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Legislacion laboral y
de seguridad social

En los ultimos afos, la normativa laboral espafola ha ido evolu-
cionando para flexibilizarse y modernizarse. Las principales adap-
taciones normativas han ido encaminadas a establecer un marco
juridico-laboral que contribuyera a la gestion eficaz de las relacio-
nes laborales y que facilitara la creacién de puestos de trabajo,
asi como la estabilidad en el empleo y el fomento de la actividad
emprendedora.

Asimismo, y como constante en los Ultimos afios, se han segui-
do aprobando medidas enfocadas al fomento de la entrada de
inversion y talento en Espana y se ha modernizado la normativa
sobre desplazamientos transnacionales adaptandola al derecho
comunitario.

Por otra parte, la ultima reforma laboral ha modificado el régimen
de los contratos temporales (para simplificar los tipos de contratos
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y reducir la tasa de temporalidad) y de los contratos formativos
(para proporcionar un marco idéneo para la incorporacion de las
personas jévenes al mercado laboral) y ha potenciado el uso de la
modalidad de contratos fijos-discontinuos.

Al mismo tiempo, la normativa laboral espafola ha venido inclu-
yendo importantes avances en derechos sociales, en materia de
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y sobre
el trabajo a distancia, debiendo destacarse el acuerdo marco re-
lativo a la Seguridad Social aplicable a los casos de teletrabajo
transfronterizo habitual.

Por ultimo, la normativa relativa a las inversiones y el empren-
dimiento extranjero ha ido evolucionando, como muestra la re-
gulacion de las autorizaciones de trabajo de los nbmadas digi-
tales.
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1.

Introduccion

Las relaciones laborales de las personas trabajadoras se regulan,
con caracter general, por lo dispuesto en el Real Decreto-Legis-
lativo 2/2015, de 23 de octubre, que aprueba el Estatuto de los
Trabajadores (en adelante, ET).

Una caracteristica relevante del ordenamiento juridico espa-
Aol en materia laboral es la posibilidad de que la negociacion
colectiva regule también cuestiones importantes relativas a las
relaciones laborales de las personas trabajadoras: ello se efec-
tla a través de los convenios colectivos, esto es, acuerdos
suscritos entre la representacion de las personas trabajadoras
y la empresarial para la regulacion de las condiciones de em-
pleo en el ambito escogido (infra-empresarial, empresarial o
sectorial).

En los ultimos afios, la normativa laboral espafola se ha ido
adaptando y modernizando a través de modificaciones legis-
lativas que la han ido flexibilizando con el fin de dinamizar el
mercado laboral para favorecer la empleabilidad y la inversion. La
ultima reforma laboral ha modificado el régimen de los contratos
temporales (para simplificar los tipos de contratos y reducir la
tasa de temporalidad) y de los contratos formativos (para pro-
porcionar un marco idéneo para la incorporacion de las personas
jovenes al mercado laboral) y ha potenciado el uso de la moda-
lidad de contratos fijos-discontinuos. Asimismo, la normativa ha
venido incluyendo importantes avances en derechos sociales y
en materia de igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral. A este respecto, destaca la exigencia de que, desde el
2 de marzo de 2024, las empresas con mas de 50 trabajadores
cuenten con un protocolo LGTBI, de conformidad con lo estable-
cido en el articulo 15 de la 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.

Por otra parte, la normativa relativa a las inversiones y el emprendi-
miento extranjero ha ido evolucionando, como muestra la reciente
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regulacion de las autorizaciones de trabajo de los ndmadas digita-
les o el acuerdo marco relativo a la Seguridad Social aplicable a los
casos de teletrabajo transfronterizo habitual.
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2.

Contratacion

2.1 CUESTIONES GENERALES

En este epigrafe se explican cuestiones basicas que han de te-
nerse en cuenta a la hora de contratar a personas trabajadoras
en Espana.

Con caracter general, queda prohibida la discriminacion en la con-
tratacion o en el lugar de trabajo, por razones de sexo, estado civil,
edad, raza, clase social, religion o ideologia politica, afiliacion o no a
un sindicato o derivada de las diferentes lenguas oficiales de Espana.

La edad minima de contratacion es 16 afnos y existen ciertas
normas especiales aplicables al trabajo de menores de 18 afios
(quienes, por ejemplo, no pueden realizar horas extraordinarias o
trabajar por la noche).

2.2 MODALIDADES CONTRACTUALES

Los contratos se pueden celebrar por escrito o verbalmente, salvo
en los casos en que expresamente se establezca que es obligato-
ria la forma escrita del contrato (por ejemplo, es el caso de los con-
tratos temporales, los contratos a tiempo parcial, o los contratos
formativos). De no observarse esta exigencia formal, el contrato se
entiende formalizado por tiempo indefinido y a jornada completa,
salvo que se demuestre lo contrario.

Las empresas deben entregar a la representacion legal de las per-
sonas trabajadoras (de existir la misma) una copia béasica de todos
los contratos que deban celebrarse por escrito (con excepcion de
los altos directivos). Asimismo, las contrataciones deben comuni-
carse a los servicios publicos de empleo en el plazo de diez dias
desde su concertacion.

Existen diferentes tipos de contratos, entre los que cabe citar los
siguientes: indefinidos, de duracion determinada, formativos, a
distancia o a tiempo parcial.
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En la pagina web del Servicio Publico de Empleo Estatal' se puede
acceder a un asistente virtual de contratos de trabajo que, partien-
do de cuatro bloques basicos de contratos de trabajo (indefinido,
temporal, de formacion y de practicas), sugiere y confecciona el
modelo de contrato de trabajo que mejor se adapte a las peculia-
ridades de cada contratacion.

A continuacién, se explican las caracteristicas principales de
dichas modalidades contractuales.

2.2.1 CONTRATOS DE DURACION
DETERMINADA

En el ordenamiento esparfiol existen causas legalmente tasadas
para la suscripcion de contratos de duracion determinada. Existen
dos tipos: contrato por circunstancias de la produccion o por sus-
titucién de persona trabajadora.

El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo in-
definido. Todos los contratos de duraciéon determinada han de
formalizarse por escrito y deberan especificar suficientemente
la causa habilitante de la contratacion temporal, las circuns-
tancias concretas que la justifican y su conexiéon con la du-
racion prevista (y en los contratos de duracion determinada
por sustitucion de personas trabajadoras, también se debera
indicar el nombre de la persona sustituida). En caso contrario,
0 cuando la modalidad contractual temporal no corresponda
realmente a una causa legalmente establecida, el contrato se
presumira indefinido, salvo prueba que acredite la naturaleza
temporal.

1 hitps://www.sepe.es/HomeSepe/empresas/Contratos-de-trabajo/
modelos-contrato.html
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DENOMINACION

Contratos de duracion
determinada

por circunstancias

de la produccién

OBJETO

Hacer frente a las circunstancias de la
produccién que supongan un incremento
ocasional e imprevisible de la actividad.

Hacer frente a las oscilaciones que (aun
siendo actividad normal) genera un de-
sajuste temporal entre el empleo estable
disponible y el que se requiere (incluye las
oscilaciones que se derivan de las vaca-
ciones anuales).

DURACION

Maxima de 6 meses (ampliable por con-
venio sectorial a 12 meses mediante una
Unica prorroga).

Hacer frente a las circunstancias de la
produccion que supongan una situacion
ocasional y previsible y con una duracion
reducida o delimitada.

Maxima de 90 dias no consecutivos,
independientemente de las personas
trabajadoras que sean necesarias por
empresa.
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OTROS ASPECTOS DE INTERES

Su extincion genera para el empleado una indemnizacion de 12 dias de salario por afio de servicio.

En el caso en que se superasen los periodos méximos establecidos para cada tipo de contrato de duracion
determinada, el trabajador adquirira la condicion de fijo.

Cuando en un periodo de 24 meses la persona trabajadora haya estado contratados durante un plazo supe-
rior a 18 meses, con o sin solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma
empresa o grupo de empresas, mediante dos o mas contratos de produccién, sea directamente o a través
de su puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, el contrato se convierte automaticamente en
indefinido.

También adquirira la condicién de fijo quien ocupe un puesto de trabajo que haya estado ocupado con o
sin solucién de continuidad durante mas de 18 meses en un periodo de 24 meses mediante contratos por
circunstancia de la produccion, incluidos los contratos de puesta a disposicion realizado con ETT.

No podré identificarse como causa de este contrato la realizacion de los trabajos en el marco de las contratas,
subcontratas o concesiones administrativas que constituyan la actividad habitual/ordinaria de la empresa.

Contratos de duracion
determinada por
sustitucion de personas
trabajadoras

Sustituir a trabajadores con derecho a
reserva de puesto de trabajo por dispo-
sicion legal, convencional o pacto indivi-
dual.

Desde el inicio del periodo (o hasta
15 dias antes del inicio del periodo) hasta
la reincorporacion de la persona trabaja-
dora sustituida o vencimiento del plazo
determinado para la sustitucion.

Se ha de recoger en el contrato de trabajo el nombre de la persona trabajadora sustituida y la causa de la
sustitucion.

Completar la jornada reducida de otra
persona trabajadora cuando esta se am-
pare en causa legal o convencional.

Mientras dure la situacion de reduccion
de jornada de la persona trabajadora
cuya jornada se completa.

Se ha de recoger en el contrato de trabajo el nombre de la persona trabajadora cuya jornada se completa y
la causa de la sustitucion.

Cobertura temporal de un puesto de tra-
bajo durante un proceso de seleccion o
promocién para su cobertura mediante
un contrato fijo.

Limite méximo de 3 meses.
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2.2.2 CONTRATOS FORMATIVOS

DENOMINACION

Contrato formativo para
la obtencidn de la practica
profesional

OBJETO

Contratacién con quienes posean titulo
universitario o de formaciéon profesional
de grado medio o superior (titulos de gra-
do, master o doctorado) o ftitulo oficial-
mente reconocido como equivalente de
ensefianzas artisticas o deportivas, o que
estén en posesion de certificado de pro-
fesionalidad, que habilite para el ejercicio
de la actividad laboral.

DURACION

Minimo de 6 meses y méaximo de 1 afio.
Las situaciones de incapacidad temporal,
nacimiento, adopcion, guarda con fines
de adopcion, acogimiento, riesgo durante
el embarazo, riesgo durante la lactancia y
violencia de género interrumpiran el com-
puto de la duracion del contrato.
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OTROS ASPECTOS DE INTER

Como regla general no pueden haber transcurrido mas de 3 afos desde la terminacion de los correspondien-
tes estudios 0 5 cuando el contrato se concierte con una persona trabajadora con discapacidad.

El puesto de trabajo debera permitir la obtencién de la practica profesional adecuada al nivel de estudios o de
formacién objeto del contrato. Se elaborara un plan formativo individual y se asignaran tutores.

Ninguna persona trabajadora podra ser contratada en la misma o distinta empresa por tiempo superior a los
maximos en virtud de la misma titulacién o certificado profesional

No podra suscribirse con quien ya haya obtenido experiencia profesional o realizado actividad formativa en la
misma actividad dentro de la empresa por un tiempo superior a tres meses.

No cabe la realizacion de horas extraordinarias (salvo para prevenir o reparar dafios extraordinarios y urgentes).

La persona trabajadora tendra derecho a la obtencién de una certificacion del contenido de la practica rea-
lizada.

La retribucién sera la fijada en el convenio colectivo aplicable en la empresa para estos contratos o en su
defecto la del grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas. En ninguin
caso la retribucion podra ser inferior a la retribucidon minima establecida para el contrato para la formacion en
alternancia ni al salario minimo interprofesional.

G
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Contrato de formacion
en alternancia

Tiene por objeto compatibilizar la activi-
dad laboral retribuida con los correspon-
dientes procesos formativos (formacion
profesional, estudios universitarios, y Ca-
télogo de especialidades formativas del
Sistema Nacional de Empleo).

A celebrar con persona que carezcan de
cualificacion profesional reconocida por el
sistema de formacion profesional para el
empleo o del sistema educativo requerida
para concertar un contrato de practica
profesional.

Minimo de 3 meses y maximo de 2 afios.
Las situaciones de incapacidad temporal,
nacimiento, adopcién, guarda con fines
de adopcién, acogimiento, riesgo durante
el embarazo, riesgo durante la lactancia
y violencia de género interrumpiran el
coémputo de la duracion del contrato.

Son parte sustancial de este contrato tanto la formacion tedrica dispensada por el centro o entidad de forma-
cion o la propia empresa, cuando asi se establezca, como la correspondiente formacion practica dispensada
por la empresa y el centro.

Ha de tener un tutor, tanto en la entidad formativa como en la empresa, y un plan formativo individual.
Como regla general solo podra celebrarse un contrato por cada ciclo formativo.

El tiempo de trabajo efectivo (compatible con la formacién) estéa sometido a limites: 65% primer afio y 85%
segundo afo.

No cabe la realizacién de horas extraordinarias (salvo para prevenir o reparar dafios extraordinarios y urgen-
tes), el trabajo nocturno o el trabajo a turnos, salvo excepciones.

No se podra celebrar cuando la actividad o puesto haya sido desempefiado con anterioridad por la persona
trabajadora en la misma empresa bajo cualquier modalidad por tiempo superior a 6 meses.

No puede establecerse un periodo de prueba.

En defecto de prevision convencional, la retribucién no podra ser inferior al 80% el primer afio ni al 75% el
segundo afio respecto de la fijada para el grupo profesional o nivel correspondiente, ni inferior al SMI.
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2.2.3 CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial
cuando se haya acordado la prestacion de servicios durante un
numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afo inferior a la
jornada de trabajo de una persona trabajadora a tiempo completo
comparable, esto es, una persona trabajadora a tiempo completo
de la misma empresa y centro de trabajo y que realice un trabajo
idéntico o similar.

Las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos de-
rechos que las personas trabajadoras a tiempo completo, si bien,
cuando corresponda en atencién a su naturaleza, tales derechos
seran reconocidos de manera proporcional, en funcién del tiempo
trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de dis-
criminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.

Las personas trabajadoras a tiempo parcial no podran realizar
horas extraordinarias, salvo las realizadas para prevenir o reparar
siniestros y otros dafos extraordinarios y urgentes.

No obstante, si podran realizar horas complementarias, es decir,
horas realizadas en adicion a las horas pactadas en el contrato y
cuya realizacion haya sido previamente acordada, las cuales no
podran exceder del 30% de las horas ordinarias de trabajo (salvo
que por convenio se eleven como maximo hasta el 60%).

Se permite al empresario ofrecer a la persona trabajadora contra-
tada a tiempo parcial por tiempo indefinido y con jornada de traba-
jo no inferior a 10 horas semanales en cémputo anual la realizacion
de horas complementarias de aceptacion voluntaria, cuyo nimero
no podra superar el 15% de las horas ordinarias del contrato de
trabajo (30% si asi lo dispone el convenio aplicable).

La suma de las horas ordinarias y complementarias no podra ex-
ceder del limite legal del trabajo a tiempo parcial.

2.2.4 CONTRATO FIJO-DISCONTINUO

Esta modalidad se podra utilizar para la realizacion de trabajos de
naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada y para el desarrollo de aquellos que no tengan dicha
naturaleza pero que, siendo de prestacion intermitente, tengan pe-
riodos de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados.

Se podra utilizar para desarrollar el trabajo en el marco de con-
tratas mercantiles o administrativas que, siendo previsibles, for-
men parte de la actividad ordinaria. En este caso, los periodos de
inactividad solo podran producirse como plazos de espera entre
la recolocacion entre subcontrataciones. Dicho plazo maximo de
inactividad sera de tres meses, salvo que la negociacion colectiva
prevea otra cosa. Una vez cumplido dicho plazo, la empresa de-
beré adoptar las medidas coyunturales o definitivas que procedan.

El contrato fijo-discontinuo debera formalizarse por escrito y refle-
jar los elementos esenciales de la actividad laboral (entre otros, la
duracioén del periodo de actividad, la jornada y su distribucion ho-
raria, si bien estos Ultimos podran constar con caracter estimado,
para su concreciéon en el momento del llamamiento).

Mediante convenio colectivo (0 acuerdo de empresa) se fijaran los
criterios del llamamiento. Asimismo, se debera informar a la re-
presentacioén legal de los trabajadores con suficiente antelacion, al
inicio del afio natural, sobre las previsiones del llamamiento.

2.2.5 TRABAJO A DISTANCIA (TELETRABAJO)

La ley 10/2021 define el trabajo a distancia regular, entendiéndo-
se que es regular cuando este, en un periodo de referencia de
3 meses, suponga, al menos, un 30% de la jornada, o el porcen-
taje proporcional equivalente en funcién de la duracién del con-
trato de trabajo. El trabajo a distancia se define como la forma
de organizacion del trabajo o de realizacion de la actividad laboral
conforme a la cual esta se presta en el domicilio de la persona
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trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada
o parte de ella, con caracter regular.

El acuerdo de trabajo a distancia sera por escrito, voluntario y re-
versible para la persona trabajadora y la empresa, pudiendo firmar-
se al principio de la relacién laboral o en un momento posterior.

La representacion legal recibira una copia de cada acuerdo de
trabajo a distancia en un plazo maximo de 10 dias desde la for-
malizacion, que posteriormente se enviara a la oficina de empleo
correspondiente.

El contenido minimo obligatorio del acuerdo de trabajo a dis-
tancia es:

a. Inventario de los medios, equipos y herramientas proporciona-
dos.

b. Los gastos en los que pueda incurrir por trabajar a distancia,
asi como la compensacion econdémica, el momento y la forma
en que la empresa la abonara.

c. Horario de trabajo y reglas de disponibilidad.

d. Porcentaje y distribucién entre el trabajo presencial y a dis-
tancia.

e. Centro de trabajo en el que esté adscrito.

f. Lugar de trabajo a distancia.

g. Preaviso para comunicar la reversibilidad.

h. Medios de control empresarial de la actividad.

i.

Procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades

técnicas que impidan trabajar a distancia.

j. Instrucciones de la empresa (con participacion de la represen-
tacion legal) en materia de proteccion de datos.

k. Instrucciones de la empresa (previa informacién a la represen-
tacion legal) sobre seguridad de la informacion.

|, Duracién del acuerdo de trabajo a distancia.

Cualquier modificacion de lo convenido debera ser objeto de nue-
VO acuerdo por escrito.
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2.3 PERIODO DE PRUEBA

El empresario puede comprobar las aptitudes de la persona traba-
jadora mediante el pacto de un periodo de prueba durante el cual,
empresario y la persona trabajadora pueden rescindir libremente
el contrato sin que sea necesario alegar o probar causa alguna,
sin preaviso y sin derecho a indemnizacién a favor de la persona
trabajadora o empresario.

No obstante, la rescisidon por parte del empresario serd nula en
el caso de las trabajadoras por razén de embarazo, desde su fe-
cha de inicio hasta el comienzo de la suspension por nacimiento,
salvo que concurran motivos no relacionados con el embarazo o
maternidad.

Cuando se pacte un periodo de prueba (siempre y cuando la per-
sona trabajadora no hubiera desempefiado las mismas funciones
con anterioridad en la empresa bajo cualquier modalidad de con-
tratacion, en cuyo caso devendria nulo el pacto) habra de realizar-
se por escrito. Los convenios colectivos pueden establecer limites
temporales a los periodos de prueba, no pudiendo exceder, como
regla general y en defecto de previsién en convenio, de:

e Seis meses para los técnicos titulados.

e Dos meses para las demas personas trabajadoras. En las
empresas con menos de veinticinco personas trabajadoras,
el periodo de prueba no podra exceder de tres meses para
aquellas que no sean técnicos titulados.

e Un mes para los supuestos de contratos temporales de du-
racion determinada concertados por un tiempo no superior a
seis meses.

Los contratos formativos y las relaciones laborales especiales (em-
pleados de hogar, alta direccion, etc.) cuentan con sus propios
periodos especificos de prueba.
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2.4 JORNADA LABORAL

En el siguiente cuadro-resumen, se recogen los aspectos funda-
mentales de la regulacion legal en materia de jornada laboral.

CONCEPTOS

Duracién maxima
de la jornada
laboral

REGULACION

La jornada méxima es la pactada en los convenios colectivos o en los contratos individuales de trabajo (sin que pueda contravenir la
dispuesta en el convenio colectivo de aplicacion).

Con caréacter general, la duracién méxima es de 40 horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual, pudiendo
pactarse la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. En defecto de pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular
alo largo del ano el 10% de la jornada de trabajo.

La empresa debe garantizar el registro diario de jornada, que debe incluir el horario concreto de inicio y finalizacion de la jornada de
trabajo de cada persona trabajadora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que se establezca, debiendo conservar estos registros
durante cuatro afios (deben estar a disposicion de las personas trabajadoras, sus representantes legales y la Inspeccion de Trabajo
y de la Seguridad Social).

Ademas, las personas trabajadoras tienen derecho a la desconexion digital para garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o conven-
cionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.

G
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Horas
extraordinarias

Las horas extraordinarias son aquellas que se realizan sobre la duraciéon maxima de la jornada ordinaria de trabajo. Mediante convenio
colectivo o, en su defecto, contrato individual, se optara entre abonar las horas extraordinarias en la cuantia que se fije, que en ningin
caso podré ser inferior al valor de la hora ordinaria, 0 compensarlas por tiempos equivalentes de descanso retribuido.

Si no se compensa con descanso, no pueden exceder de 80 horas al afio. La compensacion mediante tiempo equivalente de des-
canso, en ausencia de pacto, debe realizarse dentro de los 4 meses siguientes a su realizacion.

Con caracter general, la realizacion de horas extraordinarias es voluntaria.

Descansos/dias
festivos/
vacaciones/
permisos
retribuidos

Es obligatorio un descanso minimo de un dia y medio ininterrumpido a la semana, acumulable por periodos de hasta 14 dias.

Los dias festivos oficiales no pueden exceder de 14 dias al afo.

Las personas trabajadoras tienen derecho a vacaciones como minimo de 30 dias naturales, sin que se puedan sustituir por compen-
sacién econdémica, salvo en los supuestos de extincién del contrato con vacaciones pendientes de disfrute.

Las personas trabajadoras tienen derecho a permisos retribuidos en ciertas circunstancias como matrimonio, realizacion de funciones
sindicales, cumplimiento de deberes inexcusables de caracter publico y personal, lactancia, , traslado del domicilio habitual, acciden-
te o enfermedad grave, hospitalizacion o fallecimiento de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto, etc.

Reducciones
de jornada

y derecho a
adaptar la
duracién y
distribucion
de la jornada

Las personas trabajadoras pueden tener derecho a la reduccién de su jornada laboral en determinados supuestos, como por ejem-
plo: para el cuidado directo de menores de 12 afos o de familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad que no
puedan valerse por si mismos asi como durante la hospitalizacién y tratamiento continuado del menor a su cargo afectado por cancer
o cualquier otra enfermedad grave que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente, hasta que la persona cumpla 23 afios.

Por otro lado, las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y distribucién de la jornada de
trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. En el caso de que tengan hijos, el derecho existira hasta que estos
cumplan 12 afnos.
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2.5 SUELDOS Y SALARIOS

El salario minimo interprofesional se fija anualmente por el Gobier-
no, ascendiendo, en el afio 20242, a 37,8 €/dia o0 1.134 €/mes
(15.876 euros anuales), segun que el salario esté fijado por dias o
por meses. Sin embargo, normalmente los salarios minimos para
cada grupo profesional se encuentran regulados en los convenios
colectivos.

Los salarios no pueden pagarse en periodos superiores a un mes.

Al menos deben pagarse dos pagas extraordinarias al afio: una
en navidad y otra en la fecha estipulada mediante negociacion co-
lectiva (generalmente antes del periodo vacacional de verano). De
este modo, el salario bruto anual queda usualmente distribuido en
catorce pagas. No obstante, puede pactarse en convenio colecti-
vo que dichas gratificaciones se prorrateen en las doce mensuali-
dades ordinarias.
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2 Real Decreto 145/2024, de 6 de febrero, por el que se fija el salario minimo
interprofesional para 2024.
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3.

Modificaciones
sustanciales
de condiciones
de trabajo

Los empresarios pueden modificar de forma sustancial las con-
diciones laborales de las personas trabajadoras (jornada, horario,
salario, funciones, entre otras) siempre y cuando existan proba-
das razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
y se respete el procedimiento legal previsto (preaviso de 15 dias
en caso de modificacion individual o periodo de consultas con la
representacion de las personas trabajadoras en caso de modifica-
ciones colectivas).

Adicionalmente, existe un procedimiento especifico para no apli-
car condiciones laborales establecidas en el convenio colectivo
vigente (ya sea de sector o de empresa) cuando concurran causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. Tratandose
de condiciones establecidas mediante la negociacién colectiva, su
no aplicacién exige mantener un periodo de consultas entre la em-
presa y los representantes de las personas trabajadoras, y sélo se
podran dejar de aplicar las condiciones si se alcanza un acuerdo o
se recurre a los procedimientos legalmente previstos (arbitraje, por
ejemplo, o a través de la Comision Nacional Consultiva de Conve-
nios Colectivos). El acuerdo debera determinar las nuevas condi-
ciones de trabajo aplicables en la empresa y su duracién, que no
podra prolongarse mas alla del momento en que resulte aplicable
un nuevo convenio en dicha empresa.
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4.

Extincion de los contratos
de trabajo

4.1 DESPIDOS

Un contrato laboral puede extinguirse por determinadas razones
que normalmente no originan un conflicto, tales como, mutuo
acuerdo, expiracion del término contractual, muerte o jubilacién de
la persona trabajadora o del empresario, etc.

DESPIDO REGULACION

Supuestos:
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Para el caso de extincion por parte del empleador, existen tres
supuestos principales de despido de la persona trabajadora:

e Despido colectivo.
e (Causas objetivas.
e Accion disciplinaria.

En el siguiente cuadro-resumen se detallan las causas y principa-
les caracteristicas de los diferentes tipos de despido:

OBSERVACIONES

Para proceder a un despido colectivo, debera seguirse el procedi-

Razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion de miento legal establecido en el articulo 51 del Estatuto de los Tra-
caracter colectivo siempre que afecte, en un periodo de 90 dias, al bajadores.

menos a:

El empresario deberda comunicar su intencion de iniciar un despido

* A toda la plantilla si el nUmero de afectados es superior a 5 y se colectivo con una antelacién de 7 o 15 dias, dependiendo de si la

produce el cese total de la actividad empresarial.

comunicacion es a los representantes de las personas trabajadoras

* Al menos a 10 personas trabajadoras, en empresas con menos 0 ala propia plantilla (en caso de que no existan aquéllos).

de 100.

Este procedimiento implica la negociacion con la representacion de

e Al 10% de las personas trabajadoras, en empresas que ocupen las personas trabajadoras durante no mas de 30 dias naturales, o de

entre 100 y 300 personas trabajadoras.

15 en el caso de empresas de menos de 50 personas trabajadoras,

» A 30 personas trabajadoras, en empresas que ocupen a 300 0 méas de cuyo resultado y decisién final sera informada la autoridad laboral.

personas trabajadoras.

Una vez comunicada la decision final a los representantes de las

SegUn la interpretacion realizada por el Tribunal Supremo, siguiendo personas trabajadoras, el empresario podra notificar los despidos
la doctrina del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, los anteriores individualmente a las personas trabajadoras afectadas, debiendo
umbrales se refieren a la empresa en su conjunto y a cada centro de haber transcurrido como minimo 30 dias entre la fecha de la co-
trabajo con una plantilla de mas de 20, siendo el periodo de 90 dias municacion de la apertura del periodo de consultas a la autoridad

Colectivo un periodo movil/dinamico.

Definicién de las causas legales:

laboral y la fecha de efectos del despido.
Cuando el despido colectivo afecte a mas de 50 personas traba-
jadoras —a excepcién de las empresas en concurso— debera ofre-

Econémicas: cuando de los resultados de la empresa se despren- ~ Cer a las personas trabajadoras afectadas un plan de recolocacion

da una situacién econémica negativa, en casos tales como la exis- externa a través de empresas de recolocacion autorizadas, por un
tencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente  Periodo minimo de 6 meses, debiendo incluir medidas de forma-
del nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entiende  Cion y orientacion profesional, atencion personalizada y busqueda
que la disminucion es persistente si durante 3 trimestres consecu- ~ activa de empleo.

tivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es
inferior al registrado en el mismo trimestre del afo anterior. | 0 0e n ur )
Técnicas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en el &mbi- 0 una indemnizacion mayor si asi se acordara y deben cumplirse

to de los medios o instrumentos de produccion.

Organizativas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en el

La indemnizaciéon legalmente establecida consiste en 20 dias de
salario por afio de servicio, con un maximo de 12 mensualidades,

los requisitos de notificacion de los despidos objetivos individuales.
Con caréacter general -a excepcion de las empresas en concurso-

4mbito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el cuando se despida a personas trabajadoras de 55 anos o mas, se

modo de organizar la produccion.

Productivas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en la

deberan suscribir convenios especiales con la Seguridad Social.
En determinados supuestos, cuando se despida a personas tra-

demanda de los productos o servicios que la empresa pretende bajadoras de 50 afos 0 mas, se deberé efectuar una aportacion

colocar en el mercado.

econdmica al Tesoro Publico.

CONTINUA EN LA PAGINA SIGUIENTE >
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Objetivo

REGULACION

Ineptitud de la persona trabajadora conocida o sobrevenida con
posterioridad a su colocacion efectiva en la empresa.

Falta de adaptacion de la persona trabajadora a las modificaciones
operadas en su puesto de trabajo —antes de proceder al despido,
el empresario debe ofrecer a la persona trabajadora un curso dirigi-
do a facilitar la adaptacién a las modificaciones en su puesto-. No
podra procederse al despido hasta que no transcurra un minimo
dos meses desde que se introdujera dicha modificacion o haya fi-
nalizado el periodo de formacién.

Cuando concurran razones econémicas, técnicas, organizativas o
de produccion (véase la definicion de las causas en el supuesto del
despido colectivo).

En contratos por tiempo indefinido concertados directamente por
entidades sin &nimo de lucro para la ejecucion de planes y pro-
gramas publicos determinados, sin dotacion econémica estable
y financiados por las Administraciones Publicas mediante consig-
naciones presupuestarias o extrapresupuestarias anuales conse-
cuencia de ingresos externos de caracter finalista, por la insuficien-
cia de la correspondiente consignacién para el mantenimiento del
contrato de trabajo de que se trate.

OBSERVACIONES

Se exige un preaviso a la persona trabajadora de al menos 15 dias
(que puede ser sustituida por el abono de los salarios correspon-
dientes) y notificacion por escrito.

Se debe poner a disposicién de la persona trabajadora la indem-
nizacion (20 dias de salario por afio de servicio, con el limite de
12 mensualidades) de forma simultanea a la entrega de la comuni-
cacion escrita del despido.

Disciplinario

Incumplimiento grave y culpable del trabajador:

Faltas repetidas e injustificadas de asistencia.

Indisciplina o desobediencia.

Ofensas fisicas o verbales al empresario.

Trasgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza.
Disminucioén voluntaria del rendimiento de trabajo.

Embriaguez habitual o toxicomania si afectan al trabajo. El acoso
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, disca-
pacidad, edad u orientacién sexual y el acoso sexual o por razén
de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la empresa.

El despido disciplinario ha de comunicarse por escrito, indicando
las causas y la fecha de efectos.

En caso de despido de un representante de las personas trabaja-
doras o delegado sindical se debera proceder a tramitar un expe-
diente contradictorio. Asimismo, si la persona trabajadora estuviera
afiliada a un sindicato, debera darse audiencia a los delegados
sindicales. Estas garantias podran ser ampliadas por Convenio
Colectivo.

En caso de no cumplir con las formalidades indicadas, se podra
realizar un nuevo despido en el plazo de 20 dias y abonando al
empleado los salarios intermedios, cuya fecha de efectos seré la
de la nueva comunicacion.
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4.2 CALIFICACION DEL DESPIDO

Una persona trabajadora despedida por cualquier causa objetiva o
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y el empresario, en el que se debe intentar alcanzar un acuerdo.

Este acto de conciliacion se lleva a cabo ante un érgano adminis-

disciplinaria puede recurrir la actuacion de la empresa ante los 6r-

ganos jurisdiccionales del orden social, si bien es obligatorio acudir
previamente a un acto de conciliacion entre la persona trabajadora

trativo de mediacion, arbitraje y conciliacion.

El despido sera calificado de acuerdo con una de las tres posibili-
dades siguientes: procedente, improcedente o nulo.

CALIFICACION  SUPUESTOS

EFECTOS

Despido disciplinario: convalidaciéon de la extincion, por lo que la persona trabajadora no tiene derecho a

Procedente Ajustado a derecho. indemnizacion.

Despido objetivo: abono de 20 dias de salario por afio de servicio, con el limite de 12 meses.

El empresario puede optar entre:

* Readmision de la persona trabajadora, devengandose salarios de tramitacion desde la fecha del despido
hasta la notificacién de la sentencia o hasta que hubiera encontrado otro empleo, si tal colocacion fuera
anterior a dicha sentencia.

e Extincidon con indemnizacion de 33 dias de salario por afio de servicio con un maximo de 24 mensualidades
con el limite de 720 dias (en los contratos formalizados con anterioridad al 12 de febrero de 2012, se calcu-

Improcedente Si no concurre causa legal para el despido o la forma seguida es incorrecta. laré a razén d,e 45 dias §alario por afo ge serviciov por el tiempo de prestaciénge servicio.svanterior a dicha
fecha y a razén de 33 dias salario por afio de servicio por el tiempo de prestacion de servicios posterior; en
este caso, el importe indemnizatorio resultante no podréa ser superior a 720 dias de salario, salvo que del
célculo de la indemnizacion por el periodo anterior al 12 de febrero de 2012 resultase un nimero de dias
superior, en cuyo caso se aplicara éste como importe indemnizatorio méaximo, sin que dicho importe pueda
ser superior a 42 mensualidades, en ninguin caso).

Si se trata de un representante de las personas trabajadoras o de un delegado sindical, la opcion le corres-

ponde a éste y se devengan salarios de tramitacién en todo caso.

e Su causa es alguna forma de discriminacion.
e Supone una violacién de derechos fundamentales.
e Afecta a las personas trabajadoras durante los periodos de suspension del contrato de trabajo por naci-
miento, adopcion, guarda con fines de adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo o la lactancia
natural de un menor de hasta 9 meses, por enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia.
También afecta a trabajadoras embarazadas, desde el inicio del embarazo hasta el comienzo de los perio-
dos de suspension del contrato de trabajo mencionados previamente. Asimismo, respecto de las personas
trabajagoras que hayan soIicitago un permiso de lactancia, por hijg prematuro, por redupqién de jornada POr o Readmision inmediata de la persona trabajadora.
Nulo cualquiera de las causas mencionadas en el apartado de reduccion de jornada, por solicitud de adaptacion

de jornada, por solicitud de excedencia por cuidado de un menor de 3 afios o familiar de hasta segundo
grado por consanguinidad o afinidad, asi como a trabajadoras victimas de violencia de género en determi-
nados supuestos. También afecta a las personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al
finalizar los perfodos de suspensién del contrato por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion
acogimiento, siempre que no hubieran transcurrido méas de doce meses desde la fecha de nacimiento,
adopcion, delegacion de guarda con fines de adopcion o acogimiento del hijo o del menor.

Los despidos colectivos pueden calificarse como nulos también la empresa no haya realizado el periodo de
consultas o entregado la documentacién legalmente prevista.

® Percepcion de los salarios dejados de percibir.
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5.

Contratacion
de altos directivos

Existen normas laborales especiales aplicables a ciertos tipos de
personas trabajadoras, entre las que cabe destacar la relacion la-
boral especial de los altos directivos, regulada en el Real Decreto
1382/1985, de 1 de agosto.

Un alto directivo es una persona trabajadora que tiene amplios
poderes de administracion y gestion relacionados con los objetivos
generales de la empresa, y que ejercita sus facultades con auto-
nomia y plena responsabilidad, respondiendo Unicamente ante el
6rgano superior de gobierno y administracion de la compania.

Las condiciones laborales de tales ejecutivos estan sujetas a me-
nos limitaciones que las de las personas trabajadoras ordinarias y,
como regla general, las partes (empresario y alto directivo) tienen
un amplio margen de maniobra para definir su relacion contractual.

En relacion con la extincion de los contratos de alta direccion, se
establecen las siguientes previsiones:

e Los contratos de los altos directivos pueden ser extinguidos
sin causa, con un preaviso minimo de 3 meses, en cuyo caso
tienen derecho a una indemnizacion de siete dias de salario en
metalico por afio de servicio, con un maximo de 6 mensuali-
dades, a menos que se hubiera pactado una indemnizacion
diferente.

e Alternativamente, un alto directivo puede ser despedido por
cualquiera de las causas estipuladas en la normativa laboral
general (causas objetivas o accién disciplinaria). Si el despido
fuera declarado improcedente, el alto cargo tiene derecho a
20 dias de salario en metalico por ano de servicio, hasta un
maéaximo de 12 mensualidades, a menos que se hubiese acor-
dado otra indemnizacién.

e Ademas, se tipifican ciertas causas de resolucion del contrato
por el directivo, que dan derecho al alto directivo a las indem-
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nizaciones pactadas y, en su defecto, a las fijadas para el caso
de extincion del contrato por desistimiento del empresario.

e Asimismo, el alto directivo puede desistir libremente del con-
trato, debiendo respetar un preaviso minimo de 3 meses.

Aunque la indemnizacion legalmente establecida para los altos di-
rectivos es actualmente inferior a la de las personas trabajadoras
ordinarios, los contratos del personal de alta direccion en la prac-
tica suelen recoger previsiones indemnizatorias superiores a ese
minimo legal.
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6.

Contratacion con empresas
de trabajo temporal (ETT)

De acuerdo con la legislacion espafiola, la contratacion de per-
sonas trabajadoras para cederlos temporalmente a otra empresa
(empresa usuaria) solo puede efectuarse a través de empresas de
trabajo temporal (en adelante, ETT), debidamente autorizadas y
en los mismos supuestos en que se pueden suscribir contratos
temporales o de duracién determinada, incluidos los contratos en
practicas o para la formacion y el aprendizaje.

Asi, sélo en supuestos tasados, se puede recurrir a la contratacion
de personas trabajadoras a través de ETT, quedando expresamen-
te prohibido en los siguientes casos:

e Para sustituir a personas trabajadoras en huelga en la empre-
sa usuaria.

e Para la realizacion de las actividades y trabajos determinados
reglamentariamente en atencion a su especial peligrosidad
para la seguridad o la salud (entendiéndose, a titulo de ejem-
plo, por trabajos de especial peligrosidad aquellos trabajos
que impliquen la exposicion a radiaciones ionizantes a agentes
cancerigenos, mutagénicos o téxicos para la reproduccion, a
agentes bioldgicos).

e Cuando en los 12 meses inmediatamente anteriores a la con-
tratacion la empresa haya amortizado los puestos de trabajo
que se pretenden cubrir por despido improcedente o por las
causas previstas para la extincion del contrato por voluntad de
la persona trabajadora, el despido colectivo o el despido por
causas objetivas.

e Para ceder personas trabajadoras a otras ETT.

Las personas trabajadoras contratadas para ser cedidas a em-
presas usuarias tendran derecho durante los periodos de presta-
cién de servicios en las mismas a la aplicacion de las condiciones
esenciales de trabajo y empleo (entre otras, la remuneracion, la
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duracién de la jornada, las horas extraordinarias, los periodos de
descanso, el trabajo nocturno, las vacaciones y los dias festivos)
que les corresponderian de haber sido contratados directamente
por la empresa usuaria para ocupar el mismo puesto. La remu-
neracion comprendera todas las retribuciones econdémicas, fijas o
variables, establecidas para el puesto de trabajo a desarrollar en
el convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria y que estén
vinculadas a dicho puesto de trabajo.

Las ETT, ademas de ceder temporalmente trabajadores a otras
empresas, pueden actuar como agencias de colocacion cuando
cumplan los requisitos establecidos legalmente para ello.
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7.

Representacion de las
personas trabajadoras y
negociacion colectiva

Las personas trabajadoras estan representadas por los sindicatos.
En el ambito de las empresas, esta representacion se efectia por
la representacion unitaria (los delegados de personal o comités de
empresa, que pueden 0 no pertenecer a un sindicato) y por la re-
presentacién sindical (secciones sindicales y delegados sindicales
que representan a un sindicato en la empresa).

No es obligatorio que las empresas cuenten con representacion
de las personas trabajadoras, si la plantilla no ha promovido elec-
ciones sindicales. No obstante, si la plantilla promueve esta repre-
sentacion, la empresa esta obligada a permitir que se celebren
elecciones sindicales y se nombre a dichos representantes en los
términos legalmente previstos.

Con caracter general, la representacion unitaria y la sindical tie-
nen la funcién de recibir cierta informacion tasada en el ET con
el fin de velar por el cumplimiento de la normativa laboral. Tienen
el derecho de participar en la negociacién previa a la ejecucion
de procedimientos colectivos (como, por ejemplo, modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo, despidos colectivos, etc.),
asi como tienen derecho a la emisién de informes previos a trasla-
dos totales o parciales de instalaciones, fusiones o cualquier modi-
ficacion del estatus juridico de la empresa, entre otros.

Asimismo, los sindicatos (en el ambito supra-empresarial) o la re-
presentacion unitaria o sindical, podran negociar convenios colec-
tivos con la asociacion de empresarios (en el primer caso) o con la
empresa (en el segundo).

Los convenios colectivos son acuerdos suscritos entre la repre-
sentacion de las personas trabajadoras y la empresarial para la
regulacion de las condiciones de empleo y trabajo, siendo de obli-
gado cumplimiento entre las partes.

GUIA DE
oNEGOCIOS
= EN ESPANA
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8.

Relaciones excluidas
de la esfera laboral

8.1 PERSONAS TRABAJADORAS
AUTONOMAS ECONOMICAMENTE
DEPENDIENTES

Aunque no se trata de una materia estrictamente laboral, conviene
hacer una breve referencia a la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Es-
tatuto del Trabajo Auténomo, que incluye la regulacion de la figura
del Trabajador Autbnomo Econdémicamente Dependiente.

Dicha figura define a aquellos auténomos (personas trabajadoras
por cuenta propia) que realizan una actividad econémica o profe-
sional a titulo lucrativo y de forma habitual, personal, directa y pre-
dominante para una persona fisica o juridica, denominada cliente,
del que dependen econémicamente por percibir de él, al menos,
el 75% de sus ingresos por rendimientos de trabajo y de activida-
des econdmicas o profesionales. Asimismo, se establecen ciertos
requisitos que han de cumplirse de forma simultanea para consi-
derar Trabajadores Auténomos Dependientes a aquéllos.

La referida norma establece una regulacion especifica de las
condiciones de prestacion de servicios de los autébnomos a sus
clientes.

8.2 PRACTICAS NO LABORALES
EN EMPRESAS

Existen distintos supuestos en que una persona puede desarrollar
una actividad en una empresa, sin que la misma sea considerada
como laboral:

e Practicas académicas externas de estudiantes universitarios,
que se definen como una actividad de naturaleza formativa,
realizada por los estudiantes universitarios, y supervisada por
las universidades, con el objetivo de permitir a los mismos
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aplicar y complementar los conocimientos adquiridos en su
formacién académica.

e Practicas no laborales en empresas o grupos empresariales
que formalicen convenios con los Servicios Publicos de Em-
pleo, dirigidas a personas jovenes (personas entre 18 y 25
afos) que, debido a su falta de experiencia laboral, tengan
problemas de empleabilidad. Estas practicas pueden reali-
zarse por las personas comprendidas en el rango de edad
indicado que no hayan tenido una relacién laboral y otro tipo
de experiencia profesional superior a tres meses en la misma
actividad, y podran tener una duracion de entre tres y nueve
meses. Las personas participantes en dichas practicas reci-
biran de la empresa una beca de apoyo cuya cuantia serd,
como minimo, del 80% del IPREM vigente en cada momento
(en 2024 el IPREM mensual asciende a 600 €3).

Estéa previsto que se elabore un Estatuto del Becario en relaciéon
con las préacticas previstas en los planes de estudio oficiales.

3 En la medida en que no se han aprobado los Presupuestos Generales del
Estado del aflo 2024, se mantiene la cuantia correspondiente al afio 2023.
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0.

Adquisicion
de un negocio

Existen ciertas previsiones legales laborales particularmente rele-
vantes a la hora de adquirir 0 vender un negocio activo en Espa-
fa. Por ejemplo, si una empresa es transmitida, tanto el vendedor
como el comprador seran solidariamente responsables durante los
tres afios siguientes a la transmisién de las obligaciones laborales
nacidas con anterioridad a la misma.

Cuando una empresa es transmitida, el nuevo empresario se su-
broga en los derechos y obligaciones laborales y de Seguridad
Social del empresario vendedor, incluyendo los compromisos por
pensiones en los términos previstos en su normativa especifica v,
en general, en cuantas obligaciones que en materia de proteccion
social complementaria hubiere adquirido el vendedor.

Existe la obligacion por parte de la empresa vendedora y compra-
dora de informar previamente a los representantes de sus respec-
tivas personas trabajadoras de determinados aspectos de la futura
transmision. En concreto, el contenido de la informaciéon debera
ser como minimo el siguiente:

e Fecha prevista de la transmision.

* Motivos de la transmision.

e Consecuencias juridicas, econémicas y sociales, para las per-
sonas trabajadoras, de la transmision.

e Medidas previstas respecto de las personas trabajadoras.

En el caso de no existir representacion legal en las empresas afec-
tadas, dicha informacién debe facilitarse directamente a las perso-
nas trabajadoras afectadas por la transmision.

Asimismo, se establece la obligacién de celebrar un periodo de
consultas con los representantes legales de las personas trabaja-
doras cuando, como consecuencia de la transmision, se adopten
medidas laborales para el personal afectado. El periodo de consul-
tas versara sobre las medidas previstas y sus consecuencias para
las personas trabajadoras, y habra de celebrarse con la suficiente
antelacion, antes de que tales medidas se lleven a efecto.
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En caso de sucesidon de empresa o cambio importante en la titu-
laridad de la misma, que tenga por efecto una renovacion de sus
6rganos rectores o en el contenido y planteamiento de su actividad
principal, el personal de alta direccion tendra derecho a extinguir
su contrato de trabajo dentro de los 3 meses siguientes a la pro-
duccién de tales cambios y a recibir una indemnizacién equiva-
lente a 7 dias de salario en metélico por afio de servicio, hasta un
maximo de 6 mensualidades, o a la indemnizaciéon que en su caso
se hubiere pactado.

9]



@

@ EOEREPE®EO®E

@EE &

Legislacion laboral
y de seguridad
social

Introduccion

Contratacion

Modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo

Extincion de los contratos de trabajo

Contratacién de altos directivos

Contratacion con empresas de trabajo
temporal (ETT)

Representacion de las personas
trabajadoras y negociacion colectiva

Relaciones excluidas de la esfera laboral

Adquisiciéon de un negocio

Cuestiones préacticas a tener en cuenta
para la constitucion de una empresa
en Espafia

Desplazamiento de trabajadores

en el marco de una prestacion de servicios
transnacional en el ambito de la UE

y el EEE (“impatriacion”)

Visados y autorizaciones de trabajo y
residencia

Seguridad social

Igualdad en la empresa

Prevencion de riesgos laborales

10.

Cuestiones practicas
a tener en cuenta para
la constitucion de una
empresa en Espana

Con caracter general, desde el punto de vista laboral y de Segu-
ridad Social, para la apertura de una empresa o centro de trabajo
en Espana, se deberan llevar a cabo los siguientes tramites esen-

ciales:

Tramite Cuestiones basicas

Inscripcion de la empresa
en la Seguridad Social
espaiola (obtencién

de cédigo de cuenta de
cotizacion a la Seguridad
Social)

Debe realizarse antes del inicio de la ac-
tividad.

Con caracter general, este tramite se
efectuara ante la Tesorerfa General de
la Seguridad Social presentando el mo-
delo oficial correspondiente® y la docu-
mentacion que identifique a la empresa
(escrituras de constitucion, documento
emitido por el Ministerio de Hacienda
asignando el Numero de Identificacion
Fiscal en el que conste la Actividad
Econdémica de la Empresa, poderes del
representante legal de la empresa, en
su caso documento de Asociacion a la
Mutua Colaboradora con la Seguridad
Social, entre otros).

Alta del personal
en la empresa

Antes del inicio de la actividad de la per-
sona trabajadora, y tras la Inscripciéon
de la Empresa ante la Seguridad Social,
debera darse de alta a la plantilla en la
Seguridad Social.

El alta se tramitard, con caracter general,
de manera electronica, a través del de-
nominado sistema RED.

Comunicacién
de apertura del centro
de trabajo

En el plazo de 30 dias desde el inicio
de la actividad, debe comunicarse a la
Autoridad Laboral, a través del modelo
habilitado al efecto en cada Comunidad
Auténoma, el inicio de la actividad del
centro de trabajo. Normalmente se ha de
adjuntar el plan de prevencion de riesgos
laborales.
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4 http://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Empresarios/
Inscripcion/10929/31193/48532
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11.

Desplazamiento

de trabajadores

en el marco

de una prestacion de
servicios transnacional
en el ambito de la UE

y el EEE (“impatriacion”)

11.1 DESPLAZAMIENTOS TEMPORALES
O CONTRATACION LOCAL

Con caracter general, las personas trabajadoras que sean despla-
zadas temporalmente a Espafa pueden mantener el contrato de
trabajo suscrito en el pais de origen.

Tanto el Reglamento n°® 593/2008 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 17 de junio de 2008, sobre la ley aplicable a
las obligaciones contractuales (Roma 1), como el articulo 10.6
del Codigo Civil, permite a las partes elegir el derecho aplicable,
salvo en aquellas materias indisponibles bajo el derecho laboral
espanol.

La Ley 45/1999, de 29 de noviembre, establece que en determi-
nados desplazamientos temporales deberan respetarse una serie
de condiciones minimas de trabajo.

Esta normativa es de aplicaciéon a desplazamientos efectuados por
empresarios de paises de la Unién Europea, asi como del Espacio
Econdmico Europeo (formado por los paises de la Union Europea,
Noruega, Islandia y Liechtenstein) en el marco de una prestacién
de servicios transnacional, por un periodo limitado de tiempo, en-
tendiéndose por tal los desplazamientos producidos:

e Dentro de la misma empresa o en el seno del grupo de em-
presas.

e Envirtud de contratos de prestacion internacional de servicios.

e Poruna ETT para la puesta a disposicion de personas trabaja-
doras a una empresa usuaria en Espana.
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Excepcionalmente, se excluyen de su ambito de aplicacion los
desplazamientos de las personas trabajadoras durante los pe-
riodos formativos y aquellos desplazamientos cuya duracion sea
inferior a ocho dias, salvo que se trate de personas trabajadoras
de ETT.

Las condiciones minimas de trabajo que dichos empresarios de
los paises referidos deberan garantizar de conformidad con la le-
gislacion laboral espafiola y, con independencia de la ley aplicable
al contrato de trabajo, se refieren basicamente a: (i) tiempo de tra-
bajo, (i) cuantia del salario (la cual sera como minimo la del salario
previsto en disposicion legal o reglamentaria o convenio colectivo
para el mismo puesto), (iii) igualdad de trato, (iv) trabajo de meno-
res, (v) prevencion de riesgos laborales, (vi) no discriminacion de
los trabajadores temporales y a tiempo parcial, (vii) respeto a la
intimidad, a la dignidad y libre sindicacion, (viii) derechos de huelga
y reunién, (ix) las condiciones de alojamiento y (x) las dietas o los
reembolsos para cubrir los gastos de viaje, alojamiento y manu-
tencion.

Cuando la duracién efectiva del desplazamiento sea superior a
12 meses, las empresas incluidas en el ambito de aplicacion de la
citada Ley 45/1999, ademas de las anteriores condiciones, debe-
ran garantizar el resto de condiciones de trabajo previstas por la
legislacion laboral espafola, con excepcion de (i) los procedimien-
tos, formalidades y condiciones de celebracion y de extincion del
contrato de trabajo, con inclusion de las clausulas de no compe-
tencia y (i) los regimenes complementarios de jubilacion.

Todo ello sin perjuicio de que los trabajadores desplazados a Es-
pafia tuviesen reconocidas condiciones més beneficiosas en su
pais de origen, en cuyo caso regirian las mismas.

Se prevé, asimismo, que dichos empresarios deben comunicar
el desplazamiento a la autoridad laboral espafiola antes del inicio
de la prestacion de servicios y con independencia de su duracion
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(salvo para desplazamientos inferiores a 8 dias), designando un
representante en Espafia. Esta comunicacion se debe realizar por
la empresa extranjera desplazante, ante la autoridad de la Comu-
nidad Autbnoma donde vaya a prestar servicios la persona trabaja-
dora desplazada® (se encuentra pendiente la creacion de un regis-
tro electrénico central de comunicaciones). El contenido bésico de
esta comunicacion es: la identificacion de la empresa desplazante
y la destinataria, la identificacion de la persona trabajadora, la fe-
cha de inicio y la duracion prevista, y la identificacion del supuesto
concreto de desplazamiento.

Ademas, existe la obligacion de tener disponible en el centro de
trabajo donde preste servicios la persona desplazada la siguiente
documentacién traducida al espafiol o lengua cooficial en el lugar
donde radique dicho centro: los contratos de trabajo o elementos
esenciales del contrato; los recibos de salario y los comprobantes
del pago a las personas trabajadoras; los registros horarios que se
hayan efectuado, con la indicacion del comienzo, el final y la du-
racion de la jornada de trabajo diaria; la autorizacion para trabajar
de los nacionales de terceros paises conforme a la legislacion del
Estado de establecimiento.

Finalmente, los empresarios tienen la obligacion de notificar a la
autoridad laboral espafnola de los dafios para la salud de las per-
sonas trabajadoras desplazadas que se hubieran producido con
ocasién o por consecuencia del trabajo que se ejecute en Espana.

La normativa sobre infracciones y sanciones en el orden social ti-
pifica una serie de conductas relacionadas con esta cuestion. Asi,
constituyen infracciones leves los defectos formales de la comuni-
cacion de desplazamiento de las personas trabajadoras a Espana
0 no informar de los accidentes leves de trabajo y enfermedades
profesionales de las personas trabajadoras desplazadas; mientras
que se considera infraccion grave la presentacion de dicha comuni-
cacién con posterioridad al inicio del desplazamiento o sin designar
representante o dar cuenta de motivos de ampliacion del despla-

zamientos falsos o inexactos, no tener disponibles los citados do-
cumentos durante el desplazamiento, no comunicar a la autoridad
laboral los accidentes graves, muy graves o mortales de las perso-
nas trabajadoras desplazadas o0 no cumplir con el requerimiento de
la Inspeccién de presentacion de documentacién o presentar algin
documento sin traducir. Constituye infraccidon muy grave la ausencia
de esta comunicacion, asi como la falsedad o la ocultacién de los
datos contenidos en la misma y el desplazamiento fraudulento de
personas trabajadoras por empresas que no desarrollan actividades
sustantivas en su Estado de establecimiento, asi como el desplaza-
miento fraudulento de personas trabajadoras que no desemperfien
normalmente su trabajo en el Estado Miembro de origen.

Asimismo, se consideran infracciones administrativas las deriva-
das del incumplimiento de las condiciones minimas de trabajo
antes referidas, que se encontraran tipificadas conforme a las san-
ciones aplicables a empleadores espafoles.

Cuando no se trate de un desplazamiento temporal, sino que
la prestacion de servicios en Espafia tenga vocacion de perma-
nencia, el empleador suscribira un contrato de trabajo con el tra-
bajador conforme a la normativa espanola (“contratacion local”).
Las empresas extranjeras sin establecimiento en Espafa pueden
realizar contrataciones locales sin necesidad de constituir una so-
ciedad espafiola. La empresa extranjera, no obstante, tendra que
seguir los pasos indicados en el apartado 10 anterior (cuestiones
practicas a tener en cuenta para la constitucion de una empresa
en espana), pero referidos a la empresa extranjera.

11.2 SEGURIDAD SOCIAL APLICABLE

Los Reglamentos comunitarios 883/2004 y 987/2009, sobre coor-
dinacioén de los Sistemas de Seguridad Social son de aplicacion en
el seno de la Union Europea, Espacio Econdmico Europeo y Suiza.
Estos Reglamentos garantizan que las personas trabajadoras a las
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que son de aplicacién no se veran adversamente afectadas desde
el punto de vista de la Seguridad Social por desplazarse de un
Estado Miembro a otro.

Existen, ademas, determinados convenios bilaterales sobre Segu-
ridad Social entre Espafa y otros paises que regulan los efectos
para las prestaciones publicas espafiolas de los periodos cotiza-
dos a la Seguridad Social de otros Estados. Asimismo, se deter-
mina el Estado en el que debe procederse a cotizar en caso de
desplazamiento y prestacién de servicios de forma temporal o
permanente.

Los siguientes convenios bilaterales® se encuentran vigentes ac-
tuaimente:

5 https://www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/debes_saber/
desplazamiento-trabajadores/datoscontacto-autlaborales/index.htm

8 http://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/
InformacionUtil/32078/32253
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Por ultimo, en Espafa esta vigente el Convenio Multilateral Ibe-

Convenios bilaterales Ambito personal

con Espana

de aplicacién

roamericano de Seguridad Social, que constituye un instrumento
de coordinacién de las legislaciones de Seguridad Social, en ma-

Andorra Cualquier nacionalidad . . ) :
teria de pensiones de los diferentes Estados Iberoamericanos que
Argentina Cualquier nacionalidad lo ratifiquen y que, ademas, suscriban el Acuerdo de Aplicacion
Australia Cualquier nacionalidad (actualmente, ademas, de Espafia, lo han hecho Argentina, Boli-
. ) o via, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, El Salvador, Paraguay, Peru,
Brasil Cualquier nacionalidad L .
Portugal, Uruguay y Republica Dominicana).
Cabo Verde Cualquier nacionalidad
Canada Cualquier nacionalidad E><|§te |gualmente un prqtocolo relelltlvo a.la coordlnaqf)n de la Se-
guridad Social tras la salida del Reino Unido de la Unién Europea.
Chile Espafioles y chilenos
China Cualquier nacionalidad Los desplazados a Espafa que, en virtud de los correspondientes
Reglamentos o Convenios de Seguridad Social, sigan sometidos
Colombia Espafioles y colombianos

Republica de Corea

Cualquier nacionalidad

Republica Dominicana

Espafioles y dominicanos

Ecuador

Cualquier nacionalidad

Estados Unidos

Cualquier nacionalidad

a la normativa de su Estado de origen, y lo acrediten conforme
el certificado correspondiente, de forma general no se encontra-
ran de alta en la Seguridad Social espafola durante el periodo
de vigencia previsto en el mismo, en los términos previstos en el
correspondiente Convenio.

Cuando, por el contrario, se realice una contratacion en Espana

Filipinas Esparioles y filipinos . . . .

P P y e para trabajar en este pais de forma permanente, aplicara la regla
Japon Cualquier nacionalidad general de alta en la Seguridad Social espafola con independencia
Marruecos Espafioles y marroquies de la nacionalidad de la empresa que actiie como empleador.
México Espafioles y mexicanos Por Ultimo, indicar que varios Estados han suscrito el acuerdo
Paraguay Cualquier nacionalidad marco relativo a la aplicacién del apartado 1 del articulo 16 del

) ) o Reglamento (CE) n.° 883/2004 en los casos de teletrabajo trans-
Peru Cualquier nacionalidad X . . . .

fronterizo habitual que equipara el tratamiento de la Seguridad

Rusia Esparioles y rusos Social de los teletrabajadores transfronterizos comunitarios a los
Senegal Cualquier nacionalidad desplazados conforme a determinados requisitos.
Tunez Espafioles y tunecinos
Ucrania Espafioles y ucranianos
Uruguay Cualquier nacionalidad
Venezuela Esparioles y venezolanos
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12.

Visados y autorizaciones
de trabajo y residencia’ 2

Los nacionales de Estados de la Unién Europea y sus familiares
pueden residir y trabajar (por cuenta propia y ajena) en Espana, sin
necesidad de obtener autorizacion de trabajo, aunque si deberan
obtener, con caracter general, el correspondiente certificado de
registro de ciudadanos de la Unién o la tarjeta de familiar de co-
munitario.

Los extranjeros a los que no se les aplica el régimen comunitario
necesitaran contar con una autorizacién administrativa previa para
residir y trabajar en Espafa.

La Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprende-
dores y su internacionalizacién, prevé, entre otros, los siguientes
tipos de visados y autorizaciones de residencia y trabajo:

¢ Residencia para inversores:

Cuando realicen una inversion significativa de capital en Espa-
fa. Se entendera como inversion significativa de capital alguno
de los siguientes supuestos:

— Una inversion inicial por un valor igual o superior a dos
millones de euros en titulos de deuda publica espafiola, o
por un valor igual o superior a un millén de euros en ac-
ciones o participaciones sociales de empresas espanolas,
o un millén de euros en fondos de inversion, fondos de
inversion de caracter cerrado o fondos de capital riesgo
constituidos en Espafia, o un millén de euros en depésitos
bancarios en entidades financieras espafiolas.

— La adquisicién de bienes inmuebles en Espafia con una
inversion de valor igual o superior a 500.000 € por cada
solicitante.

— Un proyecto empresarial que vaya a ser desarrollado en
Espafa y que sea considerado y acreditado como de inte-

SNIARE o

=] '~ ERSARIO
4 “EN ESPANA ‘ 4®/
so-=nlll 2024

rés general, para lo cual se valorara el cumplimiento de al
menos una de las siguientes condiciones:

o Creacion de puestos de trabajo.

o Realizacion de una inversiéon con impacto socioeco-
némico de relevancia en el ambito geogréfico en el
que se vaya a desarrollar la actividad.

o Aportacién relevante a la innovacion cientifica y/o tec-
nologica.

e Residencia para emprendedores: Para poder desarrollar una
actividad emprendedora o a iniciar, desarrollar o dirigir una ac-
tividad econémica como emprendedor en Espana.

— Se entenderda como actividad emprendedora aquella
que sea innovadora y/o tenga especial interés econoé-
mico para Espafa y a tal efecto cuente con un informe
favorable emitido por ENISA (Empresa Nacional de In-
novacion).

— Para la valoracion de la actividad emprendedora y em-
presarial, se tendra en cuenta: (i) el perfil profesional del
solicitante y su implicacion en el proyecto, (i) el plan de
negocio, que englobara una descripcién del proyecto, del
producto o servicio que desarrolla, y su financiacién, in-
cluyendo la inversion requerida y las posibles fuentes de
financiacion v (i) los elementos que generen el valor afia-
dido para la economia espanola, la innovacion u oportuni-
dades de inversion.

7 https://prie.comercio.gob.es/es-es/Paginas/index.aspx
8 (Nos remitimos al epigrafe 3 sobre Numero de Identificacion Fiscal (N.I.F.)
Numero de Identidad de Extranjero (N.I.E.) del capitulo 2, en cuanto a
los tramites para la obtencién del N.I.F. de Administradores que no residan
en nuestro pais).
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Profesionales altamente cualificados: para las empresas que
requieran la incorporacién en territorio espafol de profesiona-
les extranjeros graduados o postgraduados de universidades
y escuelas de negocios de reconocido prestigio, titulados de
formacién profesional de grado superior, 0 especialistas con
una experiencia profesional de un nivel comparable de al me-
nos 3 anos.

Para actividades de formacion, investigacién, desarrollo e in-
novacion: respecto de los extranjeros que deseen realizar ac-
tividades de formacion, investigacion, desarrollo e innovacion
en entidades publicas, en los siguientes casos:

El personal investigador al que se refieren el articulo 13y la
disposicion adicional primera de la Ley 14/2011, de 1 de
junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

— Elpersonal cientifico y técnico que lleve a cabo trabajos de
investigacion cientifica, desarrollo e innovacion tecnoldgi-
ca, en entidades empresariales o centros de |+D+i esta-
blecidos en Espafa.

— Los investigadores acogidos en el marco de un convenio
por organismos de investigacion publicos o privados.

— Los profesores contratados por universidades, érganos o
centros de educacion superior e investigacion, o escuelas
de negocios establecidos en Espafa.

Por traslado intra-empresarial: para aquellos extranjeros que
se desplacen a Espafa en el marco de una relacion laboral,
profesional o por motivos de formacién profesional, con una
empresa 0 grupo de empresas establecida en Espafna o en
otro pais.

Para “ndmadas digitales”: en el caso de teletrabajadores de
caracter internacional.

Permite permanecer en Espafna para ejercer una actividad
laboral o profesional a distancia para empresas radicadas
fuera del territorio nacional, mediante el uso exclusivo de
medios y sistemas informaticos, teleméaticos y de teleco-
municacion.

En el caso de gjercicio de una actividad laboral solo podra
trabajar para empresas radicadas fuera del territorio na-
cional.

En el supuesto de ejercicio de una actividad profesional,
se permitira al titular de la autorizacién por teletrabajo de
caracter internacional trabajar para una empresa ubica-
da en Espafia, siempre y cuando el porcentaje de dicho
trabajo no sea superior al 20% del total de su actividad
profesional.

GUIA DE
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13.

Seguridad Social®

13.1 INTRODUCCION

Como regla general, todos los empresarios, sus personas trabaja-
doras, las personas trabajadoras por cuenta propia, los miembros
de las cooperativas de produccion, las personas trabajadoras del
hogar, el personal militar, los funcionarios que residen y/o ejercen
sus funciones en Espafia, deben inscribirse y estan obligados a
cotizar al Sistema espariol de Seguridad Social (salvo en supues-
tos especificos de desplazamiento temporal de personas trabaja-
doras, segun lo indicado en el apartado 11.2 anterior).

Existen diferentes regimenes de cotizacién a la Seguridad Social
en Espana:

a. Régimen General de Seguridad Social.

b. Existen otras situaciones englobadas en el Régimen General,
pero con un tratamiento especial. Estas son:

e Artistas.

e Trabajadores ferroviarios.

* Representantes de comercio.

e Profesionales taurinos.

e Jugadores profesionales de futbol y demas deportistas
profesionales.

e Trabajadores por cuenta ajena agrarios.

e Empleados de hogar.

c. Regimenes especiales de Seguridad Social para:

e Trabajadores del mar.

e Trabajadores por cuenta propia o autbnomos.
e Funcionarios publicos, civiles y militares.

e Trabajadores de la mineria del carbon.

e Estudiantes.

El encuadramiento dentro de estos sistemas depende de la natu-
raleza, condiciones y caracteristicas de las actividades desarrolla-
das en Espana.
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13.2 ASPECTOS BASICOS
DEL REGIMEN GENERAL

En aquellos casos en los que el Régimen al que deban estar su-
jetos las personas trabajadoras sea el General, las cotizaciones a
la Seguridad Social se realizan parcialmente por el empresario y
por la persona trabajadora. El personal se clasifica en una serie
de categorias laborales y profesionales para determinar su cuota a
la Seguridad Social. Cada categoria tiene unas bases maximas y
minimas, que son, por lo general, revisadas anualmente. Las per-
sonas trabajadoras cuya cotizacion total exceda de la base maxi-
ma, 0 que no alcance la base minima, ajustaran su cotizacion a
las bases que correspondan a su respectiva categoria profesional.

Para el ano 2024, la base maxima de cotizacion sera de 4.720,50€
mensuales para todos los grupos y categorias profesionales. En
concreto, la situacién para el afo 2024, y en cuanto se refiere al
Régimen General de la Seguridad Social (en el que se encuadra la
gran mayoria de las personas trabajadoras) queda configurada de
la siguiente manera:

BASE MINIMA  BASE MAXIMA

CATEGORIA (€/mes) (€/mes)
Ingenieros y licenciados 1.847,40 4.720,50
Ingenieros técnicos y Ayudantes 1.632,10 4.720,50
Jefes Administrativos y de Taller 1.332,90 4.720,50
Ayudantes no titulados 1.323,00 4.720,50
Oficiales administrativos 1.323,00 4.720,50
Subalternos 1.323,00 4.720,50
Auxiliares administrativos 1.323,00 4.720,50

9 Www.seg-social.es
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CATEGORIA IMA BASE MAXIMA

(€/ (€/dia)
Oficiales de primera y segunda 44,10 157,35
Oficiales de tercera y Especialistas 44,10 157,35
Peones 44,10 157,35

Personas trabajadoras menores

de 18 anos 44,10 157,35

Los tipos de cotizacion aplicables al empresario y a la persona
trabajadora en el Régimen General de la Seguridad Social en 2024
son los siguientes:

PERSONA
R =SARIO TRABAJADORA TOTAL

(%)

(%)

Contingencias Comunes 23,60 4,7 28,30
Desempleo
¢ Regla General 5,50 1,65 7,05
e Duracién
determinada 6.7 16 8.3

(a tiempo completo
y a tiempo parcial)

Formacion Profesional 0,6 0,1 0,7
Fondo de Garantia 0.2 _ 0.2
Salarial

Mecanismo qe equidad 058 0,12 0.7
intergeneracional (MEI)

Total Regla General 30,48 6,47 36,95
Total Duracion 31,68 6,52 38.2

determinada

La cotizacion total de los empresarios se ve incrementada por
unos porcentajes adicionales relativos a las contingencias por ac-
cidentes de trabajo y enfermedades profesionales previstos en la
Ley de Presupuestos del Estado que dependeran, de forma gene-
ral, de la actividad de la empresa, sin perjuicio de que en determi-
nadas ocupaciones o situaciones el porcentaje sea comun a todos
los sectores.

El empresario deduce de los recibos salariales de los trabajadores
las cuotas a cargo de éstos e ingresa, junto con las cuotas a su
cargo, las cotizaciones totales a la Seguridad Social. Los empre-
sarios deberan comunicar a la Tesoreria General de la Seguridad
Social en cada periodo de liquidacion el importe de todos los con-
ceptos retributivos abonados a sus trabajadores, con independen-
cia de su inclusién o no en la base de cotizaciéon a la Seguridad
Social y aungue resulten de aplicacion bases Unicas.

Se incluyen a continuacion tres ejemplos practicos del célculo de
la cuota de cotizacion a la Seguridad Social por contingencias co-
munes que han de abonar las empresas respecto de las personas
trabajadoras sujetos al Régimen General.

Supuesto practico 1: una persona que trabaja como ingeniero téc-
nico para una empresa con la que tiene suscrito un contrato indefini-
do a tiempo completo y que percibe como salario 15.876 € anuales.

e Datos para el calculo de la cuota de:

La base de cotizacién que debe tenerse en cuenta sera la
minima para los ingenieros técnicos, esto es, 1.532,10€
mensuales, puesto que el salario mensual percibido por la
persona trabajadora es inferior a dicha cuantia.

ii. Eltipo de cotizacion aplicable a la cuantia citada sera de
30,48% para el empresario y de 6,47% para la persona
trabajadora, teniendo en cuenta que el contrato es de du-
racion indefinida.
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e Cuota de cotizacion mensual (sin accidentes de trabajo):

L CUOTA
BASE (€) DE COTIZACION DE COTIZACION
(%) MENSUAL (€)
Empresario 1.632,10 30,48 466,95
Trabajador 1.532,10 6,47 99,12
566,07

Supuesto practico 2: una persona que trabaja como ingeniero
técnico para una empresa con la que tiene suscrito un contrato
de duracion determinada a tiempo completo y que percibe como
salario 24.996 € anuales.

e Datos para el célculo de la cuota de cotizacién:

i. Labase de cotizacion que debe tenerse en cuenta el sala-
rio mensual percibido por el trabajador, esto es, 2.083 €.

ii. Eltipo de cotizacién aplicable a la cuantia citada sera de
31,68% para el empresario y de 6,52% para el trabajador,
teniendo en cuenta que el contrato es de duracion deter-
minada.

e Cuota de cotizacién mensual (sin accidentes de trabajo):

TIPO CUOTA
BASE (€) DE COTIZACION DE COTIZACION
(%) MENSUAL (€)
Empresario 2.083 31,68 659,89
Trabajador 2.083 6,52 135,81
795,70

2l|
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Supuesto practico 3: Una persona que trabaja con categoria de
licenciado para una empresa con la que tiene suscrito un contrato
indefinido a tiempo parcial y que percibe como salario 56.981,40 €
anuales.

e Datos para el calculo de la cuota de cotizacion:

La base de cotizacién que debe tenerse en cuenta sera la
maéxima para los licenciados, esto es, 4.720,50 € mensua-
les, habida cuenta que el salario mensual del trabajador
supera dicha cifra.

ii. Eltipo de cotizacién aplicable a la cuantia citada sera de
30,48% para el empresario y de 6,47 % para el trabajador,
teniendo en cuenta que el contrato es de duracion indefi-
nida.

e Cuota de cotizacién mensual (sin accidentes de trabajo):

TIPO CUOTA |
BASE (€) DE COTIZACION DE COTIZACION
(%) MENSUAL (€)
Empresario 4.720,50 30,48 1.438,80
Trabajador 4.720,50 6,47 305,41
1.744,22

En todos los supuestos, ademas, el empresario debera cotizar por
contingencias profesionales por los tipos de la tarifa de primas es-
tablecida en la disposicion adicional cuarta de la Ley 42/2006, de
28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el
ano 2007, siendo las primas resultantes a cargo exclusivo de la
empresa.

13.3 REGIMEN APLICABLE
A ADMINISTRADORES O MIEMBROS
DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

Los administradores o miembros del consejo de administracion de
una sociedad podran estar encuadrados en el Régimen General
(“RGSS”), en el Régimen General como “asimilados” o en el Régi-
men Especial de Trabajadores Autdbnomos (RETA). En el siguiente
cuadro se explican los distintos supuestos:

COLECTIVO

Poseen el control efectivo de la sociedad.

CONDICIONES Y CARACTERISTICAS
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Estas normas aplican siempre y cuando el administrador o miem-
bro del consejo de administracion resida en Espafa. En caso de
que resida en el extranjero, no quedaria encuadrado en la Seguri-
dad Social espafola.

REGIMEN DE

COTIZACION OBSERVACIONES

RETA Se presumira, salvo prueba en con-

Son trabajadores de la compafia y

trario, que el administrador posee el
control efectivo de la sociedad cuando
concurra alguna de las siguientes cir-

Administradores o
miembros del consejo
de administracion
que reciben una
remuneracion

No poseen el
control efectivo
de la sociedad.

el desempefio de su cargo como
administrador no implica la reali-
zacién de funciones de direccion y
gerencia.

RGSS

El desempefio de su cargo como
administrador conlleva el ejercicio
de funciones de direccion y ge-
rencia, siendo retribuidos por su
condicién de administrador o de
trabajador.

RGSS como asimi-
lados a trabajadores
por cuenta ajena (no
cuentan con protec-
cién por desempleo ni
cobertura del Fondo
de Garantia Salarial).

No son trabajadores de la compafiia
ni realizan funciones de direccion y
gerencia.

No afiliacion en el sis-
tema de la seguridad
social.

cunstancias:

1. Que, al menos, la mitad del capital
social para la que preste sus servi-
cios esté distribuido entre socios,
con los que conviva y a quienes se
encuentre unido por vinculo conyu-
gal o de parentesco por consangui-
nidad, afinidad, o adopcién, hasta
segundo grado.

2. Que su participacioén en el capital de
la sociedad sea igual o superior a la
tercera parte del mismo.

3. Que su participacion en el capital
social sea igual o superior a la cuarta
parte del mismo, si tiene atribuidas
funciones de direccion y gerencia de
la sociedad.
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14.

Igualdad
en la empresa

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral para lo que deben adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres.

Las empresas de 50 0 mas personas trabajadoras han de elaborar
y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenido estable-
cidos legislativamente, que debe ser objeto de negociacion con la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Los planes de igualdad deben contener un conjunto ordenado de
medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impi-
den o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Antes
de elaborar el plan, se debe elaborar, un diagnéstico negociado,
en su caso, con la representacion legal de las personas trabajado-
ras, que contendra al menos las siguientes materias:

* Proceso de seleccion y contratacion.

e Clasificacién profesional.

e Formacion.

e Promocion profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mu-
jeres y hombres.

e Fjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

e Infrarrepresentaciéon femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Ademas, las empresas deben llevar un registro con los valores
medios de los salarios, complementos salariales y percepciones
extrasalariales, desagregados por sexo, grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de igual valor. Las personas
trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la represen-
tacion legal de las personas trabajadoras en la empresa, al regis-
tro salarial de su empresa. Cuando no hay representantes de las
personas trabajadoras, las personas trabajadoras podran tener
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acceso Unicamente a las diferencias porcentuales que existan en
las retribuciones promediadas de hombres y muijeres.

Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el
promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea
superior a los del otro en un 25% o mas, tomando el conjunto de la
masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empre-
sario debe incluir en el registro salarial una justificacion de que di-
cha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de
las personas trabajadoras. El registro salarial tiene especialidades
en las empresas que cuentan con plan de igualdad, y por tanto
realizan auditoria retributiva (Que requiere la evaluacion de puestos
y el establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de
desigualdades retributivas).

El periodo de vigencia de los planes de igualdad no podra ser su-
perior a cuatro afios y son objeto de inscripcion obligatoria en el
Registro Publico de Convenios y Acuerdos Colectivos.

Igualmente, se han aprobado la Ley 15/2022, de 12 de julio, in-
tegral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Esta norma
reconoce el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion de
las personas con independencia de su nacionalidad, de si son me-
nores o mayores de edad o de si disfrutan o no de residencia legal.
Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial
0 étnico, sexo, religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad,
orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o
condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética
a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion socioecondémica o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Asimismo se ha publicado la 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, que contiene la obligacion de
de contar con un conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que
incluya un protocolo de actuacién para la atenciéon del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI.
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Legislacion laboral
y de seguridad
social

Introduccion

Contratacion

Modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo

Extincion de los contratos de trabajo

Contratacion de altos directivos
Contratacion con empresas de trabajo
temporal (ETT)

Representacion de las personas

trabajadoras y negociacion colectiva

Relaciones excluidas de la esfera laboral

Adquisiciéon de un negocio

Cuestiones préacticas a tener en cuenta
para la constitucion de una empresa
en Espafia

Desplazamiento de trabajadores

en el marco de una prestacion de servicios
transnacional en el ambito de la UE

y el EEE (“impatriacion”)

Visados y autorizaciones de trabajo y
residencia

Seguridad social

Igualdad en la empresa

Prevencion de riesgos laborales

15.

Prevencion
de riesgos laborales

Los empresarios deben garantizar la salud y la seguridad de sus
trabajadores, sin limitarse a cumplir la legislacion y a remediar las
situaciones de riesgo, lo cual supone, entre otras, la obligacion
de realizar evaluaciones de riesgos, adoptar medidas en casos de
emergencia, establecer equipos de proteccion y garantizar la salud
de las personas trabajadoras y de las mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia (de modo que no realicen tareas que puedan
suponer riesgos para ellas o para el feto).

Todos los empresarios deberan tener un servicio de prevencion
para dar consejo y apoyo en estas tareas para lo cual el empre-
sario designara uno o varios trabajadores que deberan ocuparse
de dicha actividad. En las empresas con menos de 10 personas
trabajadoras, el servicio puede ser desarrollado directamente por
el empresario, siempre que desarrolle de forma habitual su activi-
dad en el centro de trabajo y tenga la capacidad necesaria para
ello. Por otro lado, también podria acudirse a un servicio de pre-
vencion ajeno en determinados casos.

El incumplimiento de las obligaciones en materia de prevencion de
riesgos laborales puede dar lugar a responsabilidad administrativa,
laboral, penal y civil.
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