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Las principales novedades en cuanto al derecho laboral en 2021 son las si- . >

guientes: Amplia en la Red L&
Real Decreto-ley 28/2020, de tra-
bajo a distancia:

I. EI teletrUbUio www.tiching.com/783545

El Real Decreto-ley 28/2020, de trabajo a distancia, define el trabajo a dis-
tancia como una forma de organizar el trabajo o de realizar la actividad la-
boral fuera de los establecimientos y centros habituales de la empresa, ya
sea en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar elegido por esta.

También define el teletrabajo como una forma del trabajo a distancia pero
que implica la prestacién de servicios mediante el uso exclusivo o prevalen-
te de medios y sistemas informaéticos, teleméaticos y de telecomunicacién.

La situacién de pandemia que hemos estado viviendo en los Gltimos tiempos,
ha hecho necesaria una nueva normativa que regule algunas de las situaciones
laborales que hasta este momento no disponian de leyes especificas, como
por ejemplo el teletrabajo.

Actualmente, mas que de trabajo a distancia, hablariamos de un trabajo remo-
toy flexible que no requiere la presencia de la persona en el centro de trabajo.
Esto tiene ventajas pero también presenta algunos inconvenientes.

Ventajas Inconvenientes
Mayor flexibilidad en la gestién de los Proteccién de datos y brechas
tiempos de trabajo y los descansos. de seguridad.
Mayor posibilidad de Mayor aislamiento laboral.
autoorganizacion de la persona ) Tecnoestrés, fatiga informatica,
trabajadora, que puede repercutir horario continuo y conectividad
en la conciliacién de la vida personal, digital permanente.

el kiserE Pérdida de la identidad corporativa.

Reduccion de costes en las oficinas

o7 m o ClesplErmieTies Traslado de los costes de la actividad

o o productiva a la persona trabajadora
Productividad y racionalizaciéon sin compensaciones.

de horarios.
Reduccidn del absentismo.
Atraccion y retencién de talento.

El Real Decreto-ley, publicado en el BOE del 23 de septiembre de 2020, viene
a paliar este vacio normativo que hemos tenido hasta ahoray regula, por ejem-
plo, lo que debe entenderse por trabajo a distancia, teletrabajo y trabajo
presencial. También regula una serie de limitaciones, el contenido minimo del
acuerdo del trabajo a distancia y los derechos de las personas trabajadoras en
este ambito.

Se ha configurado la negociacién colectiva como un instrumento imprescindi-
ble para completar esta regulacién. De esta manera, seran los convenios colec-
tivos los que pueden establecer:

a) la identificaciéon de los puestos de trabajo y funciones susceptibles
de ser realizados a distancia,

b) la duracién maxima,
c) los contenidos adicionales en el acuerdo,

d) una jornada minima presencial.
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También a través de la negociacion colectiva se deberé establecer y regular la
manera de compensar por parte de la empresa aquellos gastos de las personas
trabajadoras derivados del trabajo a distancia, por ejemplo, Internet.

1.1. Ambito de aplicacion y limitaciones

En cuanto a su aplicacién, la Ley establece que, para los contratos en general,
se considera teletrabajo cuando el tiempo dedicado al trabajo a distancia es
equivalente a un 30% de la jornada total durante un periodo de tiempo mini-
mo de tres meses.

Q000000 EJEMPLO 1 TELETRABAJO

Por ejemplo, si el punto de referencia fuese el de una semana, en un contrato
base de 40 horas y 5 dias a la semana, se considerara teletrabajo cuando se rea-
lice al menos durante un dia y medio a la semana.

La ley también contempla que habré un «porcentaje proporcional equivalente
de teletrabajo en funcién de la duracién del contrato de trabajo». Asimismo,
establece limitaciones en algunos casos, determinando que para los contratos
de trabajo celebrados con menores, y en los contratos en practicas y para la
formacion, se debe garantizar como minimo un porcentaje del 50% de presta-
cion de servicios de manera presencial.

1.2. Voluntario y reversible

El trabajo a distancia sera voluntario para la persona trabajadora y para la
empleadora, por lo tanto, requiere la voluntad de las dos partes. Es impor-
tante tener claro que trabajar a distancia es reversible, tanto por voluntad del
trabajador como de la empresa y en cualquier momento.

El acuerdo debe formalizarse por escrito y sera remitido a la oficina de empleo
y podra formar parte del contrato inicial o realizarse en un momento posterior.
Este acuerdo es individual. Cada teletrabajador deberé firmar su acuerdo y los
requisitos establecidos para su reversibilidad deben pactarse en la negocia-
cién colectiva o bien constar en el contrato de trabajo.

Al ser voluntario, si la persona trabajadora no quiere realizar sus tareas a distan-
cia, esto no puede suponer causa de despido, ni de modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo, y no puede perjudicar su retribucién salarial,
estabilidad, horarios, promocién o formacién profesional.

1.3. Compensacion de gastos

El desarrollo del trabajo a distancia debera ser sufragado por la empresa,
que seré quien costee los gastos asociados a su implementacién, como la
electricidad o el wifi. También se debera firmar un acuerdo de cesién de los
materiales, equipos y herramientas necesarios para el trabajo.

La forma de compensacién para los gastos asociados se fijard de comin
acuerdo o, en todo caso, en el convenio colectivo de trabajo.

El contenido minimo obligatorio del acuerdo de trabajo que determina el Real
Decreto-ley 28/2020 en su articulo 7 es:

a) Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo
del trabajo a distancia concertado, incluidos los consumibles y los ele-
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<« La situacion de pandemia provocada por el
Covid-19 ha obligado a muchas empresas
a poner a los trabajadores a teletrabajar. Es-
tas nuevas modalidades de trabajo han he-
cho necesaria una nueva normativa que las
requle.

mentos muebles, asi como de la vida util o periodo méaximo para la reno-
vacién de estos.

b) Enumeracién de los gastos que pudiera tener la persona trabajadora por
el hecho de prestar servicios a distancia, asi como forma de cuantificacién
de la compensacion que obligatoriamente debe abonar la empresa y mo-
mento y forma para realizar la misma, que se corresponderé, de existir, con
la previsién recogida en el convenio o acuerdo colectivo de aplicacion.

c) Horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso,
reglas de disponibilidad.

d) Porcentaje y distribucién entre trabajo presencial y trabajo a distancia, en
SuU caso.

e) Centro de trabajo de la empresa al que queda adscrita la persona trabaja-
dora a distancia y donde, en su caso, desarrollara la parte de la jornada de
trabajo presencial.

f) Lugar de trabajo a distancia elegido por la persona trabajadora para el
desarrollo del trabajo a distancia.

g) Duracién de plazos de preaviso para el ejercicio de las situaciones de re-
versibilidad, en su caso.

h) Medios de control empresarial de la actividad.

i) Procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades técnicas que
impidan el normal desarrollo del trabajo a distancia.

j) Instrucciones dictadas por la empresa, con la participacién de la represen-
tacion legal de las personas trabajadoras, en materia de proteccién de
datos, especificamente aplicables en el trabajo a distancia.

k) Instrucciones dictadas por la empresa, previa informacion a la representa-
cién legal de las personas trabajadoras, sobre seguridad de la informa-
cion, especificamente aplicables en el trabajo a distancia.

I) Duracién del acuerdo de trabajo a distancia.

© EDITORIAL VICENS VIVES, . A. Novedades en derecho laboral 2021 5
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1.4. Entrada en vigor y aplicacion

La nueva Ley del Teletrabajo entré en vigor el dia de su publicacién en el BOE,
el 23 de septiembre de 2020. De todas formas, la Ley establece diferentes pla-
zos con el fin de que las empresas puedan alcanzar acuerdos colectivos.

a) Se establece un plazo méaximo de tres meses para formalizar el acuer-
do de teletrabajo entre empresa y teletrabajador.

b) Silas empresas ya tenian un convenio sobre el trabajo a distancia los pla-
zos son mayores y se distinguen dos casos:

» Si el acuerdo era hasta una fecha concreta, se podrdn mantener las
condiciones hasta que el acuerdo deje de estar vigente. Cuando termi-
ne el periodo, las condiciones deberén adaptarse a la nueva legislacion.

« Si el acuerdo no tenia fecha final, las empresas tendrdn un maximo de
un ano para adaptarse a la Ley, o de hasta tres afos en caso de que
exista un acuerdo con los trabajadores.

1.5. Riesgos laborales

En cuanto a los riesgos laborales, se estipula en la nueva Ley que sera necesa-
rio evaluar los riesgos asociados al trabajo a distancia, como por ejemplo los
psicosociales, ergondémicos y organizativos, y trabajar para prevenirlos y dismi-
nuir sus consecuencias.

Los descansos a lo largo de la jornada deberédn estar garantizados, tener en
cuenta su distribucién y establecer medidas de proteccién. También se recono-
ce el derecho de las personas que trabajan a distancia a la llamada desco-
nexion digital, esto quiere decir que las empresas deberan garantizar la limi-
tacion en el uso de los medios tecnolégicos durante los periodos de
descanso, asi como el respeto a la duracién maxima de la jornada y el tiempo
en familia y con amigos en beneficio de la salud de las personas trabajadoras.

También se impulsa a que cada empresa elabore politicas internas para esta-
blecer normas corporativas de comunicacién interna claras en este sentido.

SV EUEES

AN\ N\ A\ D\ A\

—
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Recuerda

Entre los principios de la accion
preventiva estan el evitar los ries-
gos y evaluarlos cuando no se ha-
yan podido evitar.

|s||u|hi9|§uqvﬁh'ﬁu||||||||||||||’u

°
 Si se requiere una evaluacion, esta
se realizara solamente en la zona
donde se realice el trabajo y se de-
bera proporcionar un informe por
escrito para justificarlo.

< El trabajo a distancia genera nuevos riesgos

laborales que es necesario prevenir; entre
ellos destacan los psicosociales, los ergono-
micos y la necesidad de descansos a lo largo
de lajomada.

© EDITORIAL VICENS VIVES, S. A.



2. Plan de igualdad y registro de salarios

en la empresa: igualdad salarial

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garan-
tia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién establecié en su momento la obligacion de elaborar e
implementar un plan de igualdad.

El articulo 1 de dicha norma modifica la Ley Orgénica 3/2007, ampliando el
numero de empresas obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad.

Segun se establece, todas las empresas con 50 o mas trabajadores estaran
obligadas a disponer de este.

Con el fin de que exista un periodo de adaptacion, se fija un plazo para que las
empresas dispongan de dicho plan de igualdad, que variard en funcién del
volumen de su plantilla:

 Entre 50 y 100 trabajadores: tres afos de plazo. El plazo finaliza en 2022.

« Mas de 100 y hasta 150 trabajadores: dos afos. En marzo del ano 2021 ha
finalizado el plazo para este tipo de empresas.

» Mas de 150y hasta 250 trabajadores: un afo. Ya estan obligadas a disponer
de este plan.

Con esta nueva medida se prevé, entre otros objetivos, garantizar la igual-
dad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito
laboral, asi como localizar situaciones que hasta ahora habian pasado inad-
vertidas.

BENEFICIOS DE LOS PLANES DE IGUALDAD
< i -
Oportunidad de
seleccionar o
retener talento

Reduccién del
absentismo

Mejora de la
productividad

2.1. ;Como debe ser el plan de igualdad de una empresa?

El plan de igualdad debera contener un conjunto de medidas dirigidas a re-
ducir las desigualdades entre los hombres y mujeres de la plantilla.

Con este fin, a través del representante legal de las personas trrabajadoras, se
elaborard un diagndstico previo, que debe contener los siguientes datos (que
la empresa esta obligada a facilitar):

a) Proceso de seleccién y contratacién.
b) Clasificacién profesional de la plantilla.
c) Formacion.

d) Promocién en el trabajo.

e) Condiciones de trabajo, entre las que se debera incluir una auditoria sala-
rial entre hombres y mujeres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de vida familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina, en caso de que exista.

© EDITORIAL VICENS VIVES, S. A.
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Amplia en la Red R

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupa-
cion.

www.tiching.com/783546

Recuerda

Las empresas con mas de 250 tra-
bajadores ya estaban obligadas, ac-
tualmente, a desarrollar un plan de
igualdad.
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h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

En el mismo Real Decreto-ley se crea un registro de planes de igualdad de las
empresas, como parte de los registros de convenios y acuerdos colectivos, que
dependera de la autoridad competente en materia laboral de las comunidades
auténomas o de Trabajo. La empresa debera inscribir el plan de igualdad en
dicho registro.

Se prevé que una normativa posterior desarrolle todos los aspectos sobre el
contenido del plan de igualdad y el registro de estos.

2.2. ¢En qué consiste el nuevo registro salarial?

En el Real Decreto-ley se modifica el articulo 28 del Estatuto de los Trabaja-
dores, estableciendo la obligacién a remunerar la prestacién de un trabajo
sin que exista discriminacién por razén de sexo en alguno de los elementos
o condiciones. En el mismo articulo se establece una nueva obligacién para
las empresas: realizar un registro salarial.

El registro contendra los salarios divididos por grupos profesionales, catego-
rias profesionales o puestos de trabajo de igual valor. Y deberé dividirse por
sexo, para que se pueda valorar si existe brecha salarial.

Cuando una empresa tenga al menos 50 personas trabajadoras, y el promedio
de retribuciones de los trabajadores de un sexo sea superior al otro en un 25%
o mas (tomando como referencia la media de los salarios), se tendra que incluir
una justificacién para dicha diferencia que no responda a motivos relacionados
con el sexo de los trabajadores (art. 28.3).

Las empresas tendran previsiblemente hasta abril de 2021 para adaptar los
registros retributivos, realizar la auditoria retributiva y establecer un sistema de
valoraciéon de puestos de trabajo de la clasificacién profesional con el objetivo
de comprobar que la definicién de los grupos profesionales se ajusta a criterios
y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta en-
tre mujeres y hombres y la correcta aplicacion del principio de igualdad de re-
tribucidn por trabajos de igual valor.

Eiiﬂtﬁohioeonmumummm@u

« Se entenderd que el trabajo tendra

igual valor cuando «la naturaleza
de las funciones o tareas efectiva-
mente encomendadas, las condicio-
nes educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejerci-
cio, los factores estrictamente rela-
cionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que di-
chas actividades se lleven a cabo
en realidad sean equivalentes».

Recuerda

El nuevo registro salarial deberad
realizarlo el empresario con los va-
lores medios de salarios, comple-
mentos salariales y extrasalariales,
y debera estar a disposicion de los
trabajadores, pudiendo ser solicita-
do a través del representante legal
de estos.

<« El nuevo registro salarial incide en la obliga-
cion que tienen las empresas de cumplir el
articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores,
evitando brechas salariales por distincion de
género.

8 Formacion y orientacion laboral © EDITORIAL VICENS VIVES, $. A.



3. Medidas de regulacion de empleo

Los contratos de trabajo pueden estar sujetos a alteraciones y pueden ex-
perimentar modificaciones, ser suspendidos o extinguirse. El articulo 47
del Estatuto de los Trabajadores determina las circunstancias excepciona-
les en las que las empresas pueden aplicar las medidas de regulacién de
empleo que permiten flexibilizar el régimen de despidos o suspensiones
de contratos.

La adopcidn de estas medidas exige el seguimiento de un determinado proce-
dimiento en el que interviene la autoridad laboral como garante del cumpli-
miento de todos los requisitos establecidos legal y reglamentariamente.

La adopcién de este tipo de medidas puede suponer beneficios para las em-
presas, ya que reducen considerablemente sus costes laborales de manera que
no agotan sus recursos y pueden reanudar su actividad pasado el periodo de
crisis.

También pueden beneficiar a las personas trabajadoras, ya que no son despe-
didas y seran reincorporadas a sus trabajos una vez superadas las causas de
fuerza mayor. Ademas, las empresas estan obligadas a mantener estos puestos
de trabajo seis meses después del retorno a los mismos.

3.1. Tipos de medidas de regulacion de empleo

Las medidas de regulacién de empleo pueden clasificarse segin sean de tipo
temporal o definitivo.

a) Definitivas o expediente de regulacién de empleo (ERE). En este caso,
la relacion laboral queda extinguida, produciéndose el despido colectivo.

El ERE es un procedimiento administrativo-laboral de caracter especial
que se tramita, con caracter previo al despido colectivo, bajo la vigi-
lancia de la autoridad laboral, en un marco de negociacién con los re-
presentantes de los trabajadores que garantiza los derechos de los
trabajadores.

b) Temporales o expediente de regulacién temporal de empleo (ERTE).
En este caso, se posibilita prescindir de parte de la plantilla, o reducir
su jornada laboral, durante algunos meses, procediendo a su reincor-
poracion a los mismos puestos de trabajo cuando mejore el contexto
econdmico.

Se trata, por lo tanto, de una suspension del contrato de trabajo que
quedaré acotada a un periodo de tiempo y que, una vez concluido, obliga
a la empresa a recuperar las circunstancias contractuales previas y a man-
tener los puestos de trabajo que se habian visto afectados.

3.2. Tipos de expedientes de regulacion de empleo

Las causas que motivan un expediente de regulacién de empleo pueden ser
de dos tipos:

gocesscesneee

Amplia en la Red R

Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores.

www.tiching.com/783547

Real Decreto-ley 8/2020, de 17
de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente
al impacto econémico y social
del Covid-19.

www.tiching.com/783548

|S|ﬂhiﬂ§ugqﬁfl'l'muu||||||||||’

¢ Los expedientes de regulacién de

a) Causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.
b) Causas de fuerza mayor.

Aunque esta figura ya existia en el ordenamiento juridico, las circunstancias
motivadas por la pandemia obligaron al gobierno a publicar el Real Decreto-
ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer
frente al impacto econdmico y social del Covid-19, que establece las circuns-

© EDITORIAL VICENS VIVES, S. A.

empleo (ERE) aumentaron expo-
nencialmente en paises como Espa-
fia durante la crisis econdmica de
2009-2012, siendo en algunos ca-
sos el paso previo al cierre de la
empresa.
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tancias en las cuales es posible recurrir a este mecanismo y que son de fuerza
mayor.

Existen, ademaés, dos modalidades de ERTE a los que acogerse:

a) Suspensién de la actividad laboral: la empresa solicita la suspension o
paralizacién de la actividad laboral y la duracién queda supeditada a la
superacién de las circunstancias extraordinarias por las cuales se ha solici-
tado su aplicacién.

b) Reduccién de la actividad laboral: se modifican los contratos bien para
reducir la jornada laboral, bien para reducir el nimero de dias que se acu-
de a trabajar. Esta reduccion puede oscilar entre un 10% y un 70% de la
jornada de trabajo habitual de cada persona trabajadora.

3.3. Derechos laborales durante la suspension del contrato
Los principales efectos del ERTE son:

1. El empresario no esté obligado a dar trabajo a su empleado y, por tanto,
tampoco a pagarle su salario, pero se mantiene el vinculo contractual em-
presa-trabajador aunque queda suspendido temporalmente.

2. Lapersona trabajadora no esté obligada a prestar sus servicios a la empre-
say tiene libertad para trabajar en otro sector no afectado.

3. Una vez las causas legales hayan cesado, es obligatorio reincorporar al
trabajador al mismo puesto de trabajo y a mantener su antigliedad.

En cuanto al derecho a percibir la prestacién por desempleo, existen algunas
diferencias entre el ERTE por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccion, y el ERTE por motivos de fuerza mayor.

PRESTACION POR DESEMPLEO

ERTE por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion

ERTE por motivos de fuerza mayor

3.3.1. Prestacion por desempleo en un ERTE

» ERTE por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion

Solamente si se cumplen las condiciones para acceder a la prestacién por de-
sempleo durante el ERTE se podréa cobrar el paro. En caso de que el contrato
no haya sido suspendido sino que se haya reducido la jornada laboral, el paro
complementara el salario.

» ERTE por motivos de fuerza mayor

La persona trabajadora pasa a estar en situacion de desempleo, independien-
temente de que cumpla las condiciones para recibir la prestacion, y no se con-
sume el paro propio.

La prestacién serd equivalente al 70% de la base reguladora de su sueldo
durante los seis primeros meses de vigencia del ERTE y del 50% a partir del
séptimo mes.

10 Formacion y orientacion laboral © EDITORIAL VICENS VIVES, . A,



3.3.2. Abono de las cotizaciones en un ERTE

También en el caso del abono de las cotizaciones de la Seguridad Social
tenemos que diferenciar entre el ERTE por causas econémicas, durante el
cual la empresa mantiene la obligacion de abonar el 100% de las mismas, y
el ERTE por fuerza mayor, durante el cual la empresa queda exonerada de
realizarlo.

ABONO DE LAS COTIZACIONES EN UN ERTE

) ERTE por causas N la empresa mantiene la obligacion de abonar
econdmicas el 100% de las cotizaciones

N ERTE por fuerza

—p la empresa queda exonerada de realizarlo
mayor

En el actual contexto de emergencia sanitaria, el Real Decreto-ley 8/2020, de
17 de marzo, ha introducido dos escenarios distintos:

 Los ERTE convocados a partir del 29 de febrero de 2020 en las empresas
con 50 empleados o menos no requeriran el pago de las cotizaciones socia-
les de los trabajadores afectados.

» Los ERTE convocados a partir del 29 de febrero de 2020 en las empresas
con mas de 50 empleados comprometeran a la compaiiia a hacerse cargo
del 25% de las cotizaciones sociales de los trabajadores afectados.

El Real Decreto-ley 2/2021 de 26 de enero, de refuerzo y consolidacién de
medias sociales en defensa del empleo prorroga todos los ERTE basados en
una causa de fuerza mayor relacionada con el Covid-19 hasta el 31 de mayo
de 2021. Ademas, establece la posibilidad de solicitar la transicién de un
ERTE de impedimento a uno de limitacidon sin necesidad de tramitar un nuevo
expediente.

4. Los riders: naturaleza juridica y relacion laboral

Un repartidor a domicilio de una plataforma digital hasta ahora era considera-
do un falso auténomo ya que prestaba sus servicios por cuenta ajena pero co-
tizaba a la vez en el Régimen General de la Seguridad Social (RETA).

Ultimamente, la doctrina judicial ha evolucionado y ya son varios los tribunales
que reconocen la relacién como laboral y, por tanto, consideran a estos traba-
jadores como trabajadores por cuenta ajena por concurrir los principios de
ajenidad y dependencia.

5. Modificacion del Sistema Nacional de Garantia Juvenil

Ente las novedades impulsadas por el Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero,
de refuerzo y consolidacién de medidas sociales en defensa del empleo, en-
contramos la modificacion de los articulos 97 a) y 105.1 de la Ley 18/2014, de 15
de octubre, por la que se regula el Sistema Nacional de Garantia Juvenil como
medida de fomento para la contratacion de jévenes.

gocesscesneee

Amplia en la Red &‘\

Real Decreto-ley 2/2021, de 26
de enero, de refuerzo y consoli-
dacion de medidas sociales en
defensa del empleo.

www.tiching.com/783549

Recuerda

Para que se establezca una relacion
laboral de caracter ordinario es im-
prescindible que se cumpla: la vo-
luntariedad, la retribucién, la aje-
nidad y la dependencia.
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6. Novedades que incorporan los AmpliaenlaRed  CA
Presupuestos Generales del Estado Ley 11/2020, de 30 de diciembre,

de Presupuestos Generales del Es-
tado para el afio 2021.

www.tiching.com/783550

Entre las novedades que tenemos respecto al derecho laboral, en este aparta-
do concretaremos las que han sido introducidas por la Ley 11/2020, de 30 de
diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2021.

6.1. Permiso de paternidad

Desde el 1 de enero de 2021, el permiso de paternidad para el padre es de
16 semanas, igual que el de la madre.

Esta mejora se aprobé en el Real Decreto-ley 6/2019, que establecié un calen-
dario progresivo para que se fuera incrementando afo a ano: en 2019 fue de
8 semanas; en 2020, de 12 semanas, y ahora en 2021 llega a las 16 semanas,
para equipararlo con el de la madre.

De estas semanas de disfrute, seran obligatorias las 6 semanas ininterrumpidas
posteriores al parto.

Durante esas 16 semanas se debe cobrar una prestacién del 100% de la base
de cotizacion del mes anterior exenta de IRPF.

6.2. Bases y tipos de cotizacion

Bases y tipos de cotizacién a la Seguridad Social, desempleo y proteccién por
cese de actividad, Fondo de Garantia Salarial y Formacion Profesional para
2021 (art. 119 LPGE 2021).

» Topes mdximo y minimo de las bases de cofizacion en el Régimen General
de la Seguridad Social

Tope minimo (euros/mes) Tope maximo (euros/mes)

1050,00 4070,10

<« Desde enero de 2021 se ha incrementado el
permiso de paternidad para el padre hasta
las 16 semanas.
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» Bases de cotizacion para contingencias comunes en el Régimen General de la Seguridad Social ﬁiig[g.hign.mmmmmmp"
Las bases mensuales de cotizacion para todas las contingencias y situaciones « Grupos del 1 al 7: la base de coti-
protegidas por el Régimen General de la Seguridad Social, a excepcion de las zacion tendra caracter mensual y
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, estaran limitadas, cotizaran siempre por 30 dias.

para cada grupo de categorias profesionales, por las siguientes bases minimas
y maximas desde 01/01/2021 (cantidades provisionales hasta la publicacién del
salario minimo interprofesional para el aflo 2021):

e Grupos del 8 al 11: la base de coti-
zacion sera diaria y cotizaran por
dias naturales que tenga el mes que
se liquida (28, 29, 30 o 31 dias).

Grupo de z . Bases minimas = Bases maximas
LY Categorias profesionales e Grupos del 8 al 11 con remunera-
cotizacién (euros/mes) (euros/mes) .. .
cién mensual: se permite la homo-
Ingenieros y licenciados. Personal logacion de las bases y topes de
de alta direccién no incluido en el cotizacion a 30 dias durante los 12
! articulo 1.3.c) del Estatuto de los 1466,40 4070,10 meses del afio.
Trabajadores
2 Ingenieros té‘cnicos, peritos 1215,90 4070,10
y ayudantes titulados
3 Jefes administrativos y de taller 1057,80 4070,10
4 Ayudantes no titulados 1050,00 4070,10
5 Oficiales administrativos 1050,00 4070,10
6 Subalternos 1050,00 4070,10
7 Auxiliares administrativos 1050,00 4070,10
Bases minimas | Bases maximas
(euros/dia) (euros/dia)
8 Oficiales de primera y segunda 35,00 135,67 Recuerda
9 Oficiales de tercera y especialistas 35,00 135,67 EL SMI es establecido por el gobier-
10 p 35 00 13567 no cada afio y es la cantidad mini-
eones ! ! ma que puede percibir un trabaja-
Trabajadores menores de 18 anos, dor por una‘Jorr]ad'a de 40 horas
11 cualquiera que sea su categoria 35,00 135,67 semanales sin distincion de sexo
profesional o edad.

6.3. FOGASA

En cuanto a las indemnizaciones a cargo del Fondo de Garantia Salarial, las
novedades son:

1. La inclusién dentro de la acciéon protectora del FOGASA de las indemni-
zaciones en caso de extincién del contrato a instancia del trabajador como

consecuencia de traslado o de una modificacion sustancial de condicio- Recuerda
nes de Trabajo (D. F. 36° de la Ley de Presupuestos Generales del Esta-
do por la que se modifica el articulo 33.2 del Estatuto de los Trabajadores). EL FOGASA es el Fondo de Garantia

salarial, un organismo piblico que
interviene cuando el empresario se
declara insolvente o en concurso

de acreedores y no puede pagar los
Si en este plazo el expediente no se ha resuelto, la solicitud de reconoci- salarios o indemnizaciones pen-

miento de las obligaciones con cargo al Fondo se entendera estimada por dientes.
silencio administrativo.

2. La obligacion del FOGASA a dictar resoluciéon en el plazo de tres meses
desde la presentacién de la solicitud, y en los posteriores 10 dias se debe-
ran notificar al interesado.
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Cualquier resolucion expresa posterior al cumplimiento de los plazos indi- §ﬂhiﬂ§ que;s. ’
cados deberé ser siempre confirmatoria. (D. F. 5* Real Decreto-ley 19/2020, HRTT R g
de 26 de mayo, por la que se anade un nuevo apartado 11 al articulo 33 del * ELIPREM es un indicador del nivel
Estatuto de los Trabajadores). de renta que fija anualmente el Es-
tado que sirve como referencia para

6.4. IPREM 2021 acceder a ayudas o subvenciones.

Segun la D. A. 1212 de la Ley de Presupuestos Generales del Estado 2021, se
determina una revalorizacién del 5% para el IPREM a partir del 1 de enero de
2021y que tendré las siguientes cuantias:

e |PREM diario: 18,83 euros.
e |PREM mensual: 564,90 euros.
e [PREM anual: 6778,80 euros.

IPREM 2021
v v v
IPREM diario IPREM mensual IPREM anual
(18,83 euros) (564,90 euros) (6778,80 euros)

La norma que regula el IPREM anual diferencia entre dos posibles valores del
mismo: 12y 14 pagas. Por defecto, se utilizara siempre el IPREM 14 pagas.

6.5. Bonificacion por cambio de puesto de trabajo por riesgo
durante el embarazo o durante la lactancia natural

Enla D. A. 123%y con vigencia indefinida, se prevé un 50% de bonificacion de
la aportacién empresarial en la cotizacién por contingencias comunes en los
casos en que, por razén de riesgo durante el embarazo o la lactancia, la tra-
bajadora sea destinada a un puesto de trabajo o funcién diferente y compa-
tible con su estado, y en aquellos casos en los que, por enfermedad profesio-
nal, en los términos normativamente previstos, se produzca un cambio de
puesto en la misma empresa o el desempefio, en otra distinta, de un puesto
de trabajo compatible con el estado de la trabajadora.

6.6. Revalorizacion de las pensiones

Mediante el Real Decreto 46/2021, de 26 de enero (BOE 27 de enero de 2021),
se procede al desarrollo y ejecucion de las previsiones contenidas, en materia
de revalorizacién de las pensiones del Sistema de la Seguridad Social, de las
pensiones de clases pasivas y de otras prestaciones sociales publicas, en la
LPGE 2021. Concretamente, se revalorizan las pensiones contributivas con el
porcentaje del 0,9% de prevision del IPC, y las pensiones no contributivas —ju-
bilacién e invalidez— al 1,8% (doble de dicha previsién).

6.7. Nuevo contrato para la formacion dual universitaria

Para regular el contrato de formacién dual universitaria, con efectos de 1 de
enero de 2021, se modifica el Estatuto de los Trabajadores, incluyendo un nue-
vo apartado en el articulo 11.

El contrato para la formacion dual universitaria se formalizara en el marco de
los convenios de cooperacién educativa suscritos por las universidades con
las entidades colaboradoras.
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El objeto de este tipo de contrato sera la cualificacion profesional de los
estudiantes universitarios a través de un régimen de alternancia de actividad
laboral retribuida en una empresa con actividad formativa recibida en el marco
de su formacion universitaria, para favorecer una mayor relacion entre este y la
formacion y el aprendizaje del trabajador.

A través de reglamentos se desarrollaran:
* El sistema de imparticién.

« Las caracteristicas de la formacion de los trabajadores en los centros uni-
versitarios y en las empresas, asi como su reconocimiento, en un régimen
de alternancia con el trabajo efectivo.

« La financiacién de la actividad formativa y con la retribucién del traba-
jador contratado, que se fijard en proporcion al tiempo de trabajo efecti-
vo, de acuerdo con lo establecido en convenio colectivo, sin que en ningin
caso sea inferior al salario minimo interprofesional.

La accidn protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado para la
formacion dual universitaria comprendera todas las contingencias protegibles
y prestaciones, incluido el desempleo y la cobertura del Fondo de Garantia
Salarial.

6.8. Congelacion del salario minimo interprofesional

El salario minimo interprofesional (SMI) en 2021 serd de 950 euros mensua-
les, salvo que, a lo largo del afio, se incremente. La subida del SMI se retrasa
y puede que se produzca durante el afio 2021; si dicha subida se produjera,
esto afectaria a las bases minimas de cotizaciéon del Régimen General y
RETA.

6.9. Bonificaciones y reducciones para la contratacion laboral

El catdlogo de bonificaciones y reducciones para la contratacién laboral tam-
bién se ha actualizado. En «Amplia en |la Red» se pueden consultar las cuantifi-
caciones especificas.

A continuacién se detallan aquellos apartados que han sufrido modifica-
ciones:

» Personas con discapacidad

» Mayores de 45 afios

« Jovenes menores de 25 afios

« Contratos a trabajadores procedentes de una ETT
« Conversién de contratos en indefinidos

e Victimas

« Trabajadores en situacion de exclusion social
 Trabajadores parados de larga duracién

« Conciliacién de vida personal, laboral y familiar

* Mantenimiento de empleo

« Contratos indefinido o temporal dirigidos a ambitos y colectivos especificos
* Trabajo autébnomo con carécter general

* Trabajo autbnomo con carécter especifico

gocesscesneee
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Bonificaciones y reducciones para
la contratacién laboral:

www.tiching.com/783551
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Enlaces a la normativa

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. www.tiching.com/783547

Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer

frente al impacto econémico y social del Covid-19. BT GO AR

Ley 11/2020, de 30 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2021. www.tiching.com/783550

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. TN EE 2

Real Decreto 901/2020, de 13 octubre, por el que se regulan los planes de igualdad. www.tiching.com/783553

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres y

- www.tiching.com/783552
mujeres.

Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de proteccién social

y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo. www.tiching.com/783554
Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia. www.tiching.com/783545

Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero, de refuerzo y consolidacién de medidas sociales

en defensa del empleo. www.tiching.com/783549
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