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Lle1 6/2024, de 20 de desembre,

per a la millora de la

proteccio de les persones donants en viu d’6rgans
o teixits per al seu posterlor trasplantament: nou
permis 1 nova situacio d’incapacitat temporal.

El passat 21 de gener, el BOE publicava la Llei
6/2024, de 20 de desembre, per a la millora de la
protecci6 de les persones donants en viu d’organs
o teixits per al seu posterior trasplantament.

A efectes
destacables:

laborals, hi ha dos aspectes

* Creaci6 d’una nova situaci6 especial d’IT
(regulada a I’art. 169 LGSS)

* Creaci6 d’'un nou permis retribuit (art.

37.3.g) (sic) TRLET)

Abans d’entrar en el comentari de totes dues
novetats, cal destacar que entraran en vigor el
“primer dia habil del tercer mes segiient al de la
seva publicaci6”, és a dir, el dilluns 3 de marg.

Pel que fa referéncia a la creacié d’una nova
situaci6 especial d’incapacitat temporal, no
busca donar cobertura a una situacié fins ara
no protegida, sindé millorar-ne la proteccié en
forma de cobertura per la Seguretat Social. Es
tracta d’'una situacié protegida que combina
trets de la protecci6 per contingéncies comunes
1 professionals. Les caracteristiques més relle-
vants son:

* Durada: incloura tant els dies discontinus
com ininterromputs en que el donant rebi
assisténcia sanitaria de la Seguretat Social i

estigul impedit per treballar a consequiencia
de la preparaci6 medica de la cirurgia 1 els
dies transcorreguts des de I'ingrés hospitalari
per a la preparacié o el trasplantament
fins a lalta medica. S’exigeix doncs
assisténcia sanitaria i que la persona estigui
incapacitada.

* Quantia de la prestacio: 100% de la base
reguladora per contingéncies comunes.

* La prestaci6 s’abonara des del primer dia
de baixa, 1 el responsable del pagament
sera lentitat gestora o col laboradora
que cobreixi la incapacitat temporal per
contingencies comunes.

* S’exigeix afiliacio, alta o situaci6 assimilada,
pero no cotitzacid previa.

« Es aplicable també als régims de la
Seguretat Social del personal al servei de
I’Administracio6 de Justicia, Forces Armades,
funcionaris civils de DI’Estat, Mutualisme
Administratiu 1 sector maritim-pesquer.

Complementariament, es modifica I’art. 37.3
g) del TRLET, afegint un nou permis retribuit:
«g) Pel temps indispensable per a la realitzacid
dels actes preparatoris de la donaci6é d’organs o
teixits sempre que hagin de tenir lloc dins de la
jornada de treball». Com en la resta de permisos
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regulats a l'art. 37.3, la persona treballadora
que vulgui beneficiar-se’'n haura de preavisar 1
justificar-ne la utilitzaci6. Aquest permis també
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es preveu en 'ambit dels empleats publics (art.

48 m) EBEP).

Teletreball 1 retorn al treball presencial. Les formules
de treball hibrid com a opci6 recomanable?

Si el 2020, com a consequéncia de la
pandeémia, es va caracteritzar per la implantacio
del teletreball, 1 el 2021 1l 2022 van ser els anys en
que aquesta modalitat de treball es va consolidar,
el 2024 arriba marcat pel fenomen del retorn al
treball presencial. Noticies com que Amazon
obligara tots els seus treballadors, a partir del 2
de gener de 2025, a treballar a les seves oficines
de dilluns a divendres s6n un exemple concret del
58% de les empreses que, segons alguns estudis,
han declarat haver optat per tornar a un model
completament presencial.

Al marge de la major o menor fiabilitat
d’aquestes dades, que contrasten amb d’altres
que indiquen que el 90% de les empreses afirmen
que el treball remot té un impacte positiu per a
la conciliaci6 de la vida personal 1 laboral dels
seus empleats, creilem que pot ser interessant
destacar alguns aspectes en relaci6 amb aquesta
questio. Aixi, en primer lloc, que tant I'opcié
pel treball presencial com pel treball en remot
presenten avantatges 1 inconvenients; en segon
lloc, que, com gairebé sempre, la virtut es troba
en Pequilibri 1 que aquest sembla situar-se en les
formules de treball hibrid; 1, finalment, indicar
algunes pautes juridiques.

Pel que fa a les avantatges 1 inconvenients
que presenten el treball presencial enfront del
treball a distancia, la literatura de I'organitzacio
empresarial ofereix nombrosos
diverses evidencies. Sinteticament, es podria
afirmar que mentre les formules de treball
presencial presenten avantatges en relacio
amb aspectes com ara:

estudis amb

* Elrefor¢cament de la col-laboracio
1 la comunicacio entre els membres de
I'equip 1 executius de l'organitzacid, com
a consequencia de les majors possibilitats
d’interacci6  directa que
presencia fisica. Es considera que millora
la comprensio de les tasques 1 genera una
resoluci6 de problemes més agil i efectiva,
evitantlesbarreres comunicatives que poden
sorgir en entorns remots. Permet recuperar
el sentit de connexi6 1 col laboraci6 entre
els equips, fomentant la seva interaccio 1 la
generaci6 de punts de trobada.

facilita la

* Derivat de l’anterior, pot supo-
sar un reforcament de la cultura or-
ganitzacional 1 els valors corporatius
de I’empresa. La presencia proporciona
oportunitats per transmetre 1 reforcar la mis-
516, visio 1 valors de I’empresa, 1 mantenir un
sentit compartit de proposit 1 pertinenga.

* Major control i1 supervisiéo per
part dels ocupadors. El treball presen-
cial ofereix una oportunitat més gran per a
la supervisio directa.

* Increment de la productivitat i
Peficiéncia en certes posicions. Espe-
cialment quan es requereix accés a recur-
sos especifics, la coordinacié en I’execucio
o realitzar ajustos en temps real.

* Més socialitzacié 1 networking,
facilitant la construcci6 de relacions
interpersonals 1 professionals més solides,
aixi com un sentit de pertinenca.
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Per la seva banda, el treball a distancia poden ser els derivats de Dexisténcia

presenta, entre altres, les segiients d’espais corporatius 1 el seu manteniment.
avantatges:

* Facilita la incorporacié a I’em-

* Menors costos derivats de presa de persones treballadores d’al-

P’abséncia de desplacaments de les
persones treballadores cap al lloc
de treball. La no necessitat de desplacar-
se al centre de treball suposa un menor
cost des de diverses perspectives: menor
temps invertit, estalvi en transport o dietes
contractuals, menor risc d’accidents in
itinere 1 menor estrés o cansament associat
als desplacaments.

* Major flexibilitat en la gestio del
temps de treball. El treball presencial
sol estar associat amb horaris fixos que
no sempre coincideixen amb els moments
de major productivitat de les persones.
La flexibilitat en la gesti6 del temps és
una avantatge clau del treball remot, ja
que permet a les persones treballar en els
moments en que se senten més productives
1 creatives. D’altra banda, els entorns de
treball presencials son més susceptibles
a interrupcions 1 distraccions que poden
afectar la concentracié 1 Peficiencia dels
empleats. Tot 1 que el treball remot no
esta exempt d’aquests riscos, ofereix la
possibilitat de crear un entorn de treball
personalitzat 1 controlat.

* Facilitaci6 de la conciliacio de la
vidalaboralipersonal, especialment per
a persones amb responsabilitats familiars,
pero també des d’altres perspectives o
responsabilitats personals. La possibilitat
de desenvolupar projectes personals 1
activitats recreatives, socials o de benestar
integral no mnomés complementen o
beneficien a la persona en la seva dimensio6
privada, sin6 que també beneficien el seu
rendiment professional.

* Reduccié dels costos operatius
derivats de la presencialitat, com

tres mercats o amb limitacions de
mobilitat o accessibilitat.

L’opci6 per una féormula o una altra s’ha de
realitzar valorant 1 tenint en consideracio les
circumstancies concretes del context en
qué s’ha d’aplicar la mesura reorganitzativa.
Aspectes com la mida de I’empresa, la seva
activitat, ubicaci6 o mercat, aixi com la
predisposici6 de les persones treballadores,
son factors que cal tenir en compte, pero en
qualsevol cas, no és necessari optar per férmules
pures. Sempre que sigui possible, ’opci6é per
formules mixtes es revela com la millor
eleccio,
millor dels dos mons, sin6 perque es 'opcid que
menors resistencies pot generar per part de les
persones treballadores.

1 no només perque garanteixen el

En aquest sentit, convé tenir present que els
estudis evidencien que la majoria de les persones
treballadores, el 73% dels empleats en grans
companyies, rebutja les politiques estrictes de
retorn al model presencial. Lanecessitat de retenir
aquest personal 1 captar nou talent constitueixen
un elements de valoraci6 fonamental. Una
necessitat de tenir en consideraci6 la voluntat de
les persones treballadores que en el cas espanyol,
es reforca pel fet que el treball a distancia regular
—aquell que, segons l'art. 1 de la Llei de Treball a
Distancia, es presti, en un periode de referéncia
de tres mesos, un minim del 30% de la jornada,
o el percentatge proporcional equivalent en
funcié de la durada del contracte de treball, la
modificacié de les seves condicions, entre altres
la reversio del teletreball, requereix que es faci
segons els termes establerts en la negociacio
col lectiva o l’acord de teletreball, pero no, en
principi, a través d’una decisi6 unilateral de
I’empresa.
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Finalment, cal destacar que les formules
hibrides o mixtes de treball a distancia, quan
situen el teletreball en un percentatge inferior
al 30% de la jornada total de la persona
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treballadora, eviten l'aplicacié de la Llei de
Treball a Distancia, permetent una regulacié
més flexible d’aquest.

Avancos en favor de la implementacio dels Plans
d’Igualtat: ’actuacio el registre com a mecanisme de
verificacio 1 remei a la manca d’interlocucio.

Inicialment, només les empreses amb més de
250 empleats estaven obligades a implementar
Plans d’Igualtat. Amb el Reial decret-llei 6/2019,
aquesta obligaci6 es va estendre, a partir del 8 de
mar¢ de 2023, a empreses amb més de 50 em-
pleats. L’ampliaci6 del nombre d’empreses obliga-
des a disposar d’un Pla d’Igualtat ha posat de ma-
nifest algunes mancances derivades de I'ampliacié
exponencial del nimero d’empreses obligades.

Elpassat 20 de desembre, el Tribunal Suprem va
dictar tres senténcies que, desestimant els recursos
interposats pel Ministeri de Treball, consoliden la
jurisprudencia entorn a dues quiestions importants
relacionades amb els plans d’igualtat: la
consideraci6 del silenci del Registre com un silenci
positiu 1 Padmussibilitat de 1’elaboracié unilateral
empresarial del Pla d’Igualtat en el cs de que no
s’hagi pogut constituir la comissié negociadora
per manca de resposta sindical.

Pel que fa referéncia a la consideracio del
silenci administratiu com un silenci positiu, el
Tribunal Suprem considera aplicable I'art. 24.1
de la Llei de Procediment Administratiu Coma
1 per aixo, transcorregut el termini de tres mesos
establert des de la sol licitud d’inscripcio, aquesta
es considera estimada per silenci administratiu
positiu. El Tribunal Considera que es tracta d’'una
garantia amb la finalitat d'impedir que els drets
dels particulars quedin buits de contingut quan
I’Administraci6 no atén eficagment les seves
funcions 1 que impedeix que la Administraci6
pugui efectuar un examen sobre la legalitat
intrinseca de I’acte presumpte.

El Tribunal, tanmateix, adverteix que un
cop opera el silenci positiu, s’avala la inscripcid
1 registre del Pla d’Igualtat de 'Empresa (PIE),
1 esdevé innecessari entrar a coneixer sobre els
requisits per accedir al registre del Pla d’Igualtat.

Respecte  a la segona de les qtiestions,
I’elaboraci6 unilateral del pla d’igualtat quan no
hi ha resposta dels sindicats més representatius
a la crida de 'empresa per conformar la mesa
negociadora del Pla d’Igualtat no existint en
I'empresa representaci6 dels treballadors en
algun dels centres de treball, sOha de destacar
que aquest es un dels principals problemes que
tenen les empreses a ’hora de complir 'obligacié
d’elaborar el Pla d‘Igualtat. Amb molta freqiiencia,
els sindicats no responen o no poden compareixer,
per falta de mitjans 1 recursos suficients, en la
constitucid, provocant una situacié d’'impossibilitat
de compliment de l'obligaci6 d’elaborar el pla
d’igualtat amb importants repercussions per a
I’empresa:

* Possible sanci6 administrativa, normal-
ment greu, amb sancions de fins a 7.500€,
pero que seria molt greu quan no s’elaborés
un pla que hagués estat imposat com a san-
16 accessoria (en aquest cas, la sanci6 po-

dria anar dels 7.501 a 225.018€).

* Impossibilitat de beneficiar-se de
bonificacions a la contractaci6 (art. 8 e)
del RDIlei 1/2023, de 10 de gener, de
mesures urgents en materia d’incentius a la
contractacio laboral).
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* Impossibilitat d’efectuar contractes
publics amb les entitats del sector ptblic (art..
71.1d) dela Llei 9/2017, de 8 de novembre,
de Contractes del Sector Public).

Davant d’aquesta falta de resposta, algunes
empreses han optat per I’elaboracié unilateral o
amb una comissi6 ad hoc de treballadors escollits
per aquests del pla. E1 TS ja es va pronunciar en
la seva sentencia 545/2024, de I’'1 1 d’abril, obrint
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la porta al’elaboraci6 unilateral del Pla en cas que
I’empresa pogués acreditar que ha intentat el crida
de manera reiterada als sindicats majoritaris sense
resposta. Ara, les sentencies del Tribunal Suprem
de 20 de novembre, confirmen el criteri d’admetre
de manera excepcional l’elaboracié unilateral
quan empresa acrediti 'existéncia d’un bloqueig
negociador reiterat imputable a la contrapart i no
existeixin organs representatius a I’empresa amb
legitimitat per negociar el pla d’igualtat.

Jurisprudéncia. Per al Tribunal Suprem, el temps de desplacament des de la
residéncia del treballador fins al primer client i el del retorn des de I’altim client fins
a la seva resideéncia.

La diversificaci6 de les formes en queé es desenvolupa la feina comporta la necessitat de
normes cada cop més especifiques 1, per tant, d’un Dret del treball cada cop més complex.
Un clar exemple d’aixo ens el dona la determinacio del temps de treball en els casos cada
cop mes freqiients de deslocalitzacio de la feina a través de formules com el treball a
distancia o el treball a través de plataformes.

St en empresa taylorista o classica, amb un treball basicament desenvolupat al centre
de treball, la norma prevista en el nostre art. 34.5 del TRLET, en establir que «el temps de
treball es computara de manera que tant al comengament com al final de la jornada diaria
el treballador es trobi al seu lloc de treball), podia ser plenament funcional, es plantegen
mes dubtes quan s’ha d’aplicar al treball que es desenvolupa fora dels establiments
empresarials 1 implica desplacaments. Una recent sentencia del Tribunal Suprem es
planteja, a instancia d’una demanda de conflicte col-lectiu presentada per un sindicat, si
els temps emprats pels treballadors per acudir des de la seva residéncia fins al primer
client, aixi com el de retorn des de la residencia de I’ultim client fins a la seva residencia
particular, han de ser computats com a temps de treball, amb el corresponent dret dels
treballadors afectats a reclamar les remuneracions que els corresponguin. Tot i que la
sentencia de 'Audiencia Nacional va estimar la demanda sindical i va considerar aquest
temps de desplacament com a temps de treball, el Tribunal Suprem revoca la resolucié
de la instancia 1 considera que no estem davant del temps de treball.

Un conflicte similar es va plantejar al Tribunal de Justicia de la Unié Europea (STJUE de
10 de setembre de 2015, Assumpte Tyco) respecte a un cas també originat a Espanya. En
aquest cas, el tribunal europeu va considerar que estavem davant temps de treball per
concorrer els tres elements constitutius del concepte de temps de treball segons lart. 2.1
de la Directiva 2003/88/CE: a) El treballador ha d’estar en exercict de la seva activitat o
Juncions; b) Ha d’estar a disposicio de U'empresari durant aquest temps; c) El treballador
ha de romandpre a la feina durant el periode considerat.

El Tribunal Suprem, tanmateix, en la senténcia comentada, considera que no s’ha
d’aplicar aquesta solucio perqué en el cas no s’ha provat que concorrin les circumstancies
especifiques de la sentencia del TJUE de l’'assumpte Tyco, ni tampoc les de les seves
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sentencies del 605/2020, de 7 de juliol, i 617/2021, de 9 de juny: 'empresa no ha tancat les
oficines obertes a diferents provincies, ni ha adscrit a tots els treballadors a les oficines
centrals; no s’ha provat que els treballadors haguessin de fer desplacaments de fins a 100
quilometres; tampoc hi ha altres treballadors de l'empresa als quals si que se’ls computi
aquesttemps senseraons objectives i proporcionades que justifiquin la diferencia de tracte;
ni ha hagut un canvi en la prestacio de serveis de 'empresa, de manera que anteriorment
Pempresari considerés temps de treball el desplacament dels seus treballadors des de la
seva respectiva delegacio fins a la residencia del primer client, aixi com el temps emprat
en desplacar-se des de la residencia de ’vltim client fins a la resideéncia del treballador.

Sigui quina sigui 'opinié que, des de la perspectiva de la seva adequacio al dret europeu,
pugui merewxer la sentencia del Tribunal Suprem, cal destacar que en l’'ambit de les
relacions laborals ordinaries, a les quals se’ls aplica la regulacié del temps de treball
establerta en UEstatut dels Treballadors —deixant per tant al marge aquelles a les quals
s’aplica el Reial decret 1561/1995, de 21 de setembre, sobre jornades especials de treball,
com per exemple el transport—, el temps a disposicio del treballador només pot ser
concebut com a temps de treball o temps de descans, no existeixen categories intermedies
(com podrien ser temps de presencia o temps de disponibilitat). Aixo suposa que el marge
de disponibilitat sobre allo que és o no temps de treball és molt reduit, si concorren els
elements constitutius del concepte de temps de treball, aquesta i no una altra haura de
ser la seva consideracio a efectes d’aplicacio dels limits legals en materia de temps de
treball. On existeix més marge de maniobra és en la configuracio juridica de la retribucio
del temps de treball. En aquest terreny, la normativa europea no estableix limitacions 1
sera basicament la negociacio col-lectiva o, en el seu defecte, l’acord d’empresa o la decisio
empresarial qui podra configurar especialitats en el régim retributiu del temps de treball
en atencio, per exemple, a les singularitats que presenti en relacio a les seves exigencies
per a la persona treballadora.
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Jurisprudeéncia. A proposit de la inaplicacié d’un plus de trencament previst en
conveni per desaparicio de la causa que justificava la seva atribucio.

El Tribunal Suprem, en sentencia de I’11 de desembre, valida l’actuacié d’una empresa
que deixa d’abonar un plus de trencament previst en el conveni en qué s’establi
“Trencament de moneda: Tots aquells treballadors que realitzin operacions de caixa
1 quadrar la mateixa, percebran un plus de trencament de moneda de 51,5€ mensuals
per tal de respondre de les eventuals perdues d’efectiu de la mateixa”. Quatre son els
aspectes que interessa destacar amb relacio a aquest pronunciament:

1) La qualificacio del plus de trencament com una gratificacio extrasalarial;

2) La consideracio que la previsiéo en conveni d’un determinat concepte salarial o
extrasalarial no determina per se la seva percepcio necessaria, essent determinant
que es mantingui la causa que justificava la seva atribucio. Aixi, el Tribunal,
logicament, considera que la manca d’abonament del plus de trencament té una
causa justificada consistent en que, com a conseqiiencia de l'eliminacio dels
pagaments en efectiu, ja no hi ha treballadors que gestionin diners efectius i que
quadrin caixa. Una decisio de no permetre el pagament en metal-lic als clients que
a més resulta licita per tenir cabuda en un dels suposits en que Uart. 47 7i) de la
Llei de defensa de consumadors 1 usuaris i la jurisprudencia del TJUE permeten la
supressié amb diners efectius o metal-lics.

J) No tota decisio o mesura que afecti negativament en major mesura les persones
treballadores de sexe femeni constitueix una actuacié que pugui ser considerada
discriminatoria. Per constatar o, simplement, intuir la infraccio del principi
d’igualtat entre dones @ homes, no n’hi ha prou amb acreditar que el col-lectiu
afectat per una determinada mesura esta compost per més dones que homes, cal
també justificar, almenys indiciariament, que la mesura té un biaix discriminator:
o que posa les dones en una situacio de desavantatge respecte als homes.

4) Que 'empresa hagi canalitzat formalment la inaplicaci6 del conveni a través d’un
procediment de consultes amb la representacio dels treballadors que va qualificar
com a modificacio substancial ,no prejutja aquesta qualificacié perque haura
d’estar-se a la realitat dels fets en relacio amb la seva qualificacié. La decisio de
lUempresa de deixar d’abonar el plus previst en el Conveni Col-lectiu no constitueix
una modificacié substancial de condicions laborals perque la inaplicacio d’una
norma convencional estatutaria mai pot ser considerada aixi. La jurisprudencia és
molt clara a establir que Uart. 41 TRLET es refereix a les condicions més beneficioses
pactades individualment o incorporades al contracte per decisio unilateral de
Pempresari, també a condicions establertes en pactes o acords d’empresa, pero
no a condicions que provin de disposicions contingudes en convenis col-lectius
estatutaris.

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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