicacid especifica
* Correu electronic
* Servidor FTP
La ruta de copies predeterminada és la configurada pel programa per defecte, i la

pot modificar la persona usuaria mitjancant el bot6é “modificar ruta predetermina-
da”.

La ubicaci6 especifica permet seleccionar la carpeta o unitat on es copiaran les
dades, amb la recomanacié de fer-ho en un dispositiu extern.

Lopci6 correu electronic serveix per remetre les dades a una adrega electronica
com a dades adjuntes, i hi ha la possibilitat d’enviar el fitxer comprimit en ZIP
(marcant la corresponent casella d’opcions de copia).

Mitjancant I’opcié Servidor FTP es pot realitzar una copia de seguretat remota
de les dades de Nominasol fent I’enviament al servidor de fitxers de la persona
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usuaria. Per fer-ho és necessari configurar I’accés de Nominasol a aquest servidor,
indicant nom d’usuari, contrasenya, adrecga del servidor i carpeta remota en la qual
s’emmagatzemaran les copies. L’accés del programa al servidor FTP s’efectua a
través del boté “Configuracié del servidor FTP”.

Quant a I’especificacié de les diferents opcions de copia, Nominasol presenta tres
opcions, que son les segiients:

* No sobreescriure copies de seguretat anteriors, que implica que el programa
fara les copies de seguretat sense substituir les anteriors si es marca aquesta
opcio.

* Identificar les copies amb la denominacié del programa, que suposa, en
realitzar la copia de seguretat, posar nom als arxius de copies de seguretat,
en cas que es marqui aquesta opcié. Aquesta opcié és molt til en el cas
de treballar amb diversos programes del fabricant, com Contasol i Factusol,
per exemple.

* Comprimir en arxiu ZIP, que suposa que el programa generara la copia de
seguretat en un fitxer ZIP si es marca aquesta opcio.

2.10.1 Restaurar copia de seguretat

De la mateixa manera que es pot fer una copia de seguretat també es pot restaurar
una copia efectuada anteriorment. Per fer-ho, cal anar al ment Arxiu, clicar la
icona Seguretat i anar a ’opcié Restaurar copia de seguretat de les dades de
Nominasol.

Amb aquest procés la informacié de I’empresa restaurada sera 1’existent en el
moment en que es va fer la copia de seguretat. A més, el programa sol-licita
I’empresa que es vol restaurar, la data de 1’exercici econdmic, 1’arxiu d’origen i la
data de la copia efectuada.

2.10.2 Assistent de copies de seguretat

El programa Nominasol també possibilita configurar I’assistent de copies de
seguretat; seleccionant el mend Arxiu, clicant la icona Seguretat i fent clic a
I’opcid Assistent de copies. A partir d’aqui, 1’assistent comencara el procés de
configuracid, i finalment s’aconseguira tenir les cOpies de seguretat programades
i no s’hauran de fer manualment, si no es vol.
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2.11 Informes amb Nominasol

Aquest programari permet obtenir diversos tipus d’informes segons les necessitats
de la persona usuaria. Ens centrarem en alguns informes de control, i per aixo
anirem a la pestanya Processos, grup Assisténcia, on trobem diverses opcions:

El fitxer d’absencies es troba a I’opcié Abséncies i permet obtenir un informe de
les absencies de treballadors, per mesos, normal o resumit, etcetera. El tipus de
sortida dels informes, a més d’en format paper o en PDF, pot ser en format de full
de calcul.

Elfitxer d’incapacitats es troba a I’opci6 Incapacitats i permet obtenir un informe
de les incapacitats temporals de treballadors i detalls de les contingeéncies.

D’altra banda, també hi ha I’opcié d’obtenir informes de costos i pagaments des
de la solapa Impressio, grup Pagaments / Costos, amb detalls sobre els pagaments
a realitzar, els costos de I’empresa i un resum comptable de costos. Aixi mateix,
Nominasol presenta ’opcié d’obtenir un informe de transferencies efectuades des
d’aquest grup (Pagaments/ Costos).

Des d’aquesta mateixa pestanya, Impressio>grup Empresa, també es poden
obtenir informes de llista de treballadors, mitjana de la plantilla i centres de
treball de I’empresa, entre d’altres.

2.12 Utilitats de Nominasol

El programari també compta amb una serie d’utilitats o eines addicionals que es
troben a la pestanya Utilitats, dins del grup Utilitats. Clicant la icona corresponent
s’accedeix a la Calculadora o a I'opcié Tasques, que consisteix en un arxiu
de tasques pendents; també hi ha el Calendari, I’Agenda, 1’Agenda d’adreces
personals, |’ Alarma programable. La icona Ofimatica ofereix 1’accés a Microsoft
Office (MS Word i MS Excel) i a Open Office (Writer i Calc) instal-lats a I’equip
informatic, respectivament.

Una altra de les eines accessories és la importacié d’arxius, és a dir, el programa
permet incorporar dades des d’arxius en format Excel o Calc. Aquest procés es fa
des de Utilitats / Importacions.

També s’ofereix I’opcié d’importar arxius des del programa Nominaplus, des de
la icona del mateix nom (Nominaplus) i ruta anterior (Utilitats / Importacions).

Finalment, el programa també permet fer etiquetes des d’ Utilitats / Etiquetes, on hi
ha diverses opcions o icones com Treballadors, Empresa, Agenda i Configuracio.
Des d’aquesta tltima opcié es poden configurar les dimensions de les etiquetes i
la mida de la lletra.



