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Valoracio de llocs de treball, auditoria salarial 1 igualtat

retributiva.

Totes les empreses que estan obligades a
realitzar un pla d’igualtat, actualment totes
aquelles amb 50 persones treballadores o més,
han de fer una auditoria salarial (com a part
del diagnostic de situacié), motiu pel qual que
hauran d’haver fet préviament una valoraci6
de llocs de treball. Aquesta valoracié té com a
finalitat determinar el valor real dels llocs 1 poder
analitzar, després d’aixo, si existeixen bretxes
salarials entre dones i homes, no només dels
mateixos llocs de treball sin6 també respecte dels
que tenen un valor comparable, per, si escau,
definir mesures correctores coherents.

Per aixo, la valoracié de llocs de treball es
converteix en un mecanisme essencial per
garantir la transparéncia retributiva 1 complir
amb el principi d’igualtat de remuneraci6 entre
dones 1 homes en llocs de treball del mateix valor.

Amb l’aprovacié de ’'Ordre PCM/1047/2022,
de I’l de novembre, per la qual s’aprova i es
publica el procediment de valoracié dels llocs
de treball previst al Reial decret 902/2020, de
13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones 1
homes, que va entrar en vigor el 4 de novembre
passat, el Govern aprova un procediment
especific de valoraci6é de llocs que valida I’eina
informaticaila seva guia d’as desenvolupades pel
Ministeri de Treball 1 Economia Social 1 I'Institut
de les Dones.

L’ordre estableix que la valoracié de llocs
que hagi estat realitzada amb aquesta eina

es considera que reuneix els requisits formals
establerts en ’esmentat Reial decret 902/2020.
Cal destacar, no obstant aixo, que l’aplicacid
del procediment de valoraci6 de llocs de treball
aprovat per l'ordre, aixi com aquesta eina,
son d’Gs voluntari. D’aquesta manera, es pot
optar per utilitzar un altre sistema, sempre que
compleixi amb els requisits legalment exigibles.

S’ha de recordar que en el Pla estrategic de
la Inspecci6 de Treball i Seguretat Social per al
2021-2023 s’acordava intensificar “la campanya
sobre control de plans 1 mesures digualtat, aixi com la
de discriminacid retributiva, prestant una atencid especial
a les noves obligacions sobre aquesta matéria, incloent-hi
el registre retributiu”, 1 que existelx una campanya
activa que determina la necessitat que les
empreses verifiquin el correcte compliment de
les seves obligacions en materia d’igualtat (entre
altres coses, comptar amb un pla d’igualtat
que compleixi els requisits legalment exigibles,
realitzar el registre retributiu anual, tenir amb un
protocol de prevencié de Iassetjament sexual 1
per rad de sexe, entre altres).
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A proposit de les proves psicofisiques per a ’accés 1
la promoci6 en ’ocupacio ila nova Llei 15/2022, del
12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte 1 la no

discriminacio.

El caracter encara molt recent de la Llel
15/2022 suposa que encara no siguem conscients
de les profundes implicacions que aquesta
llei pot tenir per a ambits molt diversos de la
gestio de les relacions laborals. Tot 1 que amb
conclusions encara molt insegures, d’alguns
d’aquests canvis ja se’n parla als forums juridics.
Ens referim als efectes que pot tenir en la
qualificaci6 de l'acomiadament la inclusi6 de
la malaltia com a causa de discriminaci6, quan
aquell acomiadament afecta persones en situacid
d’incapacitat temporal o que s’hagin acabat de
reincorporar després d’aquesta situacid. Aqui,
no obstant aixo, volem cridar I’atencié sobre un
altre dels ambits que es van a veure afectats 1 que
no ha estat posat tan en relleu: el de la utilitzaci6
dels reconeixements medics en els processos de
seleccid o promocio.

L’article 9.5 de la Llei 15/2022 estableix de
forma taxativa que “Locupador no podra preguntar
sobre les condicions de salut de Uaspirant al lloc de
treball”, una prohibici6 que ha de vincular-se
amb la prohibici6 del tracte discriminatori per
ra6 de discapacitat o “malaltia o condici6 de
salut, estat serologic i/o predisposicié genetica
a patir patologies” (article 2.1) en I’ambit
de Paccés a l'ocupacié publica 1 privada, les
condicions de treball, incloses les retributives i les
d’acomiadament, la promocié professional 1 la
formaci6 per a 'ocupacié (article 3).

Malgrat la rotunditat del precepte, aquest ha
de ser interpretat sistematicament amb altres
preceptes del nostre ordenament, essencialment
Particle 22 de la Llei de prevenci6 de riscos
laborals, que si que permeten, amb determinades
condicions 1 garanties, la realitzaci6 de
reconeixements medics o proves de verificacio de
’estat de salut de les persones treballadores.

Certament, encara que la Llei 15/2022 es
refereixi als aspirants 1 la LPRL a les persones
que ja son treballadores, creiem que el més logic
és permetre que aquests reconeixements, amb
totes aquelles garanties 1 limitacions, puguin ser
practicats també als aspirants. No obstant aixo,
es podria argiilr, en contra, que, amb aixo, es
podrien amagar conductes que podrien suposar
una discriminacié en’accés al’ocupacié per raons
vinculades aI’estat de salut. Caldra esperar a veure
com es resol un debat que, en qualsevol cas, exigira
revisar les politiques de seleccié 1 promocid que
continguin mecanismes de verificaci6 de 'estat
de salut per adequar-les als principis 1 els limits
de l'article 22 de la LPRL (principis d’adequacié
1 proporcionalitat, determinants d’una vigilancia
especifica 1 no generica; gratuitat; realitzacid
per part de personal competent; obligatorietat
limitada als suposits en que 1) sigui exigida per
una disposici6 legal, 2) sigui necessaria per avaluar
els efectes de les condicions de treball en la salut
del treballador o 3) per verificar si 'estat de salut
és un perill per al treballador, els seus companys o
tercers relacionats amb ’empresa; consulta amb
la representaci6 legal dels treballadors).
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Publicat el calendari laboral per al 2023.

El BOE del 14 d’octubre va publicar el
calendari laboral del 2023, en el qual es recullen
un total de 12 dies festius nacionals, dels quals 9
se celebraran de forma conjunta a tot Espanya,
un més que aquest any. En concret, seran festa a
tot Espanya 'any 2023 el divendres 6 de gener
(Epifania del Senyor), el 7 d’abril (Divendres
Sant), el dilluns 1 de Maig (Festa del Treball),
el dimarts 15 d’agost (Assumpcié de la mare
de Déu), el dijous 12 d’octubre (Festa Nacional
d’Espanya), el dimecres 1 de novembre (Tots
Sants), el dimecres 6 de desembre (Dia de
la Constituci6 Espanyola), el divendres 8 de
desembre (Immaculada Concepcid) 1 el 25 de
desembre (Nativitat del Senyor).

Els festius comunitats
autonomes poden desplacar a un altre dia son
el dijous 6 d’abril (Dijous Sant), que sera festiu
a tot Espanya menys a la Comunitat Valenciana
1 a Catalunya, 1 el divendres 6 de gener, el dia
de Reis, que totes les comunitats han decidit
mantenir.

comuns que les

Entre les facultats reconegudes a les comunitats
autonomes, Iarticle 45.3 del Reial decret
2001/1983 recull la possibilitat de substituir el
descans del dilluns segiient a les festes nacionals
que coincideixen en diumenge perlaincorporacié
a la relacié de festes de la comunitat autonoma
d’unes altres festes que els siguin tradicionals,
aixi com I'opci6 entre la celebracio de la festa de
Sant Josep (19 de marg) o la de Sant Jaume (25 de
juliol) al seu territori corresponent.

Aixi, el 2 de gener (el dilluns segtient al dia
de Cap d’Any) sera festa a Andalusia, I’Arago,
Asturies, Castella 1 Lle6 1 Murcia; el dimarts 25
de juliol (Sant Jaume) només sera festiu a Castella
1 Lle6, Galicia, Navarra 1 Pais Basc, 1 el dilluns
segtient al dia de Sant Josep només sera festa a

Madrid.

Als dies festius nacionals sempre cal sumar-
hi dos festius autonomics 1 dos de locals, fins a
sumar un total de 16 dies festius a any.

Cal destacar que la coincidéncia de diversos
festius en dilluns o divendres permetra comptar
I’any vinent amb alguns caps de setmana més
llargs de I'’habitual. Aixo passa amb el 6 de
gener (divendres); el 7 d’abril (Divendres Sant),
I'l de maig, que el 2023 cau en dilluns; el 25 de
desembre, també en dilluns, 1 el 8 de desembre,
que sera divendres 1 que, sumat al 6 de desembre
(dimecres) permetra als treballadors que puguin
agafar-se lliure el dijous 7 gaudir d’'un pont de
cinc dies. Una “construcci6” de “ponts” que
s’ampliara en la majoria de comunitats que han
optat per celebrar el Dijous Sant (6 d’abril) o per
les persones que puguin permetre’s agafar algun
dia lliure 1 allargar els caps de setmana anteriors
o consecutius a la celebracié de I’Assumpcio de
la Mare de Déu (dimarts 15 d’agost) 1 del Dia de
la Hispanitat (dijous 12 d’octubre).
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Compensacio de les despeses per teletreball:

obligatorietat i cotitzacio.

Recentment, I’Audiéncia Nacional anul lava
la clausula d’un acord de teletreball en la qual
s’establia que “A Pefecte del que es preveu a
I'article 7b)1 12 de la Llei de treball a distancia, les
dues parts consideren que la persona treballadora
no incorrera en cap mena de despesa pel fet de
prestar serveis en teletreball 1 que, si hi incorre,
aquestes es veuen plenament compensades pels
estalvis que aquesta modalitat laboral facilita”.
I’Audiencia Nacional considera que larticle
7 b) de la Llei de treball a distancia conté una
obligaci6 de compensar de forma imperativa les
despeses en que¢ pogués incorrer el treballador
pel fet de prestar serveis a distancia, estimant que
una clausula que especifica que la prestaci6 de
serveils a distancia no generara cap despesa, 1 que
cas de produir-se, aixo quedara compensat amb
I'estalvi que aquesta forma de treball produeix,
xoca frontalment amb el precepte ja esmentat,
1 aix0 malgrat que en aquest mateix acord es
reconeguésl’obligaci6 empresarial de facilitar una
amplia llista de mitjans per al desenvolupament
del teletreball. D’aquesta manera, la senténcia
diferencia entre mitjans 1 despeses, 1 exigeix la
compensacio expressa 1 autonoma dels uns 1 les
altres. Una interpretacié que, si és confirmada,
exigira una cura més gran en la redaccié d’aquest
tipus de clausules.

Transcorreguts més de dos anys des de
I'entrada en vigor de la normativa del treball
a distancia, son nombrosos els
col lectius que han estat regulant algun tipus de
compensacié economica per a aquells empleats
que prestin serveis en regim de teletreball. Les
previsions so6on diverses, van des dels 2 euros
dia, cas del conveni col lectiu estatal del sector
d’assegurances, fins a quanties de caracter
mensual, com els 35 euros recollits en el conveni
col lectiu estatal d’industries quimiques o els 55
euros previstos en el conveni estatal del sector
de la banca. Cal recordar que forma part del

convenis

contingut minim de I’acord de treball a distancia
“Penumeraci6 de les despeses que pogués tenir la
persona treballadora pel fet de prestar serveis a
distancia, aixi com la forma de quantificacié de
la compensacié que obligatoriament ha d’abonar
Iempresa 1 el moment 1 forma per realitzar
aquesta compensacid, que es correspondra, si
existeix, amb la previsio recollida en el conveni
o acord col lectiu d’aplicaci6”, perd que aixo
unicament és legalment exigible per al teletreball
regular, és a dir, aquell que es desenvolupa, en un
periode de referencia de tres mesos, en un minim
del trenta per cent de la jornada, o el percentatge
proporcional equivalent en funci6 de la durada
del contracte de treball.

Cal recordar que al Boletin de Noticias Red
3/2021, de la Tresoreria General de la Seguretat
Social, es va establir que la compensaci6 que
abonin les empreses als treballadors per les
despeses associades al teletreball queda exclosa
de la base de cotitzacio.

No obstant aixo, encara que aquest butlleti
sembli clar al’hora d’establir un criteri, no té valor
normatiu ni vinculant per a ’Administraci6. Per
aixo, no s’ha d’adoptar com un criteri absolut,
1 podria plantejar dubtes sobre la seva aplicaci6
en aquells casos en els quals la compensacio
abonada per l'empresa se situés per sobre
del que habitualment pogués estar fixant la
negociaci6 col lectiva, o en aquells altres en que
aquesta compensacié no hagués quedat definida
per conveni o acord col lectiu, siné per acord
individual.
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Descartada la nul litat automatica de ’acomiadament sense causa valida durant
pandémia.

El ple de la Sala Quarta del Tribunal Suprem, STS 841/2022, ha estimat el recurs enfront
de la sentencia del TS] del Pais Basc anul-lant aquesta senténcia, que havia qualificat
com a nuls els acomiadaments sense causes realitzats durant la situacio de covid.

Cal recordar que el Reial decret ller 9/12020 va disposar que la forca major i les causes
economiques, tecniques, organitzatives i de produccio en les quals s’emparaven les
mesures de suspensio de contractes 1 reduccio de jornada no es podrien entendre com a
Justificatives de Uextincio del contracte de treball ni de l’'acomiadament. Es tractava del
que popularment es va identificar o es va qualificar com a “prohibicié d’acomiadar™.

La senténcia conclou que l'acomiadament desconeixent el que es preveu en aquesta
norma no ha de qualificar-se com a nul, tret que existeixi alguna dada especifica que
aixt ho justifiqui (vulneracio d’un dret fonamental, elusio de les normes procedimentals
sobre acomiadament col-lectiu, concurrencia d’una circumstancia subjectiva generadora
d’especial tutela), considerant que:

1) Ni la referida norma conté una veritable prohibicio, ni les conseqiiencies que hi hagi
un acomiadament fraudulent comporten la seva nul-litat, per no existir una previsio
normativa expressa (com succeeix en el cas d’elusioé del mecanisme de l’'acomiadament
col-lectiu). El TS considera que, ates que la normativa d’emergencia examinada no altera
les premasses per qualificar els acomiadaments mancats de causa, i que la jurisprudencia
ha estat qualificant com a improcedents els d’aquesta indole, la conclusio apareix nitida:
estem davant d’un acomiadament improcedent.

2) La qualificaci6 de l’acomiadament com a nul es descarta perque les previsions sobre el
tema (tant de UET com de I’LR]S) ignoren el suposit de frau (excepte en acomiadaments
“per degoteig”, que eludeixen el procediment de l’extincio col-lectiva).

3) Quan aparegui una extincié del contracte de treball acordada per Uempresa i estigui
mancada d’una causa valida cal qualificar-la conformement a la legislacio laboral vigent,
tant per lespecialitat d’aquest sector de l'ordenament com per la mateixa remissio
de larticle 6.3 del Codi Civil (que qualifica com a nuls els actes contraris a normes
imperatives 1 prohibitives “tret que en elles s’estableixi un efecte diferent per al cas de
contravencio”).

La informacidn contenida en este Boletin constituye una sintesis que no puede ser aplicada sin un asesoramiento legal previo.

Quedamos a su disposicion para cualquier comentario o aclaracién sobre la informacién contenida en este documento en: newsletter@antras.net.
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