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El retorn de la jubilacio forcosa.

Que el mon del dret del treball és enormement
canviant és una realitat incontestable, pero,
segurament, la figura de la jubilacié forcosa ha
sofert més vaivens que cap altra. El Guadiana de
les institucions laborals va tornar a apareixer el
desembre del 2018, després de la seva supressio
I'any 2012, quan la disposici6 final primera del
Reial decret llei 28/2018, del 28 de desembre, va
suposar la que ara com ara és I"dltima modificacio
de la Disp. Addic. 10 de I’Estatut dels Treballadors
per establir que:

«lls convenis col lectius podran establir clausules
que possibilitin Uextincid del contracte de treball pel
compliment per part del treballador de Uedat legal
de _jubilaci fixada en la normativa de la Seguretat
Social, sempre que es complerin els  segiients
requisits:

a) El treballador afectat per Uextincid del contracte
de treball haura de complir els requisits exigits per la
normativa de Seguretat Social per tenir dret al cent
per cent de la pensio ordinaria de jubilacid en la seva
modalitat contributiva.

b) La mesura s’haura de vincular a objectius
coherents de politica d’ocupacio expressats en el
conveni col lectiu, com ara la millora de Uestabilitat
en Locupacio per la transformacid de contractes
temporals en indefinits, la contractacié de nous
treballadors, el relleu generacional o altres politiques
que vagin dingides a afavortr la qualitat de
locupacio.»

Abandonem la logica prohibitiva, justificada
per la necessitat de prolongar la vida laboral, que

afavoria I'envelliment actiu 1 alleujava la factura
en pensions de la Seguretat Social, per passar a
un plantejament permissiu fonamentat en la lluita
contra la desocupaci6 juvenil 1 la conveniéncia de
promoure el relleu generacional.

En els 11 mesos que han passat des del canvi
legal, més d’'una quinzena de grans convenis
col lectius sectorials que sumen prop de quatre
milions de treballadors —com els de la construccio,
el metall o la seguretat—1d’empresa —com Orange,
Telefonica o Iberdrola— ja recullen aquestes
clausules per jubilar obligatoriament els seus
treballadors. S’ha de destacar que la regulacié
convencional té un important marge d’actuacio,
ja que, com a minim, li correspon determinar la
dinamica de funcionament de I’extincié, aixi com
els objectius «coherents» de politica d’ocupacio
que serveixen per justificar aquesta limitacid
convencional del dret al treball.

Aixi, en relaci6 amb la primera questio, hi
ha convenis que estableixen Iextinci6 com
una facultat empresarial, mentre que altres
I'estableixen com una obligaci6 empresarial, tret
que es produeixi un acord amb el treballador.

Respecte al tipus de mesures que serveixen
per justificar I’adopci6 de la jubilacié forgosa, els
convenis imposen la substitucié dels treballadors
jubilats per uns altres, en general amb contracte
indefinit, a través de la conversi6 en fixos de
temporals que ja son a I'empresa; 'ampliacio
de la jornada d’empleats a temps parcial o la
contractaci6 de nous treballadors «per al mateix o
diferentlloc de treball que ocupava el treballador el
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contracte del qual s’extingeixi». En alguns suposits,
els convenis garanteixen la creaci6 d’ocupacio
neta en estipular la contractacio, dins dels sis
mesos seguents a la retirada, de dues persones
(en algun cas imposant que una d’aquestes sigui
fixa) o, alternativament, una contractacié 1 una
conversio d'un empleat temporal de 'empresa
en fix. Algun altre conveni, de dubtosa legalitat,
es limita a acordar un generic «compromis de
les parts de no alterar 'objecte que es persegueix
amb la redacci6 de 'article de rejovenir plantilles,
sense alterar la pensio futura dels treballadors 1
treballadores».

En altres casos, a més dels requisits legalment
establerts, el conveni afegeix altres exigeéncies
a l'ocupador perqué pugui jubilar de forma
obligatoria els seus treballadors. Concretament,
requereix que l'empresa no hagi presentat
un expedient de regulaci6 d’ocupaciéo (ERO),
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d’extincio, ni hagi efectuat acomiadaments nuls;
o acota que la contractacié per substituir el jubilat
s’ha de fer en els tres mesos anteriors o posteriors
a la jubilacié forcosa.

En algun cas, centres d’educaci6 infantl 1
empreses de seguretat, el conveni especifica
expressament que la no amortitzacio dels llocs dels
jubilats 1 els compromisos de creacié d’ocupacio
«no son aplicables en cas de jubilaci6 voluntaria».

S’ha de ressenyar, aixi mateix, que en algun
conveni s’opta, en un sentit menys radical, per
incentivar la jubilacié en una determinada edat
sense fer-la obligatoria; per exemple, acordant
unes gratificacions extraordinaries o condicionant
el dret al complement de pensi6 a la jubilaci6 al
fet que el treballador es jubili «en arribar a I’edat
ordinaria o anticipada».

Registre salarial. Perfils d’una obligacio vigent.

El RDL6/2019 va introduir, en Part. 28 de
I’Estatut dels Treballadors, un apartat segon que
va establir, per primera vegada, I'obligatorietat
que tota empresa realitzés un «registre salarial».
Es tracta d’una obligacié que esta vigent des del
8 de mar¢ 1 que incumbeix a totes les empreses
amb independencia de la seva mida. L.a norma
estableix que:

«2. Lempresart esta obligat a portar un registre
amb els valors mugjans dels salaris, els complements
salarials v les percepcions extrasalarials de la seva
plantilla, desagregats per sexe i distribuits per grups
professionals, categories  professionals o llocs de
treball iguals o del mateix valor.

Les persones treballadores tenen dret a accedwr; a
través de la representacid legal dels treballadors a
Uempresa, al registre salarial de la seva empresa.

Destaquem quins son els seus aspectes més
rellevants:

Abast subjectiu universal. Tal com acabem
d’indicar, es tracta d’una obligaci6 general, ja que
s'imposa a totes les empreses, amb independeéncia
de la seva mida. Una aplicaci6é universal que pot
resultar criticable en la mesura que perdra sentit
en la seva aplicaci6 a les microempreses 1 petites
empreses. En aquestes empreses, la distribucio
dels treballadors pot suposar que només hi hagi
un unic treballador en les diferents subdivisions,
o, fins 1 tot, en cas que n’hi hagi diversos, si el seu
nombre és petit, que cadascun dels treballadors
tingui un pes notable en la conformacié del
valor mitja que pot provocar imatges o resultats
distorsionats.

Una obligacié ja vigent. L'obligaci6 es va
establir sense cap termini exprés de transitorietat,
1 per aixo les empreses haurien de realitzar el
registre de forma immediata. Una altra cosa és
que, tenint en compte que lart. 64 de I'Estatut
estableix que les empreses hauran d’informar,
almenys anualment, la representacié legal dels
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treballadors, aquesta obligaci6 d’informacio,
computada des del 8 de marg del 2019, finalitzi el
8 de marg del 2020.

Contingut. Un registre retributiu i no
només salarial. La norma estableix que les
empreses hauran de portar un registre amb
els valors mitjans dels salaris, els complements
salarials 1 les percepcions extrasalarials de la
seva plantilla, desagregats per sexe 1 distribuits
per grups professionals, categories professionals
o llocs de treball iguals o del mateix valor. Per
tant, no s’han de fer constar les dades individuals
de cadascun dels treballadors 1 treballadores de
I’empresa, sin6 només el valor mitja d’aquestes.
Quant a la informacié que s’ha d’incorporar al
registre, s’estableix una triple referéncia: salaris,
complements salarials 1 percepcions extrasalarials,
de manera que es configura, de forma més
garantista per a Pefectivitat de la transparéncia,
un autentic registre retributiu més que salarial.

Des de la perspectiva d’estricte compliment de
la normativa, s’ha d’entendre que es compleix,
establint per a cadascun dels estrats en que es
divideixi la plantilla el salari base, la totalitat de
percepcions per complements, 1 la totalitat de
percepcions extrasalarials, fent una mitjana per a
cadascun dels sexes, sense que siguin necessaris els
complements. La determinaci6 de la forma en que
sestratificara la plantilla correspon determinar-
la a Pempresari, atesos els termes disjuntius
utilitzats per la norma legal (“distribuits per grups
professionals, categories professionals o llocs de
treball iguals o del mateix valor™).

Llibertat de forma. No existeix un format
oficial de document ni un model, per la qual cosa
existira llibertat de forma sempre que es compleixi
amb el contingut prescrit.

Una obligacié de contingut actual. Encara
que la llei no ho prevegi expressament, de la
seva finalitat 1 de 'obligaci6 d’informar, almenys
anualment, els representants dels treballadors,
s'infereix que el contingut del registre s’ha de
mantenir actualitzat. I aixo no només per remetre
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aquesta informaci6, sindé també per permetre
que pugui ser consultada davant un eventual
requeriment de la Inspecci6 de Treball.

Conservaci6. La llei no en diu res. No obstant
aixo, 1 malgrat aquest silenci, seria recomanable
conservar-los per un periode de temps coincident
amb l'obligaci6 empresarial de conservar dades
relatives a les retribucions a efectes comptables
(6 anys des de I'dltim assentament, conforme a

'article 30 del Codi de Comerg).

Accessibilitat limitada. La norma nacional
preveu el dret de les persones treballadores
a accedi; a través de la representaci6 legal
dels treballadors a I'empresa, al que la norma
denomina «registre salarial de la seva empresa»
(article 28.2 paragraf segon). Aixi, d’aquesta
manera s’estableix: 1) un accés indirecte per als
treballadors a través dels seus representants legals
1 2) un accés directe per als representants dels
treballadors. La forma en que s’ha de canalitzar
l'accés directe dels representants esta prevista en
larticle 64.3 del TRLET, també reformat pel
RDL 6/2019. D’acord amb aquest article, el
comit¢ d’empresa, els delegats de personal, aixi
com els delegats sindicals que compleixin els
requisits de 'article 10 de la LOLS, tindran dret a
«rebre informacio, almenys anualment, relativa a
I'aplicacié a I'empresa del dret d’igualtat de tracte
1 d’oportunitats entre dones 1 homes, en la qual
shaura d’incloure el registre previst a Iarticle
28.2 (...». Ates el tenor literal de la llei, sembla
que 'empresa haura de subministrar el registre,
entenent per aquest no ’aplicacio, el programari o
les bases de dades dels quals resulta el registre, sin6
el resultat final en la forma que prescriu I'article
28.2 de I'Estatut.

La norma no ha resolt que ha de passar en
aquelles moltes empreses en les quals no existeixi
representacié legal dels treballadors, tant si es
tracta de la unitaria o de la sindical. Al nostre
parer, 1 de conformitat amb el que s’estableix
en el punt tercer de la Recomanacié europea,
n’hi hauria prou que, en aquesta hipotesi, les
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empreses, davant la sol licitud d’un treballador,
permetessin, ja no l'accés al Registre, sin6 que
es limitessin a subministrar informaci6 sobre els
nivells salarials, desglossats per genere, del grup
professional, categoria o treballadors que realitzen
la mateixa feina o una feina del mateix valor que
el sol licitant.

Incompliment. Si una empresa no disposa
d’aquest registre, estara incorrent en una infraccié
greu, article 7.13 LISOS, tipificada amb una
multa d’entre 626 1 6.250 euros.

Bretxa salarial i justificacié en empreses
de 50 treballadors o més. En I’apartat tercer de
I'article 28 s’incorpora una obligaci6 addicional,
aquesta si només per a empreses de 50 o més
treballadors: quan la mitjana de les retribucions

NEWSLETTER

dels treballadors d’un sexe sigui superior a la dels
de I’altre en un vint-i-cinc per cent o més, prenent
el conjunt de la massa salarial o la mitjana de
les percepcions satisfetes, l'empresari haura
d’incloure en el Registre una justificacié que
aquesta diferéncia respon a motius no relacionats
amb el sexe de les persones treballadores. La
norma no diu res sobre el valor que hagi de
donar-se a aquesta justificacid, ni als efectes del
seu Incompliment, perd podria semblar que
Iexistencia d’una diferéncia superior al 25% en
la mitjana de les retribucions podria actuar com
una presumpci6 iuris tantum de 'existéncia d’'una
situaci6 discriminatoria que, no obstant aixo,
podria desacreditar-se a través d’una justificacié
que acredités la seva desvinculaci6 del sexe de les
persones treballadores.

Un classic. La cistella de Nadal, una condicio més beneficiosa o una meraliberalitat?.

La recent sentencia del Tribunal Suprem del 2 d’octubre del 2019, tal com ja havia passat
en ocasions anteriors (per exemple, sentencies del mateix Tribunal del 12 de juliol de
2017 o del 21 d’abril de 2016), torna a considerar que estem davant d’una condicio més
beneficiosa, és a dir, davant d’una obligacio adquirida per l'empresa a travées d’una
actuacio unilateral continuada en el temps que evidenciava una voluntat inequivoca
de reconéixer aquest dret 1 quedar-hi vinculada més enlla del que s’estableix a la lle:
o al conveni. Aixi, també en aquest cas, el Tribunal va concedir especial rellevancia al
JSactor temporal: 17 anys lliurant la cistella de Nadal. I va considerar irrellevant que el
seu valor fos variable o que fos lliurada també a persones que ja no eren treballadors

(extreballadors, jubilats...).

Aquesta sentencia suposa que el lliurament de la cistella de Nadal constitueixi sempre
una condicio més beneficiosa? No, com ha indicat el mateix Tribunal en una altra

senténcia,

“no es pot establir com a criteri general i universal que el lliurament de la

cistella de Nadal constitueixi un dret adquirit com a condicio més beneficiosa, o una

simple liberalitat empresarial no vinculant en anys successius

” S’hauran de tenir en

compte les circumstancies concretes per efectuar aquesta valoraczé.

En la thotesz que estiguéssim davant d’una obligacié empresamal davant d’una
condicio més beneficiosa per als treballadors, suposaria aixo que 1’ empresa no pot, en
cap cas, suprimir-la o modificar-ne el contzngut? No, les condicions més beneficioses,
ni tan sols les cistelles de Nadal, no estan blindades, ja que les empreses les podrien
modificar/suprimir acudint a 'expedient de l'article 41 del TRLET, si es tractés d’una
modificacié substancial, o per la via més complexa de larticle 32 3 del TRLET, s:

estigués prevista en conveni estatutari.

La informacié continguda en aquest Butlleti constitueix una sintesi que no pot ser aplicada sense un assessorament legal previ.

Quedem a la seva disposicié per a qualsevol comentari o aclariment sobre la informacié continguda en aquest document a: newsletter@antras.net.
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