Acomiadament procedent,
improcedent i nul

Amb el suport de: ([} Generalitat F\‘ment \/A |_ |_ B E
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CONCEPTE

extincio unilateral del contracte decidida

ACOMIADAMENT > o lempresari

)

==

Finalitzacio contracte temporal: la causa és la
finalitzacio de la causa de temporalitat

ALTRES CAUSES Dimissi6 o baixa voluntaria: 'extincié deriva de la

voluntat unilateral del treballador

D'EXTI NCIé Jubilacié o mort: I'extincié obeeix a

circumstancies personals del treballador o de
I'empresari previstes a I'ET




QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

,rocedents

Disciplinaris

Per causes objectives

Col-lectius (ERO)




QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

Acomiadaments i

Efectes/declaracions juridics (nhormalment
judicials o administratives)
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QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

Quan té CAUSA i
esta degudament

efectuat (en
FORMA)

| sinoté causaola
forma no és correcte?




QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?
Quan no té CAUSA
Quan un i o no esta
acomiadament és degudament
efectuat (en
IMPROCEDENT? FORMA) i no és nul

Es Si
procedent?
“

Es
improcedent

I




QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

Causes de nul-litat

Art. 55 ET:

5. Serd nulo el despido que tenga por mévil alguna de las causas de discriminacién prohibidas en |la_Constitucién
Espafiola o en la ley, o bien se produzca con violacidn de derechos fundamentales y libertades plblicas de la persona
trabajadora.

Sera también nulo el despido, en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspensién del contrato de trabajo por nacimiento,
adopcién, guarda con fines de adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural
a que se refiere el articulo 45.1.d) y e), disfrute del permiso parental a que se refiere el articulo 48 bis, o por
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, o cuando se notifique la decisién en una fecha tal
que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del periodo de
suspension a que se refiere la letra a); el de las personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los
que se refieren los apartados 3.b), 4, 5 y 6 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén
disfrutando de las adaptaciones de jornada previstas en el articulo 34.8 o la excedencia prevista en el articulo 46.3; y
el de las personas trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual, por el ejercicio de su derecho a
la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral.

c) El de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos de suspensién
del contrato por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento, a que se refiere el articulo
45.1.d), siempre que no hubieran transcurrido mas de doce meses desde la fecha del nacimiento, la adopcidn, la
guarda con fines de adopcidén o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia del
despido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia
sefialados.

+ NORMES QUE SANCIONEN

AMB NUL-LITAT (ex: ERO)
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ACOMIADAMENTS NULS

‘ Embarassades

‘ Persones que hagin demanat o estiguin gaudint del permis per lactancia (art. 37.4)

Persones que hagin demanat o estiguin gaudint del permis per hospitalitzacié a
continuacio del part (art. 37.5)

Nul-litats
directes

de fill (art. 37.6)

Persones que hagin demanat o estiguin gaudint d’una adaptacion de jornada del 34.8
o d’una excedéncia per cura de fills o de familiars (46.3)

‘ Persones que hagin demanat o estiguin gaudint d’una reduccién de jornada per cura

Sera procedent o nul
(mai improcedent)

Persones que hagin demanat o estiguin gaudint d’un permis per accident, malaltia,
hospitalitzacid o intervencidn quirudrgica sense hospitalitzacié

‘ Persones treballadores victimes de violencia de genere o sexual que hagin exercit els seus drets
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Nul-litats
directes

Sera procedent o nul

(mai improcedent)

ACOMIADAMENTS NULS

Persones treballadores durant els periodes de suspensié del contracte de treball per naixement,
adopcio, guarda amb fins d'adopcién o quan es notifiqui la decisié en una data tal que el termini
de preavis concedit finalitzi dins d'aquests periodes.

Persones treballadores durant els periodes de suspensié del contracte de treball per risc
durant I'embaras o risc durant la lactancia natural o quan es notifiqui la decisié en una
data tal que el termini de preavis concedit finalitzi dins d'aquests periodes.

El de les persones treballadores després d'haver-se reintegrat a la feina en finalitzar els
periodes de suspensio del contracte per naixement, adopcio, guarda amb fins d'adopcié o
acolliment, sempre que no hagin transcorregut més de dotze mesos des de la data del
naixement, |'adopcid, la guarda amb finalitats.

Persones treballadores durant els periodes de suspensié del contracte de treball per permis
parental o quan es notifiqui la decisié en una data tal que el termini de preavis concedit finalitzi
dins d'aquests periodes.
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ACOMIADAMENTS NULS

Pare: Mare:
Només té proteccid
automatica quan
inicia el permis per
cura de fills

Té proteccid automatica
des del primer moment
(“des de la data d'inici de
'embaras”).

acra
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ACOMIADAMENTS NULS

Pare:
Senténcia TSJ de Madrid num. 74/2022 de 7 de febrer

“El actor fue despedido el 26 de enero de 2021, siendo la fecha prevista para el nacimiento
de su hijo (posterior). Por consiguiente, no esta encuadrado en ninguno de los supuestos
previstos en el parrafo segundo del articulo 55.5 del Estatuto de los Trabajadores, que
contempla los casos de nulidad objetiva. Ahora bien, ha de examinarse si su situacion es
encuadrable en el primer parrafo del articulo 55.5 de la citada norma, que regula el despido
nulo por discriminatorio, o por cualquier otra vulneracién de derechos fundamentales. La
diferencia entre ambas figuras de despido nulo es clara, ya que mientras que en la nulidad
objetiva del parrafo segundo, no es necesario la acreditacion de indicios, ésta es necesario
en los despidos nulos por vulneracién de derechos fundamentales. El articulo 181.2 de la Ley
reguladora de la Jurisdiccidn Social establece que "en el acto del juicio, una vez justificada la
concurrencia de indicios de que se ha producido violacion del derecho fundamental o
libertad publica, correspondera al demandado la aportacion de una justificacion objetiva y
razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad".
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ACOMIADAMENTS NULS

Nul-litats no directes

Persones Per haver
que hagin
ficat una

demanda

fet vaga

Baixes

meédiques Discriminar

Represalies

aalgu perla
sevaraca

Pot ser procedent o nul o improcedent

Persones
que hagin
fet una
reclamacio
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Nul-litats no directes

— Persona ha
d’acreditar l'indici

ACOMIADAMENTS NULS

N Si I'acredita,

llavors I'empresa
ha d’acreditar
I'existencia de fets
certs que van ser

els Unics que van
induir I'empresari
a adoptar la

decisid extintiva >

No es tracta de situar

o™ I'empresari davant la prova

(que pogués qualificar-se de
diabolica) d'un fet negatiu (la
no vulneracié de la
indemnitat o la no lesié d'un
dret fonamental), siné que
aquell ha de provar que
I'acomiadament, titllat
d'haver incorregut en aquella
discriminacio o en lesio
constitucional, obeeix a altres
motius o raons (SSTC
74/1998, de 31 de marg, STC
266/1993, de 20 de setembre
0 STC 114/1989, de 22 de

juny)
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ACOMIADAMENTS NULS

Exemple:

— INDICI N FETS

“El treballador va
insultar a un

“L'empresa sabia 5
company

gue anava a ser
pare”

“IMPROCEDENT”

Ctl
A isten I

acra



QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

Disciplinaris

Per causes objectives

Col-lectius (ERO)
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On esta regulat?

eArt. 54 i 55 ET
eConveni col-lectiu

Causa

elncompliment greu i
culpable de la
persona
treballadora

I.
1

eAudiéncia previa
eCarta amb fets i
data d’efectes

Acomiadament disciplinari

.

Termini per

impugnar?

*20 dies habils
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Acomiadament disciplinari

Origen

Aquest poder disciplinari neix en les fabriques a principis del segle XIX.
La concentracié d'un gran nombre de treballadors exigia una forma de control per aconseguir els
objectius empresarials. El dret privat (civil o penal) no dona sortida al problema.

Es reconeix un dret sancionador consequiéncia del dret a organitzar el treball.

Actualment: El poder de direccié de I'empresari es troba reconegut als articles 5.c) i 20 de I'Estatut dels
Treballadors.

La facultat i limitacions per sancionar esta als articles 58 i 60 ET
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Acomiadament disciplinari

Article 58 ET:

“Els treballadors podran ser sancionats per la direccié de les empreses en virtut d'incompliments laborals, d'
acord amb la graduacié de faltes i sancions que s'estableixin en les disposicions legals o en el conveni col-lectiu

que sigui aplicable.”

Sancié maxima: ACOMIADAMENT

QUE CAL TENIR EN COMPTE?

7
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Acomiadament disciplinari - expedient

Cal fer expedient contradictori

No esta clar quin
termini cal donar.
Hi ha senténcies

Cal donar al
treballador/a la
possibilitat de
defensar-se dels
fets que se
I'imputen

gue parlen de un
minim de 72 hores
(TSJ Asturies
> 206/2026)

Abans: Art. 55 ET: “Cuando el trabajador fuera representante legal de los trabajadores o delegado sindical
procedera la apertura de expediente contradictorio, en el que seran oidos, ademas del interesado, los
restantes miembros de la representacion a que perteneciere, si los hubiese. Si el trabajador estuviera afiliado
a un sindicato y al empresario le constase, deberd dar audiencia previa a los delegados sindicales de Ia
seccion sindical correspondiente a dicho sindicato”.

Actualment sempre és necessari procedir a efectuar un expedient contradictori abans d’acomiadar
(sentencia del TS 1250/2024)
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DEPENDENCIA ESTATAL

Art. 671. Para la imposicién de sanciones
por faltas graves y muy graves, el
personal afectado tendra derecho a
formular alegaciones por escrito en un
plazo de 5 dias naturales

Acomiadament disciplinari - expedient

GERCAT

+ Art. 58: Per a la imposicié de sancions

per faltes greus i molt greus, el personal
afectat tindra dret a formular
al-legacions per escrit en un termini de
5 dies naturals.

Tambeé cal mirar el conveni

SAD CATALUNYA

«Art. 41: Es absolutament indispensable
la tramitacié d'expedient contradictori
per a la imposicio de les sancions,
qualsevol que fos la seva gravetat, quan
es tracti de membres del Comite
d'empresa, Delegats/ades de personal o
Delegats/ades sindicals, tant si es
troben en actiu dels seus carrecs
sindicals com si fins i tot es troben en
periode reglamentari de garanties
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Acomiadament disciplinari

Les faltes prescriuen

L'article 60 d'ET regula els terminis de prescripcié de les infraccions (limitacié temporal):

“Pel que fa als treballadors, les faltes lleus prescriuran als deu dies; les greus, als vint dies, i les molt
greus, als seixanta dies a partir de la data en qué I'empresa va tenir coneixement de la seva comissio i,
en tot cas, als sis mesos d'haver-se comés”

Excepcio: Si el treballador sancionat és un alt carrec, en aquest cas, les

faltes, qualsevol que sigui la seva naturalesa, prescriuran als dotze mesos
des de la seva comissié o des que I'empresari tingués coneixement d'elles
(art. 13 RD 1382/1985).
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Acomiadament disciplinari - prescripcid

Dies habils o naturals?

Segons doctrina jurisprudencial consolidada, per al comput d'aquests terminis de prescripcio s'han de
prendre en consideracid els dies naturals, incloent-hi, per tant, els dies inhabils. (STS 18.11.1998 o STS
09.12.1998).

Un conveni pot modificar-ho?

La doctrina dels Tribunals ha mantingut en algun suposit que aquests terminis de prescripcid
constitueixen regulacid estatal de caracter necessari i, per tant, no poden ser alterats in modificats per
un conveni (STSJ Catalunya 05.02.1999 i STS] de Valéncia, 09.03.2000).

Si s'admet i alguns convenis aixi ho preveuen, que per via convencional es pugui millorar la previsid legal,
a favor del treballador, reduint els terminis legals.
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Acomiadament disciplinari - prescripcio

Tambeé cal mirar el conveni

DEPENDENCIA ESTATAL GERCAT SAD CATALUNYA

61.2: Las faltas leves prescribiran a *Art. 58: Les faltes lleus prescriuran als *Art. 41: Les faltes lleus prescriuran als
los 10 dias, las graves a los 20 y las muy 10 dies, les greus als 20 i les molt greus deu dies, les greus als vint i les molt
graves a los 60, a partir de la fecha en la als 60, a partir de la data en la qual es greus als seixanta, a partir de la data en

cual se tiene conocimiento, y, en todo tingui coneixement, i, en tot cas, als 6 la qual es té coneixement, i, en tot cas,
caso, a los 6 meses de haberse mesos d'haver-se comes. als sis mesos d'haver-se comes.
cometido.
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Acomiadament disciplinari - prescripcio

Quan s’inicia aquest comput?

El comput s'inicia inexorablement des que I'empresari té coneixement de la falta.

Comenca a comptar el dia en que els fets van arribar a coneixement dels que tenen la facultat
sancionadora (STS 20.02.1998. [R] 1998, 1846]).

Es suficient qualsevol coneixement?

No n'hi ha prou amb un coneixement superficial, genéric o
indiciari de les faltes comeses per iniciar el comput del termini,
sind que ha de tractar-se d'un coneixement total, exacte i ple
dels mateixos (STS 26.12.1995; STS 12.06.1996 o STS
22.05.1996).
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Una persona roba

Acomiadament disciplinari - prescripcid

No ho diu a ningu

Es descobreix
qguan han passat
63 dies

|

24.09.1992, STS 03.11.1993)

“Si hi ha hagut ocultacié maliciosa dels fets, eludint els possibles controls de I'empresari, aquesta actitud
implica persisténcia de la conducta i modifica el dia inicial del comput de la prescripcié que ha de fixar-se
a partir d'aquell dia en que cessar l'ocultacid, ja que en aquests suposits la falta és una accidé permanent
que no adquireix caracter definitiu sind quan cessa la possibilitat d’ocultacié per qui I'esta cometent” (STS
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Acomiadament disciplinari - prescripcio

Pero recordem que l'article diu....

L'article 60 d'ET:

"Pel que fa als treballadors, les faltes lleus prescriuran als deu dies; les greus, als vint dies, i les molt
greus, als seixanta dies a partir de la data en qué l'empresa va tenir coneixement de la seva comissio i,
en tot cas, als sis mesos d'haver-se comes”

0 0

-
’fj§\=l(|\\-

5

Que vol dir “en tot cas” ?
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Acomiadament disciplinari - prescripcio

EL MATEIX

El dies a quo de la prescripcié «Llarga» comenga a correr amb caracter general des de la comissid dels
fets.

Aquesta regla general té la seva excepcié en aquells suposits en qué hi hagi hagut ocultacié maliciosa

dels fets en els quals és per tant I'autor dels mateixos el responsable de la dilacié en el coneixement per
part de I'empresari.

En aquests casos el comput del termini «llarg» s'iniciara a partir del coneixement per I'empresa de I'Gltim

incompliment (STS 20-12-1999 [R] 2000, 524]) o quan cessa la possibilitat d'ocultacié ( STS 15.07.2003
[RJ 2004, 5410).
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Acomiadament disciplinari - prescripcio

Casos
especials

de
paralitzacio
dela
prescripcio

Tramitacio

procés penal

Tramitacié de
|'expedient
disciplinari

obligat per llei

0 per conveni

Tramitacié d'un
expedient
necessari per
constatar la
realitat dels fets,
sempre que sigui
notificat a
|'afectat
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Acomiadament disciplinari - prescripcio

En principi la tramitacio del procediment penal (pels mateixos fets constitutius de
falta laboral) interromp el termini de prescripcié. PERO... Aquesta interrupcio
es produeix sempre que la senténcia penal sigui necessaria per al descobriment,
concrecid i imputacié de la infraccié laboral (STS 21.09.1984 [R] 1984, 4451]).

Descobrim que una persona ha
robat

Tramitacio

procés
penal

S'interromp la
prescripcid de la sancié?

Posem una denuncia penal

L'existéncia de causes penals no suspéen el procediment
laboral excepte el cas de falsedat d'un document (86.2
LRJS).
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Tramitacié de

I'expedient
disciplinari

Acomiadament disciplinari - prescripcio

Actualment sempre és necessari procedir a efectuar un expedient contradictori
abans d’acomiadar (senténcia del TS 1250/2024)

Amb caracter general També interromp els
interrompen els terminis terminis de prescripcio
de prescripcio de les faltes encara que

I'expedient disciplinari no vingui exigida ni

que hagi de tramitar-se legal ni
per imperatiu legal o convencionalment (STS
per exigencia del 25.02.1996; STS
conveni col*lectiu 12.06.1996
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Acomiadament disciplinari

S’aplica el principi de tipicitat

S'exigeix una previsidé normativa tant de les conductes sancionables com de les sancions que puguin
imposar-se

[Bloque 7%: #a54]
Articulo 54. Despido disciplinario.

1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en un
incumplimiento grave y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
b) La indisciplina o desobediendia en el trabajo.

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que
convivan con ellos.

d) La transgresion de 1a buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo.

e) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo nermal o pactado.
f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el
acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que trabaian en la empresa.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

A meés...

L'article 58 no estableix els criteris de graduacié de les faltes. Es un tema que queda a regular per la
negociacio col'lectiva. S’ha de mirar el conveni.

Avui Unicament parlarem de I'acomiadament i, per tant, de les faltes MOLT GREUS. No es pot acomiadar
per faltes lleus o greus.

CONVENIO
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Pero... Com sabem com sancionar?

Sancions

Les sancions que podran imposar-se, en funcid de la qualificacié de les faltes, seran les segllents:
Per faltes lleus

Amonestacié per escrit.

Suspensid d'ocupacid | sou fins 3 dies.

Per faltes greus

Suspensid d'ocupacid | sou de 4 a 29 dies.

Per faltes molt greus

Suspensid d'ocupacid | sou de 30 a 90 dies.

Acomiadament

Acomiadament disciplinari - tipicitat

La facultat d'eleccid
entre les sancions
previstes per a cada
grau de falta és
exclusiva de

I'empresari, i limita la
fiscalitzacio judicial al
grau d'aquesta

STS 13-11-2000 [R]
2000, 9688].
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

*Una dada que afecta o pot
limitar el marge de
discrecionalitat empresarial
en la decisi6 sancionadora
d'una determinada infraccié
és l'actitud empresarial cap
a infraccions preévies,
similars, comeses pel mateix
treballador o per altres
treballadors de I'empresa.
La tolerancia empresarial
prévia davant un mateix
incompliment pot entendre
com una acceptacié o
consentiment tacit de tal
desviat procedir.

. J

. J

ES POT CANVIAR

*Ara bé, «la debilitat o falta
d'energia sancionadora» no
encaixaria en aquesta
acceptacioé quan hi hagi
hagut «reiterades ordres per
escrit exigint el
compliment del pactat
»(STS] Castella i Lled
1998.07.21 [AS 1998,
3666]).

Molt important: Si es vol
sancionar per actuacions
que abans es toleraven s'ha
d’avisar.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

Conveni de dependencia estatal / GERCAT

Faltas muy graves:

Dar a conocer el proceso patolégico e intimidad de la persona residente o usuaria y cualquier dato de indole personal protegido por la legislacién vigente.

El fraude, la deslealtad, la trasgresion de la buena fe contractual y el abuso de confianza en las gestiones encomendadas.

La falta de asistencia al trabajo no justificada durante mas de 3 dias en un periodo de 30 dias.

Las faltas reiteradas de puntualidad al inicio de la jornada, no justificadas, durante mas de 10 dias en un periodo de 30 dias o durante mds de 30 dias durante un periodo de 90 dias.

Los malos tratos de palabra, obra, psiquicos o morales, infringidos a las personas residentes, usuarios/as, compafieros y compafieras de trabajo de cualquier categoria, asi como a la
famllla y acompafiantes, o a cualquier otra persona que se relaciona con la empresa.

6. Exigir, pedir, aceptar u obtener beneficios econdmicos o en especie de las personas usuarias del centro o servicio.

7. Apropiarse de objetos, documentos, material, etcétera, de los/as usuarios/as, del centro, del servicio, o del personal.

8. Elacoso sexual, por razén de sexo, de orientacion e identidad sexual y laboral y moral.

9. Poner a otra persona a realizar los servicios sin autorizacién de la empresa.

10. La negligencia en la preparacién y/o administracion de la medicacion, o cualquier otra negligencia que repercuta en la salud o integridad de las personas usuarias del centro o
servicio.

11. La competencia desleal, en el sentido de promover, inducir o sugerir a familiares el cambio de residencia o servicio, asi como la derivacién de las personas residentes o usuarias al
propio domicilio del personal o de particulares e, igualmente, hacer publicos los datos personales y/o teléfonos de los residentes o familiares a personas ajenas a la residencia o servicio.
12. Realizar trabajos por cuenta propia o ajena estando en situacién de incapacidad temporal, asi como realizar manipulaciones o falsedades para prolongar dicha incapacidad.

13. Los actos y conductas, verbales o fisicas, de naturaleza sexual ofensivas dirigidas a cualquier persona de la empresa, siendo de maxima gravedad aquellas que sean ejercidas desde
posiciones de mando o jerarquia, las realizadas hacia personas con contrato no indefinido, o las de represalias contra las personas que hayan denunciado.

14. La falta de disciplina en el trabajo.

15. no atender, sin causa justificada, el teléfono mévil o aparato buscapersonas facilitado por la empresa durante las guardias localizadas.

16. Rehusar o retrasar injustificadamente el desplazamiento al domicilio de una persona usuaria del servicio de teleasistencia para la atencién de situaciones de necesidad. *

17. El incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas de seguridad y salud en el trabajo, cuando del mismo puedan derivarse riesgos para la salud y la integridad
fisica.

18. El abuso de autoridad en el desempefio de funciones.

19. Lareincidencia en falta grave, en el periodo de 180 dias, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que hubiese mediado sancién.

20. Cualquier otra conducta tipificada en el art. 54.2 del Estatuto de los Trabajadores.

U'|J>CA)I\J—‘O

*No esta al GERCAT
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

1. Donar a coneixer el procés patologic i intimitat de la persona resident o usuaria i qualsevol

dada d'indole personal protegida per la legislacio vigent.

Una treballadora subministra a un resident

una medicacié que no estava pautada. La
sancionen.

La treballadora impugna aquesta sancid. Es
celebra el judici i, en el mateix, s’aporta
com a prova I’historia clinica del resident

Al veure aquest document, I'empresa
I’'acomiada utilitzant aquest precepte
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

1. Donar a coneixer el procés patologic i intimitat de la persona resident o usuaria i qualsevol
dada d'indole personal protegida per la legislacio vigent.

Sentencia TSJ Valéncia de 20 de setembre de 2016

“La sentencia recurrida considera que no se infringio dicho precepto pues segun razona la aportacion de la documentacion no se hizo con la
finalidad de darla a conocer a terceros de forma publica, sino de defenderse en el proceso sequido contra la empresa. Pero hay que tener en
cuenta que lo que el precepto sanciona es dar a conocer los datos de interés personal protegidos, con independencia de la finalidad
persequida por el infractor. Esta prevision tiene por objeto la proteccion de la intimidad de los residentes, derecho fundamental que se reconoce
a todas las personas en el articulo 18.1 de la Constitucion (EDL 1978/3879), y una de cuyas manifestaciones es la proteccion de los datos de
cardcter personal a cuyo fin responde la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de diciembre de Proteccion de Datos de Cardcter Personal que tiene por
objeto declarado en su articulo 1° garantizar y proteger, en lo que concierne al tratamiento de los datos personales, las libertades publicas y los
derechos fundamentales de las personas fisicas, y especialmente de su honor e intimidad personal y familiar. {(...)

Asi pues, no cabe duda que al aportar a un proceso judicial un documento en el que constaban los datos de una residente referidos a su numero
de NIF, numero de seguridad social, SIP, numero de habitacicon, patologias, alergias, antecedentes médicos y medicacion pautada, la
demandante incurrio de lleno en la falta muy grave tipificada en el articulo 55.1 c) del convenio colectivo de aplicacidn (...) lo que resulta de todo
punto inexplicable si se considera tanto su antigiiedad en la empresa como el hecho de que en el momento de su contratacién suscribio un
protocolo de confidencialidad en el que expresamente se hacia constar el derecho de los residentes a que sus datos personales no fueran
divulgados sin su permiso. Es por ello que, con revocacion de la sentencia de instancia, procede declarar la procedencia de su despido de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo 55.4 del ET”
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

2. El frau, la deslleialtat, la transgressid de la bona contractual i I'ablis de confianca en les
gestions encomanades

Independentment:
Si es realitzen

- Del dany causat
conductes que la

En qualsevol

- Dels pocs
perjudicis

relacié ha d’existir
confianca i lleialtat

trenquen: la
relacid és
impossible - De la voluntat
amb la que es fes
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

2. El frau, la deslleialtat, la transgressié de la bona contractual i I'abus de
gestions encomanades

confianca en les

No curar-

Dormir se durant
quan U
Robatoris s’hauria baixa

de vigilar medica

Trencar Enviar

coses a kilometratge
proposit fals
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

3. La falta d'assistencia al treball no justificada durant més de 3 dies en un periode de 30 dies

4. Les faltes reiterades de puntualitat a I'inici de la jornada, no justificades, durant més de 10
dies en un periode de 30 dies o durant més de 30 dies durant un periode de 90 dies.

TSJ Madrid 16 d’octubre de 2020

eAcreditada la existencia de un determinado incumplimiento contractual del trabajador calificable
técnica y legalmente de muy grave, correspondia al empresario aplicar la sancidén que estimase
conveniente, de manera que si por éste se impone la sancidn de despido y el Tribunal acepta la

calificacion de la falta como muy grave, no cabia imponer un correctivo distinto, pues con ello se o O s

realizaba un juicio de valor que descalificaba el cuadro normativo sancionador Nt e
l’--.l l"-.l
e X e X

TSJ Madrid 20 d’octubre de 2012

e el objeto del debate, en determinar, si aplicando dicha teoria gradualista, puede restarse importancia a las
ausencias laborales que la empresa atribuye al trabajador, (...) el enjuiciamiento del despido debe abordarse...
buscando la necesaria proporcidn ante la infraccién y la sancién y aplicando un criterio individualizador que valore
las peculiaridades de cada caso concreto ( sentencias de 19 y 28 febrero 6 abril y 18 de mayo de 1990, 16 mayo
1991y 2 de abril y 30 de mayo de 1.992, entre otras).". (...)tratandose de un trabajador que presta servicios en la
empresa desde el 17 de abril de 2008 (esto es, mas de tres y afios y medio antes de que el despido se llevara a
efecto) y respecto del que no constan sanciones previas, la medida adoptada nos parece demasiado rigorista y
valorando la entidad de la infraccion cometida por el actor, ligeramente desproporcionada.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

5. El maltractament de paraula, obra, psiquics o morals, infringits a les persones residents,
usuaris i usuaries, companys i companyes de treball de qualsevol categoria, aixi com a la
familia i acompanyants, o a qualsevol altra persona que es relacioni amb I'empresa.

Companys

Diferent
Residents:
vulnerables
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

5. El maltractament de paraula, obra, psiquics o morals, infringits a les persones residents,
usuaris i usuaries, companys i companyes de treball de qualsevol categoria, aixi com a la

familia i acompanyants, o a qualsevol altra persona que es relacioni amb I'empresa.

Residents:
vulnerables

Senténcia TSJ Andalusia de 14 de novembre de 2024

“debe resaltarse es que la actora presta servicios en una residencia geridtrica. Huelga decir,
que las personas que alli se encuentran son evidente y palmariamente vulnerables. De ello
se colige que el personal contratado para su cuidado debe prestar el servicio con la mayor

de las sensibilidades, respeto, atencion, dedicacion, paciencia, y si se quiere hasta carifio. En

este contexto, -insistimos, claramente distinto del que pueda darse en otros dmbitos de
trabajo- aunque solo tuviéramos en cuenta el hecho de que la demandante encierra a la
Sra. Eulalia cuando grita o considera que molesta a otros usuarios de la residencia, tal
conducta quedaria fuera de todos los calificativos que acabamos de expresar, cuando
ademds la elevada edad de la anciana y su demencia, podrian conllevar la propia situacion
de peligro para su persona, en tanto que no estaria vigilada, con la posibilidad de caidas, de
que se asustara por no poder abrir la puerta o de cualquier otra eventualidad”.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

5. El maltractament de paraula, obra, psiquics o morals, infringits a les persones residents,
usuaris i usuaries, companys i companyes de treball de qualsevol categoria, aixi com a la
familia i acompanyants, o a qualsevol altra persona que es relacioni amb I'empresa.

Companys

) Cal valorar cas a cas

ambdues poden justificar un acomidament si tenen suficient

Una agressio fisica és més greu que una verbal, pero
gravetat

ha hagut provocacid prévia? Hi havia un clima de tensié? Ha
demanat disculpes? Quina antiguitat té la persona?)

) Es important el context (ha agredit primer o és defensava? Hi
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

5. El maltractament de paraula, obra, psiquics o morals, infringits a les persones residents,
usuaris i usuaries, companys i companyes de treball de qualsevol categoria, aixi com a la
familia i acompanyants, o a qualsevol altra persona que es relacioni amb I'empresa.

Senténcia TS] Catalunya de 23 de juny de 2011

“Las ofensas verbales; (...) pueden y deben ser enjuiciadas en el contexto en que se hubieran
producido, dando lugar a la procedencia o a la improcedencia del despido segtn las
circunstancias concurrentes, por cuanto asi lo exige la proporcionalidad que ha de existir entre la
falta 'y la sancion.

Por el contrario, las agresiones fisicas son siempre graves en el dmbito laboral, como lo son
también en la comun convivencia social, por lo que la empresa debe tener derecho a despedir al
trabajador que ha agredido fisicamente a otro, asi lo muestran las Sentencias dictadas por las
Salas de lo Social de los Tribunales Superiores: de Madrid, en 23 marzo 1993, de Galicia, en 20
abril 1993, de Navarra en 13 abril 1993, de Baleares en 29 noviembre 1993 y 26 marzo 1994,
Pais Vasco de 20-2-1996, Cantabria de 31-1-1995 y Valencia de 11-7-2002, entre otras muchas.
Nunca las agresiones fisicas han sido consideradas como una transgresion contractual leve para
la que fuese desproporcionada la sancion laboral de despido, sancion que en el presente caso ha
sido aplicada a ambos trabajadores.”

TS: “ha de existir un animus de injuria, en el sentido de que las palabras
0 acciones se produzcan con intencion de ofender.”
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

6. Exigir, demanar, acceptar o obtenir beneficis econdmics o en especie de les persones
usuaries del centre o servei.

7. Apropiar-se d'objectes, documents, material, etcetera, de les persones usuaries, del centre,
del servei o del personal.

Transgressio de la bona

fe contractual
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

8. L'assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacid i identitat sexual i laboral i moral

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con
el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

8. L'assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacio i identitat sexual i laboral i moral

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

a) Discriminacion directa: Situacidn en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea, haya sido
o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion andloga o comparable por razén de
orientacién sexual e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

Se considerara discriminacién directa la denegacién de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal
efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente
fisico, social y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso
particular de manera eficaz y practica, para facilitar |a accesibilidad y |a participacién y garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.

b) Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros ocasiona
o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacion
sexual, e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) Discriminacién miiltiple e interseccional:

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por
dos o mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacién previstas en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacidn.

Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactian diversas causas comprendidas en el
apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

d) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién
previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que
se integra y de crear un entorno intimidatorio, hestil, degradante, humillante u ofensivo.

e) Discriminacién por asociacién y discriminacién por error: Existe discriminacién por asociacién cuando una
persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de
discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto
de un trato discriminatorio.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

8. L'assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacio i identitat sexual i laboral i moral

Pot ser tant un comportament aillat com un
sistematic

Hi ha determinats comportaments que,
objectivament, sén inadequats, i que
només sén acceptables si hi ha un
consentiment mitja de la persona a qui
es dirigeixen (TSJ Las Palmas 6-3-18)
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

10. La negligéncia en la preparacié i/o administracié de la medicacio, o qualsevol altra
negligencia que repercuteixi en la salut o integritat de les persones usuaries del centre o

servei.

No és suficient amb la
conducta, cal una
consequéncia

Una resident es va moure del llit i va sonar
un avis

La treballadora el va desatendre perque

o aquesta usuaria es movia molt
r\
Lamentablement, en aquest cas la usuaria va
b ot tenir un accident i, en no ser atessa a temps,
va morir
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

10. La negligéncia en la preparacid i/o administracié de la medicacio, o qualsevol altra

negligencia que repercuteixi en la salut o integritat de les persones usuaries del centre o
servei.

Senténcia TSJ Catalunya de 18 d’octubre de 2023

“Los hechos sancionados con despido, que han dado lugar a la falta de asistencia de una usuaria que ha provocado su fallecimiento, lo cual no
admite graduacion alguna. Conductas acreditadas por la constatacion directa a través, entre otras pruebas, de la prueba testifical, que ha
ofrecido a la juzgadora especial veracidad al tratarse de personas implicadas en los hechos, que evidencian el incumplimiento que se le imputa a
la demandante, que no es posible minimizar.

Inalterado el relato fdctico, han de decaer los motivos de censura juridica que formula y no podemos mds que compartir el criterio de la
magistrada de instancia, atendiendo a que las funciones consistian en la atencion, cuidado y asistencia de las personas residentes que fue
descuidada, provocando el fatal resultado del fallecimiento de una de ellas, lo que implica en si mismo un incumplimiento grave y culpable,
que permite aplicar la mdxima sancion laboral, sin que apreciemos circunstancias susceptibles de moderar el rigor sancionatorio adoptado por
la demandada”.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

11. La competencia deslleial, en el sentit de promoure, induir o suggerir a
familiars el canvi de residéncia o servei, aixi com la derivacié de les persones
residents o usuaries al propi domicili del personal o de particulars i, igualment,
fer publics les dades personals i/o telefons de les persones residents o familiars
a persones alienes a la residencia o Servei

12. Realitzar treballs per compte propi o d'altri estant en situacié d'incapacitat

temporal, aixi com realizar manipulacions o falsedats per perllongar dita
incapacitat.

Si impedeixen/retarden

curacioé
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

13. Els actes i conductes, verbals o fisiques, de naturalesa sexual ofensives dirigides a qualsevol persona
de I'empresa, sent de maxima gravetat aquelles que siguin exercides des de posicions de comandament o
jerarquia, les realitzades vers persones amb contracte no indefinit, o les de represalies contra les
persones que hagin denunciat.

Descripcio

TS: “es preciso que consten
las expresiones utilizadas, las
incorrecciones o los
comentarios realizados por el
trabajador, con la finalidad de
poder determinar su alcance y

su valoracion juridica y Necessitat descripcio dels fets
considerarlas como un a la carta
incumplimiento contractual NO serveix: “El va insultar”

grave y culpable”
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

14. La falta de disciplina en el treball.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

14. La falta de disciplina en el treball.

D’acord a la STS de 18 d'octubre de 1982, la indisciplina o desobediencia en el treball és ™ una negativa o
resistencia terminante y mantenida, decidida y retiradamente, al cumplimiento de las 6rdenes emanadas por
el empresario en el ejercicio normal y regular de sus facultades de direccidn, negativa que debe ostentar la

suficiente gravedad, transcendencia e injustificacion.”

-

Una desobediencia lleu, que no generi perjudici o que estigui justificada pot ser sancionada perd no amb un
acomiadament.

Dret a desobediencia d’ordres manifestament arbitraries, amb abus de dret, que vulnerin drets fonamentals o
que impliquin riscos per la salut o la integritat.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

15. No atendre, sense causa justificada, el telefon mobil o aparell buscapersones facilitat per I'empresa
durant les guardies localitzables.

16. Rehusar o retrasar injustificadamente el desplazamiento al domicilio de una persona usuaria del
servicio de teleasistencia para la atencién de situaciones de necesidad.

16. L'incompliment o abandonament de les normes i mesures establertes de seguretat i salut en el
treball, quan del mateix puguin derivar-se riscos per a la salut i la integritat fisica

Faltes greus:
10. No atendre, sense causa justificada, el telefon mobil o aparell buscapersones facilitat per I'empresa durant la jornada de
treball, excepte en el cas que es tracti de guardies localitzades que sera considerada falta molt greu.

5. L'incompliment o abandonament de les normes i mesures establertes de seguretat i salut en el treball, excepte quan del
mateix puguin derivar-se riscos per a la salut i la integritat fisica, en aquest cas sera tipificada com a falta molt greu.
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

17. L'abus d'autoritat en el acompliment de funcions.

18. La reincidéncia en falta greu, en el periode de 180 dies, encara que sigui de diferent naturalesa,
sempre que hi hagués mediat sancid.

19. Qualsevol altra conducta tipificada en I'article 54.2 del Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre,
pel qual s'aprova el text refos de la Llei de I'Estatut dels treballadors.

Per poder aplicar reincidencia cal que la

sancio sigui ferma
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Acomiadament disciplinari - tipicitat

Conveni SAD

Art. 41:

1. La falta d'assistencia al treball no justificada de més de tres dies en un mes o més de sis dies en un periodo de tres mesos.

2. Posar a altra persona a realitzar els serveis sense autoritzaci6 de I'empresa.

3. La falsedat, deslleialtat, frau, I'abls de confianga i el furt o robatori, tant a companys/as de treball, usuaris o a I'empresa, durant I'acompliment
de les seves tasques fora de les mateixes.

4. Realitzar treballs per compte propi o alig, estant en situacié d'incapacitat temporal, aixi com realizar manipulacions o falsedats per a perllongar
aquesta incapacitat.

5. L'embriaguesa o toxicomania reiterada durant el compliment del treball que repercuteixi greument en el mateix.

6. Els maltractaments de paraula o d'obra companys/es, superiors, personal al seu carrec i usuaris.

7. La participacid directa o indirecta en la comissié d'un delicte qualificat com a tal per les lleis penals, en la prestacié normal del servei.

8. Abandonar el treball sense causa justificada.

9. Baralles i batusses amb els seus companys/es de treball, comandaments o amb els usuaris als quals prestin el servei.

10. Competencia deslleial.

11. Exigir, demanar o acceptar remuneracié economica, material o de favor, de l'usuari o de tercers.

12. Assetjament sexual.

13. Assetjament laboral (mobbing).

14. Assetjament per raé de l'orientacié sexual, de la identitat de genere o de I'expressio de genere.

15. La reincidencia en falta greu en el periode de sis mesos, encara que sigui de diferent naturalesa, sempre que hagués intervingut sancio.

16. Donar a conéixer el procés patologic i intimitat de la persona usuaria o qualsevol dada personal protegida per la legislacié vigent.

17. L'incompliment de les normes o mesures de seguretat i salut en el treball, quan del mateix es puguin derivar riscos per la salut i integritat fisica.
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Acomiadament disciplinari — caracter personal

Principi del caracter personal de la sancio

S’ha de sancionar a qui comet els fets

| si és un familiar?

Hi ha hagut suposits en quée s'ha acceptat la sancié a un
treballadors pels actes de familiars.

La sancid al treballador en els suposits en que aquest no és
autor directe de la infraccid és admissible sempre que hagi clars
indicis que el treballador ha induit o ha participat d'alguna
manera en la comissio dels fets.

La simple relacié familiar NO és indici suficient d'aquesta
participacid en els fets (STC 153/2000)
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Acomiadament disciplinari — forma

La forma és molt important

Un acomidament sera improcedent (o nul) si la forma no és correcte

*El que no esta a la carta
d’acomidament no és pot utilitzar
després a judici

Sempre per

escrit

e Aquest requisit s'ha considerat
sempre com dotat de caracter
substancial, i comporta la necessitat
que en la notificacio de la sanci6 es
descriguin els fets
que integren la causa de la decisio
empresarial «en termes d'adequat
detall cronologic »que permetin al
treballador preparar la seva defensa
(STS 1990.04.30)

Cal descriure
els fets

( )

7

»Abans d'imposar la sancié hem
d'informar al treballador (i si el
conveni ho estableix als
representants legals DELS FETS.
Tots -treballador i comité-) tenen x
dies per fer al*legacions. Si el
conveni no diu res: 3/5 dies habils.

Cal fer

expedient

acra

Associaci6 Catalana de
Recursos Assistencials



DEPENDENCIA ESTATAL

Art. 61. Las sanciones se comunicaran
motivadamente y por escrito a la persona
interesada para su conocimiento y efectos,
dandose notificacion a la representacion
unitaria del personal en las graves y muy
graves.

Acomiadament disciplinari - forma

GERCAT

+ Art. 58: Les sancions es comunicaran
motivadament i per escrit a la persona
interessada per al seu coneixement i
- efectes, donant notificacid a la
representacid unitaria del personal en
les greus i molt greus.

Tambeé cal mirar el conveni

SAD CATALUNYA

+Art. 41: les sancions es comunicaran
motivadament i per escrit a l'interessat
perqué en prengueu coneixement i
efectes, donant-se notificacié al Comite
d'empresa o Delegats/des de personal
en els greus i molt greus.
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Acomiadament disciplinari — comunicacié

El treballador ha de rebre la carta

La carta ha de ser rebuda pel treballador perquée compleixi la seva finalitat de informar sobre els fets que
se li imputen; a més, fins que el treballador no tingui noticia de la sancié imposada, per la seva
notificacié en forma adequada, continua actuant el termini de prescripcid de les faltes (STS 1986.03.03
[R] 1986, 1182]).

N

La comunicacid és en tot cas una declaracié recepticia, de manera que es normal que el treballador signi
la cOpia amb un «rebut», o «assabentat», tot i que també pot afegir un «no conforme" -que en cap cas
haura de considerar un suposit de desobediéncia-.

| si no vol rebre la carta?

Si no vol rebre la carta: dos testimonis que signin la no recepcid.
Altre opcid: Burofax
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Acomiadament disciplinari — comunicacié

Problemes burofax

Tribunal Suprem 82/2020, de 29 de gener: “la cuestién es que, si bien la empresa puede proceder a
notificar la carta de despido por el conducto que estime oportuno -entrega en mano al trabajador, correo
certificado con acuse de recibo, conducto notarial, burofax...- optd por este ultimo sistema. Una vez
elegido el medio de notificacion, para entender validamente efectuada la misma, se han de aplicar las

reglas que rigen el medio de comunicacién elegido”.

e

Si la no recepcio de la comunicacié no és imputable a I'empresari (no comunicacié canvi domicili) o ha
estat refusada pel treballador, s'ha de donar per complert el tramit ( STSJ Asturies 10.07.1998 [AS 1998,
2328]).

El problema és quan no el rep
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Acomiadament disciplinari — comunicacié

Problemes noves formes de comunicacio

TSJ de Galicia, senténcia de 20 de maig de 2021: la notificacién del despido efectuada via whatsapp, no
puede considerarse que cumpla la prevision normativa contenida en el articulo 55.1 del Estatuto de los
Trabajadores

Senténcia TSJ Catalunya, 10 d’abril de 2024: “no puede estimarse correcta la comunicacion del despido
mediante correo electrdnico certificado por la empresa Signaturit Solutions SL. Por una parte, no consta
en el relato de hechos probados que la trabajadora hubiera aceptado como direccidn para recibir
correspondencia la del correo electrénico y, en concreto, aquella a la que se le envid la carta, ni que
todos los trabajadores estan debidamente informados de que todas las comunicaciones se harian por
esta via, lo cual hubiera sido facil a la empresa acreditar mediante la aportacion de copias de correos
electrdnicos enviados a la trabajadora. (...) Por todo ello el recurso ha de ser estimado para calificar el
despido de la actora como improcedente, pues esta es la calificacion que corresponde, segun el articulo
55.4 del ET, cuando en su forma el despido no se ajusta a lo establecido en el apartado 1, con las
consecuencias inherentes a dicho pronunciamiento”.
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Acomiadament disciplinari — altres
"sINDI

T 1 -

Representants legals

L'art. 10.3 LOLS estableix entre les competéencies dels delegats sindicals ser escoltats per I'empresa
préviament en els acomiadaments i sancions dels treballadors afiliats (art. 10.3 LOLS).
Aquesta audiencia prévia és ampliada expressament per l'art. 55 ET a la seccid sindical, per al suposit en
que la sancid a imposar sigui I'acomiadament disciplinari (art. 55 ET).

Si ens consta I'afiliacio sindical HEM de donar audiéncia al delegat sindical i a la secci6 sindical.

Expedient disciplinari previ als RLT

L'art. 68.1.a) ET estableix entre les garanties dels representants dels treballadors a I'empresa I'obertura
d'un expedient contradictori en el suposit
de sancions per faltes greus o molt greus en el qual cal escoltar, a més del interessat, el comite
d'empresa o restants delegats de personal.
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Acomiadament disciplinari — altres

Representants legals

Aquesta garantia s'aplica també als candidats mentre duri el procés electoral i als representants electes. I
no es perllongara més enlla de la durada del mandat (STS 1997.02.14 [R] 1997, 1348]).

L'exigéncia de tramitacid previa d'expedient contradictori s'estén, igualment, als membres de comités
d'empresa europeus i als representants en els procediments alternatius d'informacid, en empreses o
centres de treball situats a Espanya, segons els arts. 21 i 28 Llei 10/1997, de 24 d'abril, sobre drets
d'informacio i consulta dels treballadors en les empreses i grups d'empreses de dimensidé comunitaria.
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Acomiadament disciplinari — altres

Subsanacioé d'un acomiadament per errors formals.

L'article 55.2 ET atorga a I'empresari I'oportunitat de realitzar un nou acomiadament complint els
requisits formals omesos en el precedent, "dins el improrrogable termini de vint dies naturals, a comptar
de I'endema de la data d'efectivitat del primitiu acomiadament”

Per fer-ho cal:

« Deixar constancia que esta esmenant els defectes de forma que podrien privar de validesa a aquest.
« Com assenyala el mateix art. 55.2 ET, I'empresari ha de posar a disposicio del treballador els salaris
meritats en els dies intermedis, donant-li d'alta a la Seguretat Social.
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QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

Disciplinaris

Per causes objectives

Col-lectius (ERO)
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Acomiadament individual per causes objectives

Termini per

On esta regulat? Causa . -
impugnar?

eComunicacio escrita
e|ndemnitzacio *20 dies habils
*Preavis de 15 dies

eCauses objectives

eArt. 52 i 53 ET diverses
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Acomiadament individual per causes objectives

Concepte

Acomiadament per voluntat unilateral de 'empresa sense que hi hagi incompliments contractuals
culpables per part del treballador; perque concoérrer determinades circumstancies taxades i precisades
legalment, que es consideren objectives i excedeixen la voluntat d'aquest.

Mateixa forma, diferents
motius

acra

Associaci6 Catalana de
Recursos Assistencials



Acomiadament individual per causes objectives

‘ Ineptitut coneguda o sobrevinguda

Falta d’adaptacion a modificacions técniques operades al lloc de treball

Quines ‘
causes hi
ha? ‘

Causes econdomiques, técniques, organitzatives o productives

contractes per temps indefinit concertats directament per entitats sense anim de lucre per a I'execucié de plans i programes

publics determinats, sense dotacié econdomica estable i financats per les administracions publiques mitjangant consignacions

pressupostaries o extrapressupostaries anuals conseqiiéncia d'ingressos externs de caracter finalista, per la insuficiencia de
la corresponent consignacié per al manteniment del contracte de treball
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Acomiadament individual per causes objectives

Ineptitut coneguda o sobrevinguda

Concepte: manca d'habilitat per a l'exercici de l'activitat laboral que resulta en impericia o incompeténcia i
es tradueix en un baix rendiment o improductivitat de caracter permanent i no relacionat amb una actitud

dolosa del treballador.

Pot ser

Per un motiu fisic o psiquic

Per I'abséncia o la disminuci6 de
facultats, condicions, destreses
i/o altres recursos personals
necessaris per al
desenvolupament del treball

Exemple: revisié medica
que diu que la persona és
“no apte”

Exemple: canvi legislatiu,
pérdua del permis de
treball o del titol
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Acomiadament individual per causes objectives

Ineptitut coneguda o sobrevinguda

Requisits:

1.

Una manca d'aptitud per al treball veritable, no dissimulada, permanent i no merament circumstancial.

2. Que sigui general, és a dir, referida al conjunt del treball que se li encomana al treballador i no relativa només a

alguns dels seus aspectes, i ha d'afectar les tasques propies de la prestacio laboral contractada i no la realitzacio
de treballs diferents.

Ha de tenir certa entitat o grau, és a dir, ha de determinar una aptitud inferior a la mitjana normal de cada
moment, lloc i professid. Pot estar propiciada per una pérdua d'un requisit necessari per a l'exercici de la seva
professié Ha d'estar referida al conjunt, com a minim, a la part principal de les tasques encomanades (TSJ
Valladolid 21-10-24).

Que aquesta manca d'aptitud es derivi de causes estranyes a la voluntat del treballador, en el sentit que, si
l'incompliment laboral es produeix com a consequiencia d'una actitud voluntaria o fos simulada, la via adequada
d'extincio seria, normalment, la de I'acomiadament disciplinari. Igualment, ha de ser imputable al treballador i no
atribuible a defectuosos mitjans de treball.

S'exigeix que sigui coneguda o sobrevinguda amb posterioritat a la seva efectiva prestacio de serveis, ja que la
coneguda amb anterioritat destipifica la causa resolutoria (TS 21-12-87).
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Acomiadament individual per causes objectives

[Bloque 74: 7a48]

o Articulo 49. Extincion del contrato.

1. El contrato de trabajo se extinguird:

n) Por declaracion de gran incapacidad, incapacidad permanente absoluta o total de la persona trabajadora, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 48.2, cuande no sea posible realizar los ajustes razonables por constituir una
carga excesiva para la empresa, cuando no exista un puesto de trabajo vacante y disponible, acorde con el perfil
profesional y compatible con la nueva situacién de la persona trabajadora o cuando existiendo dicha posibilidad la
persona trabajadora rechace el cambio de puesto de trabajo adecuadamente propuesto.

Para determinar si |a carga es excesiva se tendrd particularmente en cuenta el coste de las medidas de adaptacion
en relacién con el tamafio, los recursos econémicos, la situacion econémica y el volumen de negocios total de la
empresa. La carga no se considerard excesiva cuando sea paliada en grado suficiente mediante medidas, ayudas o
subvenciones pablicas.

Sin perjuicio de lo anterior, en las empresas gue empleen a menos de 25 personas trabajadoras se considerara
excesiva la carga cuando el coste de adaptacion del puesto de trabajo, sin tener en cuenta la parte gue pueda ser
sufragada con ayudas o subvenciones publicas, supere la cuantia mayor de entre las siguientes:

1.2 La indemnizacion gue correspondiera a la persona trabajadora en virtud de lo establecido en el articulo 56.1.

2.3 Seis meses de salario de |a persona trabajadora que solicita la adaptacién.

La persona trabajadora dispondra de un plazo de diez dias naturales desde la fecha en gue se le notifique la
resolucién en la que se califique la incapacidad permanente en alguno de los grados citados en el parrafo primero de
esta letra n) para manifestar por escrito a la empresa su voluntad de mantener la relacién laboral.

La empresa dispondrd de un plazo méximo de tres meses, contados desde la fecha en que se le notifique la
resolucion en la que se califique |a incapacidad permanente, para realizar los ajustes razonables o el cambio de puesto
de trabajo. Cuando el ajuste suponga una carga excesiva o no exista puesto de trabajo vacante, la empresa dispondra
del mismo plazo para proceder a la extincion del contrato. La decision serd motivada y deberd comunicarse por escrito
a la persona trabajadora.

Los servicios de prevencion determinaran, de conformidad con lo establecido en la normativa aplicable y previa
consulta con la representacién de las personas trabajadoras en materia de prevencién de riesgos laborales, el alcance
v las caracteristicas de las medidas de ajuste, incluidas las relativas a la formacién, informacién y vigilancia de la
salud de la persona trabajadora, e identificardn los puestos de trabajo compatibles con la nueva situacion de la
persona trabajadora.

Ajustos raonables al seu
lloc de treball

Abans he de valorar si

puc fer:

Canvi de lloc de treball
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Concepte: inadaptacio del treballador que tinguessin l'origen en
innovacions tecnologiques introduides en el lloc de treball.

Requisits:
1.

Bl

Acomiadament individual per causes objectives

Falta d'adaptacion a modificacions técniques operades al lloc de treball

S'ha d'introduir una modificacié técnica al lloc de treball habitual de la persona treballadora afectada (com -per
exemple- la posada en funcionament d'un nou sistema informatic). No serveix si es canvia a la persona de lloca
ssignant-li un que presenta exigéencies técniques diferents a les que exercia i al que no s'adapta (TSJ Burgos 28-9-
11).

Aquesta modificacio ha de ser en tot cas raonable.

La persona treballadora no s'ha d'adaptar a aquest canvi o modificacié técnica.

L'empresa ha d'oferir a la persona un curs adequat amb l|'objectiu de facilitar-li precisament aquesta adaptacié a
les modificacions operades (el temps que destini al mateix, sera temps de treball i s'abonara el salari mitja que es
vingués percebent).

Han de transcorre, com a minim, dos mesos des que es va introduir la modificacié o des que va finalitzar la
formaci6 adrecada a l'adaptacién. La manca d'adaptacié es pot entendre com a consentida per I'empresa si
transcorre un temps excessivament llarg entre el termini de 2 mesos i I'acomiadament (TSJ Galicia 13-11-18).

La persona ha de seguir sense adaptar-se.
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Acomiadament individual per causes objectives

contractes per temps indefinit concertats directament per entitats sense anim de lucre per a I'execucié de plans i programes publics
determinats, sense dotacié econdmica estable i finangats per les administracions publiques mitjangant consignacions pressupostaries
o extrapressupostaries anuals conseqiiéncia d'ingressos externs de caracter finalista, per la insuficiencia de la corresponent
consignacié per al manteniment del contracte de treball

Requisits:

1.

2.

Ha d'afectar contractes de treball concertats directament per entitats sense anim de lucre, ja que nhomés aquests
ocupadors poden prevaldre's d'aquesta causa d'acomiadament objectiu

Hi ha d'haver una insuficieéncia de la consignacié pressupostaria necessaria per al manteniment del contracte de
treball I'extincié del qual es pretén fonamentar en aquesta causa, que ha de ser acreditada per I'entitat. En tot cas,
la insuficieéncia de consignacié ha d'afectar la viabilitat economica del contracte que s'extingeix, per la qual cosa
no pot emparar més extincions que les que directament es vinculin als contractes afectats per la insuficiencia de
consignacié (TSJ Galicia 6-10-05).

La finalitat dels contractes de treball, que es pretenguin extingir de forma objectiva, ha de ser I'execucio6 de plans i
programes publics determinats, sense dotacié econdmica estable, i finangats per les administracions publiques
mitjangant consignacions pressupostaries o extrapressupostaries anuals de caracter finalista. Cal que la dotacié
pressupostaria no tingui caracter permanent. Aixi s'exclou l'aplicacié pressupostaria ordinaria de les
administracions publiques destinada al manteniment de l'activitat comuna o a l'execucié de qualsevol programa
de l'entitat sense anim de lucre.

La persona treballadora ha hagut de ser contractada especificament per efectuar aquell pla o programa. Ha
d’haver una relacio directa. A més, el contracte ha de ser indefinit.
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Acomiadament individual per causes objectives

Causes economiques, técniques, organitzatives o productives

Concepte: Hi ha una causa econdmica, técnica, organitzativa o productiva que obliga a 'acomiadament i
afecta a poques persones treballadores.

Si sén moltes cal fer un

ERO i el procediment és
molt diferent
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Acomiadament individual per causes ETOP

CAUSES ECONOMIQUES: S6n les que concorren quan dels resultats de 'empresa es desprén una
situacié economica negativa, ja sigui per l'existéncia de pérdues actuals o previstes o perque s'infereix
una disminucio del nivell d'ingressos ordinaris o vendes.

El que s'analitza no és el resultat economic d'un centre o
unitat productiva siné el resultat economic de I'empresa
o grup pel que pot ser que una unitat estigui perdent
diners pero si els resultats economics globals sén
favorables no es podria fer servir.

La norma estableix que: “En tot cas, s'entendra que la
disminucio és persistent si durant tres trimestres
consecutius el nivell d'ingressos ordinaris o vendes de
cada trimestre és inferior al registrat el mateix trimestre
de I'any anterior”

Segons la jurisprudéncia, no cal que I'empresa es trobi en
una situacié d'emergencia, o estigui en perill de
subsistencia, doncs la norma parla de: “situacio

economica negativa, en casos com l'existéncia de perdues

actuals o previstes, o la disminucio persistent del nivell
d'ingressos ordinaris o vendes.”

D'aquesta definicié pot semblar que sempre que
concorren aquests requisits, pot procedir a realitzar-se
aquest tipus de modificacid. No obstant aixo, cal advertir
que un sector dels jutges i magistrats és reticent a
acceptar aquest plantejament i defensa que no n'hi ha
prou amb provar que existeixen aquestes pérdues o
disminucions de vendes a que fa referéncia la Llei, sind
que I'empresari també ha d'acreditar, almenys
minimament, una connexioé de funcionalitat entre la
mesura adoptada i la situacio de crisi empresarial
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Acomiadament individual per causes ETOP

CAUSES TECNIQUES: Son les fundades en I'existéncia de canvis técnics produits, en els mitjans o en els

instruments de produccié o en aspectes similars. Es requereix una innovacié o una inversio en els actius

que utilitza I'empresa, que repercuteixi en I'activitat necessaria per desenvolupar l'activitat i constati que
el treballador ha deixat de ser necessari.

Exemple:
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Acomiadament individual per causes ETOP

CAUSES ORGANITZATIVES: Sén les que afecten els sistemes i métodes de treball. Es a dir, es dona
aquesta causa quan I'empresa decideix redistribuir la feina, instaurant un sistema que suposa una
organitzacio més adequada dels recursos disponibles i aquest nou sistema implica 'amortitzaci6 de
llocs de treball.

Si el motiu és I'externalitzacio de serveis, perque
escaigui la seva admissié com a causa legitimadora
de la decisié extintiva, cal que es demostri que la
descentralitzacio té motius objectius o beneficis
acreditats, i no es configura, per tant, com un simple
mitja per aconseguir un increment del benefici
empresarial (TS 11-10-06) o per simple capritx
empresarial

acra

Associaci6 Catalana de
Recursos Assistencials



Acomiadament individual per causes ETOP

CAUSES PRODUCTIVES: Les causes productives sén aquelles que sorgeixen en I'esfera o ambit dels
productes o serveis que I'empresa pretén col-locar al mercat, produint-se una situacio en que ha
d'adaptar la capacitat de produccio per ajustar-la als esdeveniments del mercat, que pot imposar la
transformacié o reduccio de I'empresa.

Per exemple, es dona aquesta causa quan es tenen menys encarrecs o les vendes dels productes baixen.

Exemple:
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Acomiadament individual per causes objectives
0O
o 0 o(O e0€
e o S\®
Requisits formals en tots els acomiadaments objectius
1. Comunicacié per escrit a la persona explicant DETALLADAMENT la causa que motiva I'extincié. Doble exigéncia:
1. Utilitzar la forma escrita
2. Explicar la causa de l'extincié de manera que, amb la mera lectura, el treballador afectat tingui coneixement
adequat i suficient de les circumstancies objectives que justifiquen I'extincié contractual
3. Elqueno s’inclogui a la carta, no es podra utilitzar a judici, pel que sera molt important per la procedéncia.
2. Posar a disposicio de la persona treballadora, simultaniament al lliurament de la comunicacié escrita esmentada, la
indemnitzacié corresponent a 20 dies per any treballat amb el topall d'una anualitat.
1. Excepcio: Si és per causes econdmiques i les mateixes impedeixen aquest abonament
2. S’ha acceptat el pagament mitjangant transferéncia bancaria, tant si la transferéncia s'ordena el dia anterior a la
comunicacié de I'acomiadament (TS 5-12-11) com el mateix dia (TS 17-10-17).
3. Lano entregaimplica que 'acomiadament no sigui procedent. Els errors excusables si que es poden esmenar
3. Concessi6 d'un termini de preavis de 15 dies. La no entrega no implica que I'acomiadament no sigui procedent
1. Durant aquest periode la persona pot fer Us d'una llicéncia de sis hores setmanals per buscar nova feina.
2. Es pot substituir per I'abonament d'una quantitat equivalent a I'import del salari dels dies de preavis omesos.
4. Sil'acomiadament és per causes ETOP de l'escrit de preavis se'n donara copia a la representacio legal de les persones
treballadores. La no entrega implica que 'acomiadament no sigui procedent (TS 21-12-21).
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QUINS ACOMIDAMENTS HI HA?

Disciplinaris

Per causes objectives

Col-lectius (ERO)
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Acomiadament col-lectiu per causes objectives

On esta regulat? Causa '!'ermln| pe;r
impugnar?
eArt. 51 ET
*Reial Decret
1483/2012, de 29
LT *Causes ETOP oSi +20 dies habils

eDirectiva 98/59/CE
del Consejo, de 20
de julio de 1998
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Acomiadament col-lectiu per causes objectives

Quan és individual i quan col-lectiu?

1. A efectos de la aplicacion de la presente Directiva:

a) se entenderd por «despidos colectivos» los despidos efectuados por un empresario, por uno o varios motivos no
. . . inherentes a la persona de los trabajadores, cuando el nimero de despidos producidos sea, segin la eleccion
Articulo 51. Despido colectivo. efectuada por los Estados miembros:
1. A efectos de lo dispuesto en esta ley se entenderd por despido colective la extincién de contratos de trabajo
fundada en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién cuando, en un periodo de noventa dias, la
extincién afecte al menos a:

i) para un periodo de 30 dias:

- al menos igual a 10 en los centros de trabajo que empleen habitualmente mds de 20 y menos de 100
trabajadores,
a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores. . . . .
) . . ) ) ) - al menos el 10 % del ndmero de los trabajadores, en los centros de trabajo que empleen habitualmente como
b) El diez por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescientos minime 100 y menos de 300 trabajadores,
trabajadores.

. N R . . - al menos igual a 30 en los centros de trabajo que empleen habitualmente 300 trabajadores, como minimo;
c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mds de trescientos trabajadores.

ii) o bien, para un perfodo de 20 dias, al menos igual a 20, sea cual fuere el nimero de los trabajadores
habitualmente empleados en los centros de trabajo afectados;

FRAUS

acra

Associaci6 Catalana de
Recursos Assistencials



Quan és individual i quan col-lectiu?

Acomiadament col-lectiu per causes objectives

Para el computo del nimero de extinciones de contratos a que se refiere el parrafo primero de este apartado, se
tendran en cuenta asimismo cualesquiera otras producidas en el periodo de referencia por iniciativa del empresario en
virtud de otros maotivos no inherentes a la persona del trabajador distintos de los previstos en el articulo 49.1.c),

siempre que su numero sea, al menos, de cinco.

Extincions

Fi indemnitzades per
reclof;rg;?gtce:m mobilitats Extincions art. 50 ET
. geografiques (TSJ (TSJ Cat.
improcedents (TS Cat. 3969/2024) 3969/2024)

Acomiadaments
disciplinaris
reconeguts com
improcedents (TS
18-11-14)

18-11-14)

Extincions de mutu
acord (TS 19-09-23)

Falta de crida fixes
discontinus (TS 10-
03-20)

Modificacions
substancials de
condicions (TJUE
11-11-15)

No superacié
periode de prova
comunicada fora de

No superacié
periode de prova a

En subrogacio:

baixes voluntaries a
de treballadors per instancia de i
anar ala nova I'empresari sense termini (TSJ Cat.
iudicatari motiu i 3969/2024)
adjudicataria (TS 22- .
desproporcionats

06-23) TS 23-09-21
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Acomiadament col-lectiu per causes objectives

Quan és individual i quan col-lectiu?

Cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con el objeto de eludir las previsiones contenidas en este articulo,
la empresa realice extinciones de contratos al amparo de lo dispuesto en el articulo 52.c) &n un numero inferior a los
umbrales sefialados, v sin que concurran causas nuavas que justifiqguen tal actuacién, dichas nuevas extinciones se
considerardn efactuadas en fraude de ley, v serdn declaradas nulas y sin efecto.

En aquest cas, el comput no és automatic, sind que cal que un Tribunal arribi a la conviccié que
I'empresa esta fent un frau.

Aix0 pot passar, com recull la senténcia numero 4370/2018, de 19 de juliol de 2018 del TSJ de
Catalunya quan: "sent manifest que la causa real no és disciplinaria, ja que s'al-legaven fets generics i
uns concrets que ni tan sols provant-se, que no es van provar, no justificaven un acomiadament
disciplinari del treballador, mentre que I'ampli nombre de baixes laborals suggereixen per contra una
voluntat empresarial de reduccié de plantilla, per aix6 s'imposa com a causa dissimulada“.
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Procediment

Constitucio
comissio
negociadora

Preparacio
documentacio
necessaria
(memoria...)

Comunicacio inici
periode de
consultes a la
comissio

Acomiadament col-lectiu per causes objectives

Possibilitat
d'intervenci6 de
I’Autoritat Laboral

Desenvolupament
periode de
consultes

— Comunicacio inici
periode de
consultes a

I’Autoritat Laboral

LI Finalitzaci6 periode
de consultes (amb
o sense acord)

Informe Inspeccid
de Treball

Comunicacio
individual decisi6
extintiva
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EFECTES ACOMIADAMENT

Si el treballador no impugna l'acomiadament dins el
termini de caducitat de I'accié d'acomiadament (els
20 dies habils segiients a la data d'efectes de
l'acomiadament, segons l'art. 59.3 ET i el art. 103.1 de
la Llei Reguladora de la Jurisdiccié Social) la decisid
d'extincié adquireix fermesa.

|

| si impugna?
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EFECTES ACOMIADAMENT

| si impugna?

Es valorara si 'acomiadament és PROCEDENT, IMPROCEDENT o NUL

Si no s'ha lliurat una comunicacié escrita degudament efectuada, expressant
la causa

NO sera
procedent
Si...

Si no s’han complert els restants requisits formals

Si no s'acredita la causa o es considera que no té suficient entitat
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EFECTES ACOMIADAMENT

EFECTES ACOMIADAMENT NUL

Readmissid + salaris de tramit + possible indemnitzacié

Els salaris equivaldran a una quantitat igual a la suma del salaris deixats de percebre des de la data de
I'acomiadament fins a la notificacié de la sentencia que declarés la improcedencia o fins que hagi trobat una altra
ocupacio, si aquesta col*locacié és anterior a la senténcia i es provés per 'empresari el percebut, per al seu
descompte dels salaris de tramitacio.

L'empresari ha de readmetre el treballador en les mateixes condicions anteriors a I'acomiadament.

A més, si es declara la vulneracié de drets fonamentals, hi haura I'obligacié d'abonar una indemnitzacié al
treballador per aquells danys soferts a conseqiiéncia de la conducta empresarial.
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EFECTES ACOMIADAMENT

EFECTES ACOMIADAMENT IMPROCEDENT

Les conseqliéncies de I'acomiadament qualificat d'improcedent apareixen assenyalades en I'article 56 ET.
La Reforma Laboral (Reial Decret Llei 3/2012, de 10 de febrer, de mesures urgents del mercat laboral) va
variar l'import de la indemnitzacié i va fer la supressid del meritacié dels salaris de tramitacio.

Quan I'acomiadament sigui declarat improcedent, I'empresari, en el termini de cinc dies des de la
notificacié de la senténcia, pot optar:

« Entre la readmissid del treballador
« O I'abonament d'una indemnitzacié equivalent a trenta-tres dies de salari per any de servei,
prorratejant per mesos els periodes de temps inferiors a un any, fins a un maxim de 24 mensualitats.

Si no es decanta per cap opcid s'entendra que opta per la readmissié del treballador (56.3 ET)
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EFECTES ACOMIADAMENT

Quantia

https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Servicios/Utilidades/Calculo-de-indemnizaciones-por-
extincion-de-contrato-de-trabajo/

Formulario para célculo de indemnizacidns por extincion de
contrato de traballo

sindiosios,
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EFECTES ACOMIADAMENT

Quantia

Accion: Conzuitar

Data de inicio: 01/02/2023 Data de finalizacidn: 17/05/2024
Nimero de dias: 472 Mimero de meses: 16
Salario bruto: Anual Importe: 3510351

Soldo diario: 96,17

Resultad

1. DESPEDIMENTO IMPROCEDENTE-- Saldo disrio x meses x

e 4231.66

2. EXTINCION DO CONTRATO POR VONTADE DO TRABALLADOR NO GASO DE INCUMPRIMENTO

GRAVE DO EMPRESARIC- Soldo diario x meses x 2,75 "R

3.EXTINCIGN POR CAUSAS OBXECTIVAS PROCEDENTE E TRABALLADOR INDEFI]
FIXO - Soldo diario x meses x 20/ 12:

DO HON 256464

4. DESPEDIMENTO COLECTIVO PROCEDENTE - Soldo diario x meses x 20
ne

5. MOBILIDADE XEOGRAFICA - Soldo diario x meses x 20

ne B

6. MODIFICACION SUBSTANGIAL DE CONDICIONS DE TRABALLO - Soldo disrio x mezes x

20012 zeeaes

7. VITIMAS DE VIOLENCIA DE XENERO, VIOLENCIA SEXUAL OU TERRORISMO - Soldo disrio x

mezezx 20/ 12: T

8. EXTINCION DO CONTRATO TEMPORAL - Contrata azinada @ partir do 1-1-2015 - Seido diario x

digz x 12/ 365 140241
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REPRESENTANTS LEGALS

Supaosit especial: ET

o Articulo 56. Despido improcedente.

1. Cuando el despido sea declarado improcedente, el empresario, en el plazo de cinco dias desde la notificacion de
la sentencia, podra optar entre la readmisidn del trabajador o el abono de una indemnizacién equivalente a treinta y
tres dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta
un maximo de veinticuatro mensualidades. La opcidén por la indemnizacién determinard la extincién del contrato de
trabajo, que se entenderd producida en la fecha del cese efectivo en el trabajo.

2. En caso de que se opte por la readmisidn, el trabajador tendrd derecho a los salarios de tramitacion. Estos
equivaldrian a una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de percibir desde la fecha de despido hasta la
notificacidon de la sentencia que declarase la improcedencia o hasta que hubiera encontrade otro empleo, si tal
colocacién fuera anterior a dicha sentencia y se probase por el empresario lo percibido, para su descuento de los
salarios de tramitacidn.

3. En el supuesto de no optar el empresario por la readmisién o la indemnizacién, se entiende que procede la
primera.

4. Si el despedido fuera un representante legal de los trabajadores o un delegado sindical, la opcién correspondera
siempre a este. De no efectuar la opcién, se entendera que lo hace por la readmisién. Cuando la opcién, expresa o
presunta, sea en favor de la readmisidn, esta serd obligada. Tanto si opta por la indemnizacién como si lo hace por la
readmision, tendra derecho a los salarios de tramitacién a los que se refiere el apartado 2.
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SERVEI DE PREVENCIO

Suposit especial: PRL

Articulo 30. Proteccién y prevencion de riesgos profesionales.

1. En cumplimiento del deber de prevencion de riesgos profesionales, el empresario designard uno o varios
trabajadores para ocuparse de dicha actividad, constituira un servicio de prevencion o concertara dicho servicio con
una entidad especializada ajena a la empresa.

2. Los trabajadores designados deberan tener la capacidad necesaria, disponer del tiempo y de los medios precisos
y ser suficientes en nimero, teniendo en cuenta el tamafio de la empresa, asi como los riesgos a que estan expuestos
los trabajadores y su distribucién en la misma, con el alcance que se determine en las disposiciones a que se refiere la
letra e) del apartado 1 del articulo 6 de la presente Ley.

Los trabajadores a que se refiere el parrafo anterior colaboraran entre si y, en su caso, con los servicios de
prevencion.

3. Para la realizacion de la actividad de prevencion, el empresario debera facilitar a los trabajadores designados el
acceso a la informacion y documentacién a que se refieren los articulos 18 y 23 de la presente Ley.

4. Los trabajadores designados no pedran sufrir ningun perjuicio derivado de sus actividades de proteccién y
prevencién de los riesgos profesionales en la empresa. En gjercicio de esta funcién, dichos trabajadores gozaran, en
particular, de las garantias que para los representantes de los trabajadores establecen las letras a), b) y c) del articulo
68 y el apartado 4 del articulo 56 del texto refundido de la Ley del Estatuto de |os Trabajadores.

Esta garantia alcanzara también a los trabajadores integrantes del servicio de prevencion, cuando la empresa
decida constituirle de acuerdo con lo dispuesto en el articulo siguiente.

Los trabajadores a que se refieren los parrafos anteriores deberan guardar sigilo profesional sobre la informacion
relativa a la empresa a |a que tuvieran acceso como consecuencia del desempefio de sus funciones.
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VALLB E SO El teu pariner legal

ANYS

+34 93 272 45 80
contacte@vallbe.cat

Passeig de Gracia, 48, Planta 3
08007 Barcelona
vallbe.cat

Segueix-nos a @bufet-vallbe

96


https://www.vallbe.cat/
https://www.linkedin.com/company/bufet-vallbe/
https://www.linkedin.com/company/bufet-vallbe/
https://www.linkedin.com/company/bufet-vallbe/
mailto:contacte@vallbe.cat

Moltes gracies
www.acra.cat
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