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STS 27.11.2024

El temps de desplaçament des del domicili de la persona 

treballadora al primer client i de retorn no es considera temps 

efectiu de treball a efectes retributius

Un sindicat va presentar una demanda de conflicte col·lectiu
sol·licitant que es considerés com a temps de treball efectiu,
amb la seva corresponent remuneració, els períodes de
desplaçament de les persones treballadores des del seu
domicili fins a l’arribada al domicili del primer client i el de
retorn des del domicili de l’últim client fins que la persona
treballadora arribés al seu domicili particular.
El Tribunal Suprem va resoldre que aquests períodes de
desplaçament havien de quedar exclosos del temps de treball
efectiu als efectes retributius, sempre i quan no es provés la
concurrència d’especials circumstàncies (com podria ser que
l’Empresa hagués tancat les oficines obertes en diferents
províncies, que hagués adscrit a totes les persones a les
oficines centrals o que les persones treballadores haguessin
d’efectuar desplaçaments de fins a 100 km, entre d’altres).



STS 20.01.2025

Es poden establir complements per combatre l’absentisme, sempre que no siguin discriminatoris

Una empresa va regular, al seu conveni col·lectiu, un incentiu mensual que abonava a aquelles persones treballadores que no
tinguessin més d’un nombre determinat d’absències durant un mes.
Un sindicat va impugnar el mateix per discriminatori i el Tribunal Suprem, en una sentència de 20 de gener de 2025, va aclarir que
aquests complements, de forma abstracta, no tenien per què implicar cap il·legalitat, sempre que es configurin adequadament.
En aquest sentit, va reconèixer que, efectivament, hi havia certes absències que, per les seves característiques, era il·lícit descomptar
i que, si una empresa ho feia, això podia comportar una vulneració de drets fonamentals. Ara bé, hi havia altres que no hi havia cap
problema jurídic en penalitzar.

PROBLEMA: entre les absències que sí que seria discriminatori tenir en compte a
l’hora de quantificar el complement trobem:
•Les absències per incapacitat temporal, tenint en compte que la Llei 15/2022,
de 12 de juliol prohibeix efectuar diferències de tracte emparades en malalties.
•Les absències degudes a permisos retribuïts directament lligats a circumstàncies
familiars (com seria el d’hospitalització, malaltia greu o accident o assistència
durant el repòs domiciliari o el de la realització d’exàmens prenatals o tècniques
de preparació al part o per tràmits previs a l’adopció o guarda), tenint en
consideració que històricament són les dones qui més els demanen i es podria
considerar una discriminació per raó de gènere i per associació.
•Les absències lligades al naixement o cura de fills o filles (com seria la baixa per
risc d’embaràs, la lactància...), pel mateix motiu que en el cas anterior.



STS 12.03.2025

En transformar un contracte temporal en indefinit, cal oferir 

aquella vacant als excedents voluntaris que han sol·licitat el 

reingrés

La transformació del contracte de determinades persones 
treballadores temporals, ocorreguda després que un excedent 
sol·licités el reingrés a l'empresa i finalitzat el període 
d'excedència, vulnera el dret preferent al reingrés sol·licitat.
Aquesta transformació evidència l’existència de necessitat de 
mà d’obra permanent. Per tant, es posava en relleu 
l'existència de llocs de treball que s'acomodaven a aquesta 
preferència de reingrés. Davant d'això, no es pot acceptar que 
les persones treballadores temporals tinguessin un dret 
preferent al del treballador que volia retornar després de 
l’excedència, ja que l'obligació de l'empresa de reincorporar-lo 
ja havia nascut en el moment en què apareixen necessitats 
que s'han de cobrir.



STS 19.12.2024

la sala quarta del Tribunal Suprem, per unanimitat, ha dictat una 

sentència que declara que la indemnització per acomiadament 

improcedent no pot ser incrementada per sobre de la legalment 

establerta

Aquesta decisió del Tribunal Suprem aporta seguretat jurídica 
a l’hora de considerar els riscos davant un acomiadament, i 
consolida el model indemnitzatori que tradicionalment ha 
regit al nostre país, basat en un import taxat en funció del 
salari i dels anys de servei.
Aquest model havia estat posat en dubte per molts Jutjats i 
algunes Sales de diferents Tribunals Superiors de Justícia, 
sobre la base de considerar l’article 10 del Conveni 158 de la 
OIT, que fa referència a “una indemnització adequada o una 
altra reparació que es consideri apropiada”, expressió aquesta 
carregada de subjectivitat.
El problema és que la sentència que comentem tracta un cas 
anterior a 11 de juny de 2021 i, per tant, referent a un 
moment en què el nostre país no havia acceptat signar la Carta 
social Europea que, en l’article 24, fa referència a aquesta 
“indemnització adequada”.



STSJC (Sala Social) 31.10.2024 i 04.11.2024

Reconeixement d’indemnitzacions addicionals en acomiadaments 

relacionats amb condició de salut

El primer cas: no reincorporació després d’una alta mèdica
d’una IPT. No es contemplava la previsió de possible millora.
S’acciona per acomiadament nul, subsidiàriament
improcedent. La Sala Social del TSJC conclou que s’ha
d’abonar una indemnització addicional de 60.000,00 euros.

En el segon dels casos, es produeix un acomiadament
passats 6 dies des de l’inici d’una IT. Es tractava d’una
persona amb 1 any d’antiguitat i el motiu de
l’acomiadament que va al·legar-se a la carta era objectiu. En
primera instància, es va resoldre la improcedència de
l’acomiadament. No obstant, la Sala Social del TSJC va
considerar que l’extinció del contracte està motivada per les
circumstàncies relacionades amb la salut de la persona
treballadora i en conseqüència l’acomiadament es nul, amb

el reconeixement d’una indemnització addicional de
30.000,00 euros.



STS 26.03.2025

El conveni aplicable s’ha de correspondre amb l’activitat subcontractada

Una empresa que prestava serveis de càtering en residències, centres i hospitals sociosanitaris i aplicaba el conveni de dependència estatal. Els 
sindicats van demanar l’aplicació del conveni col·lectiu estatal del sector de restauració col·lectiva.
El Tribunal Suprem va resoldre que s’havien de regir pel conveni sectorial que es correspongués amb l’activitat subcontractada, seguint, per a 
la seva concreció, el criteri que atenia a quina era la real i veritable activitat que efectuaven les persones treballadores.
Així les coses, en aquest cas les persones treballadores no tenien contacte amb els residents, ni tampoc exercien una activitat de cura, sinó 
que es limitaven a efectuar el servei de càtering.
Per aquest motiu, l’Alt Tribunal va entendre que el conveni que s’havia d’aplicar en aquest cas era el del sector laboral de restauració 
col·lectiva, i no pas el d’atenció a persones dependents (residències privades).



STS (Cadm) 15.10.2024 i STC 06.11.2024

L’INSS ha publicat un criteri de gestió a aplicar per aquelles persones 

treballadores que tinguin dret a la prestació i siguin una família 

monoparental

Entretant no hi hagi una adaptació legislativa que incorpori a la
normativa el dret de les famílies monoparentals a gaudir de
l’ampliació de 10 setmanes que se sumen a les 16 setmanes
ordinàries en la prestació per naixement i cura de menor, l’INSS
adopta, resumidament, els següents criteris interpretatius
provisionals: Els beneficiaris són els qui han d’acreditar la
consideració de família monoparental; les setmanes addicionals es
poden gaudir dins dels 12 mesos posteriors al naixement,
l’adopció o l’acolliment.

Aquests criteris aplicaran a les sol·licituds presentades després del
6.12.2024 i als expedients pendents de resolució administrativa o
judicial en aquesta data (o que es trobin en termini per
presentació de reclamació prèvia o demanda). Per tant, no
resultaria d’aplicació a casos amb resolució administrativa o
sentència ferma, excepte si es presenta una nova sol·licitud, cas en
què es tornarà a valorar si escauria el reconeixement.



STS 20.01.2025

Cal anar amb molt de compte si s’acomiada a la persona designada per 

l’empresa per efectuar l’activitat preventiva

L’article 30.4 de la Llei de Prevenció de Riscos Laborals (LPRL)
estableix que: “Els treballadors designats no poden patir cap
perjudici derivat de les activitats de protecció i prevenció dels
riscos professionals a l'empresa ... (i)... Gaudeixen ... de les
garanties que per als representants dels treballadors estableix...
l'apartat 4 de l'article 56 del ET.” L'apartat 4 de l'article 56 de l’ET
el que estableix és que, en cas d’acomiadament declarat
improcedent, és el representant legal de les persones
treballadores qui pot optar entre si prefereix la readmissió o la
indemnització (per contra, en un acomiadament normal és
l’empresa qui escull).

Es va plantejar si la persona acomiadada tenia o no aquesta
garantia, tenint en compte que no era un delegat de prevenció
designat per la part social sinó per l'empresa i el TS va declarar que
la persona designada per l’empresa per ocupar-se de l’activitat
preventiva també tenia el dret de poder escollir ell entre la
readmissió o la indemnització.



STS 18.11.2024

Abans d’acomiadar cal donar audiencia prèvia

L’art. 7 del conveni número 158 de l’OIT estableix que: “No s'haurà de donar per acabada la relació de treball d’un treballador per motius 
relacionats amb la seva conducta o el seu rendiment abans que se li hagi ofert la possibilitat de defensar-se dels càrrecs formulats contra ell, 
llevat que no es pugui demanar raonablement a l'ocupador que li concedeixi aquesta possibilitat”.

El TS ha considerat que aquesta disposició es pot aplicar directament i, per tant, que cal efectuar sempre aquesta audiència prèvia, si es vol 
defensar la procedència de l’acomiadament. 



TJUE 19.12.2024

Els treballadors de la llar també han de fitxar

El Reial decret 1620/2011, de 14 de novembre, que regula la
relació laboral d'empleades de la llar, establia expressament, que
no s'aplica l'art. 35.5 (registre del còmput d'hores extraordinàries)
ni el registre de la jornada dels treballadors contractats a temps
parcial.

Però el TJUE ha establert que seria contrari a la normativa europea
que els ocupadors domèstics estiguessin exempts de l'obligació
d'establir un sistema que permeti computar la jornada laboral
realitzada pels empleats de la llar, privant per tant aquests darrers
de la possibilitat de determinar de manera objectiva i fiable el
nombre d'hores de treball realitzades i la seva distribució en el
temps.



ACTUALITAT 
NORMATIVA



Llei 2/2025



Llei 2/2025

Abans Ara

Artículo 49. Extinción del contrato.

El contrato de trabajo se extinguirá: (...)

e) Por muerte, gran invalidez o incapacidad
permanente total o absoluta del trabajador, sin
perjuicio de lo dispuesto en el artículo 48.2.

Artículo 49. Extinción del contrato.

1. El contrato de trabajo se extinguirá: (...)

e) Por muerte de la persona trabajadora



Llei 2/2025

n) Por declaración de gran incapacidad, incapacidad permanente absoluta o total de la persona trabajadora, sin perjuicio de lo 
dispuesto en el artículo 48.2, cuando 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 situación de la 
persona trabajadora o cuando existiendo dicha posibilidad la persona trabajadora rechace el cambio de puesto de trabajo 
adecuadamente propuesto.
Para determinar si la carga es excesiva se tendrá particularmente en cuenta el coste de las medidas de adaptación en relación con el 
tamaño, los recursos económicos, la situación económica y el volumen de negocios total de la empresa. La carga no se considerará 
excesiva cuando sea paliada en grado suficiente mediante medidas, ayudas o subvenciones públicas.
Sin perjuicio de lo anterior, en las empresas que empleen a menos de 25 personas trabajadoras se considerará excesiva la carga 
cuando el coste de adaptación del puesto de trabajo, sin tener en cuenta la parte que pueda ser sufragada con ayudas o subvenciones 
públicas, supere la cuantía mayor de entre las siguientes:
1.ª La indemnización que correspondiera a la persona trabajadora en virtud de lo establecido en el artículo 56.1.
2.ª Seis meses de salario de la persona trabajadora que solicita la adaptación.
La persona trabajadora dispondrá de un plazo de diez días naturales desde la fecha en que se le notifique la resolución en la que se 
califique la incapacidad permanente en alguno de los grados citados en el párrafo primero de esta letra n) para manifestar por escrito a 
la empresa su voluntad de mantener la relación laboral.
La empresa dispondrá de un plazo máximo de tres meses, contados desde la fecha en que se le notifique la resolución en la que se 
califique la 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 dispondrá del mismo plazo para proceder a la extinción del 
contrato. La decisión será motivada y deberá comunicarse por escrito a la persona trabajadora.
Los servicios de prevención determinarán, de conformidad con lo establecido en la normativa aplicable y previa consulta con la 
representación de las personas trabajadoras en materia de prevención de riesgos laborales, el alcance y las características de las 
medidas de ajuste, incluidas las relativas a la formación, información y vigilancia de la salud de la persona trabajadora, e identificarán 
los puestos de trabajo compatibles con la nueva situación de la persona trabajadora.



Llei 2/2025

Pas 1: La persona ha de ser declarada amb una 
Gran Incapacitat, una incapacitat permanent 
absoluta o una incapacitat permanent total

Incapacitat permanent 
parcial

Treballador té una 
disminució no inferior al 
33 % en la seva professió 
habitual, però pot seguir 

fent les tasques 
fonamentals

Incapacitat permanent 
total

Inhabilita al treballador 
per a la realització de 
totes o de les tasques 

fonamentals de la seva 
professió habitual

Incapacitat permanent 
absoluta

Inhabilita al treballador 
per qualsevol feina

Gran incapacitat

Es necessita l'assistència 
d'una altra persona per 
als actes més essencials 

de la vida

No activa l’article

*Professió habitual: 
• En cas d'accident, sigui o no de treball, l'exercida normalment pel treballador en el moment de patir-lo
• En cas de malaltia comuna o professional, aquella a què el treballador dedicava la seva activitat fonamental durant el període 

de temps, anterior a la iniciació de la incapacitat.



Llei 2/2025

Pas 1: La persona ha de ser declarada amb una Gran Incapacitat, una incapacitat 
permanent absoluta o una incapacitat permanent total

Dues opcions

Art. 49

Art. 48.2

“En el supuesto de incapacidad temporal, producida la ext inción de esta 
situación con declaración de incapacidad permanente en los grados de 

incapacidad permanente total para la profesión habitual, absoluta para todo 
trabajo o gran incapacidad, cuando, a juicio del  órgano de calificación, la 

situación de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente objeto de 
revisión por mejoría que permita su reincorporación al puesto de trabajo, 
subsist irá la susp ensión de la relación laboral, con reserva de puesto de 
trabajo, durante un periodo de dos años a contar desde la fecha de la 

resolución por la que se declare la incapacidad permanente .

En los supuestos previstos en la letra n) del artículo 49.1 se considerará también 
que subsiste la suspensión de la relación laboral, con reserva del puesto de 
trabajo,  durante el tiempo en que se resuelven los ajustes razonables o el 

cambio a un puesto vacante y disponible.”

L’art. 200 de la Llei General de la Seguretat Social estableix que: “Toda resolución, inicial o de revisión, por la que se reconozca el derecho a las prestaciones de 

incapacidad permanente, en cualquiera de sus grados, o se confirme el grado reconocido previamente, hará constar necesariamente el plazo a partir del cual se podrá 

instar la revisión por agravación o mejoría del estado incapacitante”

Per aquest motiu, algunes Sentències han entès que el fet que s’indiqui una data de revisió no té res a veure amb l'article 48.2 de l'Estatut dels Treballadors, sinó que es

limita a complir el que disposa l'article 143.2 de la Llei General de la Seguretat Social (Sentència del Tribunal Suprem de 31 de gener de 2008). Ho ha de dir expressament



Llei 2/2025

Pas 2: "La persona treballadora disposarà d'un termini de deu dies naturals des 
de la data en què se li notifiqui la resolució en què es qualifiqui la incapacitat 

permanent en algun dels graus esmentats (…) per manifestar per escrit a 
l'empresa la voluntat de mantenir la relació laboral".

Que passa si la persona no diu res en aquest termini?

Passats aquests 10 dies... L’empresa ha de fer algun escrit? Que succeeix si la persona 
comunica que vol seguir, però passats els deu dies? I si ho diu un cop rebi l’escrit de 
l’empresa d’extinció de contracte? I si l'opció de seguir és condicionada (exigeix, per 
exemple, que la vacant sigui del seu grup professional o de la mateixa retribució)?



Llei 2/2025

Pas 3: Si la persona manifesta que vol mantenir la relació laboral... L'empresa 
disposarà d'un termini màxim de tres mesos, comptadors des de la data en què 

es notifiqui la resolució en què es qualifiqui la incapacitat permanent, per fer 
els ajustos raonables o el canvi de lloc de treball.

Dues opcions

Ajustos raonables al seu lloc 
de treball

Canvi de lloc de treball

Durant aquest 
període de 3 

mesos, el 
contracte de 

treball està en 
“suspensió 
contractual 
amb reserva 

del lloc de 
treball”



Llei 2/2025

Pas 4: Quan l'ajust suposi una càrrega excessiva o no hi hagi lloc de treball 
vacant, l'empresa disposa del mateix termini per extinció del contracte. La 

decisió és motivada i s'ha de comunicar per escrit a la persona treballadora.



Llei 2/2025

Opció 1: Fer “ajustos raonables”

• Per determinar si la càrrega és excessiva es tindrà particularment en compte el cost de les mesures d’adaptació en
relació amb la mida, els recursos econòmics, la situació econòmica i el volum de negocis total de l’empresa.

• La càrrega no es considera excessiva quan sigui pal·liada en grau suficient mitjançant mesures, ajudes o
subvencions públiques.

• A les empreses que facin servir menys de 25 persones treballadores es considerarà excessiva la càrrega quan el cost
d'adaptació del lloc de treball, sense tenir en compte la part que pugui ser sufragada amb ajudes o subvencions
públiques, superi la quantia major d'entre les següents:

• La indemnització que correspongui a la persona treballadora en virtut del que estableix l'article 56.1

(acomiadament improcedent)
• Sis mesos de salari de la persona treballadora que sol·licita l'adaptació.

I a les empreses de 25 o més persones 
treballadores?



Llei 2/2025

Només són 
importants els 

factors 
econòmics? Els 

factors 
productius i 

organitzatius no 
importen? 

Opció 1: Fer “ajustos raonables”

Es poden tenir en 
compte altres 

factors que no siguin 
“la mida, els 

recursos econòmics, 
la situació 

econòmica i el 
volum de negocis 

total de l’empresa”? La norma fa 
referència a 

“L'EMPRESA” i no 
al centre de 

treball... Podem 
llavors reubicar a 
un altre centre?

Fins a quin punt 
l’empresa ha de 

buscar 
activamente 

“mesures, ajudes 
o subvencions 
públiques”? 



Llei 2/2025

Opció 2: Canvi de lloc de treball

Serà possible extingir el contracte:

• Quan no hi hagi un lloc de treball vacant i disponible, d'acord amb el perfil professional i compatible amb la nova
situació de la persona treballadora

• O quan existint aquesta possibilitat la persona treballadora rebutgi el canvi de lloc de treball adequadament
proposat.



Llei 2/2025

Opció 2: Canvi de lloc de treball

La sentència del TJUE no 
parlava de “perfils 

professionals” sinó que es feia 
referència a una noció més 

àmplia, la de “lloc susceptible 
de ser ocupat”... Que és el 

correcte?

Que vol dir “vacant (...) d'acord 
amb el perfil professional i 

compatible amb la nova situació 
de la persona treballadora”? 

La sentència del TJUE (apartat 43) indica que: “(L'empresa) 
està obligada a adoptar les mesures adequades, és a dir, 

mesures eficaces i pràctiques, tenint en compte cada 
situació individual, per permetre a qualsevol persona amb 

discapacitat accedir a l'ocupació, prendre-hi part o 
progressar professionalment, o perquè se li ofereixi 

formació si hi suposi una càrrega excessiva” 

"…Els serveis de prevenció determinaran, de conformitat amb allò establert a la normativa aplicable i prèvia consulta amb la 
representació de les persones treballadores en matèria de prevenció de riscos laborals, l'abast i les característiques de les mesures 

d'ajust, incloses les relatives a la formació, informació i vigilància de la salut de la persona treballadora, i identificaran els llocs de 
treball compatibles amb la nova situació de la persona treballadora".



Llei 2/2025

El nou lloc pot 
comportar una 

modificació 
substancial de 

condicions? 
(menys salari, 

diferent 
jornada...)

Opció 2: Canvi de lloc de treball

Pot ser a un altre 
centre? I a una 
altra comunitat 
autònoma? On 
està el límit?

I si tinc llocs pels 
què no té els 

estudis necessaris? 
Li he de pagar la 
formació? Que 

succeeix durant el 
temps que l’està 

cursant?

Fins quin punt 
puc dir que no 

tinc “llocs 
vacants”? 



Llei 2/2025

Pas 4: Quan l'ajust suposi una càrrega excessiva o no hi hagi lloc de treball 
vacant, l'empresa disposa del mateix termini per extinció del contracte. La 

decisió és motivada i s'ha de comunicar per escrit a la persona treballadora.

Es tenen 3 mesos més o és un termini únic de 3 mesos? És una extinció sense 
indemnització? Quines conseqüències té si després la persona ho impugna i un Jutge 

considera que l’empresa podia mantenir el lloc de treball? Serà un acomiadament nul? 
Que succeeix si es prova d’adaptar un lloc i després es veu que no era possible que la 

persona realitzi aquella feina?





Reial Decret 1026/2024



Reial Decret 1026/2024

En principi… Les mesures LGTBI es negocien en conveni col·lectiu

Però…

Art. 5: “3. Transcurridos tres meses desde el inicio del 

procedimiento de negociación de las medidas planificadas al 
que se hace referencia en los dos apartados anteriores, sin que 

se haya alcanzado un acuerdo sobre las mismas o en el 
supuesto de que el convenio colectivo de aplicación no incluya 
las medidas planificadas, las empresas obligadas a negociar 

las medidas planificadas aplicarán el conjunto de medidas 
establecidas en este real decreto. Dichas medidas se 

continuarán aplicando hasta que entren en vigor las que 
posteriormente se puedan acordar mediante convenios 

colectivos o acuerdos de empresa.



Reial Decret 1026/2024

Quines són el “conjunto de medidas establecidas en este real decreto”?



Reial Decret 1026/2024
Clàusules d'igualtat de tracte i no discriminació: Possibilitat de fer una declaració sobre la igualtat de tracte i no discriminació, indicant que es contribuirà a crear un 
context favorable a la diversitat ia avançar en l'eradicació de la discriminació de les persones LGTBI, amb referència expressa no només a l'orientació i la identitat sexual 
sinó també a l'expressió.

Accés a l'ocupació: Idealment, una formació adequada a les persones que participen en els processos de selecció sobre eradicar estereotips en l'accés a l'ocupació 
de les persones LGTBI i un protocol intern en aquest sentit.

Classificació i promoció professional: Podeu fer una declaració interna o un protocol dient que per a la classificació, promoció professional i ascensos no es 
realitzarà discriminació directa o indirecta per a les persones LGTBI, sinó que es basaran en elements objectius.

Formació, sensibilització i llenguatge: Incloure en els plans de formació mòduls específics sobre LGTBI. Hi ha regulat aspectes mínims que ha de contenir 
aquesta formació. També mesures per garantir la utilització d’un llenguatge respectuós amb la diversitat.

Entorns laborals diversos, segurs i inclusius: Fer un protocol davant de l'assetjament i la violència a la feina.

Permisos i beneficis socials: Declaració indicant que totes les persones treballadores tindran el gaudiment en condicions d'igualtat dels permisos que, si escau, 
estableixin els convenis per a l'assistència a consultes mèdiques o tràmits legals, amb especial atenció a les persones trans.

Règim disciplinari: Podeu fer una declaració dient que no es toleraran comportaments que atemptin contra la llibertat sexual, l'orientació i la identitat sexual i l'expressió 
de gènere de les persones treballadores.

Possibles 
mesures
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Reial Decret Llei 11/2024

Es modifiquen els apartats 2 i 3 de l'article 210 de la LGSS buscant incentivar la prolongació de la vida laboral i millorar la 
situació econòmica dels jubilats que decideixen continuar treballant tot i haver complert l'edat de jubilació.

Situació anterior: Quan s'accedeix a la pensió de jubilació a una edat superior a la que resulti d'aplicar en cada cas el que 
estableix la normativa, sempre que en complir aquesta edat s'hagués reunit el període mínim de cotització exigit per jubilar-
se, es reconeixia a l'interessat, un complement econòmic d'un 4 per cent per cada any complet cotitzat entre la data en què 
va complir aquesta edat i la del fet causant de la pensió, sempre que acrediti la resta dels requisits legals exigits. 

Novetats: 

1.- A partir del segon any complet de demora, per al càlcul del percentatge es poden computar períodes superiors a 6 mesos i 
inferiors a un any, corresponent a aquests períodes un 2 per cent addicional.

2.- La percepció del complement és compatible amb la jubilació activa.

3.- No s'aplicarà el complement en els casos de jubilació parcial ni en els casos de jubilació flexible ni quan s'accedeixi a la
jubilació des d'una situació assimilada a l'alta.

I.- COMPLEMENT ECONOMICO PER RETARD EN LA JUBILACIÓ



Reial Decret Llei 11/2024

II.- CANVIS EN LA JUBILACIÓ ACTIVA

1.- S'elimina el requisit d'haver d'acreditar prou cotitzacions perquè la pensió arribi al 100% de la base reguladora per accedir a la 
jubilació activa. Només cal reunir les cotitzacions necessàries per causar dret a la pensió de jubilació 
2.- És compatible amb el complement de demora (abans no ho era). Per tant, la novetat és que s'elimina l'anterior incompatibilitat 
entre la pensió de jubilació activa i el complement de demora 
3.- Es fixen noves quanties: La quantia de la jubilació activa s'estableix com un percentatge variable en funció del temps de demora a 
causar la pensió des del compliment de l’edat ordinària de jubilació:

○ 1 any de demora: 45% de la pensió 
○ 2 anys de demora: 55% de la pensió 
○ 3 anys de demora: 65% de la pensió 
○ 4 anys de demora: 80% de la pensió 
○ 5 anys o més de demora: 100% de la pensió 

4.- Increment del 5% per cada 12 mesos: Aquest percentatge s’incrementa en 5 punts percentuals per cada 12 mesos ininterromputs 
en situació de jubilació activa, fins assolir el 100% de la pensió 
5.- Per a treballadors per compte propi que acreditin tenir contractat almenys un treballador per compte aliè amb caràcter indefinit i 
antiguitat mínima de 18 mesos, la quantia de la pensió compatible pot assolir el 75% entre 1 i 3 anys de demora. A partir del quart any 
se n'aplica el percentatge general.
6.- La cotització durant la jubilació activa no incrementarà el percentatge aplicable a la base reguladora ni el complement de demora 
7.- La pensió es revalorarà íntegrament, però s'aplicarà el percentatge corresponent mentre es mantingui el treball compatible 
8.- No hi haurà dret a complements per mínims mentre es compatibilitzi la pensió amb el treball



Reial Decret Llei 11/2024

III.- CANVIS EN LA JUBILACIÓ PARCIAL

1.- La reducció de jornada s'ha ampliat fins a un màxim del 75% (podrà ser entre el 25 i el 75%) per als qui es jubilen parcialm ent hagin complert 
l'edat ordinària de jubilació. Abans, els qui tenien l'edat ordinària de jubilació podien jubilar-se parcialment SENSE NECESSITAT de fer un contracte 
de relleu si reduïen la jornada entre el 25 i el 50%. Ara ho podran fer, però reduint la jornada fins a un 75%.
2.- S'amplia a tres anys la possibilitat d’avançar l'edat de jubilació per als qui es jubilen anticipadament amb una reducció de jornada entre el 25% i 
el 75%. En anticipacions superiors a dos anys, la reducció de jornada el primer any es fixa entre el 20 i el 33%. Aquí ja hi ha d'haver un contracte de 
relleu associat.
Abans s'exigia "tenir complerta a la data del fet causant una edat de seixanta-cinc anys, o de seixanta-tres quan s'acreditin trenta-sis anys i sis mesos 
de cotització, sense que, a aquests efectes, es tinguin en compte les bonificacions o anticipacions de l'edat de jubilació qu e puguin ser aplicables a 
l'interessat“
Ara, la nova redacció exigeix ​​“tenir complerta en la data del fet causant una edat que sigui inferior en tres anys, com a màxim, a l'edat que en cada 
cas sigui aplicable segons el que estableix l'article 205.1.a), i acreditar un període de cotització de trenta-tres anys, sense que, a aquests efectes, es 
tinguin en compte les bonificacions. interessat, ni la part proporcional corresponent per pagues extraordinàries”.

3.- Els contractes de relleu en casos de jubilació parcial anticipada seran indefinits i a temps complet, i s'hauran de mantenir almenys dos anys 
després de l'extinció de la jubilació parcial. Abans s'establien dues opcions:
a) Que la reducció de la seva jornada de treball estigués compresa entre un mínim d'un 25 per cent i un màxim del 50 per cent, c osa que permetia 

contractar un rellevista pel percentatge que reduïa.
b) Que la reducció fos del 75 per cent i en aquest cas calia contractar un treballador rellevista a jornada completa mitjançant un contracte de 

durada indefinida. 
Ara, tots els contractes de relleu que s'estableixin com a conseqüència duna jubilació parcial de qui no tingui l'edat ordinà ria de jubilació tindran 
caràcter indefinit i a temps complet. Aquests contractes s'han de mantenir almenys durant els dos anys posteriors a l'extinció de la jubilació parcial.



Reial Decret Llei 11/2024

III.- CANVIS EN LA JUBILACIÓ PARCIAL

Jubilació parcial queda de la següent manera:

Cas 1: Treballadors que ja han complert l’edat de jubilació i reuneixen els requisits per causar dret a la 
pensió de jubilació.

Aquests poden accedir a la jubilació parcial, sempre que es produeixi una reducció de la jornada de treball 
compresa entre un mínim del 25% i un màxim del 75%. Aquests percentatges es consideren referits a la 
jornada d’un treballador a temps complet comparable.
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III.- CANVIS EN LA JUBILACIÓ PARCIAL

Cas 2: Accés anticipat a jubilació parcial:
Es permet que els treballadors a temps complet que no hagin assolit l'edat ordinària de jubilació, puguin accedir a la jubilació parcial, 
sempre que celebrin simultàniament un contracte de relleu i compleixin els requisits següents:
• Edat mínima (sense aplicació de les reduccions d'edat de jubilació): tenir complerta a la data del fet causant una edat que sigui inferior 
en tres anys, com a màxim, a l'edat ordinària de jubilació que en cada cas sigui aplicable (és a dir, la que li hagués correspost d'haver 
continuat cotitzant durant el termini comprès entre la data del fet causant de la jubilació parcial i el compliment de l’edat legal de 
jubilació que en cada cas resulti d’aplicació).

• 33 anys de cotitzacions efectives (o 25 en el supòsit de persones amb discapacitat en grau igual o superior al 33 per cent), sense que 
es pugui tenir en compte la part proporcional de pagues extres, ni les bonificacions o les anticipacions de l'edat de jubilació que puguin 
ser aplicables a l'interessat. Als efectes exclusius de determinar el període de cotització, es podrà computar el període de prestació del 
servei militar obligatori o de la prestació social substitutòria, o del servei social femení obligatori, amb el límit màxim d'un any.

• Acreditar un període d'antiguitat a l'empresa d'almenys 6 anys immediatament anteriors a la data de la jubilació parcial. A aquest 
efecte, s'ha de computar l'antiguitat acreditada a l'empresa anterior si ha intervingut una successió d'empresa en els termes que preveu 
l'article 44 del text refós de la Llei de l'Estatut dels treballadors, o en empreses que pertanyen al mateix grup.
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III.- CANVIS EN LA JUBILACIÓ PARCIAL

Cas 2: Accés anticipat a jubilació parcial:

Si es compleixen aquests requisits:

a) En els casos d'anticipació de l'accés a la jubilació parcial en més de dos anys, la reducció de jornada laboral durant el primer any es 
fixa entre un 20% i un 33%. A partir del segon any, les parts poden alterar la reducció de la jornada i establir-la entre un mínim del 
25% i un màxim del 75%. Els percentatges esmentats s'entenen referits a la jornada d'un treballador a temps complet comparable.

b) En els casos d’anticipació de l’accés a la jubilació parcial en menys de dos anys, la reducció de jornada s’establirà entre un mínim del 
25% i un màxim del 75%. Els percentatges esmentats s'entenen referits a la jornada d'un treballador a temps complet comparable.

c) Segueix vigent la correspondència de bases de cotització: hi ha una obligació de correspondència entre les bases de cotització del 
treballador rellevista i del jubilat parcial, assegurant que la del treballador rellevista no pugui ser inferior al 65% de la mitjana de les 
bases de cotització dels últims sis mesos.

d) Igualment, durant el període de gaudi de la jubilació parcial, empresa i treballador cotitzaran per la base de cotització que, si 
s'escau, hagués correspost de continuar treballant aquest a jornada completa.

e) La gran novetat és que els contractes de relleu establerts com a conseqüència d'una jubilació parcial tenen caràcter indefinit i a 
temps complet, i s'han de mantenir almenys durant els dos anys posteriors a l'extinció de la jubilació parcial. Si s'extingeix abans, 
s'ha de fer un nou contracte en els mateixos termes de l'extingit.

f) La percepció de la pensió de jubilació parcial és compatible amb el lloc de treball a temps parcial resultant de la reducció de 
jornada.
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Cal avaluar els riscos a través de visita presencial acreditada i efectuada a tots els domicilis

Cal adoptar totes les mesures que siguin necessàries segons l'avaluació de riscos (utilització de 
mitjans mecànics, més personal, prolongació dels descansos entre serveis ...). Aquestes mesures 

preventives han de ser consultades amb les delegades i els delegats de prevenció.

Per fer modificacions al domicili cal obtenir prèviament el consentiment de les persones titulars 
del domicili. D’aquesta sol·licitud s'ha d'informar la representació unitària i els delegats i 

delegades de prevenció o el Comitè de Seguretat i Salut, així com, si s'escau, l'entitat pública que 
hagi concedit la prestació del servei.

Les mesures preventives adoptades seran objecte d'un control periòdic. També cal establir 
mecanismes de comunicació entre la persona treballadora i l'empresa. En aquest procés hi 

hauran de participar les delegades i delegats de prevenció, i sobre els seus resultats serà 
informada la persona treballadora.
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Reial Decret Llei 6/2024

Nou permís retribuït de fins a 4 dies (art. 37.3.g ET).
• La causa: impossibilitat d'accedir al centre de treball o transitar per les vies de circulació

necessàries per acudir-hi, a conseqüència de les recomanacions, limitacions o prohibicions al
desplaçament establertes per les autoritats competents, així com quan concorri una situació de
risc greu i imminent, incloses derivades d'una catàstrofe o fenomen meteorològic advers.

• Possibilitat de prorrogar els 4 dies de permís es prolongarà fins que desapareguin les
circumstàncies que ho van justificar, sense perjudici de la possibilitat de l'empresa d'aplicar una
suspensió del contracte de treball o una reducció de jornada derivada de força major.

• Es permet que quan la naturalesa de la prestació laboral sigui compatible amb el treball a
distància i l'estat de les xarxes de comunicació en permeti el desenvolupament, l'empresa podrà
establir-lo, observant la resta de les obligacions formals i materials recollides a la Llei 10/2021,
de 9 de juliol, de treball a distància.

Canvis en l’expedient de regulació per força major (art. 47 ET) en previsió de futurs fenòmens
meteorològics adversos o catàstrofes (DANA).



Reial Decret Llei 6/2024

Nou permís retribuït (art. 37.3.g ET).

• Indica que la persona treballadora podrà absentar-se del treball, amb dret a remuneració
“pel temps indispensable per a la realització dels actes preparatoris de la donació d'òrgans
o teixits sempre que hagin de tenir lloc dins de la jornada de treball”.

Canvi en la IT per contingències comunes.

• No s’exigirà un període previ de cotització per poder accedir-hi per donació d’òrgans o
teixits per a trasplant.

Nou permís retribuït (veure preàmbul de la llei).

• “actes preparatoris de la donació d'òrgans o teixits (...)”
   

   asistencia a las sesiones de información, para la realización de los preceptivos informes y 
exámenes clínicos, incluida la exploración médica, previos a la determinación de idoneidad de 
los donantes vivos y de sus órganos o tejidos, así como para la prestación del consentimiento



I la reducció de jornada?
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ALTRES





INSTRUCCIÓ DE 29 D’ABRIL DE 2025

D’acord amb l’article 37.3.g) de l’Estatut dels Treballadors (en endavant ET), “les persones treballadores disposen d’un permís retribuït 
de fins a quatre dies per impossibilitat d'accedir al centre de treball o transitar per les vies de circulació necessàries per acudir-hi, com 
a conseqüència de les recomanacions, limitacions o prohibicions al desplaçament establertes per les autoritats competents, així com 

quan concorri una situació de risc greu i imminent, incloses les derivades d'una catàstrofe o fenomen meteorològic advers. 

Transcorreguts els quatre dies, el permís es prolongarà fins que desapareguin les circumstàncies que ho van justificar, sens perjudici de 
la possibilitat de l'empresa d'aplicar una suspensió del contracte de treball o una reducció de jornada derivada de força major en els 
termes que preveu l'article 47.6 de l’ET. Quan la naturalesa de la prestació laboral sigui compatible amb el treball a distància i l'estat 

de les xarxes de comunicació en permeti el desenvolupament, l'empresa podrà establir-lo, observant la resta de les obligacions formals 
i materials recollides a la Llei 10/2021, de 9 de juliol, de treball a distància, i, en particular, el subministrament de mitjans, equips i 

eines adequats.” 

Aquelles empreses que hagin vist afectat el desenvolupament de la seva activitat ordinària per la manca de subministrament elèctric 
poden presentar un expedient de regulació d’ocupació temporal per causa de força major







Moltes gràcies
www.acra.cat
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