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1. Introduccio

Presentacio

En el present tema durem a terme, primerament, una aproximacié a l’origen,
els continguts i les finalitats del dret laboral, per continuar amb el tracta-
ment de I’evoluci6 de la regulacié en mateéria laboral al Principat d’Andorra.

Aixi mateix, efectuarem un estudi general de I’ambit d’aplicacié del dret
laboral, discriminant quines sén les relacions laborals tipiques de les que
no ho sén (exclusions).

Finalment, tractarem el rang normatiu de les disposicions que formen part
integrant del nostre ordenament juridic en materia laboral i els principis
generals inspiradors de la normativa laboral: principi de bona fe, principi
d’aplicaci6 de la disposicié més beneficiosa per a la persona assalariada i
principi in dubio pro operario.

1.1. Antecedents

1.1.1. Origen historic del dret laboral

El dret laboral o dret del treball és un conjunt normatiu que neix al voltant
de la revolucié industrial (segona meitat del segle xVvIiI i primera meitat
del segle x1xX) i de la generalitzacié del treball lliure i per compte alie,
primordialment per donar resposta als problemes juridics i socials que es
van generar en aquella época, davant de I’abséncia de limitacions i regles
equilibrades en 1'Gs de la forca de treball.

Com a sector especialitzat dins de 'ordenament juridic pren forca a les
primeres décades del segle XX i, des d’aleshores, ha experimentat una evo-
lucié continuada en el temps vinculada principalment a ’adaptacié a les
noves caracteristiques del sistema economic i social.

1.1.2. Contingut i components del dret laboral

El dret laboral es va ocupar en primer lloc del vincle que uneix el treballa-
dor amb el seu empresari, és a dir, del contracte de treball. En aquest am-
bit, la legislacié laboral dona regles sobre el contracte com a negoci juridic
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(requisits de validesa, forma, contingut possible, etc.); sobre la relacié que
neix del dit contracte (durada, vicissituds, formes d’extincié), anomenada
relaci6 laboral; sobre les condicions de treball o adscripcié del treballador
a Pempresa (funcié, carrec, classificacié professional, lloc de treball) i sobre
les condicions de treball (jornada, salari, mesures de seguretat i de salut en
el treball, etc.). Tot plegat és el que s’Tanomena «dret individual del treball».

Progressivament, el dret laboral s’ha anat ocupant també d’altres matéries:
de les formes d’organitzacié i representacié collectives dels treballadors
i els empresaris (sindicats, representacions a les empreses, associacions
empresarials), de les relacions desenvolupades per aquests ens (consulta,
negociacié, participacid), de les mesures de pressié o conflicte collectiu
(vaga, etc.) i fins i tot de les relacions d’aquells ens amb els poders ptblics,
amb finalitats de pressi6é o de participacié en la politica social (dialeg so-
cial, concertaci6, participaci6 institucional). Aquest altre tipus de normes
s’anomenen en conjunt «dret collectiu del treball» o «drets col'lectius dels
treballadors».

En el dret laboral també poden detectar-se altres blocs normatius, corres-
ponents a altres parcelles de la realitat laboral. A tall d’exemple, podem
citar les normes sobre politica d’ocupacid, formacié professional, agéncies
de col'locaci6 i empreses de treball temporal.

I, finalment, tenen molta rellevancia les normes relacionades amb la reso-
lucié de les controvérsies laborals, en les quals s’incardina el régim disci-
plinari i sancionador, tant extrajudicial com judicial.

1.1.3. Finalitats i funcions del dret laboral

L’objectiu més immediat de les normes laborals va ser des del principi la
tutela i la compensacié del treballador. La tutela, en tant que persona que
de resultes del treball pot cérrer riscos per a la seva salut, la seva integritat
fisica o la seva dignitat i intimitat. La compensacié, en tant que part con-
tractant «debil», exposada al fet que I’altra part del contracte (I’empresari)
li pugui arribar a imposar condicions abusives. Amb aquest horitzé, el
dret laboral ha tractat d’establir des del principi «condicions minimes» de
treball (jornada maxima, descansos minims, vacances, salari minim, etc.),
imperatives i obligatories per a les parts del contracte de treball i que s6n
susceptibles de millora, perd no d’empitjorament.

Juntament amb les dues finalitats basiques esmentades, el dret laboral ha
procurat també establir unes regles adequades des del punt de vista econo-
mic i productiu per a l'intercanvi de treball mitjancant salari. Per aix0 ha
dotat ’empresari de facultats especials de direcci6 i disciplina i ha imposat
al treballador deures d’obediéncia, diligencia i rendiment en el treball.
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Amb aquesta mateixa finalitat s’han reconegut de vegades possibilitats de
participaci6 dels treballadors en les decisions de ’empresa.

Des d’'una perspectiva general, el dret laboral ha tractat d’aconseguir tres
grans objectius:

a) Una regulacié més adequada (que la civil general) per a tractar les rela-
cions de treball assalariat.

b) Un major grau de pacificacié social, mitjancant la integraci6 de les clas-
ses treballadores en la societat i en les seves institucions.

b) Una millor redistribuci6 social de la riquesa.

La pau social, la justicia social i, malgrat totes les critiques rebudes, també
la millora de les condicions de vida i de treball i el desenvolupament econo-
mic i productiu han estat presents des del principi en la legislacié laboral.

1.2. Evolucio de la regulacio en materia
laboral al Principat d’Andorra

Al Principat d’Andorra, els origens de la regulaci6 en matéria laboral
els trobem dins I’ambit de la contractacié i amb una base eminentment
romana;! concretament, sota el tipus contractual de la locatio conductiu, i
en particular s’incardina en la regulacié del contracte de prestacié de ser-
veis (locatio conductio operarum).

El contracte de prestacié de serveis comporta prestacions i contrapres-
tacions plantejades des d’una oOptica d’igualtat formal; és a dir, des de la
perspectiva d’una part que es compromet a desenvolupar un servei; i, com
a contraprestacié, rep un preu per aquesta prestacié de fer. El contracte de
prestaci6 de serveis genera, en definitiva, obligacions sinal-lagmatiques en-
tre les parts contractuals. Per contra, com hem dit, el dret laboral parteix
de la premissa que la prestacié de treball que desenvolupa el treballador
no es fa des de lalteritat, siné des de l’alienitat, i que les relacions entre
empresari i treballador no es poden subjectar als parametres de la igualtat
formal. Aixi, el legislador es va veure obligat a intervenir i tutelar, a través
de la seva normativa, aquella part de la relacié laboral que es troba en una
situaci6é de desigualtat real.

Les consideracions anteriors van motivar que el 15 de gener de 1974 s’apro-
vés el Decret sobre el contracte treball, que regulava en només tretze

1. El dret roma és una de les nostres fonts del dret.
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articles les modalitats contractuals laborals basiques i ’acomiadament, i
també establia un dia festiu setmanal obligatori.

Aquest decret va ser completat pel Reglament laboral, aprovat el 1978, la
primera part del qual, relativa a les relacions individuals de treball, fixava
la jornada laboral en 44 hores setmanals, reconeixia 22 dies de vacances
anuals retribuits i introduia el concepte del salari minim interprofessional.
D’altra banda, la segona part d’aquest decret establia una normativa em-
brionaria en matéria de seguretat i higiene en el treball.

La nostra Constitucié? incorpora en el capitol III del titol II (Dels drets fo-
namentals de la persona i de les llibertats ptibliques) el reconeixement del
dret de creaci6 i funcionament d’organitzacions empresarials, professio-
nals i sindicals (art. 18) i el dret dels treballadors i empresaris a la defensa
dels seus interessos economics i socials (art. 19)3. Tot i que I'article 39.1
de la mateixa Constitucié preveu que aquests drets, en trobar-se recollits
en el capitol II del titol II, vinculen immediatament els poders ptblics
com a dret directament aplicable i el seu contingut no pot ser limitat per
la llei i és protegit pels tribunals, el mateix article 19 també preveu que
el dret recollit en aquest article ha de ser regulat per llei. Anticipem que
la regulaci6 legal per a la creacié de sindicats s’instrumenta per primera
vegada el 2008 i que el dret de vaga i el tancament patronal ho han estat
per primera vegada el 2018.°

El 12 de juny de 2003 s’aprova la Llei 8/2003 sobre el contracte de treball.
Deroga el Decret sobre el contracte de treball del 15 de gener de 1974 i el
Reglament laboral del 1978. Regula d’'una manera estable i sistematica les
condicions minimes en qué havien de desenvolupar-se les relacions labo-
rals individuals. Tot i que aquesta llei va suposar un pas endavant impor-
tant en el desenvolupament legislatiu i representa una millora substancial
de les condicions laborals existents, no va desenvolupar el contingut dels
articles 18 i 19 de la Constitucié.

El 30 de juny de 2004, el Consell General va aprovar la Carta Social Eu-
ropea (revisada) del 3 de maig de 1996.° Per edicte del Ministeri d’Afers

2. Adoptada pel Consell General en sessié solemne celebrada el 2 de febrer de 1993, aprovada pel
poble andorra en referéendum celebrat el 14 de mar¢ de 1993, ratificada, sancionada i promulgada
pels Coprinceps el 28 d’abril de 1983 i publicada al BOPA el 4 de maig de 1993.

3. Es tracta, principalment, de les mesures de conflicte collectiu, com sén el conflicte collectiu pro-
piament dit, el dret de vaga i el dret de tancament patronal.

4. Llei 33/2008, del 18 de desembre, qualificada de llibertat sindical.
5. Llei qualificada de mesures de conflicte col-lectiu.

6. La Carta Social Europea es va ratificar d’acord amb l’article A de la part III de la Carta pel que
fa als articles i els apartats segiients de la part II de la Carta: I'article 1 (apartats 1-4, integrament);
larticle 2 (apartats 1-7, integrament); I’article 3 (apartats 1-4, integrament); l’article 4 (apartats 1-5,
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Exteriors del 17 de novembre de 2004, es va fer ptblic que la Carta Social
Europea (revisada) entraria en vigor a Andorra 1’1 de gener de 2005.

La Carta Social Europea s’estructura, basicament, en dues grans parts: la pri-
mera conté una relacié de llibertats i drets, i la segona s’ocupa de la descrip-
ci6 del seu contingut i abast. En conjunt, compren un cataleg extraordinaria-
ment ampli de llibertats professionals (dret al treball, llibertat de professi6 i
d’ofici, etc.), de drets laborals (individuals i col'lectius) i de drets de proteccié
i seguretat social. El seu valor és eminentment interpretatiu i d’utilitat per a
determinar els objectius socials. El Principat d’Andorra, com a estat subscrip-
tor de la Carta Social Europea, esta sotmeés periodicament a inspeccions a
nivell europeu —com tots els altres estats subscriptors de la mateixa norma—
per tal d’avaluar el nivell d'implantacié efectiva de les disposicions i principis
que hi sén continguts.

El 18 de desembre de 2008 pot considerar-se una fita historica en el des-
envolupament i la millora de les relacions laborals al Principat d’Andorra.
En compliment del compromis adquirit amb la ratificacié de la Carta So-
cial Europea de fer avancar la legislacié andorrana en el cami de ’Europa
del progrés social i economic, es van aprovar la Llei 35/2008, del 18 de
desembre, del Codi de relacions laborals; la Llei 34/2008, del 18 de de-
sembre, de la seguretat i la salut en el treball, i la Llei 33/2008, del 18 de
desembre, qualificada de llibertat sindical.

La Llei 35/2008, del 18 de desembre, del Codi de relacions laborals és la
norma que regula per primera vegada al Principat d’Andorra els drets de
representaci6 collectiva i de reuni6 dels treballadors a 'empresa, aixi com
els convenis i els acords col-lectius de treball i els convenis i els acords col-
lectius d’empresa.

Tot i que d’enca de I’entrada en vigor de la Llei 35/2008 s’ha pogut obser-
var un aveng dins el marc de les condicions minimes de compliment obli-
gatori en que s’ha de desenvolupar la relacié laboral individual, en ’apli-
caci6 dels drets collectius de representacid i de negociacié col-lectiva no
es va aconseguir el grau d’assoliment desitjable. La dimensi6 reduida de
la gran majoria de les empreses andorranes, la manca de costum o tradi-
ci6 pel que fa a les relacions laborals col'lectives, la rotaci6 elevada dels

integrament); ’article 5 (integrament); l’article 7 (apartats 1-10, integrament); I'article 8 (apartats
1-5, integrament); l’article 9 (integrament); ’article 10 (apartats 1-5, integrament); I’article 11 (apar-
tats 1-3, integrament); l’article 12 (apartats 1-4, integrament); I’article 13 (apartats 1-4, integrament);
l'article 14 (apartats 1-2, integrament); I’article 15 (apartats 1-3, integrament); I’article 17 (apartats
1-2, integrament); l’article 18 (apartat 4); l'article 19 (apartats 1, 3, 5, 7, 9, 11, 12); larticle 20
(integrament); ’article 23 (integrament); ’article 26 (apartats 1-2, integrament); I’article 30 (integra-
ment), i article 31 (apartats 1-2).
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assalariats en les empreses o ’abséncia d’afiliacié de molts assalariats o
empresaris a les organitzacions representatives corresponents s’han apun-
tat com a probables causes de la manca d’arrelament d’aquests drets col-
lectius.

La darrera gran evoluci6é en I’ambit normatiu en materia del dret laboral
la constitueix I’aprovacié per part del Consell General, en la sessié del 6 de
desembre de 2018, de la Llei 31/2018, de relacions laborals (en endavant,
LRL); la Llei 32/2018, qualificada d’accié sindical i patronal (en endavant,
LQASP), i la Llei 33/2018, qualificada de mesures de conflicte collectiu
(en endavant, LQMCC), en vigor a partir de I’1 de febrer de 2019.

La Llei de relacions laborals pretén dotar ’ordenament juridic d’un nou
marc regulador en matéria laboral, adaptat a les necessitats presents i futu-
res i a les especificitats del Principat d’Andorra; modernitzar la normativa
vigent i homologar-la als requeriments i a les recomanacions dels orga-
nismes internacionals competents; introduir els elements necessaris per
tal de fer possible la cooperacié dels empresaris amb els assalariats, des
de la perspectiva de la corresponsabilitat, amb I'objectiu de possibilitar el
creixement economic i fomentar ’ocupacié i de reforcar la representativi-
tat de les parts de la relacié laboral i impulsar I’exercici de la negociacié
col-lectiva.

La Llei qualificada d’accié6 sindical i patronal té com a objectiu fomentar la
participacié de les organitzacions sindicals i patronals, i dels altres agents
socials, en el dialeg social.

La Llei qualificada de mesures de conflicte collectiu té per finalitat des-
plegar aquest dret fonamental, contemplat a I’article 19 de la Constitucio,
mitjancant la regulacié de les diverses mesures de conflicte col-lectiu que
es poden plantejar, i que son el conflicte collectiu propiament dit, el dret
de vaga i el dret de tancament patronal, instruments que permeten exercir
la defensa dels interessos economics i socials dels assalariats i dels empre-
saris amb la seguretat juridica necessaria i exigible.

Amb l’aprovacié d’aquestes tres lleis neix I’anomenat «Codi laboral»,” cos
normatiu en matéria de dret laboral al Principat d’Andorra, compost per
quatre llibres diferenciats: la Llei de relacions laborals, la Llei qualificada
d’acci6 sindical i patronal, la Llei qualificada de les mesures de conflicte
collectiu, i la Llei 34/2008, del 18 de desembre, de la seguretat i la salut
en el treball.

7. Disposici6 final cinquena LRL.
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1.3. Ambit d'aplicacio

1.3.1. Introduccio

El dret laboral no abraca totes les formes de treball presents en el sistema
productiu. El seu objecte és, en general, el treball assalariat o per compte
alie, és a dir, el que es presta voluntariament per compte d’altri i sota el
seu poder de direcci6 i organitzacid, a canvi d’un salari o retribucié.

Amb caracter general, en parlar d’ambit d’aplicacié de la LRL no podem
dissociar de delimitar les relacions laborals tipiques que contempla la LRL
amb tot el seu abast, les exclusions totals o parcials, el marc regulador i els
principis generals que regeixen les relacions laborals.

1.3.2. Relacions laborals tipiques

La Llei de relacions laborals és aplicable a totes les relacions laborals que
es desenvolupen al Principat d’Andorra. També és aplicable a les que s’ini-
cien o es formalitzen entre empreses establertes al Principat d’Andorra i
assalariats quan I'objecte del treball és a I’estranger, llevat que en el con-
tracte les parts hagin convingut ’aplicacié de la llei del pais estranger.®

1.3.3. Exclusions

L’article 2 LRL, sota ’epigraf «exclusions», regula aquelles prestacions de
treball per compte alie¢ que queden totalment fora de I’ambit d’aplicacié
de I’esmentada llei i aquelles que en queden parcialment fora o en que la
llei és aplicable amb caracter no imperatiu o subsidiari (les anomenarem,
genéricament, exclusions parcials).

1.3.3.1. Exclusions totals

a) El personal de ’Administracié puablica d’acord amb la Llei de la funcié
publica i quan, a 'empara d’una llei, la relacié laboral es regula per
normes administratives o estatutaries.

b) El treball amist6s quan es porti a terme d’'una manera esporadica, sense
retribucié i, en tot cas, per una durada inferior a dos dies laborables.

¢) Els treballs familiars, excepte si es demostra la condici6 d’assalariades
de les persones que els duen a terme. La LRL considera familiars el

8. Art. 1 LRL.
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conjuge, la persona unida per una situacié legal o de fet equivalent, els
descendents, els ascendents i els altres parents per consanguinitat, afini-
tat o adopci6 fins al segon grau inclos.

d) El treball gratuit al servei de la comunitat, anomenat de voluntariat
social, i els treballs de bon veinatge.

e) L’activitat que es limiti al sol fet d’exercir el carrec d’administrador o de
membre del Consell d’Administracié o dels organs directius d’una soci-
etat, portant a terme inicament tasques inherents al carrec, llevat que
s’indiqui expressament el contrari.

) El treball dels pastors i els contractes de parceria.

2 El contracte de practiques formatives no remunerades.

1.3.3.2. Exclusions parcials

1.3.3.2.1. Relacions laborals de cardcter especial

La LRL contempla una serie de relacions laborals de caracter especial.
Aquest tipus de relacions poden considerar-se de caracter laboral i en la
seva regulaci6 preval la llibertat de pacte entre les parts. Respecte d’aques-
tes, les disposicions de la LRL s6n de caracter no imperatiu i subsidiari
d’allo expressament pactat.

Sén relacions laborals de caracter especial les segiients:
a) Les dels penats en les institucions penitenciaries.

b) Les dels artistes en espectacles publics.

¢) Les dels esportistes professionals.

d) Qualsevol altre treball que sigui declarat expressament com a relacié
laboral de caracter especial per una llei.

e) La dels monitors de les escoles d’esqui. En aquest cas, el caracter no
imperatiu i subsidiari de la LRL ho és tinicament pel que fa referéncia
als aspectes relatius a la determinacié de la jornada diaria i setmanal de
treball i a la planificaci6 horaria. Els monitors de les escoles d’esqui han
de gaudir almenys d’una jornada complerta de descans setmanal, la qual
és obligatoria i irrenunciable. No obstant aix0, ateses les peculiaritats
del sector, aquesta jornada de descans es pot traslladar a la setmana
anterior o posterior, de manera que s’asseguri, en tots els casos, que en
cada periode de dues setmanes es gaudeixi almenys de dues jornades
completes de descans.
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1.3.3.2.2. Relacions laborals d’inclusio sociolaboral

Es tracta de les dels usuaris del Programa d’inclusié sociolaboral del Go-
vern, mentre estiguin donats d’alta com a assalariats del Programa; i les
dels assalariats amb discapacitat que treballin com a usuaris d’algun dels
programes d’inclusi6 laboral que es desenvolupin dins el marc de la Llei de
garantia dels drets de les persones amb discapacitat. A aquestes relacions
ens referirem més endavant en tractar de les modalitats especifiques de
contractes laborals.

1.3.4. Jerarquia normativa

L’article 3 LRL estableix una relaci6 jerarquica de les normes i disposicions
que regulen els drets i obligacions derivats de la relaci6 laboral, que sé6n
les segiients:

a) La Constituci6.
b) Els tractats i els acords internacionals vigents al Principat d’Andorra.
¢) Les disposicions legals i reglamentaries.

d) Els convenis col-lectius en els ambits que determina ’ordenament ju-
ridic.

e) En materia de seguretat i salut en el treball, en allo que no estigui
regulat per la legislacié propia, tenen caracter supletori les disposici-

ons dels convenis aprovats per I’Organitzacié Internacional del Treball
(OIT).

f) La voluntat de les parts segons el contracte de treball, sempre que 1’ob-
jecte sigui licit i no estableixi, en perjudici de la persona assalariada,
condicions menys favorables o contraries a les disposicions legals o re-
glamentaries o als convenis col'lectius.

g) Els usos i costums professionals, que només sén aplicables en defecte
de disposicions legals, reglamentaries, convencionals o contractuals. Els
usos i costums professionals requereixen sempre I’aportacié de prova.

1.3.5. Principis generals

L’article 4 LRL estableix un seguit de principis generals que sempre s’han
de tenir presents dins el marc de les relacions laborals entre els empre-
saris i les persones assalariades englobades en la LRL; i, especialment,
a I’hora d’aplicar, interpretar i executar les disposicions del citat cos
normatiu.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 25

1.3.5.1. Principi de bona fe

Amb caracter general, tant I’empresari com la persona assalariada han
d’obrar de bona fe en ’execucié del contracte de treball. Aquest principi,
anomenat principi de bona fe, es manifesta principalment, en sentit invers,
en el deure d’evitar qualsevol abtis de dret, conducta antisocial o discri-
minacié per ra6 de naixement, raca, sexe, discapacitat, orientaci6 sexual,
origen, religié, opini6 o qualsevol altra condicié personal, social o cultural,
i també d’afiliaci6, o no afiliacié a una organitzaci6 sindical o politica.

Sén nul'les les clausules que constitueixin un acte de discriminacid, i qual-
sevol de les parts, individualment o collectivament, en pot demanar als
tribunals la declaracié de nullitat.

1.3.5.2. Principi d'aplicacié de disposicié6 més beneficiosa
per a la persona assalariada

Els conflictes que es puguin originar en aplicacié6 de dues o més normes
laborals, estatals o convencionals es resolen mitjancant I’aplicacié de la
disposicié més beneficiosa per a la persona assalariada apreciada en el seu
conjunt, i en comput anyal respecte als conceptes que siguin quantificables.

Cal I’analisi de suposits concrets per tal de valorar I’abast concret d’aquest
principi respecte, per exemple, de la jerarquia normativa esmentada a
l’apartat precedent.

1.3.5.3. Principi in dubio pro operario

Es tracta d’un principi essencial, invocat d'una manera recurrent i continu-
ada pels nostres tribunals.

Les disposicions de la LRL s6n imperatives en els termes en que hi sén pre-
vistos. Llevat d’indicacié contraria en la mateixa llei —per als casos, per
exemple, de subsidiarietat i prevalenca de I’acord entre parts—, constitu-
eixen uns minims irrenunciables de compliment obligatori per a assalariats
i empresaris.

Qualsevol rentincia de drets per part de la persona assalariada és nul-la.

En cas de dubte, la interpretacié i I’aplicacié de la norma s’han de fer
assajant d’emparar preferentment els interessos de la persona assala-
riada, que es considera la part debil en la relacié laboral respecte de
I’empresari.
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2. El contracte de treball

Presentacio

En el present tema estudiarem la figura contractual vertebral que consti-
tueix la plasmaci6 de I’inici de la relaci6 laboral: el contracte de treball.

Ens centrarem en I’estudi de la seva naturalesa juridica i les seves classes,
aixi com el seu contingut caracteristic: subjectes, pactes tipics i suspensié
dels seus efectes.

En tractar dels subjectes del contracte de treball, aprofundirem en la posicié
tipica de empresari i de la persona assalariada a I’inici de la relacié laboral.

Pel que fa a les classes del contracte de treball, farem una analisi exhausti-
va de les diferents tipologies, que agruparem en dues grans categories: els
contractes de treball per raé de la seva durada (contracte per temps inde-
finit, contracte per durada determinada o per una obra concreta o servei
concret, contracte per temporada, contracte a temps parcial, contracte fix
de caracter discontinu, contracte d’interinitat o substitucié temporal, con-
tracte per a treballs de curta durada, contracte per sessions) i els contractes
de treball per radé de la modalitat especifica de contractacié (contracte de
menors d’edat, contracte d’aprenentatge o formacid, contracte d’inclusié
sociolaboral, contracte d’inclusié sociolaboral de treballadors amb disca-
pacitat, contracte de practiques formatives remunerades, Contracte de re-
lleu o successid, contracte de continuitat de la vida laboral de la persona
assalariada, contracte de treball a distancia o teletreball).

Finalment, es referirem als diferents suposits en qué el contracte de treball
pot quedar en suspens.

2.1. Disposicions generals

2.1.1. Definicio del contracte de treball

2.1.1.1. Concepte legal®

El contracte de treball és aquell en virtut del qual una persona (el treballa-
dor) es compromet lliurement a prestar personalment un treball per compte

9. Art. 5.1 LRL.
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d’una altra persona, fisica o juridica (I’empresari), dins de ’ambit de ’or-
ganitzaci6 i direccié (I’empresari), mitjancant una remuneracié de qualse-
vol naturalesa, anomenada salari.

2.1.1.2. Elements essencials del contracte de treball

A partir del concepte de contracte de treball en podem extreure els ele-
ments essencials o notes definitories.

El contracte de treball, que origina el naixement de la relaci6 laboral, es
caracteritza perqué crea obligacions i drets per a ambdues parts. Segons
l’article 10 LRL, la persona assalariada assumeix com a obligacié principal
prestar un servei o dur a terme una obra per compte de ’empresari; i, en
contraprestacié, percep una remuneracié anomenada salari. Es cert que la
persona assalariada ha d’executar la seva prestacié6 d’acord amb les ins-
truccions i directrius donades per ’empresari i amb la diligéncia deguda,
pero també ho és que el primer es pot negar a executar les ordres contra-
ries a la llei si comporten un incompliment de les mesures de seguretat i
d’higiene i si exposen el treballador a un risc superior al propi de ’exercici
de la seva professio.

El contracte de treball és un contracte que pot ser qualificat com a onerés,
consensual, bilateral i formal.

El contracte de treball, sigui quina sigui la seva durada o modalitat, s’ha
de formalitzar obligatoriament per escrit'® i amb cada un dels assalariats.

En cap cas la manca de formalitzacid escrita quan és exigida pot comportar
cap efecte perjudicial per a la persona assalariada.

En el contracte de treball hi han de figurar totes les circumstancies de la
relacié laboral entre ’empresari i la persona assalariada.

Cal precisar que hi ha diferents aspectes de la relaci6 laboral que poden es-
tar recollits en reglaments interns de 'empresa. Ara bé, aquesta normativa
només pot ser allegada en perjudici de la persona assalariada si en el con-
tracte de treball s’especifica que, préviament, se n’hi ha lliurat un exemplar.

Qualsevol modificacié dels reglaments interns de 'empresa o promulgacié
de nous amb posterioritat a la data de signatura del contracte de treball ha
de ser comunicada per ’empresari a la persona assalariada d’una manera
fefaent, ja sigui mitjangant els representants de les persones assalariades,
si n’hi ha, ja sigui directament a les persones assalariades. Les disposicions
que comportin noves obligacions per a les persones assalariades han de

10. Art. 5.2 LRL.
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ser acceptades per aquestes perqué els siguin oposables, ja sigui amb el
seu consentiment individualitzat, ja sigui mitjancant I’aprovacié de la dita
reglamentacié via acord o conveni col'lectiu. En aquest darrer cas, 1’obliga-
torietat de les noves regulacions sera efectiva mitjancant les regles d’efec-
tivitat i entrada en vigor d’aquests instruments de negociacié collectiva.

2.1.1.2.1. Dependéncia i alienitat

Perque hi hagi contracte de treball és imprescindible que s’intercanviin,
entre el treballador i ’empresari, un treball dependent i un salari garantit
alié als riscos de I’empresa. Aixi doncs, dependéncia i alienitat sén consi-
derats els elements essencials del contracte de treball, puix que, sense la
seva concurréncia, no podem parlar de contracte de treball.

* Dependéncia. La dependéncia o subordinacié del treball significa que
I’empresari és qui organitza el treball, dona les ordres i sanciona el treba-
llador en cas d’incompliment de les seves obligacions. En cada contracte
de treball la dependéncia posseeix una major o menor gradacié, segons
les caracteristiques de l’activitat que es porti a terme i el lloc de treball
que s’ocupi. Aixi, per exemple, existira una major dependéncia en un
contracte de pe6 de la construccié que en un contracte d’un treballador
amb funcions directives.

« Alienitat. L’alienitat del treballador significa que la seva retribucié6 es tro-
ba garantida, amb independéncia dels beneficis o perdues de I’empresari,
aixo és, amb independéncia dels riscos de 'empresari. El treballador, per
la seva prestacié laboral dependent, percebra de ’empresari, en qualse-
vol cas, una compensacié economica garantida, sense que es vegi afecta-
da pel risc de pérdua. El treballador, aixi, compleix la seva obligacié amb
la mera posada a disposicié de 'empresari i execuci6 de les obligacions
que li sén exigibles en mérits d’allo previst en el contracte de treball, amb
independéncia dels resultats de ’empresari.

Sens perjudici del que s’ha dit, existeixen contractes de treball en que els
treballadors participen en major o menor mesura dels beneficis empresa-
rials. Aix0 succeeix quan s’estableixen modalitats de retribucié en funcié
dels beneficis de I’empresa (participacié en els beneficis) o als resultats
(comissions o primes de rendiment). Nogensmenys, en tots aquests casos
aquestes retribucions és procedent que s’instrumentin com a complements
salarials, i sempre resulta garantit per al treballador un salari fix base,
tingui o no beneficis 'empresari-patrd, o s’assoleixin o no per part del tre-
ballador els resultats pretesos pel patro.

Inversament, també hi ha vegades en que ’alienitat en la retribucié6 es perd
excepcionalment amb caracter temporal en el contracte de treball. Aixo
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s’esdevé quan se suspén el contracte de treball per causes no imputables a
Pempresari, concretament per cas fortuit o per for¢a major.*

2.1.2. Qualificacié juridica del contracte de treball

2.1.2.1. Qualificacié juridica del contracte de treball i ambit d’aplicacio
de la Llei de relacions laborals

Abans d’entrar a tractar la qualificaci6 juridica del contracte de treball pro-
piament dita, és convenient aturar-nos breument a diferenciar aquest punt
de ’ambit d’aplicacié de la Llei de relacions laborals. Aquest segon aspecte
I'hem pogut tractar en un apartat anterior i cal tenir present que es troba
ubicat en un ambit més genéric que el tractament del contracte de treball.

En aquells ambits exclosos totalment de la Llei de relacions laborals, no
podem parlar de relacié laboral; i, per tant, menys encara de contracte de
treball. L’analisi de la qualificacié juridica del contracte de treball només
la podem situar dins el marc de les relacions laborals.

2.1.2.2. Dificultats per a la qualificacio juridica del contracte de treball

La qualificacié juridica d’una relacié laboral entre dues persones es fa difi-
cil, de vegades, degut a dues grans raons diferents i connectades entre elles:

- L’existéncia de contractes afins al contracte de treball amb perfils igual-
ment difusos.

+ La presencia freqiient d’una interessada voluntat simuladora en les parts
contractants.

2.1.2.2.1. Els contractes afins

La coexisténcia juridica del contracte de treball amb una série de contrac-
tes veins o afins, de perfils difusos i ambigus, origina en realitat una série
de «zones grises» de qualificacié juridica dubtosa.

D’una banda, en el contracte de treball, la dependéncia és graduable i in-
determinada i I’alienitat en els riscos de vegades desapareix, i altres vega-
des, sense desapareixer, es fa dificil distingir-la quan existeixen pactes de
participaci6 en beneficis o de pagament amb carrec a comissions.

D’altra banda, existeixen dificultats per a delimitar el contracte de treball
d’altres contractes civils o mercantils (com el contracte d’arrendament de

11. Art. 41 LRL.
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serveis, el contracte d’execucié d’obra, el contracte de transport, el con-
tracte de comissié, el contracte de mandat, etc.), en els quals també s’in-
tercanvien treball i retribucid, encara que no sigui treball dependent amb
retribucié garantida, siné treball independent o autonom per un preu, i
que no tenen establerts limits clars amb el contracte de treball.

En aquest mateix ordre d’idees, també existeixen dificultats a la practica
per a distingir el contracte de treball del contracte de societat. Aix0 s’es-
devé amb la figura del «soci industrial», I’aportacié societaria del qual pot,
de fet, consistir en una prestacié laboral subordinada i la participacié del
qual en els riscos societaris no és facil distingir-la d’una participaci6 en be-
neficis de caracter salarial. En qualsevol cas, cal tenir present que ’article
10.b LRL disposa que és persona assalariada el soci que presta un servei o
realitza una obra per compte de la societat de la qual és soci, sota la direc-
ci6 dels organs socials, a canvi d’un salari.

2.1.2.2.2. La simulacié contractual

Es freqiient, aixi mateix, I’apreciacié d’una voluntat maliciosa en les parts
contractants, especialment en ’empresari, dissimulant el contracte de tre-
ball mitjancant la simulacié d’un dels contractes afins abans indicats (ci-
vils o mercantils), per estalviar-se aixi 1’aplicacié del régim juridic dels
contractes laborals, més costds per a ’empresari. De vegades, al contrari,
I'interés en el frau és del treballador que pretén la contractacié laboral
simulada per beneficiar-se de la seguretat social.

2.1.2.3. Factors a tenir en compte en la qualificacio juridica

2.1.2.3.1. Presumpcio de laboralitat

De bell antuvi, cal recordar que és irrellevant juridicament la intitulacié
juridica que les parts facin d’'una determinada relacié laboral, puix que el
que és important, a efectes de qualificacié juridica contractual, no és el
que les parts diuen, sind el que les parts fan. Aquest aspecte figura recone-
gut per la nostra jurisprudéncia des de ja fa molts anys.!2

2.1.2.3.2. Recurs al sistema d’indicis

En analitzar el suposit de fet s’haura de constatar 1’existéncia dels ele-
ments essencials del contracte de treball (dependéncia i alienitat) o dels

12. «Les coses son el que son, o el que es desprén del seu contingut, amb independéncia d’etiquetes
o denominacions juridiques més o menys certeres, pero d’origen purament convencional» (Senténcia
del Jutge d’Apellacions del 29 de novembre de 1955).
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seus oposats (independeéncia i assumpcié de riscos). Per fer aixo, s’haura
de recérrer als indicis o als seus signes d’exterioritzacié, derivats dels fets
analitzats.

Es obvi que ens podem trobar en situacions en qué tant I’existéncia d’indi-
cis com la seva interpretaci6 faci realment dificil determinar si ens trobem
o no davant d’un contracte de treball.

Existeixen dos tipus d’indicis:

a) Indicis de dependéncia. A tall d’exemples illustratius, poden conside-
rar-se indicis de relacié de dependéncia:

* L’execuci6 personal de la prestacio.
+ La submissi6 a una jornada i a un horari de treball.

« I’assiduitat del treball (reiteracié del treball durant tots els dies labo-
rables).

« L’exclusivitat del treball.

- La insercié en una organitzacié empresarial i ’abséncia d’una organit-
zaci6 empresarial autonoma per part del treballador.

« L’aplicacié de sancions al treballador per part de ’'empresari.

« El compliment de les obligacions d’afiliacié, alta i cotitzacié a la segu-
retat social.

- L’assisténcia a un centre de treball.

b) Indicis d’alienitat. A tall d’exemples il-lustratius, poden considerar-se in-
dicis de constatacié del requisit d’alienitat:

«La no aportacié per part del treballador dels mitjans o instruments
de treball (matéries primeres, estris, maquinaria, vehicle de transport,
instal-lacions, etc.).

« L’apropiacié per part de 'empresari del producte elaborat pel treballa-
dor. Aquest indici no resulta 1til quan es tracta d’una activitat de serveis.

« L’existéncia d’'una contraprestacié economica al treball la quantia de
la qual, comparada amb la dels salaris dels treballadors de la mateixa
localitat o zona i activitat, no revela un lucre o benefici especial, sind
que resulta equivalent a la d’aquells.

« L’existencia de remuneracié o la percepcié del salari minim interpro-
fessional.

« El caracter fix o periodic de la remuneracié percebuda.
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¢) La retribucio salarial. Les normes laborals tenen com a destinatari el
treballador que porta a terme una prestacié de serveis a canvi d’una
retribucié, que és el salari. Per aix0, quan el treball es presta a can-
vi d’un salari, la relacié es considera laboral, amb independéncia del
caracter economic o no de l’activitat en la qual es contracta el tre-
ballador, aixi com de la finalitat altruista o lucrativa perseguida per
Pempresari.

2.1.2.4. Diferéncies entre el contracte de treball i altres contractes dins
l'ambit civil i mercantil

Després de tractar, en general, els diferents tipus d’aspectes i d’indicis que
poden ajudar a determinar si la relacié de prestacié de serveis entre amb-
dues persones és de caracter laboral o no, pot ser interessant fer mencié
de la diferenciaci6é concreta d’alguns models contractuals que tot sovint
poden confondre’s amb un contracte de treball.

2.1.2.4.1. Contracte de treball i contracte d’execucié d’obra

Els indicis que diferencien el contracte laboral d’obra o servei determinat
i el contracte civil d’execucié d’obra sén:

« La realitzaci6 de ’obra amb subministrament de material per part d’aquell
qui encarrega I’obra o n’és part interessada.

+ El desenvolupament de I’activitat dins de les dependéncies de ’empresa,
facilitant aixi el control per part de ’empresari.

 La remuneracié per hores i no a preu alcat per unitat.

* Que el contractista que executa 1’obra o servei no sigui un veritable em-
presari, amb organitzaci6 i autonomia propies.

2.1.2.4.2. Contracte de treball i contracte de mandat

Els indicis que demostren I’existéncia d’un contracte de mandat extralabo-
ral (amb funcions, entre d’altres, de representaci6 de la societat) sén:

« La no subjecci6 a horari.
- La possibilitat de contractar altres treballadors.

« El pagament d’impostos derivats de I’existéncia d’una organitzacié em-
presarial.

+ La falta de dependéncia o el simple sotmetiment a instruccions.
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2.1.3. Jurisdiccio i procediment:®

La jurisdiccié civil ordinaria és competent per entendre dels conflictes de-
rivats de la interpretacié i ’execucié dels contractes laborals d’acord amb
la legislaci6 vigent en mateéria de procediment laboral.

2.1.4. Prescripcio i caducitat

La Llei de relacions laborals preveu dos terminis diferents de prescripcié
de les accions derivades del contracte de treball.!®> Amb caracter general,

13. Art. 8 LRL.
14. Art. 9 IRL.

15. «Aixi, en relaci6 al terreny d’aplicacié respectiu de la prescripcid i de la caducitat, hem pogut
precisar que “la caducitat només afecta les reclamacions d’indemnitzacions per acomiadament fet en
forma indeguda, improcedent o injustificat, tal que previstes en l'article 98 del mateix Codi» (Sen-
tencia del Tribunal Superior de Justicia, Sala Civil, 162/11 del 29 de setembre de 2011 i 43/2015
del 23 de juliol de 2015 a contrario que concerneixen casos de reclamacié de la indemnitzacié de
larticle 90.1 del Codi). «La caducitat afecta només aquestes reclamacions per acomiadament, pero les
afecta totes sense excepcions» (Senténcia del Tribunal Superior de Justicia, Sala Civil, Causa TSJC-
0000414/2016, del 20 de gener de 2017).

«...III. S’ha d’antuvi de resoldre I'excepcié de caducitat de I’accié en indemnitzacié per acomiada-
ment illegal, formulada pel Sr. V.S.P. En el present cas no es tracta d’'un acomiadament del treba-
llador per part de I’empresari previst pels articles 70 i/o 72 de la Llei sobre el contracte de treball,
siné d’un desistiment justificat del treballador per falta o retard en el pagament del salari, regulat
per les disposicions de I'article 75 de la mateixa Llei. L’article 7 de la Llei estableix que la reclamacié
d’indemnitzacions per desistiment unilateral del treballador té un termini de caducitat de 30 dies a
comptar del moment en qué 'empresari té coneixement del desistiment unilateral, ja sigui perque ha
rebut comunicaci6 verbal o escrita, ja sigui per abséncia injustificada al treball del treballador durant
almenys 3 dies de treballs seguits. Malgrat que l’article 75 de la Llei exigeix que el desistiment justifi-
cat del treballador ha de fer-se amb exposici6 de la seva causa, mitjancant carta certificada amb avis
de recepci6 o mitjancant 'entrega directa a I'empresari que ha de signar-ne la recepcié, la Sra. R.L.C.
no va efectuar cap comunicacié escrita del seu desistiment a 'empresari. La teoria desenvolupada
per la part recurrent segons la qual les disposicions de l'article 7 de la Llei relacionades a la recla-
macié d’indemnitzacié per desistiment unilateral només es refereixen a les reclamacions formulades
per 'empresari contra el treballador pels perjudicis que pugui ocasionar-li un desistiment unilateral
del mateix, és molt interessant i subtil, pero no pot prosperar pels motius que segueixen. El requisit
de la carta de comunicacié previst per la Llei és d’obligatori compliment per 'empresari en matéria
d’acomiadament, i pel treballador en matéria de desistiment, i és a comptar de la seva recepcié que
s’ha de computar el termini normal de caducitat de I'accié en indemnitzacié. Aquest termini de ca-
ducitat és de 30 dies, pero si 'empresari no compleix el requisit d’entregar la carta de comunicacié
al treballador, el termini és de 60 dies a comptar d’un esdeveniment establint clarament la voluntat
d’acomiadar el treballador, com impedir-li treballar a 'empresa o deixar de pagar-li el salari, ja que
aquest incompliment no ha de perjudicar el treballador. En canvi, en materia de desistiment unilate-
ral del treballador, el termini de caducitat sempre és de 30 dies perqué 'incompliment de I'obligacié
del treballador d’entregar a I’empresari una carta comunicant-li el seu desistiment justificat no pot
beneficiar el mateix treballador i tenir per conseqiiéncia allargar el termini normal de caducitat de
30 dies més. En conseqiiéncia, si el termini de caducitat de 30 dies de 'article 7, apartat tercer de la
Llei s’aplica a les accions en reclamacié d’indemnitzacions de ’empresari contra el treballador pels
perjudicis ocasionats per un desistiment que no sigui justificat, s’aplica igualment a les reclamacions
dels treballadors en indemnitzacié de I’article 76 per desistiment justificat. Atés que en el cas d’autes
no és discutit que la Sra. R.L.C. va rescindir unilateralment la relacié laboral el dia 9 d’agost del
2008 i que va presentar la seva demanda en indemnitzacié el dia 24 de setembre del 2008, forca és
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les accions derivades del contracte de treball prescriuen al cap d’un any.
Excepcionalment,

* La reclamaci6 d’indemnitzacions per acomiadament no causal i per cau-
ses objectives o disciplinaries té un termini de caducitat de 40 dies habils
a comptar del moment en que la persona assalariada té coneixement de
l’acomiadament, ja sigui per comunicacid escrita, ja sigui perqueé se li ha
impedit treballar o accedir al lloc de treball, ja sigui per qualsevol altra
actuacié de I’empresari que ho indiqui aixi.

+ La reclamaci6 d’indemnitzacions per desistiment de la persona assalaria-
da té el termini de caducitat de 40 dies habils a comptar del moment en
queé 'empresari té coneixement del desistiment unilateral, ja sigui mitjan-
cant comunicacié escrita, ja sigui per abséncia injustificada al treball de
la persona assalariada durant almenys tres dies de treball seguits.

2.2. Subjectes del contracte de treball

Les dues parts del contracte de treball sén la persona assalariada i I’em-
presari.

2.2.1. La persona assalariada

Amb caracter general, es considera persona assalariada la persona fisica
que s’obliga lliurement a prestar un servei o a realitzar una obra per comp-
te de ’empresari, dins el seu ambit d’organitzaci6 i/o sota la seva direcci6,
a canvi d’un salari.

Es considera també persona assalariada el soci que presta un servei o rea-
litza una obra per compte de la societat de la qual és soci, sota la direccié
dels organs socials, a canvi d’un salari.

2.2.2. L'empresari

S’acostuma a dir que el concepte o la noci6 laboral d’empresari no és pro-
piament una definici6 legal, siné que constitueix un concepte translatiu
respecte de la persona assalariada. Una vegada definida la figura del tre-
ballador, que identifica qui pot ostentar aquesta condicid, l’altra part de
la relaci6 laboral queda delimitada pel simple fet de contractar ma d’obra
assalariada.

de constatar que l'accié en indemnitzacié ha caducat» (Senténcia del Tribunal Superior, Sala Civil,
18.6.09, Causa TSJC-057/09).
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Pel que respecta als tipus d’empreses o empresaris, la propia norma laboral
ens proporciona els elements rellevants per a poder efectuar una classifi-
cacié. Es la forma juridica que ’empresa adopti el que més transcendéncia
tindra a aquests efectes. Que es tracti d’'un empresari individual o d’una
persona juridica, aixi com la classe de societat que es constitueixi, seran els
criteris emprats per a elaborar una tipologia de les empreses.

Altres dades afegides —com 1’existéncia de finalitats lucratives, el fet que
es reuneixin o no les condicions de veritable empresari en sentit mercan-
til, o el regim juridic, pablic o privat, a qué ’empresa se sotmeti— poden
tenir certes repercussions en la modulacié d’algunes de les solucions que
es contenen en les regles juridicolaborals, perd no criteris definidors de la
posici6 de ’empresari en les relacions de treball.

Segons el que es preveu en l'article 11 LRL, es consideren empresaris:

« Tota persona fisica o juridica legalment autoritzada a exercir una activitat
al Principat d’Andorra, amb anim de lucre o sense, que percep el producte
del treball dels seus assalariats i els dirigeix i remunera mitjancant salari.

* Les empreses de treball temporal legalment autoritzades a exercir aquesta
activitat, encara que el poder de direccié I’exerceixi I’empresa usuaria.

* Les comunitats de béns, associacions, clubs esportius o d’oci o qualsevol
persona fisica o juridica que tingui assalariats.

2.2.2.1. L'empresari com a titular d'una organitzacié

L’element o component organitzatiu de ’empresa té repercussions inte-
ressants en la delimitacié de la posicié juridica de 'empresari. La propia
nocié6 d’empresa —i, per extensid, la d’empresari— ens duu a un model
organitzatiu tipic.

L’empresa es caracteritza essencialment per ser una organitzacié, és a dir,
un conjunt ordenat de factors personals i patrimonials aplicats a una fina-
litat productiva.

Des del punt de vista del dret laboral, ’ocupador és qui ostenta, sigui quin
sigui el titol juridic en virtut del qual ho faci, la capacitat ordenadora de
les diverses relacions i prestacions de serveis que integren o conformen
el factor treball dins de ’empresa. Es qui organitza i rep efectivament la
prestaci6 de serveis dels treballadors assalariats.

Per tot el que s’ha dit, el que és determinant a ’hora de definir la posicié
de ’empresari en la relacié laboral és: d’'una banda, que és a qui corres-
ponen, com a titular de ’empresa, establiment o industria, les facultats
propies de gestié, organitzaci6 i direccié de les diverses prestacions de
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treball que alli conflueixen, i de 1’altra, que el resultat, benefici o utilitat
que es deriven de la prestaci6 d’aquest treball revertiran d’una manera
més o menys directa en I’esfera patrimonial de ’empresari. La contrapar-
tida d’aixo és que sera aquest darrer qui assumira els riscos inherents al
desenvolupament de l’activitat productiva i suportara els costos, carregues
i responsabilitats corresponents.

Aixi, la titularitat de Pempresa, el control i la capacitat de decisi6 sobre els
diversos factors i recursos que la integren, el benefici o utilitat i I’assump-
ci6 del risc sén els elements inherents a ’empresa i a la figura de I’empre-
sari. La identificaci6 d’aquest darrer s’haura de dur a terme esbrinant qui
és veritablement qui exercita aquestes facultats organitzatives i directives,
qui deté el poder de decisi6, qui obté el resultat de I’activitat o se’n bene-
ficia i qui n’assumeix el risc.

2.3. Pactes tipics del contracte de treball

L’autonomia de la voluntat permet que les parts del contracte puguin in-
corporar al seu contingut determinades clausules, els requisits minims de
les quals figuren recollits en diferents preceptes de la Llei de relacions
laborals. Les clausules que esmentem a continuacié sén algunes de les més
caracteristiques.

2.3.1. Periode de prova'

2.3.1.1. Concepte

El periode de prova serveix a ’empresari per a comprovar, durant un temps
limitat i in situ, si el treballador reuneix les caracteristiques personals i
professionals adequades. Al mateix temps, el treballador també podra ve-
rificar si li convé o no mantenir el vincle.

El periode de prova no és una fase prévia a la contractaci6 laboral, siné
que s’hi integra. Si hi ha periode de prova hi ha contracte de treball.

El periode de prova es pot pactar tant en els contractes de treball de dura-
da indefinida com en els de durada determinada.

2.3.1.2. Forma

Quant a la forma, el periode de prova s’ha de pactar per escrit, tant per als
contractes de durada indeterminada com per als de durada determinada.

16. Art. 6 LRL.
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No s’admet que el pacte en relacié amb el periode de prova sigui acordat
amb posterioritat al moment de formalitzar la relacié. En aquest cas, cal-
dria considerar-lo un pacte abusiu i, per tant, viciat de nullitat susceptible
d’anul‘labilitat.

No és possible pactar un periode de prova si el treballador ja havia estat
contractat anteriorment per ’empresa en un lloc de treball de les mateixes
caracteristiques, en els tres anys anteriors, independentment de la durada
de la relaci6 laboral anterior.

2.3.1.3. Durada

Quant a la durada, amb caracter general no pot ser superior a dos mesos,
si bé aquest periode pot ser modificat per conveni collectiu i també és
diferent en funcié del salari pactat.

Si el salari pactat és igual o superior a tres vegades el salari minim vigent,
el periode de prova es pot fixar per un termini maxim de tres mesos, i si
el salari pactat és igual o superior a cinc vegades el salari minim vigent, el
periode de prova es pot fixar per un termini maxim de sis mesos.

El temps treballat durant el periode de prova computa, a tots els efectes,
en l'antiguitat de la persona assalariada a ’empresa.

2.3.1.4. Resolucio

Durant el periode de prova, tant el treballador com I’empresari poden re-
soldre lliurement en qualsevol moment el contracte establert, sempre que
es faci per escrit i d’'una manera fefaent.

2.3.2. Prohibicio de competéncia?”

Per mitja d’aquest pacte, ’empresari pretén aconseguir una proteccié ade-
quada enfront de la posicié privilegiada assolida per aquell treballador
que, en el desenvolupament de la seva prestacié laboral, ha tingut accés a
determinades dades i relacions essencials o importants.

Cal precisar que la Llei de relacions laborals, si bé contempla el princi-
pi general de no competéncia durant la vigencia de la relaci6é de treball,
només el preveu a la finalitzacié del contracte de treball per a aquelles
persones treballadores la comesa de les quals hagi consistit en tasques de
direcci6 i organitzacié o altres que per la seva naturalesa comportin I’ad-

17. Art. 47 LRL.
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quisicié de coneixements I’aplicacié posterior dels quals pot comportar un
perjudici per a ’empresa.

Durant I’execucié del contracte, tota persona assalariada ha de guardar
fidelitat a ’empresa i no competir-hi ni directament ni treballant per a una
altra empresa del mateix ram d’activitat, llevat d’autoritzacié expressa.

Quan la prestacié de la persona assalariada consisteixi en tasques de direc-
cié i organitzaci6 o altres que per la seva naturalesa comportin ’adquisicié
de coneixements I’aplicaci6 posterior dels quals pot comportar un perjudi-
ci per a ’'empresa, es pot pactar en el moment de formalitzar el contracte
0 en un moment posterior, sempre per escrit, la no competéncia de la
persona assalariada, un cop acabada la relaci6 laboral, fins a un periode
maxim de tres anys mitjancant el pagament de la prima de no competéncia
corresponent o acordant una quantitat que s’haura de satisfer transcorre-
gut el termini de no competéncia fixat.

La prima de no competéncia és pagadora durant la vigéncia del contracte
de treball.

El pacte de no competéncia, pagador a la finalitzacié del periode de no
competeéncia, ha se ser formulat per escrit quan s’estableix la relacié labo-
ral, o, alternativament, durant la seva vigencia, o fins i tot en la formalit-
zaci6 d’una resolucié de mutu acord de la relaci6 laboral.

L’abast i el contingut d’aquest pacte no sén pacifics. Vegem un parell de
regles que cal tenir en compte:

« Constitueix un requisit essencial per a la validesa de la clausula i, per
consegiient, la seva abséncia n’ha de comportar la declaracié de nullitat.

* Per a la validesa «formal» del pacte de no competéncia és suficient fixar
una compensacié determinada o determinable. Aix0 no obstant, els tri-
bunals, atenent criteris d’equitat, comproven el caracter «adequat» i pro-
porcional de la clausula. Cal, doncs, anar molt amb compte, ja que si no
s’'emmarquen bé la quantificacié de la clausula i la seva proporcionalitat,
pot ser declarada nulla.

2.3.2.1. Consegiiéncies de l'incompliment

2.3.2.1.1. Incompliment per part de la persona assalariada

En cas d’incompliment per part de la persona assalariada, I’empresa pot re-
clamar la part proporcional de la prima percebuda indegudament. Aquesta
obligacié, pero, no és aplicable en el cas de contractes que s’hagin resolt
per motius imputables a ’empresa.
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A partir del moment que el pacte produeix els seus efectes caracteristics, el
contracte de treball ja no té vigéncia, motiu pel qual no hi ha lloc a plan-
tejar-se cap mesura de caracter disciplinari en ’ambit laboral. Unicament
sera procedent demanar el cessament de 1’activitat prohibida.

Aix0 no obstant, la dificultat practica d’aquesta soluci6 obliga a reconduir
la qiiestié cap a la possibilitat d’exigir a ’empleat la corresponent indem-
nitzacié per danys i perjudicis, que caldra establir de conformitat amb el
menyscapte efectivament acreditat per la contrapart.

La compensaci6 pot apareixer prefixada i quedara circumscrita, normal-
ment, a la devolucié d’allo abonat per 'empresa amb motiu de la limitacié
de la llibertat professional. Ara bé, sempre hi haura lloc a establir una
quantitat superior que inclogui no solament les quantitats pagades, sin
també un complement per a satisfer la responsabilitat superior de natura-
lesa compensatoria.

2.3.2.1.2. Incompliment per part de I’empresari

L’empresari incompleix quan no paga la compensaci6 acordada. En aquest
cas, el treballador quedara alliberat de l'obligacié assumida i fins i tot
podra reclamar els danys i perjudicis soferts pel periode en que hagi estat
vigent el pacte.

Tanmateix, no es podra apreciar incompliment i ’empleat no podra reclamar
I’abonament de la contrapartida quan el risc de competéncia no sigui real.

2.3.3. Pacte de permanéncia per formacio'

Es tracta d’un pacte essencialment vinculat a la formacié de la persona
assalariada a carrec de ’empresari.

Aquest pacte de permanencia esta justificat pel desig de ’empresari de re-
tenir aquelles persones treballadores la qualificacié de les quals ha costejat
amb finalitats concretes.

En el cas que ’'empresa doni una formacié a la persona assalariada, es pot
pactar expressament 1’obligacié6 de romandre a 'empresa durant un cert
periode de temps, una vegada adquirida la formaci6 i/o superada la prova
que ho acrediti. I’esmentat periode de temps no pot ser superior al doble
de la durada de la formacié rebuda. S’entén per durada de la formacié tot
el periode de temps en que es porta a terme la formacié, independentment
de la intensitat horaria, diaria, setmanal o mensual de la formacié.

18. Art. 46 LRL.
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La indemnitzacié per 'incompliment de 1’obligaci6 de permanéncia s’ha
de pactar expressament, sempre per escrit, sense que pugui ser superior
a 'import de les despeses de formacio, i s’ha de preveure una graduacié
proporcional de la sanci6é d’acord amb el periode de permaneéncia.

S’exclou expressament la formacié obligatoria rebuda pels assalariats en
materia de seguretat i prevencié de riscos laborals, en aplicacié del que
disposa la Llei de la seguretat i la salut en el treball.

S’entén per despeses de formaci6 el cost dels cursos de formacid, les dietes,
les pernoctacions, els desplacaments i les hores invertides en la formacié
dins o fora dels horaris laborals i que hagin estat retribuides com a hores
ordinaries de treball.

Si la persona assalariada incompleix I’obligacié de permanencia pactada,
Iempresa pot descomptar de la quitanca 'import que resulti d’aplicar la
graduaci6 proporcional i, si és el cas, reclamar I'import restant davant la
jurisdiccié competent.

2.3.4. Treball en exclusiva®

Es pot pactar la dedicacié exclusiva a ’empresa, mentre duri la relacié
laboral, amb prohibicié que la persona assalariada treballi per a una altra
empresa o autonomament. En aquest cas, s’ha de fer constar la compensa-
ci6 economica adequada que es pacti per la dita exclusivitat, la qual no pot
ser inferior al 15 % del salari fix.

La prima d’exclusivitat té la consideraci6é de salari, amb la categoria de
complement salarial, i, per tant, no integrada en el salari base.

2.4. Durada del contracte de treball

En el segiient apartat 2.5 parlarem de les classes de contractes de treball,
entre les quals les classes de contractes de treball per raé de la seva du-
rada. Sens perjudici d’aixo, la regulaci6é de la vigéncia del contracte de
treball és una matéria de particular transcendéncia en el dret del treball,
en el qual la contraposicié dels interessos entre les parts, intrinseca a les
relacions laborals, es manifesta amb una intensitat especial. Mereix, per
tant, una atenci6 particular.

19. Art. 48 LRL.
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2.4.1. La contraposicio d'interessos en la regulacio
de la durada del contracte de treball

Des de la perspectiva de ’empresari, es pretendra el maxim ajust entre el
temps en queé es desenvolupa I’activitat productiva i el temps dels contrac-
tes de treball necessaris per a desenvolupar-la, de manera que I’empresari
pugui disposar de ma d’obra en els moments en qué és necessaria i pres-
cindir-ne quan no es necessita. Per aquest motiu, en molts casos, la contra-
ctacié temporal resultara més adequada per a ’empresari. De la mateixa
manera i en aquest mateix ordre d’idees, també defensara la seva llibertat
d’empresa per a contractar lliurement d’acord amb les seves necessitats
productives.

Al contrari, per als treballadors, I’estabilitat en el treball duu inherents
certes condicions de benestar i seguretat personal i familiar que també cal
tenir en compte; i, el que és més transcendent des de la perspectiva juridi-
ca, aquesta estabilitat afavorira també una major llibertat en I’acceptacié
o refiis de determinades condicions de treball. D’altra banda, alguns drets
laborals demanen una certa prolongacié en la relaci6é de treball per a ser
reconeguts o es quantifiquen precisament en funcié del temps dels serveis
(antiguitat, vacances, indemnitzacions, pensions, etc.).

Juntament amb aquests interessos, també des de perspectives més generals
es manifesta la importancia de I'estabilitat del treball. Per a les relacions
sindicals, és clar que la precarietat laboral debilita la sindicacié i I’actuacié
collectiva. En materia de prevencié de riscos laborals, el treball estable
contribueix a una major seguretat i a una menor sinistralitat. Respecte de
la formaci6 professional, també és beneficiosa una certa prolongacié en la
vida dels contractes de treball que la faci rendible en benefici de 'empresa
que la costeja. També contribueix a incrementar certes despeses de gestié
de personal la rotacié temporal del treball.

Es clar que aquests i altres interessos han de ser, efectivament, objecte de
valoracié a I’hora de regular la vigéncia de la contractaci6 laboral.

Al Principat d’Andorra, la problematica a ’hora de decidir formalitzar con-
tractacions per durada determinada o per durada indefinida podria consi-
derar-se inferior respecte de I’existent en estats de 1’entorn, principalment
a causa de I’existéencia de 'acomiadament no causal. L’existéncia d’aquesta
figura provoca que, en el moment de procedir a les contractacions, els
dubtes per part de ’empresari a ’hora de formalitzar contractacions per
durada indefinida siguin inferiors que si no existis aquesta figura legal.
Aquesta realitat, si bé permet que el percentatge de contractacions per du-
rada indefinida sigui molt rellevant, trasllada la problematica al moment
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en que ’empresari considera que ha de prescindir dels serveis del treballa-
dor acudint a ’esmentada figura del comiat no causal.

2.4.2. La determinacio de la vigéncia del contracte de treball

Conforme al criteri de la durada o vigéncia del contracte de treball, aquest
pot ser temporal —o de durada determinada— o indefinit. En el primer,
cal que s’acordi des de I’inici, en el mateix contracte, un termini o moment
extintiu, mentre que en el segon no es predetermina aquest moment de
finalitzacié.

Aquesta predeterminacié contractual de la seva finalitzacié pot adoptar
formes diverses. Pot tractar-se d’un termini (p. ex.: sis mesos), que es
computa, en principi, en temps natural o de calendari, no en temps habil
o de serveis —dies de prestacid dels serveis—. No obstant aix0, les parts
també poden pactar la interrupcié d’aquest termini quan concorri alguna
causa de suspensié del contracte de treball (p. ex.: una baixa medica per
incapacitat temporal o un descans de maternitat). També es pot pactar
un termini resolutori, que al seu torn pot ser temporalment cert quant al
moment de la seva aparici6 (p. ex.: fins al dia 12 de marc) o incert quant
a aquest moment exacte (p. ex.: fins que finalitzi un determinat treball,
obra o servei).

El fet que es pacti un contracte indefinit no vol pas dir que no pugui extin-
gir-se, sind que, simplement, no es pacta des de I’inici la seva durada, una
causa d’extinci6é o un termini; pero, en qualsevol cas, podra donar-se per
finalitzat quan concorri, si ocorre, algun suposit de licita extincié (acomia-
dament per voluntat de ’empresari, desistiment del treballador, jubilacié,
incapacitat permanent, etc.).

2.5. C(Classes de contracte de treball

Els capitols tercer i quart del titol II de la LRL tracten de les classes dels
contractes de treball i estableixen dues grans classificacions: els contractes
de treball per rad de la durada i els que anomena contractes de treball per
ra6 de la modalitat especifica de contractacié.

Abans d’endinsar-nos en el tractament propiament dit de les diferents
classes de contractes de treball, cal fer una precisié respecte del contracte
de treball a temps parcial i del contracte de treball a distancia o teletre-
ball. Malgrat que la LRL els distingeix com dues tipologies autonomes de
contractes de treball, en realitat es tracta de modalitats de contractaci6
de caracter transversal. Tant la durada de la jornada de treball com el fet
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que el treball es porti a terme d’una manera presencial o a distancia sén
dos aspectes que concorren en tots els contractes de treball, en el cas de
la durada, i en una part en el cas del desenvolupament a distancia. Sens
perjudici d’aquest fet, el tractament individualitzat en la LRL d’aquestes
dues tipologies de contractacié permet apreciar les particularitats de ca-
dascuna.

2.5.1. C(lassificacié dels contractes de treball per raé
de la seva durada

Els contractes de treball, per ra6 de la seva durada, es classifiquen en:

« Contracte per temps indefinit.

+ Contracte per durada determinada o per a obra concreta o servei concret.
« Contracte per temporada.

« Contracte a temps parcial.

« Contracte fix de caracter discontinu.

« Contracte d’interinitat o substitucié temporal.

- Contracte per a treballs de curta durada.

« Contracte per sessions.

2.5.1.1. Contracte per temps indefinit®

El contracte de treball indefinit és aquell en el qual no se’n predetermina
la durada ni es fixa un termini extintiu. Aquest tipus de contractes poden
extingir-se quan concorri, si ocorre, algun suposit de licita extincié (aco-
miadament per voluntat de ’empresari —no causal—, desistiment del tre-
ballador, jubilacid, incapacitat permanent, etc.).

Pot considerar-se que existeix una presumpci6 iuris tantum (és a dir, que
admet prova en contrari), en el sentit que davant del dubte en relaci6 a si
una contractacié s’ha efectuat amb caracter indefinit o per durada deter-
minada, el contracte s’entendra celebrat per temps indefinit. Més encara,
pot considerar-se igualment que a falta de pacte sobre el particular en altre
sentit, en els suposits en que la llei ho admeti, el contracte de treball s’en-
tendra concertat per temps indefinit. Aixi doncs, la part que pretengui que
el contracte és de durada determinada haura de provar-ne la naturalesa
temporal.

20. Art. 13 LRL.
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2.5.1.2. Contracte per durada determinada o per a una obra concreta o
servei concret, amb data certa o incerta d’acabament*

Ates que els contractes per durada determinada tenen aspectes diferencia-
dors respecte dels establerts per una obra concreta o servei concret, espe-
cialment pel que fa al tractament de la durada i els seus efectes, els
tractarem separadament en allo en que es diferencien, sense deixar de
tractar conjuntament la qiiesti6 de la successié de contractes. La menci6
final a I'intitulat «<amb data certa o incerta d’acabament» hem d’entendre
que es refereix a si el contracte és de durada determinada (que comporta
una data certa d’acabament) o bé per una obra concreta o servei concret
(que comporta una data incerta d’acabament). Tot i aix0, poden contem-
plar-se contractes per durada determinada amb data incerta d’acaba-
ment, quan aquesta data es refereix, per exemple, a la finalitzacié de
temporades o de campanyes. Respecte de les temporades, la LRL preveu
la modalitat especifica dels contractes de temporada, als quals ens referi-
rem més avall.

2.5.2.1.1. Contracte per durada determinada

Si bé és cert que la llei exigeix, entre altres requisits, la concrecié de la
situaci6 concreta que determina ’acabament de la relacié laboral, sembla
que aquest requisit és propi només dels contractes per una obra o servei
concret, per rad de la seva naturalesa.

En qualsevol cas, el contracte ha d’indicar d’'una manera expressa el seu
objecte i la data precisa o el moment que determinen I’acabament de la
relaci6 laboral, és a dir, una data certa de finalitzacié del contracte. Aixi,
podem dir que la durada determinada pot expressar-se amb referéncia a
una data concreta de finalitzacié o a un termini cert que, per defecte, s’ha
d’entendre per durada natural o de calendari.

2.5.2.1.2. Contracte per a una obra concreta o servei concret

En la contractaci6 per a una obra o servei concret s’ha d’indicar I'objecte
del contracte i el moment i la situacié concreta que en determinen I’acaba-
ment. Pel que fa a ’objecte, cal precisar que, en general, ha de tractar-se
de I’execuci6 d’una obra o la prestacié d’un servei determinat amb autono-
mia i substantivitat propies dins I’activitat de 'empresa.

El contracte ha d’indicar d’'una manera expressa el moment o la situacié
concreta que determina I’acabament de la relacié laboral.

21.. Art. 14 LRL.
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Cal considerar que en els contractes per a una obra o servei concret no hi
pot figurar una data certa de finalitzacié —excepci6 feta de les referéncies
temporals a titol estimatiu—, ja que, precisament, la finalitzaci6 del con-
tracte la determina la finalitzacié de ’obra o servei. En el cas que en el
contracte per a una obra o servei concret hi figurés una data o termini certs
de finalitzacié d’aquest, aquesta data o termini seria susceptible d’interpre-
tacié. En el cas que es considerés que el que és tinicament rellevant per a
la determinaci6 de la finalitzaci6 del contracte és la data o termini certs, el
contracte hauria de qualificar-se com de durada determinada.

Disposicions comunes dels contractes per durada determinada o per una
obra concreta o servei concret:

¢ Preavis. Una qiiestié6 molt important que cal tenir en compte en aquest
tipus de contractes és que, excepci6 feta que la durada determinada que-
di instrumentada amb una data concreta, la data de ’acabament de la
relaci6 laboral s’ha de notificar per escrit a la persona assalariada amb
una antelacié6 minima de quinze dies naturals. En la notificacié s’hi ha
de fer constar la causa o situacié concreta per la qual finalitza. La manca
d’aquesta comunicaci6 equival a un acomiadament injustificat.

Durada maxima. Aquest tipus de contracte pot tenir una durada maxima
de dos anys, ja sigui en un sol contracte o mitjangcant un encadenament
de contractes successius. A aquests efectes, la LRL preveu que s’entén que
hi ha successié de contractes quan entre un contracte i ’altre no ha trans-
corregut un termini de seixanta dies naturals. Si s’ultrapassa el periode de
dos anys, s’entén formalitzat el contracte per temps indefinit i es conside-
ra, amb caracter general, que la data d’inici de la relacié laboral és a tots
els efectes la de I'inici del primer contracte. Les disposicions contingudes
en aquest apartat no sén aplicables a les empreses de treball temporal, ni
als contractes per temporada, ni als contractes atorgats amb el personal
sanitari o sociosanitari que tinguin per objecte cobrir les guardies en els
serveis publics, sempre que aquest personal exerceixi la seva activitat
professional d’una manera principal fora del Principat d’Andorra.

* Successié de contractes. Mereix un tractament especific la situacié de la
successié de contractes. L’Gs freqiient de la contractacié temporal per
part dels empresaris es pretén comptabilitzar sovint amb el benefici de
Iexperiéncia d’un mateix treballador al servei d’'una mateixa empresa,
donant lloc a una cadena de contractes de durada determinada per a de-
senvolupar el mateix o diferent lloc de treball.

Les empreses poden contractar successivament un treballador mitjancant
la utilitzaci6 de contractes de treball de durada determinada, fins i tot per
a desenvolupar el mateix lloc de treball encara que la prestacié de serveis
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no s’interrompi. En aquest cas, es considera que cada contracte respon a
I’objecte que hi és especificament fixat i que dona lloc a vinculacions au-
tonomes entre si, per més que tots els subscriguin les mateixes parts. Aix{
mateix, la simple successié temporal de contractes de durada determinada
no converteix la relacié en indefinida ni fa sorgir una presumpcié d’actua-
ci6 fraudulenta per part de ’empresari.

Aix0 no obstant, el legislador és conscient que la cadena de contractes
temporals amb el mateix treballador comporta la prolongacié en el temps
d’una situaci6 de precarietat que pot resultar injustificada des del punt de
vista de les necessitats productives de ’empresa i ser font potencial d’abu-
sos per tal d’eludir la contractacié per temps indefinit.

Per aquest motiu, el legislador imposa un limit a la utilitzacié successiva
de contractes de durada determinada per considerar-la una font poten-
cial d’abusos en perjudici dels treballadors, que opera fent abstracci6 de
I’existéncia de possibles raons objectives justificatives de la reiteracié dels
contractes temporals i de I’existéncia de frau de llei, configurant un meca-
nisme automatic de transformacié de la relaci6 laboral temporal en indefi-
nida. Aquest limit és I'indicat de la durada maxima de dos anys.

En coherencia amb el que s’ha dit, cal recordar que la regla general és
que s’entén que no hi ha successié de contractes de durada determinada
si entre I'un i P’altre han transcorregut més de 60 dies naturals. Ara bé, tot
i aquesta regla general, es tracta d’'una matéria objectivament susceptible
de 'apreciacié de frau de llei, principalment en ’apreciacié de la causa de
temporalitat en la contractacié. L’existéncia d’una causa legal de tempora-
litat constitueix un requisit essencial dels contractes de durada determina-
da, en virtut del qual la falta de causa comporta la nul'litat de la clausula
de temporalitat i que la relacié hagi de considerar-se des de l’inici com a
indefinida. I tot i que la causa de temporalitat també procedeix apreciar-la
en el cas d’un sol contracte de durada determinada (d’aqui ’obligacié legal
de determinaci6 de 1’objecte del contracte), el fet és que quan hi ha I’ator-
gament de contractes successius les possibilitats objectives s’incrementen.

L’apreciaci6 de frau de llei no requereix que existeixi una actuacié inten-
cionada i conscient per part de ’empresa dirigida a impedir 1’estabilitat
del contractat en el seu lloc de treball, tenint en compte que la intencié
maliciosa de I’agent no és element constitutiu de la figura del frau de llej,
essent suficient simplement la constancia objectiva que s’han utilitzat des-
viadament les normes sobre la contractacié temporal per a la cobertura
d’un resultat antijuridic.

En relacié amb la determinacié dels limits de la successié de contractes,
resulta illustrativa la senténcia de la Sala Civil del Tribunal Superior de
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Justicia de data 9 de juny de 2005, recaiguda dins el marc de la causa
TSJC-022/05.22

2.5.1.3. Contracte per temporada®

El contracte per temporada és el que es formalitza dins el periode de I’any
en qué una empresa té o preveu un augment de la seva activitat, i que no té
la consideracié de contracte fix de caracter discontinu, ja que, entre altres
aspectes a tenir en compte, el lloc de treball no és de caracter permanent
ni obeeix a circumstancies «automatitzades».

Respecte a la seva regulacid, caldra que ens remetem al contracte per durada
determinada o per obra o servei concret, si bé a aquest no li sén aplicables
les limitacions temporal i de successié contractual previstes per a aquell.

2.5.1.4. Contracte a temps parcial**

El contracte a temps parcial és aquell en que es pacta la prestacié de serveis
durant un nombre d’hores al dia, a la setmana, al mes o a ’any, inferior a la
jornada de treball d’una persona assalariada a temps complet comparable.

22. «II. La problematica essencial que s’ha de resoldre, és la de determinar la naturalesa del contracte de
treball pactat entre les parts, i més concretament si es tracta d’un contracte de treball de durada indeter-
minada o d’'un contracte per temps definit. Resulta de les proves que consten en autes i no és negat per
les parts que, a comptar del final de I'any 1995, la Sra. ... fou contractada per ... per animar les activitats
extraescolars dels alumnes de ... del mes de setembre al mes de juny, i aix0 cada any, fins al mes de juny
de 2003. Per tant, es desprén d’aquests elements factics que la relaci entre les parts es va desenvolupar
mitjancant contractes de treball pel temps definit de 10 mesos, corresponent a la durada de ’any escolar,
que foren reconduits durant 6 anys consecutius. Si és cert que en mateéria laboral la norma és el contracte
de treball per temps indeterminat i 'excepcio el contracte de treball a durada definida, i que, per tant,
la reconduccié de contractes per temps definit, de manera ininterrompuda, té per efecte de convertir la
relaci6 laboral temporal inicial en una relacié de durada indeterminada [...], nogensmenys, en autes, la
situaci6 és diferent. No es tracta d’una renovaci6 per 'empresari d’'un contracte laboral a finalitzacié del
termini convingut, sense cap interrupcid de la feina, sin6 que la relacié laboral estava limitada al termini
corresponent a cada any escolar, és a dir, que la durada de la prestaci6 del servei comencava cada any al
mes de juliol i s’acabava al mes de juny, perque els mesos de juliol i d’agost son mesos de vacances i no
es necessita a I’escola, una monitora per a alumnes que estan de vacances. Per consegiient, la formacié
cada any d’un contracte laboral limitat a 10 mesos pel que fa la durada de treball esta justificada perque
correspon a un servei concret que s’acabava a l'inici de les vacances d’estiu. A la seva expiraci6 no s’han
continuat les prestacions i s’ha hagut d’esperar el proxim comencament de curs perqueé es necessiti un
altre servei concret. Per consegiient, s’ha produit una successié de contracte de treballs anyals, no per
prolongar una prestaci6 sense interrupci6 a 'expiracié del termini convingut, sind per realitzar un servei
concret que cada any materialment comencava al mes de setembre i s’acabava al mes de juny. No s’ha
produit, doncs, cap conversié d’un contracte laboral temporal en un contracte de temps indefinit, sind
que va succeir contractes de treball limitats en el temps, separats per un periode d’inactivitat, i cadascun
amb total autonomia. En els contractes de treball per temps determinat la relacié s’extingeix a ’expiracié
del termini convingut; per tant, la Sra. ... no va ésser acomiadada, siné que ... no va proposar cap nou
contracte temporal per a I’any escolar 2003-2004. S’han, doncs, de desestimar les pretensions de I’actora
en concepte d’indemnitzaci6 per acomiadament improcedent i de preavis.»

23. Art. 15 LRL.
24. Art. 16 LRL.
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Com ja hem dit, tot i que la llei el tracta com un contracte especific, cal
considerar-lo un contracte transversal, per bé que les altres classes de con-
tractes, a més de les seves caracteristiques especifiques, han d’establir-se a
temps parcial o a temps complet.

En el contracte a temps parcial o en qualsevol contracte en qué la durada
de la jornada de treball sigui a temps parcial, s’hi han de fixar els dies natu-
rals i les hores en que la persona assalariada ha de prestar els seus serveis.
Aquest aspecte és essencial fins al punt que es considera nul tot pacte pel
qual la persona assalariada accepti, en el moment de la formalitzaci6 del
contracte, qualsevol canvi unilateral futur d’horari per part de ’empresa.

2.5.1.5. Contracte fix de caracter discontinu®®

2.5.1.5.1. Concepte

El contracte fix de caracter discontinu el podem enquadrar dins dels con-
tractes concertats per un temps indefinit.

S’entén per contracte fix de caracter discontinu aquell en queé es contracta
la persona assalariada amb caracter fix per prestar els serveis d’'una ma-
nera intermitent o ciclica dins del que es considera una activitat normal
de 'empresa sense que aquests serveis es repeteixin en dates certes. En
aquest tipus de contractes també és raonable exigir un cert «automatisme»
en les contractacions, a més del caracter ciclic. Es a dir, que les necessitats
«historiques» de I’empresa durant determinats periodes de I’any no sembla
coherent que es puguin considerar motiu suficient per obligar 'empresa
a efectuar la contractacié amb caracter fix discontinu. Tot i el caracter
ciclic de les temporades, també cal tenir en compte si les necessitats de
Pempresa també s6n invariables ciclicament. La caracteristica de I’alienitat
del contracte de treball envers els riscos que assumeix ’empresari respecte
dels costos d’explotacié podrien justificar aital consideracio.

Tot i aixi, cal avancar que la delimitacié jurisprudencial dels contractes
fixos discontinus al Principat d’Andorra no permet, ’any 2019, efectuar
més precisions sobre aquest tipus de contractes i sobre la interpretacié de
les seves caracteristiques.

2.5.1.5.2. Forma

En el contracte fix de caracter discontinu s’hi ha de fer constar la durada
estimada de I’activitat i la forma i ’ordre de la convocatoria, i també la
jornada laboral estimada i la seva distribucié horaria.

25. Art. 17 LRL.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 49

A la vista d’aquesta previsié legal, cal tenir present que, d’'una banda, els
contractes fixos discontinus no poden concertar-se inicialment amb una
imprevisi6 absoluta respecte de la durada efectiva de l’activitat laboral,
jornada de treball i distribucié horaria, i de I’altra, tampoc no és precep-
tiu concretar totalment aquests aspectes. Aquesta concrecié caldra efectu-
ar-la, preferiblement, en el moment de procedir-se a la convocatoria per
cada periode de treball efectiu.

Recordem que és preceptiu fer constar la forma i ’ordre de la convocatoria
en el contracte. Pel que fa a 'ordre de la convocatoria, el fet que la Llei de
relacions laborals exigeixi fer-lo constar en els contractes de treball com-
porta un risc intrinsec tant envers I’empresari com envers el treballador

En efecte, ’empresari hauria de prevenir que la clausula que inclogui en
els contractes de treball individuals respecte de I’ordre de la convocatoria
sigui igual en tots aquells treballadors fixos discontinus integrats en un
mateix grup funcional. Si no és aixi, ’empresari podria incérrer en respon-
sabilitats derivades d’eventuals tractes no iguals entre treballadors equipa-
rables; i, per part del treballador, una regulacié que el perjudiqués podria
no ser percebuda amb la sola lectura del contracte de treball.

Seria recomanable que aspectes com el que ens ocupa, que van més enlla
de les condicions individuals del contracte de treball, o bé estiguessin re-
gulats a la llei, o bé que fos exigible la seva regulacié via conveni col-lectiu
d’empresa o de sector.

2.5.1.5.3. Convocatoria

* Requisits formals. S’entén per convocatoria la comunicacié dirigida a la
persona assalariada per comencar l’activitat ciclica de la prestaci6é del
servei. Les persones assalariades han de ser convocades amb un minim
de 15 dies naturals abans d’iniciar la tasca contractada i per ordre de més
a menys antiguitat. La persona assalariada convocada ha de respondre
dins el termini de 5 dies naturals; altrament, s’entén que desisteix del
contracte. Cal precisar, perd, que si concorre causa justa —per exem-
ple, trobar-se el treballador en situacié d’incapacitat temporal—, hauria
d’entendre’s que el treballador manté el seu dret a reincorporar-se més
endavant durant el mateix periode d’activitat o a ser cridat en periodes
d’activitat ulteriors. En qualsevol cas, en aquest tipus de situacions, I'em-
presari hauria de ser degudament informat per part del treballador de la
concurrencia de la causa justa i del seu abast.

* Obligacié empresarial de fer la convocatoria. La LRL preveu que la manca
de convocatoria s’equipara a un acomiadament injustificat, improcedent
o fet en forma indeguda.
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L’execuci6 del contracte s’interromp a la conclusié de cada periode d’ac-
tivitat. En els periodes d’interrupcio, el treballador no treballa i no cobra
cap mena de salari. Ara bé, els treballadors han de ser convocats cada ve-
gada que es reprengui I’activitat, en ’ordre i la forma que necessariament
ha de figurar en el contracte de treball escrit.

Respecte de I'obligatorietat de la convocatoria, es poden fer algunes refle-
xions. En primer lloc, és molt important determinar si la convocatoria s’ha
d’entendre com un dret del treballador o una prerrogativa de I’empresari.
Dit en altres paraules: és totalment lliure ’empresari per a convocar un
treballador fix discontinu cada vegada que es reprengui I’activitat?

Cal dir que aquest no és un tema pacific. Amb caracter general —i la LRL
ho preveu expressament— cal considerar que ’empresari té 1’obligaci6 de
convocar el treballador amb contracte fix de caracter discontinu a I’inici de
cada periode d’activitat. Ara bé, tot i no perdre de vista aquest aspecte ge-
neral, també caldria tenir en compte que potser no es pot imposar a I’em-
presa I’obligacié de convocar més treballadors dels que necessita realment.

Finalment, també cal precisar, en coheréncia amb el que s’ha dit respecte
de I'obligaci6 de I'empresari de convocar el treballador, que aquest prin-
cipi d’obligatorietat de la convocatoria, amb les limitacions indicades, re-
sulta indisponible per part de ’empresari i del treballador, és a dir, que no
seria admissible que es pactés expressament en el contracte de treball la
llibertat total de ’empresari de convocar el treballador.

Cal precisar, perd, que la regulacié actual dels contractes fixos discontinus
no és gaire detallada, rad per la qual els aspectes esmentats, com ja hem
dit, cal tenir-los en consideracié amb cura i tenint en compte la possibilitat
que siguin objecte d’interpretacié per part dels tribunals.

2.5.1.5.4. Delimitacié entre els contractes fixos discontinus i les modalitats de
contractacié per durada determinada

Es habitual constatar que es recorre a la utilitzacié de modalitats contrac-
tuals temporals que encobreixen la verdadera naturalesa de la relacié fixa
discontinua que uneix les parts; i, en conseqiiéncia, és competéncia dels
tribunals portar a terme la tasca de calibrar i diferenciar entre els diversos
suposits per tal de definir els limits entre els dos esmentats tipus de con-
tractacions.

Aixi, quan el conflicte consisteix a determinar si la necessitat de treball
per part de 'empresa es pot atendre mitjancant un contracte de durada
determinada, o ha de ser mitjancant un contracte indefinit (ordinari o dis-
continu), un dels aspectes principals que cal analitzar és la reiteracié en el
temps de la necessitat de treball per part de 'empresa. Aixi:
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« Es procedent la contractacié temporal quan la necessitat de treball és, en
principi, imprevisible i fora de qualsevol cicle regular.

« Existeix contracte fix de caracter discontinu quan es dona una necessitat
de treball de caracter intermitent o ciclic o en intervals temporals sepa-
rats, pero reiterats en el temps i dotats d’una certa homogeneitat. Aixi,
podrien considerar-se fixos discontinus:

a) La crida per dur a terme una enquesta que, per exigéncies normatives,
hagués de repetir-se periodicament.

b) La necessitat de contractacié un determinat periode de I’any amb ca-
racter reiterat per a assessorament en campanyes periodiques que es
repetissin necessariament; per exemple, en materia fiscal.

D’altra banda, i com ja hem dit, ateses —entre altres aspectes— la caracte-
ristica de I’alienitat del contracte de treball i la incertesa en les previsions i
despeses de 'empresari i sense oblidar que la LRL exclou en els contractes
de temporada les exigencies respecte de la successié de contractes con-
templades pels contractes de durada determinada o per una obra o servei
concret, es pot plantejar que I’aplicacié de criteris de simple automatisme
en les exigeéncies per a la contractacié amb caracter fix discontinu no sigui
recomanable, almenys mentre al Principat d’Andorra no disposem de juris-
prudéncia pacifica i reiterada en aquest sentit.

2.5.1.6. Contracte d'interinitat o substitucié temporal?®

2.5.1.6.1. Objecte

L’objecte del contracte d’interinitat o substitucié temporal és la cobertura de
vacants transitories en una empresa, per a la qual sén admissibles dos suposits:

* Substitucié d’una persona assalariada amb dret a reserva del lloc de tre-
ball per descans per maternitat, paternitat o per a la parella que hagi
reconegut legalment I'infant, adopci6é o acolliment familiar, risc durant
I’embaras, incapacitat temporal, victima de violéncia de genere, privacié
de llibertat o excedeéncia. En el cas de ’excedéncia, cal precisar que es
refereix a les que comporten reserva de placa. Aixi, per exemple, les ex-
cedéncies voluntaries no permeten la contractacié d’interins, puix que no
originen la reserva del lloc de treball, sin6 tan sols la readmissié subordi-
nada a l'existéncia de vacant.

* Ocupaci6 d’un lloc de treball pendent de cobertura definitiva per un pro-
cés determinat de seleccié.

26. Art. 18 LRL.
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Les empreses no estan obligades a cobrir els seus llocs de treball temporal-
ment vacants i poden cobrir aquesta necessitat transitoria amb els altres
treballadors de la seva plantilla. Pero si no ho fan, és a dir, si volen cobrir
les vacants temporals amb noves contractacions, aquesta és la modalitat
més apropiada.

El contracte d’interinitat amb la finalitat de substituir I’abséncia temporal
d’un treballador amb dret a reserva del seu lloc de treball és la modalitat
més tradicional d’aquest tipus de contracte. La substituci6 és temporal i, per
tant, només té lloc per a cobrir un lloc vacant temporalment dins ’empresa.

Tot i que la LRL no ho esmenta especificament, pot utilitzar-se aquest tipus
de contracte per a cobrir la vacant d’un treballador de ’empresa que passi
a cobrir temporalment el lloc de treball del treballador absent amb reserva
de placa.

El treballador absent temporalment i substituit per aquest motiu ha de
tenir dret a la reserva del seu lloc de treball, és a dir, a reincorporar-se al
mateix lloc de treball quan acabi la seva situacié d’abséncia.

2.5.1.6.2. Durada

Quan es tracti d’una substitucié de treballador absent amb dret a reserva
de lloc de treball, la durada sera la del temps durant el qual subsisteixi el
dret del treballador substituit a la reserva del seu lloc de treball i fins que
no es reincorpori efectivament el treballador substituit dins del termini le-
gal o convencionalment establert per a la reincorporacié. O, en el cas de no
reincorporaci6 del treballador substituit, fins al venciment d’aquest darrer
termini o fins que es produeixi ’extincié de la causa que hagués donat lloc
a la reserva del lloc de treball.

Quan es tracti de cobrir temporalment un lloc de treball durant el procés
de seleccié o promocié per a la seva cobertura definitiva, la durada sera
la del temps que duri aquest procés. La durada d’aquests processos ha de
ser prudencial.

A aquesta modalitat contractual no li és aplicable cap termini maxim de
durada.

2.5.1.6.3. Formalitats

En el contracte hi haura de constar:

* Les dades de la persona assalariada substituida.

 La causa de la substitucié.
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* La identificacié del lloc de treball. Es recomana precisar si el lloc de
treball a desenvolupar sera el del treballador substituit o el d’un altre
treballador de 'empresa que passi a cobrir el lloc d’aquell.

2.5.1.6.4. Extincié

Els contractes d’interinitat o substitucié temporal amb substitucié de tre-
balladors absents amb dret a reserva de lloc de treball s’extingiran per
la reincorporacié del treballador substituit dins del termini legalment o
convencionalment establert, pel venciment del termini previst de reincor-
poracid sense que aquesta s’hagi produit, o quan desaparegui la causa que
va donar lloc a la reserva del lloc de treball. En aquest darrer cas, la causa
d’extincié no operaria automaticament, siné que alguna de les parts afec-
tades hauria de denunciar el contracte amb comunicacié a I’altra en forma
idonia.

Els contractes d’interinitat per a cobrir temporalment un lloc de treball
vacant s’extingiran per la incorporacié del nou treballador seleccionat
o promocionat o pel transcurs del termini maxim que resulti d’aplica-
ci6 al periode de promocié. També s’extingiran per amortitzacié de la
vacant.

I, finalment, quan es tracti de cobrir temporalment un lloc de treball du-
rant el procés de seleccié o promocié per a la seva cobertura definitiva, el
contracte finalitzara amb la incorporacié al lloc de treball de la persona
contractada dins el marc del procés de seleccié.

Cal precisar que els suposits d’extincié dels contractes d’interinitat haurien
de figurar reflectits expressament en el contracte de treball.

2.5.1.7. Contracte per a treballs de curta durada?

La seva durada no pot excedir en cap cas els trenta dies naturals consecu-
tius dins el periode d’un any.

Aquesta contractaci6 s’ha de notificar a la Caixa Andorrana de Seguretat
Social. En el cas de contractar assalariats que no disposin d’una autoritza-
ci6 d’immigracié de treball vigent, cal comunicar-ho al Servei d’Immigra-
ci6 abans que comenci la relacié laboral.

Obviament, els treballadors contractats per a activitats de curta durada
tenen els mateixos drets i obligacions que les persones assalariades per
temps indefinit.

27. Art. 19 LRL.
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2.5.1.8. Contracte per sessions®

El contracte per sessions és el que s’estableix per a les relacions laborals ca-
racteristiques dels sectors que per la seva propia activitat utilitzen la pres-
taci6é de serveis dels assalariats d’una manera esporadica o més o menys
regular, per a esdeveniments puntuals o per a una o diverses jornades amb
periodicitat setmanal, mensual o anyal, i en qué el salari es pacta per cada
jornada de treball o sessi6. Un exemple il-lustratiu pot ser la contractacié
de personal per a un congrés.

La successi6 de contractes per sessions en cap cas comporta la contractacié
de la persona assalariada per temps indefinit.

2.5.2. Contractes de treball per raé de la modalitat especifica
de contractacio

La LRL engloba en els contractes de treball per raé de la modalitat especi-
fica de contractacié totes aquelles tipologies contractuals que no tinguin
com a element diferenciador principal la seva durada.

2.5.2.1. Contracte de menors d’edat®

La LRL projecta el tractament del tema del treball dels menors d’edat en
quatre ambits o aspectes diferents: limitacions de ’edat, jornada laboral,
forma del contracte i treballs prohibits i excepcions.

Cal precisar que, en general, els menors poden ésser objecte dels tipus de
contractacié admesos per la llei, si bé, en qualsevol cas, s’Thauran de res-
pectar les limitacions que esmentarem en aquest apartat.

2.5.2.1.1. Limitacions de edat®

* Menors de 15 anys. Resta prohibida la contractaci6 i la prestacié de qual-
sevol treball, remunerat o gratuit, dels menors de 15 anys. Malgrat trac-
tar-se d’'una limitacié absoluta, la llei permet als menors que tinguin 14
anys que puguin efectuar un aprenentatge laboral dins el marc d’un pro-
grama de formacié socioeducativa, integrat en el calendari i I’horari es-
colar i tutelat pels ministeris competents en materia d’educaci6 i d’afers
socials, fins a la fi de I’escolaritat obligatoria.

28. Art. 20 LRL.
29. Arts. 21, 221 23 LRL.
30. Art. 21 LRL.
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* Menors entre 15 i 18 anys. Els menors entre 15 i 18 anys no poden exer-
cir cap activitat laboral durant el periode escolar. Fins a ’edat d’escola-
ritzacié obligatoria (16 anys), aquesta prohibicié és general, i a partir
d’aquesta edat s’hauria d’entendre que la prohibicié opera si el menor es
troba efectivament cursant estudis. Poden treballar durant els periodes
de vacances escolars, fins a un maxim de dos mesos per any, sempre que
gaudeixin com a minim d’un mes de les vacances escolars a I’estiu i de la
meitat de la resta de vacances escolars durant la resta de ’any. Aquesta
treballs han de ser en qualsevol cas lleugers i que no siguin nocius per al
seu desenvolupament fisic o moral.

2.5.2.1.2. Jornada laboral*

Els menors d’edat que siguin majors de 15 anys no poden treballar més de
8 hores diaries, amb una interrupcié d’almenys una hora al dia.

Han de disposar d’un periode de descans setmanal d’almenys dos dies con-
secutius.

Entre jornada i jornada de treball, els menors han de tenir un descans mi-
nim d’almenys dotze hores consecutives.

2.5.2.1.3. Forma del contracte??

El contracte d’'un menor d’edat ha de figurar en un impres oficial que faci-
lita el Departament de Treball.

El contracte I’han de signar ’empresari i el representant legal del menor
si aquest no esta emancipat (es recomana que si el menor és piiber, també
signi el contracte juntament amb el seu representant legal), o el mateix
menor, si és emancipat, i s’ha de presentar al Departament de Treball per
a aprovacio juntament amb els documents segiients:

« Els que acreditin la identitat i ’edat del menor.
« El certificat médic.

« En el cas de menors estrangers, I’autoritzacié d’immigracié del menor i la
del seu representant legal.

El menor s’ha de sotmetre a un examen medic amb una freqiiéncia minima
anyal. L’empresari ha de mantenir arxivats els certificats medics, a dispo-
sicié del Departament de Treball, durant un periode de tres anys.

31. Art. 21 LRL.
32. Art. 22 LRL.
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2.5.2.1.4. Treballs prohibits i excepcions>?

Resta prohibit als menors de 18 anys treballar durant la nit (entre les 22:00
hiles 6:00 h).

Queda absolutament prohibit, sense excepcié, que els menors de 18 anys
facin hores extraordinaries.

Resten prohibits als menors de 18 anys els treballs perillosos. Es conside-
ren perillosos els treballs:

a) Que superin objectivament les seves capacitats fisiques o psicologiques.

b) Que presentin riscos d’accident que es consideri que no poden identifi-
car o prevenir per la manca de consciéncia respecte de la seguretat o per
la manca d’experiéncia o de formacié propia dels joves.

c) I els que figuren a 'annex I de la Llei de seguretat i salut en el treball,
que es refereix a activitats perilloses, insalubres i nocives atesos els ele-
ments, processos o substancies que es manipulen.

S’exceptuen de la prohibicié de perillositat indicada aquells treballs que
els menors desenvolupin dins el marc d’un contracte d’aprenentatge, pero
només en els suposits en que l’activitat o treball sigui imprescindible per a
P’adquisici6 dels coneixements o la formacioé especifica d’un ofici o profes-
sid i que, sota la vigilancia especial de ’empresa pel que fa a la seguretat i
la salut, el menor aprengui, a més dels coneixements de 1’ofici o professio,
a identificar els riscos i a prendre mesures de prevenci.

També s’exceptuen de la prohibici6é de perillositat indicada les relacions
laborals especials de menors en espectacles ptiblics, sempre que es gaudei-
xi d’'una autoritzacié excepcional del ministeri competent en matéria de
treball i no existeixi un perill per a la salut del menor o per la seva forma-
ci6 personal o professional.

2.5.2.2. (Contracte d'aprenentatge o formacio**

La finalitat del contracte ha de ser I’aprenentatge des del punt de vista
teoric, técnic i practic per part dels treballadors i impartit per ’empresari.

Els treballadors han d’estar compresos en un dels grups segiients:

* Menors d’edat (a partir de 14 anys, com hem vist en tractar del treball
dels menors).

33. Art. 23 LRL.
34. Art. 27 LRL.
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» Menors o majors d’edat amb discapacitat.

» Majors d’edat que necessitin formar-se per incorporar-se novament al
mercat de treball en una professié o activitat diferent de la que han de-
senvolupat anteriorment o que necessitin formar-se en noves técniques o
competencies de la mateixa professié o activitat.

L’empresari ha de tenir una cura especial de les tasques encomanades a
laprenent, les quals s’han de poder dur a terme amb seguretat.

2.5.2.3. Contracte d‘inclusioé sociolaboral®

Es tracta d’aquell tipus de contractes de treball destinats a col-lectius amb
dificultats especifiques per accedir a llocs de treball o que es troben en
situacié o risc d’exclusi6 social.

Els poden formalitzar empreses ordinaries o bé empreses especificament
destinades a la inclusié sociolaboral. Aquestes segones s6n aquelles que
porten a terme qualsevol activitat economica que té com a finalitat pri-
mordial la inclusié sociolaboral de persones en situacié o risc d’exclusié
social, sempre complint els restants requisits que s’estableixin reglamen-
tariament.

El Govern ha de fomentar-ne la formalitzaci6 i ha de coordinar-ne les ac-
cions i els suports escaients.

Cal recordar que aquesta tipologia contractual esta recollida en larticle 2
LRL entre les exclusions de les regulacions de la dita llei. Aixd vol dir que,
tot i considerar-se contracte de treball, el contracte d’inclusié sociolaboral
pot contenir disposicions diferents que la LRL prevegi com a imperatives,
sempre amb la finalitat d’assoliment de la finalitat integradora inherent a
la seva propia rad de ser.

2.5.2.4. Contracte d'inclusio sociolaboral de treballadors
amb discapacitat®®

La contractaci6 de treballadors amb discapacitat s’ha d’ajustar als principis
establerts al Conveni relatiu als drets de les persones amb discapacitat,
signat a Nova York el 13 de desembre de 2006.

En el nostre ordenament juridic intern, el tractament dins 1’ambit laboral
de les persones amb discapacitat I’hem de cercar, prima facie, en la Llei del

35. Art. 25 LRL.
36. Art. 26 LRL.
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17 d’octubre de 2002 de garantia dels drets de les persones amb discapaci-
tat, la versié vigent de la qual norma ja esta homologada amb el Conveni
de Nova York citat al paragraf precedent.”

Segons el que es preveu a l’article 1 d’aquesta llei, el seu objecte és aconse-
guir que les persones amb discapacitat gaudeixin dels seus drets i les seves
llibertats i puguin exercir els deures que els corresponen com a ciutadans
i que exigeix la dignitat humana, i també evitar qualsevol tipus de discri-
minacié per raé de la discapacitat. Sens perjudici d’aixo, es té ben present
que les persones amb discapacitat, malauradament, tenen unes limitacions
que no poden ignorar-se.

Pel que es refereix a ’ambit laboral, aquesta llei preveu mecanismes gene-
rals i especifics adrecats a garantir I’efectivitat de I’accés als drets fins on
sigui possible ateses les limitacions de la persona, aixi com de protecci6 i
tutela quan la persona no pot regir els seus actes.

Sumariament, el seu article 19 reconeix expressament el dret de les perso-
nes amb discapacitat a treballar, en igualtat de condicions amb les altres
persones, i es prohibeix tota mena de discriminacié per motiu de discapa-
citat en relacié amb qualsevol tipus d’ocupacié.

Es considera nul i sense efecte qualsevol contracte, pacte o acord que con-
tingui discriminacions en les condicions laborals per ra6 de la discapacitat.

La retribuci6 percebuda per la persona discapacitada ha de ser adequada
a la quantitat i la qualitat del treball desenvolupat i al lloc de treball que
ocupi, d’acord amb I’evolucié del mercat de treball del Principat d’An-
dorra.

Amb la finalitat d’assegurar una igualtat d’oportunitats efectiva, s’establei-
xen les mesures segiients:

a) En els processos d’ocupacié que convoquin les administracions publi-
ques, els organismes autonoms i les entitats paraptbliques, les persones
amb discapacitat poden accedir a les convocatories que es facin tant per
promoci6 interna com pel procediment selectiu d’ingrés, ja sigui com
a aspirants interns o com a aspirants externs. Si després d’haver fet to-
tes les proves del procés de seleccié obtenen la mateixa puntuacié que
altres candidats que no tenen una discapacitat, tenen el dret de ser-hi
admeses amb prioritat, sempre que hagin acreditat la seva discapacitat
i compleixin tots els requisits de ’edicte o concurs intern. Aixi mateix,
l’organitzacié del procés de seleccié s’ha d’adaptar, en temps, mitjans

37. Llei 27/2017, del 30 de novembre, de mesures urgents per a I’aplicacié del Conveni relatiu als
drets de. les persones amb discapacitat, fet a Nova York el 13 de desembre de 2006.
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i recursos, a les necessitats de les persones amb discapacitat, tenint en
compte el tipus de discapacitat que tinguin.

b) Les administracions ptibliques, els organismes autonoms i les entitats
parapubliques han d’afavorir 'ocupacié mitjancant la contractacié de
determinats serveis o I’adquisicié de productes a empreses d’inclusié
sociolaboral de persones amb discapacitat, o bé contractant, mitjancant
aquestes empreses, treballadors amb discapacitat per portar a terme
temporalment determinades funcions.

¢) El servei administratiu encarregat de proposar i gestionar les politiques
d’ocupaci6 i d’intermediaci6é en el mercat de treball ha de promoure i
afavorir la contractacié de treballadors amb discapacitat a les empreses
que cerquen treballadors, d’acord amb les normes i els requisits esta-
blerts reglamentariament.

d) Els llocs de treball ocupats per persones amb discapacitat a qualse-
vol empresa sén anomenats «d’inclusié». Aquestes empreses poden ser
destinataries de subvencions i ajuts puablics, mitjancant collaboracions
economiques per adaptar les eines i I’accessibilitat de I’entorn i per fer
les adaptacions organitzatives, relacionades en general amb el temps de
treball, la seva distribucié i els descansos, que permetin a les persones
amb discapacitat ’accés i la permanéncia en el lloc de treball, segons el
que s’estableixi reglamentariament. També poden ser objecte de mesu-
res de foment public les iniciatives d’autoocupacio6.

e) Aixi mateix, el Govern ha de promoure i donar suport a les empreses
dedicades prioritariament a la inclusi6 sociolaboral de les persones amb
discapacitat en entorns laborals oberts, inclusius i accessibles. Aquestes
empreses, acreditades degudament pel Govern, poden utilitzar com a
modalitat d’inclusié sociolaboral la contractacié de determinats serveis,
obres o subministraments per altres empreses, mitjancant la qual s’afa-
voreix que un treballador o un grup de treballadors amb discapacitat
vinculats a aquesta empresa d’inclusié sociolaboral puguin treballar en
entorns laborals ordinaris.

Cal recordar també, com ho hem fet en el contracte d’inclusié sociola-
boral, que aquesta tipologia contractual esta recollida en I’article 2 LRL
entre les exclusions de les regulacions de la dita llei. Aixd vol dir que, tot
i considerar-se contracte de treball, el contracte d’inclusi6é sociolaboral de
treballadors amb discapacitat pot contenir disposicions diferents que la
LRL prevegi com a imperatives, sempre amb la finalitat d’assoliment de la
finalitat integradora inherent a la seva propia raé de ser.
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2.5.2.5. Contracte de practiques formatives remunerades®®

2.5.2.5.1. Subjectes
Poden gaudir d’un treball en practiques formatives remunerades:

« Els estudiants andorrans o estrangers titulars d’una autoritzacié d’immi-
graci6é matriculats en centres d’ensenyament autoritzats pel Govern.

« Els estudiants andorrans o estrangers titulars d’una autoritzacié d’immi-
gracié matriculats en centres d’ensenyament estrangers radicats fora del
Principat d’Andorra reconeguts oficialment com a centres de formacié
reglada.

Resten exclosos de la regulacié del contracte en practiques formatives els
contractes d’estudiants estrangers que efectuin les practiques a Andorra
en virtut de convenis d’intercanvi formatiu signats i tutelats pel ministeri
competent en materia d’educacié, i els organismes oficials estrangers, que
es regeixen pel conveni corresponent.

2.5.2.5.2. Finalitat

La finalitat d’aquest contracte és que els estudiants que puguin acollir-s’hi
puguin fer practiques formatives remunerades en el si d’'una empresa o
entitat piiblica o paraptiblica per tal de complir la formacié practica exigi-
da en el pla d’estudis. Aquesta formacié practica no pot tenir una durada
superior al 60 % del total de la formacié.

2.5.2.5.3. Requisits

a) L’estudiant ha d’estar matriculat en un centre educatiu amb un pla d’es-
tudis que inclogui la formacié teorica al centre i la practica a 'empresa.

b) Les funcions del contracte han de permetre a ’estudiant obtenir la prac-
tica professional adequada al pla d’estudis de la formaci6é que cursa.

¢) L’estudiant no pot suplir cap persona assalariada de ’empresa.
d) L’estudiant ha de tenir un tutor d’empresa.

En tot allo que no contradigui allo previst en la LRL, aquest contracte es
troba regulat en el Reglament regulador del contracte en practiques forma-
tives, del 6 de setembre de 2017.

Resten exclosos de la regulacié del contracte de practiques formatives els
contractes d’estudiants estrangers que efectuin les practiques a Andorra

38. Art. 27 LRL.
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en virtut de convenis d’intercanvi formatiu signats i tutelats pel ministeri
competent en mateéria d’educacié i els organismes oficials estrangers, que
es regeixen pel conveni corresponent.

2.5.2.6. Contracte de relleu o successio®

Aquest contracte, juntament amb el contracte de continuitat de la vida
laboral de la persona assalariada al qual ens referirem en l'incis segiient,
s6n dues tipologies contractuals que han estat introduides per primera
vegada en el nostre ordenament juridic per mitja de la Llei 31,/2018, del
6 de desembre, de relacions laborals. Aquesta regulaci6 ha estat possible
subsegiientment a la previsié en l’article 83.1.1) LRL, també per primera
vegada en el nostre ordenament juridic, que el contracte de treball s’extin-
geix en assolir la persona assalariada I’edat que li permet percebre la pen-
si6 de jubilacié, llevat que aquesta pensi6 no assoleixi el llindar economic
de cohesi6 social vigent.

El contracte de relleu o successié és el contracte mitjancant el qual 'em-
presa contracta una persona assalariada a temps parcial que s’incorpora
per primera vegada al mercat de treball o es troba inscrit al Servei d’Ocu-
pacié, amb vista a rellevar o succeir una persona assalariada de la mateixa
empresa que ha assolit ’edat que li permet percebre la pensi6 de jubilaci6,
a fi que la persona contractada adquireixi els coneixements técnics neces-
saris per a rellevar o succeir la persona que ha de ser rellevada.

Aquest contracte es pot qualificar de naturalesa complexa en el sentit que
en una Gnica previsié contractual s’hi comprenen dos tipus de contractes
diferents: el contracte a favor de la persona que ha de ser rellevada i el
contracte de relleu propiament dit a favor de la persona que fara el relleu.

Si bé la LRL disposa que la persona que ha de ser rellevada o succeida
pot ser novament contractada amb una retribucié i una jornada de treball
proporcionalment reduides —pel mateix nombre d’hores pel qual hagi es-
tat contractada la persona que I’ha de succeir—, a la vista de la finalitat
d’aquesta modalitat contractual s’ha d’entendre que la persona a substituir
ha de ser necessariament contractada (puix que el seu contracte ha quedat
extingit amb I’assoliment de ’edat de jubilaci6). No s’entén aquest contrac-
te sense la coexisténcia del contracte a favor del substituit i del contracte
a favor de qui fa el relleu, puix que, tal com disposa la propia definici6, la
finalitat d’aquest contracte és que la persona que ha de fer el relleu adqui-
reixi els coneixements técnics necessaris per a rellevar o succeir la persona
que ha assolit I’edat que li permet percebre la pensié de jubilacié.

39. Art. 28 LRL.
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En coheréncia amb aix0, la durada d’aquest contracte no pot ser superior
a sis mesos, periode en el qual la llei entén que es pot assolir la seva fina-
litat. T aixi, també es preveu com a objectiu que a la finalitzacié d’aquests
sis mesos de durada el contracte es converteixi en indefinit i a jornada
completa. Cal destacar que la llei parla d’objectiu del contracte; i, per
tant, a manca d’interpretacié d’aquest precepte en altre sentit per part dels
nostres tribunals, sembla que s’ha d’entendre que aquesta conversi6 no ha
d’interpretar-se que opera automaticament.

L’apartat 4 de l’article 28 LRL disposa que és necessari el consentiment
de la persona assalariada que ha de ser rellevada o succeida per poder
aplicar la reduccié de jornada i de retribucié. Aquesta previsié sembla
innecessaria, per bé que aquest contracte només es pot instrumentar quan
la persona que ha de ser rellevada assoleix I’edat de jubilacié i, per tant,
el seu contracte laboral queda extingit i es formalitza una nova relaci6
laboral que, dbviament, requereix, com totes, el consentiment de les dues
parts. Si que tindria una gran rellevancia aquesta disposici6 si aquest tipus
de contractes es pogués instrumentar un temps abans de la jubilacid, tal
com s’esdevé en altres estats.

2.5.2.7. Contracte de continuitat de la vida laboral de la persona
assalariada“

Com ja hem dit, aquest contracte ha estat introduit per primera vegada
en el nostre ordenament juridic per mitja de la Llei 31/2018, del 6 de de-
sembre, de relacions laborals, i és degut a la previsid, també per primera
vegada en el nostre ordenament juridic, en l’article 83.1.1) LRL, que el
contracte de treball s’extingeix en assolir la persona assalariada ’edat que
li permet percebre la pensié de jubilaci6, llevat que aquesta pensi6 no as-
soleixi el llindar economic de cohesi6 social vigent.

Aixi, un cop extingida la relacié laboral a ’empara del que es preveu en el
citat article 83.1.1) LRL, la persona assalariada i ’empresari poden pactar
una nova relacié laboral, que en cap cas suposa la continuitat del contracte
de treball anterior.

La llei preveu que aquesta modalitat contractual també es pot atorgar amb
una empresa diferent a la qual pertanyia la persona assalariada.

La durada és d’'un minim d’un any prorrogable per mutu acord de les parts.

Es tracta d’una modalitat contractual que també podriem qualificar de
transversal, puix que es pot pactar en qualsevol de les modalitats regulades
en la LRL i amb una jornada legal ordinaria o reduida.

40. Art. 29 LRL.
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2.5.2.8. Contracte de treball a distancia o teletreball*

Es tracta també d’una tipologia contractual regulada especificament per
primera vegada per la Llei 31/2018, del 6 de desembre, de relacions labo-
rals. També aquesta modalitat la podriem qualificar de transversal, ja que
qualsevol persona assalariada pot ser contractada a través de qualsevol
tipologia de contracte mitjancant la modalitat del treball a distancia o
teletreball.

2.5.2.8.1. Concepte

El teletreball és una forma d’organitzacié i/o de realitzacié del treball,
utilitzant tecnologies de la informacié dins el marc d’un contracte o d’una
relacié de treball, en la qual un treball que podria fer-se igualment en els
locals de I’empresa s’efectua fora d’aquests locals d’una manera regular.

El treball a distancia o teletreball es pot constituir en el moment inicial de
la contractaci6 o posteriorment i, en tot cas, caldra que ’empresari informi
d’aquest canvi de modalitat contractual a la Caixa Andorrana de Seguretat
Social.

2.5.2.8.2. Caracteristiques principals

A partir de la seva definicié, podem extreure tres caracteristiques princi-
pals d’aquesta tipologia contractual:

* Treball a distancia. Significa que aquesta tipologia contractual comporta
que el lloc de prestaci6 dels serveis té lloc regularment fora dels locals de
I’empresa (encara que també podria tenir lloc en aquests).

El treball a distancia es pot portar a terme en el domicili del treballador,
en telecentres on prestin serveis els treballadors de diverses empreses, en
oficines satel'lits constitutives d’una unitat descentralitzada de ’empresa
o d’'una manera mobil o itinerant.

* Voluntarietat. L’empresari no pot obligar el treballador a fer la prestacié
de treball fora dels locals de ’'empresa. Es un element totalment rellevant
als efectes de constatar aquest caracter voluntari, la previsi6 legal expres-
sa en el sentit que el refis per part de la persona assalariada d’acceptar
la modalitat de treball a distancia o teletreball no és motiu d’extincié,
suspensié o modificacié del contracte de treball inicial.

» Utilitzacié de les tecnologies de la informacié i de la comunicacié. No es
tracta, doncs, simplement, d’un treball que es presta fora dels locals de

41. Art. 30 LRL.
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’empresa. Es imprescindible que la prestacié de treball pugui fer-se mit-
jancant la utilitzacié de les esmentades tecnologies.

La comunicacié amb la xarxa de ’empresa pot tenir lloc de maneres dife-
rents:

« Teletreball off line: el treballador rep i envia el treball per mitja de formes
ordinaries de comunicacio.

« Teletreball on line: el treballador rep i envia el treball per mitja de comu-
nicaci6 electronica amb I’empresa, possibilitant aixi un control directe de
la prestaci6 de treball.

« Teletreball one way line o unidireccional: existeix una connexié continua
entre treballador i empresari, perdo només té una direcci6 (de ’empresari
al treballador o viceversa).

2.5.2.8.3. Poders empresarials

La persona assalariada amb contracte de treball a distancia té els mateixos
drets i deures que les persones assalariades que presten els seus serveis
dins els locals de 'empresa, excepte els que siguin inherents a la realitza-
ci6 del treball d’'una manera presencial.

En aquest tipus de contracte, els poders empresarials apareixen fortament
modalitzats. Per la seva propia definicid, el poder de vigilancia directa s’ha
de considerar exclos, pero no els controls indirectes. Es podrien entendre
com una manifestacié del control empresarial indirecte els controls de qua-
litat del producte o treball efectuat, extrems que no desvirtuen la laboralitat.

Es manté el poder disciplinari, fins i tot quant als incompliments relatius
a la jornada de treball.
2.5.2.8.4. Continguts minims a regular en cas de teletreball

Per poder establir el treball a distancia o teletreball, la persona assalariada
i Pempresari han de convenir com a minim i per escrit:

a) Les modalitats d’execucié de ’organitzacié del treball a distancia o tele-
treball per part de la persona assalariada.

b) Les modalitats de control del temps de treball o de regulaci6 de la car-
rega de treball.

¢) La determinaci6 de les franges horaries en qué ’empresari pot contactar
amb la persona assalariada.

d) Les condicions de reversibilitat del treball a distancia o teletreball en el
treball dins els locals de I’'empresa.
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2.6. Suspensions del contracte de treball

2.6.1. Concepte

La suspensi6 del contracte de treball consisteix en el cessament temporal
de les obligacions principals derivades del contracte (prestacié de serveis,
pagament de salari), amb manteniment del vincle entre les parts. Es una
conseqiiencia del principi d’estabilitat en el treball per garantir el qual
Pordenament juridic ha establert que determinades circumstancies que
dificulten el desenvolupament normal de la prestacié laboral no causin
Pextincié de la relacié de treball, sin6 la seva perviveéncia en situacié de
suspensié, de manera que el contracte torni a desenvolupar plenament els
seus efectes quan cessen les causes de suspensio.

La suspensié s’ha de diferenciar de les figures segiients:

+ De l’extinci6 del contracte, que suposa la plena i definitiva desaparici6 de
la relaci6 laboral i de les obligacions que vinculen les parts.

* Dels suposits de simple interrupcié de la prestacié de treball (dies festius,
vacances, permisos), en els quals, encara que no existeix prestacié de ser-
veis, el legislador considera que no es produeix una alteraci6 significativa
de la relacio entre les parts i obliga al manteniment del salari.

2.6.2. Efectes®

La suspensi6 del contracte de treball, en els suposits previstos per la LRL,
dona dret a la persona assalariada a absentar-se de la feina, sense percebre
el salari, i a reincorporar-se al mateix lloc de treball en ’'empresa i amb les
mateixes condicions en acabar-se el termini de suspensié.

Aixi, els elements essencials de la suspensi6 del contracte de treball son:

» Mentre dura la suspensi6, queda en suspens ’exigéncia dels deures prin-
cipals de la relaci6 de treball (prestaci6 de serveis i pagament de salari).
Durant aquest periode de suspensi6, la persona assalariada no pot exercir
cap activitat laboral, per compte propi o d’altri, ni directament ni indirec-
tament, llevat que obtingui I'autoritzacié escrita de 'empresa, a excepcid
del cas fortuit o de forca major.

« En finalitzar la suspensid, té lloc una reincorporacié al mateix lloc de
treball en ’empresa i en les mateixes condicions. Pel que fa al retorn, cal
retenir un aspecte important, que és que la persona assalariada que en el

42. Art. 31.1 LRL.
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termini maxim de tres dies laborables, exhaurit el periode de suspensié
del contracte de treball, no es reincorpori a la seva empresa, es considera
que ha desistit unilateralment del contracte de treball.

2.6.3. Causes®
El contracte de treball queda en suspens per les causes segiients:
a) Incapacitat temporal de la persona assalariada.

b) Descans per maternitat, paternitat, o per a la parella que hagi reconegut
legalment l'infant, adopcié o acolliment familiar.

¢) Descans per risc durant ’embaras.

d) En el suposit que la persona assalariada es vegi obligada a abandonar
temporalment les seves funcions com a conseqiiéncia de ser victima de
violéncia de genere, sempre que aquesta circumstancia sigui acreditada
degudament.

e) Privacié de llibertat anterior a la data de la fermesa de la senténcia
condemnatoria.

f) Excedeéncia.

g) Per tenir cura de familiars.

h) Per a I’exercici d’un carrec public o politic.

i) Excedéncia pactada.

j) Cas fortuit o forca major temporal.

k) Suspensio6 de salari i ocupacié per causes disciplinaries.

D Exercici del dret de vaga, si es compleixen els requisits establerts perque
es dugui a terme.

2.6.3.1. Incapacitat temporal de la persona assalariada**

2.6.3.1.1. Concepte i requisits

El contracte de treball queda en suspens durant el termini en qué la perso-
na assalariada es troba en situacié de baixa medica, ja sigui per causa de
malaltia o per accident, ja sigui per causa d’accident de treball o malaltia
professional.

43. Art. 31.2 LRL.
44. Art. 32 LRL.
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La persona assalariada ha de comunicar a ’empresa, directament o mit-
jancant una persona degudament mandatada, en el termini maxim de 48
hores, la situacié de baixa medica, les renovacions eventuals de la baixa
meédica i I’alta médica.

2.6.3.1.2. Efectes

El termini de suspensi6 per incapacitat total transitoria es computa sempre
a efectes del calcul d’antiguitat a ’empresa. En canvi, a efectes de meritar
vacances, es computa de la manera segiient:

+ En el suposit de baixa medica per causa d’accident de treball o malaltia
professional, es computa tot el periode.

« En els suposits de baixa medica per causa de malaltia, comuna o accident
que no sigui de treball, només es meriten vacances durant els primers
quatre mesos de la baixa médica.

La suspensié del contracte de treball s’acaba un cop obtinguda I’alta me-
dica del metge tractant o I’alta administrativa o medica comunicada per
la Caixa Andorrana de Seguretat Social. Sense perjudici de la claredat
d’aquest efecte d’acord amb la literalitat de la LRL, és recomanable que
Iempresari I’apliqui amb prudéncia. Especialment poden donar-se situa-
cions en les quals el treballador no gaudeix de ’alta medica, pero si de
l’alta administrativa de la CASS, el treballador no es reincorpora —puix
pot donar-se que no es troba fisicament bé— i I’empresari es pot plantejar
un acomiadament disciplinari per abséncia al treball. En aquests casos, és
rellevant el coneixement per part de ’empresari de la situacié del treballa-
dor, aixi com ’esfor¢ per a conéixer-la.*®

45. «La CASS no solament va suspendre el pagament de les indemnitzacions, sin6 que el va donar d’al-
ta i va informar-ne I'empresa. Al contrari, a partir del moment en queé la CASS havia notificat que era
d’alta a partir del 17 de juliol de 2017, ni la prorroga del 10 de juliol de 2014 ni el recurs presentat
molt posteriorment podien canviar aquest fet. Per tant, 'empresa podia legitimament considerar que
I’empleat es trobava en estat de salut compatible amb la feina i s’havia de reincorporar el seu lloc de
treball» (STSJC 116/2016, del 30 de juny de 2016)

«IV- Pel que fa al fons, és a dir, al caracter justificat o no de I’acomiadament d’autes, és cert que la
Sra. M.M.G. no va reincorporar-se al seu lloc de treball a comptar del dia 1 d’abril de 2011. S’ha de
posar de manifest que 'empresa va actuar amb una gran tolerancia, en acceptar que la treballadora
no anés a treballar a comptar del dia 1 d’abril de 2011, malgrat que la CASS li donés lalta, i aix0 fins
que es resolgués el recurs interposat per la mateixa treballadora contra la resolucié de la CASS, encara
que tal recurs no sigui suspensiu.

En canvi, una vegada el recurs resolt en el sentit de confirmar I’alta médica de la treballadora, ’ab-
sencia de la mateixa no tenia més justificacio, i per tant 'empresa estava legitimada a acomiadar-la
si la treballadora, persistia a no reincorporar-se al seu lloc de treball.

Aquest argument no pot prosperar per dues raons principals. En efecte, d’'una banda la carta de
notificacié del recurs de la CASS fou enviada a la treballadora el dia 23 de maig del 2011, sense
que ’empresa pogués saber en quina data la Sra. M.M.G. en va tenir coneixement, essent un tercer
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2.6.3.2. Descans per maternitat, paternitat o per a la parella que hagi
reconegut legalment l'infant, adopcié o acolliment familiar

En els casos de descans per maternitat, paternitat o per a la parella que
hagi reconegut legalment I'infant, es tracta de cobrir les situacions de ma-
ternitat biologica, atenent a tres periodes:

« Els moments previs al part que no quedin coberts per la suspensié de risc
durant ’embaras.

* El moment del part.
« El puerperi i altres moments posteriors al part.
Les finalitats perseguides per la norma sén basicament dues:

+ Atendre la delicada situaci6 fisiologica de la mare durant aquests perio-
des.

« Facilitar una millor relacié dels pares amb el seu fill en els moments ini-
cials de la vida autonoma d’aquest.

En el cas d’adopcié o acolliment familiar, ’objectiu pretés per la norma en
habilitar aquestes causes de suspensio6 és el de facilitar el contacte entre la
familia adoptant o acollidora i el menor adoptat o acollit.

2.6.3.3. Descans per maternitat*

2.6.3.3.1. Durada

La relaci6 laboral queda en suspens durant vint setmanes per causa de
descans de maternitat.

En cas de part mdltiple, el periode s’amplia en dues setmanes més per cada
fill, aixi com en el suposit d’'una discapacitat de la mare degudament reco-
neguda, amb un grau de menyscabament del 60 % o més, o de discapacitat
de I'infant dictaminada per un metge pediatre que hagi atorgat un conveni
amb la Caixa Andorrana de Seguretat Social, en tots els casos d’acord amb
el barem de valoracié de la Comissié Nacional de Valoracié (Conava).

al recurs. Per tant, essent aquesta data, la data oficial, i incontrovertible a partir de la qual la Sra.
M.M.G. no podia estar més de baixa meédica, és de manera legitima que "empresa la va considerar
com la data d’inici de les faltes d’assisténcia a la feina. D’altra banda, de la carta d’acomiadament
redactada el dia 10 de juny del 2011, se’n desprén que encara que la treballadora hagi tingut conei-
xement de la resoluci del seu recurs el dia 3 de juny, la mateixa no va reincorporar-se a la feina els
dies segiients, fins almenys el dia 10 de juny, cometent aixi de manera indiscutible la falta molt greu
de tres o més faltes d’assisténcia a la feina sense justificar en el periode de 6 mesos» (STSJC 278/12,
del 25 de febrer de 2013).

46. Art. 33 LRL.
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2.6.3.3.2. Comput

Aquest periode de descans per maternitat pot iniciar-se a eleccié de la
mare, des de la mateixa data del part o durant les quatre setmanes imme-
diatament anteriors a la data prevista del part. No obstant aix0, si durant
les quatre setmanes immediatament anteriors a la data prevista del part la
mare ha de fer descans per prescripcié facultativa, es comenca a compta-
bilitzar el periode de descans per maternitat a partir de la data del part, i
el temps anterior es computa com a baixa per malaltia. En el cas de part
prematur, el periode que va entre el part efectiu i la data inicialment pre-
vista per al part es computa com a baixa per malaltia.

2.6.3.3.3. Substitucié del pare

A partir de la sisena setmana a comptar de la data del part, o de la data en
que hauria hagut de tenir lloc en cas de part prematur, el pare o la parella
que hagi reconegut legalment I'infant pot, si aixi ho decideixen conjunta-
ment, substituir la mare i gaudir de la resta del descans per maternitat del
qual pot gaudir la mare, de manera ininterrompuda.

En aquest suposit, abans d’iniciar-se el periode de descans per maternitat o
durant el mes posterior a la data del part, tant la mare com el pare o la pa-
rella que hagi reconegut legalment 'infant han de notificar per escrit a la
Caixa Andorrana de Seguretat Social i a les empreses on treballen aquesta
previsié, que Gnicament pot fer-se efectiva amb la certificacié6 médica que
asseguri que la reincorporacié de la mare a les seves funcions no comporta
cap perill o risc per a la seva salut.

En cas de mort de la mare, el pare o la parella que hagi reconegut legal-
ment l'infant, automaticament i sense cap notificacié previa, pot fer ds de
la totalitat o de la part que resti del periode de descans per maternitat.
2.6.3.3.4. Efectes

El termini de suspensi6 per maternitat computa a efectes de vacances i del

calcul d’antiguitat a ’empresa.

2.6.3.4. Descans per paternitat o per a la parella que hagi reconegut
legalment l'infant*

2.6.3.4.1. Durada

La relaci6 laboral queda en suspens, per al pare o per a la parella que hagi
reconegut legalment I'infant, durant quatre setmanes per causa de descans.

47. Art. 34 LRL.
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Aquest periode pot ser ampliat fins a una setmana més quan l’infant tingui
una discapacitat dictaminada per un metge pediatre que hagi atorgat un
conveni amb la Caixa Andorrana de Seguretat Social, d’acord amb el ba-
rem de valoraci6 de la Comissié Nacional de Valoraci6 (Conava).

2.6.3.4.2. Formalitats

Abans d’iniciar-se el periode de descans, el pare o la parella que hagi re-
conegut legalment I'infant ha de notificar per escrit a ’empresa en la qual
presta els serveis el periode en que vol fer s d’aquest dret. L’empresa ho
ha de notificar a la Caixa Andorrana de Seguretat Social.

2.6.3.4.3. Comput

El periode de descans per al pare o la parella que hagi reconegut legalment
I'infant es pot iniciar des de 'endema de la finalitzacié del permis retribuit
previst a I’article 67.1.d) LRL, i com a molt tard ’endema del dia en que la
mare hagi finalitzat el seu periode de descans per maternitat.

2.6.3.4.4.  Efectes

El termini de suspensié per al pare o la parella que hagi reconegut legalment
I'infant computa a efectes de vacances i del calcul d’antiguitat a ’empresa.

2.6.3.5. Descans per adopcio*®®

2.6.3.5.1. Durada

La relaci6 laboral queda en suspens durant vint setmanes per causa de
descans per adopcid, i en cas d’adopcié miltiple, el periode s’amplia en
dues setmanes més per cada fill adoptat, aixi com en el suposit de discapa-
citat reconeguda d’algun dels adoptants, amb un grau de menyscabament
del 60 % o més, o de discapacitat de l'infant dictaminada per un metge
pediatre que hagi atorgat un conveni amb la Caixa Andorrana de Segure-
tat Social, d’acord amb el barem de valoracié de la Comissié Nacional de
Valoracié (Conava).

2.6.3.5.2. Beneficiaris

Pot gaudir d’aquest periode de descans, indistintament, qualsevol de les
dues persones adoptants, si escau, d'una manera simultania o successiva,
sempre en periodes ininterromputs i sense que la durada total conjunta del
periode de descans pugui superar el periode previst.

48. Art. 35 LRL.
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2.6.3.5.3. Ambit d’aplicacié

El periode de descans per adopci6 s’aplica a tots els casos d’adopcions, tant
nacionals com internacionals, excepte si I'infant adoptat és el fill d’'una de
les persones adoptants.

2.6.3.5.4. Formalitats

Abans d’iniciar-se el periode de descans per adopcid, les dues persones
adoptants que vulguin gaudir-ne han de notificar per escrit com es distri-
buira el periode de descans a la Caixa Andorrana de Seguretat Social i a
les empreses on treballen.

2.6.3.5.5. Comput
El periode de descans per adopcié es comenca a comptar:

* En el cas d'una adopcié nacional, a partir de la data de notificacié de ’au-
te del Batlle que pronuncia la preadopcid, o, si és el cas, ’adopci6 directa.

* En el cas d’'una adopcié internacional, a partir de la data de notificacié
del document oficial que pronuncia I’adopcié atorgat per I’autoritat com-
petent del pais d’origen de I'infant adoptat.

2.6.3.5.6. Efectes

El termini de suspensié per adopcié computa a efectes de vacances i del
calcul d’antiguitat a ’empresa.

2.6.3.6. Descans per acolliment familiar®®

2.6.3.6.1. Finalitat

Aquesta modalitat de suspensié del contracte de treball té com a finalitat
afavorir i potenciar el procés de construccié del vincle de 'infant amb la
familia acollidora.

2.6.3.6.2. Durada

La relaci6 laboral queda en suspens durant vint setmanes per causa de
descans per acolliment familiar, sempre que aquest acolliment sigui supe-
rior a un any, es faci en familia aliena i es tracti de l’acolliment d’infants
menors de 6 anys o d’infants o adolescents d’entre 6 i 18 anys amb una

49. Art. 36 LRL.
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discapacitat igual o superior al 33 % dictaminada per un metge pediatre
que hagi atorgat un conveni amb la Caixa Andorrana de Seguretat Social,
d’acord amb el barem de valoracié de la Comissi6 Nacional de Valoracié
(Conava). En el cas d’acolliment de dos o més infants o adolescents que
compleixin els requisits establerts en aquest apartat, el periode s’amplia en
dues setmanes més per cada infant o adolescent acollit.

El periode de descans per acolliment familiar d’infants comenca a comptar
des de la data en queé es formalitza el contracte d’acolliment familiar.

2.6.3.6.3. Beneficiaris

Poden gaudir d’aquest periode de descans tant la persona sola que acull
com els dos membres de la familia acollidora indistintament, d’una mane-
ra simultania o successiva, sempre en periodes ininterromputs i sense que
la durada total conjunta del periode de descans pugui superar el periode
previst.

2.6.3.6.4. Formalitats

Abans d’iniciar-se el periode de descans per acolliment familiar, la familia
acollidora ha de notificar per escrit com es distribuira el periode de des-
cans per acolliment familiar a la Caixa Andorrana de Seguretat Social i a
les empreses on treballen.

2.6.3.6.5. Efectes

El termini de suspensi6 per acolliment familiar d’infants computa a efectes
de vacances i del calcul d’antiguitat a 'empresa.

2.6.3.7. Descans per risc durant l'embaras>

La relacié laboral queda en suspens en el cas que l’assalariada embaras-
sada es trobi en situacié de baixa medica per risc, degudament acreditat,
durant ’embaras.

2.6.3.7.1. Beneficiaries

Poden gaudir d’aquesta baixa medica les treballadores que es puguin aco-
llir a apartat 3 de I’article 31, Proteccié de la maternitat, de la Llei de la
seguretat i la salut en el treball.!

50. Art. 37 LRL.

51. Art. 31.3 Llei de la seguretat i salut en el treball: «3. Si aquest canvi de lloc no és possible tecni-
cament o objectivament, o raonablement no es pot exigir per motius justificats, es pot declarar el pas
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2.6.3.7.2. Durada

El periode de descans per risc durant ’embaras inclou tot el periode ne-
cessari per protegir-ne la seguretat o la salut i mentre persisteixi la im-
possibilitat que la dona embarassa-da es reincorpori a les seves funcions
anteriors o a unes altres que siguin compatibles amb el seu estat, o fins al
moment del part, que a partir de la data del part es transforma en descans
per maternitat.

2.6.3.7.3. Efectes

El termini de suspensi6é per risc durant ’embaras computa a efectes de
vacances i del calcul d’antiguitat a ’empresa i no altera cap de les con-
dicions laborals de que disposa la mare abans del descans per risc durant
I’embaras.

2.6.3.8. Victima de violéncia de génere>

2.6.3.8.1. Durada

La relaci6é laboral queda en suspens fins a un maxim de tres mesos en el
cas que la persona assalariada es vegi obligada a abandonar temporalment
el seu lloc de treball com a conseqiiéncia de ser victima de violéncia de
genere. Aquest termini pot ser ampliat per decisié de 'autoritat judicial
competent.

2.6.3.8.2. Formadlitats

La persona assalariada ha de notificar en el termini de tres dies naturals
a ’empresari, directament o per persona mandatada, la seva abséncia al
treball a causa de ser victima de violéncia de génere, acreditant aquesta
circumstancia mitjancant la dentincia interposada davant I’autoritat com-
petent i 'informe facultatiu corresponent, o a través d’un informe del ser-
vei especialitzat d’atenci6 a les dones victimes de violéncia de génere.

2.6.3.8.3. Efectes

Aquest termini de suspensié computa a efectes de vacances i del calcul
d’antiguitat a ’empresa.

de l'assalariada afectada a la situacié de suspensié del contracte per risc durant ’embaras, durant el
periode necessari per protegir-ne la seguretat o la salut i mentre persisteixi la impossibilitat de rein-
corporar-se al seu lloc anterior o a un altre lloc compatible amb el seu estat».

52. Art. 38 LRL.
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2.6.3.9. Privacio de llibertat®

La relacié laboral queda en suspens en cas que la persona assalariada sigui
privada de llibertat.

2.6.3.9.1. Ambit d’aplicacié i durada

La suspensié del contracte de treball en cas de privacié de llibertat de la
persona assalariada dura fins que es pronuncii una senténcia condemnato-
ria ferma, cas en el qual el contracte queda extingit.

Aquesta mesura, en la forma en qué queda instrumentada pel legislador,
es pot considerar una manifestacié dins ’ambit laboral del principi cons-
titucional de presumpcié d’innocéncia i intenta evitar que el simple inici
d’un procés penal amb presé provisional, sense que hi hagi senténcia con-
demnatoria ferma, pugui tenir conseqiiéncies irreversibles per a la persona
assalariada afectada.

La senténcia absolutoria també fa finalitzar la suspensio, i aleshores es pro-
dueix I’obligacié de la persona assalariada a la reincorporacié al treball,
amb el dret de fer-ho al seu antic lloc de treball.

Es rellevant el fet que figura literalment previst per la norma que perqué
tingui l'efecte de finalitzacié de la suspensid, la senténcia condemnatoria
ha de ser ferma. La situacié de suspensié es manté, per tant, si esta pendent
de recurs.

La posada en llibertat condicional de la persona assalariada abans que
recaigui la senténcia definitiva, en bona logica, ha de comportar la finalit-
zaci6 del periode de suspensié i la seva obligacié de reincorporacié.

2.6.3.9.2. Formalitats

La persona assalariada ha de notificar a ’empresari en el termini de tres
dies naturals, directament o per persona mandatada, la seva abséncia al
treball a causa de la privacié de llibertat.

2.6.3.9.3. Efectes

El termini de suspensié no computa a efectes de vacances ni del calcul
d’antiguitat a ’empresa.

53. Art. 39 LRL.
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2.6.3.10. Excedéncies®

2.6.3.10.1. Excedeéncia per tenir cura de familiars

* Beneficiaris. Les persones assalariades que faci més de tres anys que estan
al servei de ’empresa.

« Ambit d’aplicacié. Els beneficiaris tenen dret a obtenir una excedéncia per
causa del naixement o adopcié d’un fill, per causa d’acolliment familiar o
per atendre familiars fins al segon grau de consanguinitat o afinitat que
per accident, malaltia o discapacitat no puguin portar una vida autono-
ma o siguin dependents. I’excedéncia per causa d’acolliment familiar és
diferent del descans per acolliment familiar al qual ens hem referit anteri-
orment. L’empresari esta obligat a atorgar aquesta excedéncia en cas que
sigui sol'licitada i el beneficiari hi tingui dret.

Durada. La durada minima de ’excedéncia és d’un mes, i la maxima, de
dos anys.

Efectes. La reincorporaci6 s’ha de fer al mateix grup professional, tenint
en compte el grau de responsabilitat i la remuneracié. En cas contrari,
per acord de les parts, la reincorporacid es pot fer a un grup professional
on hi hagi vacants, tot garantint la remuneraci6é corresponent al grup
professional. Als efectes d’aquesta Llei, s’entén per grup professional el
que consti com a tal a la Classificacié Nacional d’Ocupacions.>® La llei no
concreta a quin grup es refereix d’entre els previstos en la CNO. Tampoc
es disposa d’interpretacions jurisprudencials, puix que aquesta referéncia
ha estat incorporada en la modificacié legislativa en vigor des del dia 1
de febrer de 2019. Ara bé, a la vista de I’estructuraci6 de la CNO, sembla
que la LRL es refereix als grups primaris. El termini d’excedéncia no com-
puta a efectes de vacances ni del calcul d’antiguitat a ’empresa.

« Formalitats. La notificacié s’ha de fer dins els sis mesos anteriors o poste-
riors al naixement, adopcié o acolliment, amb un avis previ efectuat amb
una antelacié minima d’un mes a la data prevista d’inici de ’excedéncia.
No és necessari I’avis previ en el suposit que, per defuncié del conjuge
o la parella legal o de fet equivalent, la persona assalariada hagi d’ocu-
par-se de I'infant nascut, adoptat o acollit.

2.6.3.10.2. Excedencia per a Uexercici d’un carrec public o politic

* Beneficiaris. Les persones assalariades que siguin nomenades per al’exercici
d’un carrec public o politic tenen dret a demanar i obtenir una excedeéncia

54. Art. 40 LRL.

55. Decret del 27-10-2004 d’aprovacié del Reglament regulador de la Classificacié Nacional d’Ocupa-
cions d’Andorra (BOPA, any 16, ndm. 75 (8 de novembre de 2004).
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per radé d’aquest nomenament. S’entén per carrec public o politic qual-
sevol carrec de caracter institucional per eleccié directa o indirecta, aixi
com el nomenament com a membre del Govern, secretari d’Estat, cap de
gabinet del cap de govern, interventor general o dels comuns, director
d’'un organisme autonom o d’una entitat parapiiblica, ambaixador del
Principat d’Andorra, secretari general del Consell General, del Govern o
dels comuns, representant davant d’organismes internacionals o governs
estrangers, membre del Consell Superior de la Justicia, magistrat del Tri-
bunal Constitucional, personal de relacié especial en ’Administracié ge-
neral, en I’Administracié de justicia o en els comuns, o qualsevol altre
carrec de naturalesa politica.

Durada. Aquesta excedéncia es concedeix per una durada minima corres-
ponent a la durada del mandat pel qual la persona assalariada ha estat
nomenada o designada, i per una durada maxima de dos mandats o legis-
latures consecutius.

Formalitats. La notificacié de la peticié d’excedéncia s’ha de fer per escrit
amb la major antelacié possible i com a minim un mes abans que sigui
efectiva.

Efectes. A efectes de reincorporacid, en el termini maxim d’un mes a par-
tir de la data de cessament en el carrec o en I’exercici de la funcié que ha
motivat ’excedéncia, la persona assalariada ha de sol'licitar el reingrés
al seu lloc de treball i en les mateixes condicions que tenia en el moment
d’iniciar-se I’excedéncia. Es tracta, doncs, d’una excedencia de les ano-
menades «amb reserva de placa». Transcorregut el termini més amunt
indicat sense que s’hagi produit la sollicitud de reincorporacié o s’hagi
reincorporat efectivament al seu lloc de treball, es considera que la per-
sona assalariada renuncia al seu contracte de treball. El termini d’aquesta
excedéncia no computa a efectes de vacances ni de calcul d’antiguitat a
I’empresa.

2.6.3.10.3. Excedencia pactada

Es poden pactar de mutu acord entre ’empresari i la persona assalariada
excedeéncies per altres motius que els esmentats en els dos incisos prece-
dents.

En aquests suposits, la durada del periode d’excedéencia i les modalitats de
la reincorporaci6 al grup professional s’han de fixar préviament per escrit.

El termini d’aquesta excedéncia no computa en cap cas a efectes de vacan-
ces ni de calcul d’antiguitat a 'empresa.
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2.6.3.11. Cas fortuit i forca major temporal®®

2.6.3.11.1. Ambit d’aplicacié

El contracte laboral queda en suspens quan ho imposa una ra6 de cas fortu-
it o forca major que impossibiliti temporalment la continuacié de I’activi-
tat de ’empresa per un periode superior a 48 hores i inferior a tres mesos.
Es preceptiu ’acord del ministeri competent en matéria de treball.

Als efectes del que es preveu en la LRL, s’entén per cas fortuit i forca major
I’'obstacle imprevist, o previsible, perd inevitable, malgrat haver actuat
amb la diligéncia deguda.

2.6.3.11.2. Formalitats

L’empresa, en el termini maxim de tres dies habils des del moment en que
s’inicii la suspensié del contracte de treball, ha de notificar al ministeri
competent en matéria de treball aquesta suspensié per motiu de cas fortuit
o forca major, amb el contingut determinat en la llei. Aquest ministeri,
en el termini de cinc dies habils, ha de resoldre sobre la procedéncia o
improcedéncia de la mesura. Contra aquesta resolucié es pot interposar
recurs davant el Govern, d’acord amb les disposicions previstes en el Codi
de I’Administraci6.

2.6.3.11.3. Efectes
El termini de suspensié no computa a efectes de vacances.

La LRL ha volgut assegurar que les suspensions del contracte de treball per
cas fortuit o forca major no tinguin incidéncies negatives per a la persona
assalariada pel que respecta als seus drets en matéria de seguretat social i
Immigracid. Aixi, pel que fa a la normativa en materia de seguretat social,
durant el termini de suspensi6é del contracte laboral per aquest motiu, la
persona assalariada manté oberts els drets a les prestacions mediques i
hospitalaries de 'asseguranca de malaltia. Aixi mateix, la no cotitzaci6 de
la persona assalariada a la Caixa Andorrana de Seguretat Social durant el
periode de suspensié no comptabilitza per determinar la prestacié d’atur
que correspon en cas de baixa per malaltia o de baixa per accident de tre-
ball. I, en materia d’immigraci6, el termini de suspensi6 no es té en compte
pel que fa als efectes de les condicions de treball permanent i efectiu esta-
blertes en els criteris per renovar les autoritzacions d’immigracié.

56. Art. 43 CRL.



78 / Dretlaboral i de la Seguretat Social

3. La relacio laboral

Presentacio

En el present tema 3 i sota I’epigraf «la relacié laboral» estudiarem les di-
ferents situacions caracteristiques que, subsegiientment a la formalitzaci
del contracte de treball entre 'empresari i la persona assalariada, es pro-
dueixen durant I’execucié del contracte.

Estudiarem la prestaci6 de treball propiament dita, tant en general com pel
que fa als aspectes que es refereixen a la prestacié de la persona assalaria-
da i a la prestacié per part de 'empresa.

En relacié amb la prestacié de la persona assalariada, tractarem els drets i
deures dels treballadors dins el marc de ’execuci6 del contracte de treball
i el temps de prestacié (jornada de treball ordinaria, hores extraordinaries,
periodes de descans, vacances i permisos).

Pel que fa a la prestacié per part de ’empresa, incidirem especialment
en l'estudi de ’'anomenat «poder de direccié», el seu contingut i les seves
limitacions, aixi com en I'impacte respecte de la persona assalariada de
les situacions de transmissié d’empresa i en els casos de cessi6 de treba-
lladors, contractacié i subcontractacié. Dins de les prestacions per part de
Pempresa, també mereixera un estudi detallat el salari, obligacié principal
de ’empresari envers el treballador, que constitueix la contraprestacio ca-
racteristica de la prestacié de la persona assalariada.

Finalment, analitzarem els diferents suposits d’extincié de la relaci6 labo-
ral, tant els que tenen l'origen en la voluntat de les parts com els que el
tenen en la voluntat unilateral de I’empresari, en la voluntat unilateral de
treballador, o per causes relatives a la persona de I’empresari i del treba-
llador i els casos fortuits o de forca major.

3.1. La prestacio de treball

Parlem de relaci6 laboral per referir-nos a totes aquelles circumstancies
que es donen entre ’empresari i la persona assalariada dins el marc del
contracte de treball.

Amb caracter general, I'objecte del treball pot consistir en la realitzaci6
d’una tasca dins un horari prefixat o bé en la realitzaci6é d’una obra o servei
concrets, i no pot ser contrari a ’ordre public.
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Tant 'empresari com la persona assalariada han de respectar les disposicions
de seguretat i salut en el treball, d'immigracié —quan sigui el cas—, i s’han
d’indemnitzar reciprocament pels danys i perjudicis que s’ocasionin volunta-
riament o per imprudeéncia en les quanties que fixi la jurisdicci6 corresponent.

3.2. La determinacio de la prestacio de treball

3.2.1. Precisions conceptuals

El mecanisme juridic que connecta el treballador amb el conjunt normatiu
predeterminat que regula el seu contingut contractual és la classificaci6
professional.

Dins del concepte de classificacié professional com a continent del con-
tingut contractual podem encabir els aspectes segiients: delimitaci6é de la
prestacid exigible, establiment del tractament retributiu especific, temps
de prestaci6 del treball, durada del periode de prova, cotitzacié i prestaci-
ons al sistema de seguretat social, etc.

La classificacié professional constitueix un mecanisme juridic articulat so-
bre dos moments o en dos plans logics diferenciats. En primer lloc, la deter-
minacié d’un sistema de classificacié professional, i en segon lloc, la inser-
ci6 particular de cada treballador dins del sistema de classificacié elaborat.

La LRL no parla especificament de classificacié professional, perd si que
ho fa de grup professional, que, com hem dit, queda definit en I’article 40
LRL que, en parlar de les excedéencies, ens remet a la Classificacié nacional
d’ocupacions. Aquesta remissié no és exhaustiva i deixa dubtes interpreta-
tius, que poden quedar parcialment esvaits si emmarquem conceptualment
el concepte de grup professional. Donada la importancia d’aquest aspecte
dins ’ambit de la prestaci6 de treball, és convenient efectuar una aproxi-
macié a aquestes figures.

Dins ’ambit de la classificacié professional, és essencial la identificacié de
la classe de treball assignada i acceptada de cada treballador. I podem em-
marcar la classe de treball a les funcions del treballador conformement a la
seva qualificacié professional. Dins de cada classe de treball es poden enca-
bir diferents categories que poden dur associats nivells retributius diferents.

3.2.2. El sistema de classificacio professional: categories i
grups professionals

El sistema de classificacié professional és el conjunt sistematitzat de funci-
ons o tasques, aixi com de les aptituds necessaries per a desenvolupar-les i



80 / Dretlaboral i de la Seguretat Social

agrupar-les objectivament en grups professionals, categories professionals
o nivells retributius.

El contracte de treball es caracteritza, en general, per una incertesa respec-
te de la determinaci6 en ell de la prestacié deguda per part de la persona
assalariada. La peculiaritat caracteristica del contracte de treball resideix
precisament en la manera en qué es dura a terme la determinacié del seu
objecte, i pot ser per referéncia a un conjunt de tasques agrupades en el
sistema de classificaci6é professional. El sistema de classificacié professio-
nal constitueix el marc de referéncia que permet determinar la insercié de
les persones assalariades en grups professionals, categories professionals
o nivells.

Es possible que una empresa no disposi de sistema de classificacié profes-
sional definit en el qual es puguin emmarcar els treballadors a ’hora de
formalitzar el contracte de treball; perod, sens dubte, la definici6 previa del
marc general i I’assignacié ulterior del treballador sén recomanables.

El sistema de classificacié professional també pot fer una funcié de racio-
nalitzaci6é de la promocié professional, per bé que una ordenacié sistema-
tica i sistematitzada de funcions i aptituds en qué consisteix la classificacié
professional ho és també jerarquica.

La classificacié professional s’ha d’establir mitjancant la utilitzacié de re-
gles que determinin la divisi6 i ’agrupacié de les funcions en grups profes-
sionals, categories professionals o nivells retributius.

L’ordenaci6 de funcions del sistema de classificacié professional pot fun-
dar-se en diversos criteris: el grup professional, la categoria professional i
el nivell retributiu. Aquests s6n els anomenats instruments de classificacié
professional, que es poden utilitzar d'una manera conjunta o individualit-
zada en l’elaboraci6 del sistema de classificacié professional. Aix0 com-
porta que, a la practica, els models de classificacié professional poden ser
multiples.

3.2.2.1. El grup professional

El concepte de grup professional es fonamenta en la concurréncia de la
unitat de tres elements: les aptituds professionals dels treballadors, la titu-
lacié professional i, finalment, el contingut de la prestaci6.

El grup professional pot ser integrat per diverses categories, funcions o
especialitats professionals.

El grup professional es podria considerar I’element basic de la classificacié
professional.
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3.2.2.2. Categories professionals

Es tracta d’una configuracié professional més especifica que els grups
professionals. Es podria dir que la categoria professional defineix d’una
manera més detallada les funcions relacionades amb un tipus especific
de lloc de treball. L’exigéncia de detall a I'hora de definir les categories
professionals pot associar-se a un sistema d’organitzacié empresarial rigid.
Per aquest motiu és recomanable que la classificacié professional basada
exclusivament en categories professionals sigui utilitzada amb mesura per
tal d’evitar conseqiiéncies no desitjades.

3.2.2.3. Nivells retributius

Els nivells retributius poden constituir un criteri de classificacié profes-
sional complementari, havent-se d’excloure 1’elaboracié dun sistema de
classificacié professional inicament al voltant del nivell retributiu, puix
que, principalment, no es permet delimitar el contingut funcional de la
prestacid, extrem que constitueix una finalitat essencial de la classificacié
professional.

El nivell retributiu apareix vinculat als sistemes de valoraci6é de llocs de
treball. Tal com el seu nom indica, es tracta de sistemes que estableixen un
valor objectiu per a cada lloc de treball de ’empresa.

Una manera orientativa per a I’elaboracié d’una classificacié professional
basada en els nivells retributius d’'una empresa podria basar-se en tres
etapes:

« Establiment d’un conjunt de factors/criteris a partir dels quals es valora-
ran els llocs de treball: coneixements, responsabilitat, esforg, etc., atribu-
int a cada factor un nombre de punts.

» Analisi detallada de totes les funcions del lloc de treball i valoraci
d’aquestes funcions en relacié amb els factors/criteris préviament es-
tablerts.

» Classificacié dels llocs de treball en una escala de salaris, de manera que
a cada lloc li correspongui un nivell retributiu determinat, amb indepen-
déncia del grup o categoria professional en qué s’hagués pogut classificar
el treballador.

En conclusié, I’assignacié del nivell retributiu —que, sens dubte, és un ele-
ment molt important que cal tenir en compte— ha de ser la conseqiiéncia
de la determinaci6 de la prestacié mitjancant la seva equiparaci6 al grup o
categoria professional, i és insuficient el nivell retributiu per si mateix per
a la definici6 de la prestacié de treball.
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3.2.3. Assignacio professional

L’acte de classificacié professional significa 1’assignacié al treballador de
la categoria, grup professional o nivell retributiu que correspongui al con-
tingut de la prestacié pactada en el contracte de treball. Aquesta regla té
la seva expressié tradicional en el principi general d’adequacié funcié-
categoria. L’acte de classificaci6é professional connecta el treballador amb
el conjunt normatiu predeterminat que regulara aspectes determinants de
la seva relacié laboral, com ara la retribucio, la promocié professional, les
possibilitats d’introduir canvis funcionals, etc. D’aqui ve la rellevancia de
la correspondéncia entre la classificaci6 assignada i les funcions pactades.

3.2.4. Especificacio de la prestacio de treball

A través de l’acte de classificacié professional, ’empresari pot exigir al tre-
ballador el compliment de les funcions incloses en el grup professional, ca-
tegoria professional o nivell retributiu al qual aquest hagi quedat adscrit.

Donada, pero, la pluralitat de funcions o tasques que pot incloure cada
grup, categoria o nivell, correspon a I’empresari 1’especificacié concreta
de les funcions o tasques que ha de portar a terme el treballador en cada
moment. S6n les funcions delimitades per I'acte de classificacié profes-
sional les que emmarquen 1’exercici del poder de direcci6 empresarial.
L’assignacié de tasques o funcions diferents de les derivades de ’acte de
classificacié professional quedara subjecta a les facultats de modificacié de
la prestaci6 de treball, que es regiran per les exigéncies derivades del re-
gim juridic que correspongui segons la intensitat de la modificacié. Ja hem
dit que no és possible la modificacié d’elements essencials del contracte de
treball sense el consentiment del treballador i que la classe de treball i el
salari sén dos d’aquests elements essencials.

3.3. Prestacio de la persona assalariada

3.3.1 Notes caracteristiques del treball assalariat
« Caracter personal.

+ Voluntarietat.

+ Alienitat.

 Dependeéncia.

« Retribucio.
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Queden fora de ’ambit regulat per la normativa laboral les prestacions de
serveis en que falten una o algunes d’aquestes notes essencials.

Els Tribunals sén els que delimiten i interpreten el contingut de les notes
caracteristiques del treball assalariat, d’acord amb la llei, adaptant-lo als
canvis que es van produint dins el marc de les relacions laborals i produc-
tives. Per determinar si la relacié controvertida és un suposit de treball
assalariat, els Tribunals segueixen un ordre indiciari, fixant-se en la pre-
sencia de senyals que posen de manifest que el treball s’executa en una
situacié de subordinacié. Aquest métode és empiric i, com a tal, no resulta
infallible. Pero la suma de certs indicis serveix per a establir una conviccié
sobre el tipus de vincle existent entre les parts i per a provar el tipus de
relaci6 que el treballador té amb una organitzacié productiva.

Els empresaris i els treballadors han de tenir present que el més determi-
nant per a la decisi6 final del jutjador per a determinar si entre ambdues
existeix un vincle laboral no sera el nomen iuris del contracte, aixo és, la
denominacié que li hagin conferit les parts contractants, siné ’autentica
naturalesa del vincle que les uneix. Naturalesa juridica que s’infereix de les
prestacions efectivament realitzades per les parts, dels drets exercitats i de
les obligacions assumides.

3.3.1.1. El treball personal prestat per una persona fisica i insubstituible

La principal nota caracteristica del treballador assalariat és la prestacié del
seu servei amb caracter personal i directe.

Aquesta nota caracteristica del treball assalariat implica dues coses:

« La persona assalariada només pot ser una persona fisica, mai una persona
juridica. Queden, doncs, exclosos de I’ambit d’aplicacié de les normes
laborals aquells suposits en que els serveis es presten mitjancant una
organitzaci6é productiva i, en general, el treball efectuat a través de per-
sones juridiques.

* No s’admet la substitucié novadora de la persona assalariada. Els conei-
xements, les aptituds, I’experiéncia, la propia identitat del treballador,
constitueixen elements essencials en la seva contractacié, absolutament
rellevants per a 'empresari. Per aix0, podria dir-se que el compromis
assumit pel treballador assalariat en celebrar el contracte de treball no és
només personal, sind personalissim (intuitu personae).

Quan I’empresari necessiti substituir temporalment un treballador amb
personal extern, diferent del que formava part de la plantilla en el moment
de produir-se la vacant, s’haura de celebrar un contracte de treball nou
amb el substitut, formalitzant, concretament, un contracte d’interinitat. En
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cap cas no es produeix I’entrada d’un tercer en la mateixa relaci6 i contrac-
te que uneix el treballador assalariat amb 1’empresari.

Aixi doncs, s’exclou la qualificacié com a treballadors assalariats els que
puguin fer-se substituir per altres persones sense haver de rendir comptes
ni rebre autoritzaci6é de ’empresari.

Nogensmenys, podria admetre’s que sigui la mateixa persona assalariada
qui procedeixi a designar el seu substitut, sense que aixo sigui impediment
per considerar la relacié com a laboral, entenent que aquesta designacié
constitueix una mera proposta, acceptada després per ’empresari. Aixi, no
destruiria el caracter laboral de la relacié la facultat confiada al treballa-
dor de designar una persona idonia que el substitueixi quan ell faci vacan-
ces, ja que es considera una conseqiiéncia de la seva titulacié professional,
que el capacita per a trobar qui pugui ser idoni. Aixo s’entén sense perju-
dici del fet que és I’'empresa qui, lliurement, ha d’acceptar si vol cobrir la
placa del treballador titular quan esta de vacances; i que, en cas afirmatiu,
la proposta del treballador no és vinculant per a ’empresa.

3.3.2.1. Lavoluntarietat en el compromis de treballar

El treballador assalariat presta els seus serveis d’'una manera voluntaria.
La voluntarietat implica que la prestacié del treball es desenvolupa ba-
sant-se en el consentiment i acceptacié del treballador, en una declaracié
de voluntat conforme amb el compromis del treball contret, encara que
aquesta voluntat hagi pogut estar condicionada des d’un punt de vista
economic i social.

3.3.2.2. VLalienitat en el compromis del treball

L’alienitat constitueix un dels elements essencials de la relacié laboral i
comporta, en general, la desvinculaci6 total de la persona assalariada res-
pecte al curs de ’empresa; per tant, els seus drets queden inalterats amb
independéncia de les vicissituds de ’empresari. L’existéncia de treball per
compte ali€, fet en el context d’un contracte de treball, pot apreciar-se des
de tres perspectives:

« Alienitat en els fruits o en el resultat del treball. S’entendra per fruits no sola-
ment les productes tangibles, sind, en general, tota classe d’aprofitament
i utilitats economiques generades pel treball. Existira alienitat quan la
propietat del fruit del treball s’atribueixi a una persona, fisica o juridica,
diferent de qui el realitza, d’una manera originaria i automatica. Aixo és,
sense necessitat que es dugui a terme un acte particular de transmissié
del bé o servei produit. Quan el resultat sigui un servei immaterial, no
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susceptible d’apropiaci, I’alienitat es manifestara en 1’execucié del tre-
ball, si aquest es desenvolupa d’'una manera que satisfaci les necessitats
o conveniéncies, no del treballador, sin6 de la persona a favor de la qual
es presti.

* Alienitat en els riscos. Comporta l’activitat productiva dins el marc de la
qual es desenvolupa la prestaci6 del treballador. Significa que aquest no
participa economicament en els beneficis o pérdues derivats de I’explota-
cid, essent ’empresari qui ha de suportar la incertitud derivada del funci-
onament de ’empresa. Una accepcié més depurada des del punt de vista
juridic seria la que precisa que el treballador és ali¢ als riscos de pérdua
del salari quan el treball resulti d’impossible execucié.

* Alienitat en el mercat. El producte del treball no passa directament del
treballador al mercat, siné que ho fa tinicament i exclusivament a través
d’una altra persona, concretament de I’empresari, que és qui adopta
totes les decisions relatives en aquesta materia (preu de venda, clien-
tela...).

3.3.2. Drets de la persona assalariada®

La persona assalariada té dret, principalment, al treball i a la lliure eleccié
de professié i ofici. Aquest segon tret caracteristic deriva del caracter vo-
luntari de la prestacié del treballador esmentat anteriorment.

Aixi mateix, la LRL recull principalment i d’una manera expressa una série
de drets de la persona assalariada vinculats en la vessant collectiva, és a
dir, no tant concebuts en la seva orbita individual, siné de conjunt. Aixi, la
llei reconeix els drets a la lliure sindicacio, a I’exercici de I’activitat sindi-
cal, a la negociaci6 collectiva, a adoptar mesures de conflictes col-lectius,
a exercir el dret de vaga o a no exercir-lo, a exercir el dret de reunié o a
exercir els drets d’informacié, consulta i participacié en ’empresa.

Concretament, en 1’execucié del contracte de treball i, per tant, dins 1’0r-
bita individual, la persona assalariada té dret a 1’ocupacié efectiva, a la
promocié i la formacié professional mitjangant plans i accions destinats a
obtenir una millor qualificacid, a la informacié sobre els drets laborals i
les condicions de treball, a treballar amb les degudes mesures de seguretat
i salut per a la seva integritat fisica i psiquica, a no ser discriminada direc-
tament ni indirectament en ser contractada —o, una vegada contractada,
per rad de naixement, raca, sexe, orientacié sexual, origen, religié, disca-
pacitat, opinié o qualsevol altra condicié personal o social, o d’afiliacié, o
no, a una organitzacié sindical o politica—, a afiliar-se a una organitzacié

57. Art. 44 LRL.
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sindical o a una associacié professional —o a no fer-ho—, al respecte de
la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat —inclosa la
proteccié davant I’assetjament—, a defensar els seus interessos economics
i socials tal com els regulen les lleis, a rebre puntualment el salari pactat
pel seu treball, aixi com els altres avantatges establerts per la llei, i aquells
altres previstos en el seu contracte de treball i en els convenis collectius
que li siguin aplicables.

3.3.3. Deure d'obediéncia i de diligéncia®

3.3.3.1. Obediéncia

La persona assalariada ha de prestar els seus serveis obrant de conformitat
amb la normativa interna i les instruccions donades per ’empresa o els
seus representants i amb la diligéncia deguda.

L’empresari no pot donar als assalariats ordres contraries a la llei, ni que
constitueixin un incompliment a les mesures de seguretat i salut en el
treball, ni que signifiquin una exposicié a un risc superior al que sigui in-
herent a I’exercici de la seva professio.

3.3.3.2. Diligéncia

La diligencia és un component necessari de la prestaci6 de serveis, ja que
el mateix deure de treballar implica que hagi de fer-se d’'una manera dili-
gent. En cas contrari, ’empresari podra exercitar el seu poder disciplinari,
de manera que els serveis prestats sense que ’assalariat que els presta ob-
servi el deure de diligencia constituiran sempre un incompliment laboral.

Amb caracter general, pot considerar-se que és diligent tot comportament
adrecat al compliment de la prestacié contractualment assumida.

Normalment, el grau de compliment es vincula a I’obtencié del rendiment
degut. Pero hi ha ocasions en qué no és possible quantificar el rendiment
exigible (treballs de direccié, de vigilancia, de supervisid, etc.). En aquests
casos, caldra valorar si el treballador actua correctament en la seva presta-
ci6 de serveis, utilitzant parametres objectius o estandards connectats a la
seva qualificacié professional i les seves funcions.

La determinacié del rendiment degut és una qiiesti6 delicada i complexa.
El treballador ha de tenir un rendiment degut i, per assolir-lo, ha de desti-
nar tots els seus esforcos en aplicacié del deure de diligéncia.

58. Art. 45 LRL.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 87

Els sistemes de determinacié del treball i el rendiment poden ser molt
variats. Els més habituals sén els que s’han denominat organitzacié cien-
tifica del treball, aixo és, rendiments basats en analisis de tasques, temps
i moviments.

Dins del deure de diligéncia s’hi troba compres el deure de confidenciali-
tat. La persona assalariada ha de mantenir una confidencialitat absoluta en
relaci6 amb totes les dades que conegui en virtut de la seva relacié labo-
ral. A titol enunciatiu i no limitatiu, el deure de confidencialitat compren
processos, tractament de dades, coneixements, productes, dissenys, drets,
programes informatics, fitxers, clients, proveidors i preus de compra i de
venda, durant ’execucié del contracte i després de la finalitzacié de la re-
lacié laboral. En general, es considera com a informacié confidencial tota
informacié que en el seu conjunt o per raé de la seva configuracié no sigui
generalment coneguda entre els experts i no sigui de facil accés.

3.3.4. Seguretat i salut en el treball

La persona assalariada té dret a una proteccié efica¢ en matéria de segu-
retat i salut en el treball i, alhora, té I’obligaci6 de portar a terme la seva
tasca d’acord amb la normativa vigent en la matéria. El dret al treball i a la
protecci6 de la salut recollits en els articles 29 i 30 de la Constituci6 tenen
la consideraci6 juridica de drets i principis economics i socials que I’Estat
ha de protegir i fomentar.

L’incompliment de les obligacions en matéria de prevencié de riscos per
part de la persona assalariada té la consideracié d’incompliment laboral de
caracter lleu, greu o molt greu, segons les circumstancies.

L’incompliment greu, o lleu pero reiterat, per part de ’empresa de les se-
ves obligacions de garantir la seguretat i la salut de la persona assalariada,
de conformitat amb la normativa vigent en la mateéria, pot donar lloc al
desistiment justificat de la persona assalariada.

La regulaci6 basica, derivada de I’esmentat mandat constitucional, en ma-
téria de seguretat i salut en el treball esta continguda en la Llei 34/2008,
del 18 de desembre, de la seguretat i la salut en el treball (LSST).

3.3.4.1. Finalitats de la normativa en matéria de seguretat i salut en el
treball

Les finalitats d’aquesta normativa sén desenvolupar politiques actives
orientades a aconseguir la maxima proteccié de la salut i la integritat
fisica dels treballadors en tots els sectors d’activitats. Aquestes politiques
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s’inscriuen en la voluntat de millorar les condicions de treball d’'una mane-
ra harmonitzada amb la resta de paisos europeus.

3.3.4.2. Mecanismes legals per a l'assoliment de les finalitats

La llei implica treballadors i empresaris en la seva propia protecci6 i la
dels seus companys i subalterns i estableix criteris que estructuren tota la
normativa reglamentaria a promulgar pel Govern i que haura d’incidir, en
primer lloc, en els sectors d’activitat en els quals, per raons de risc, és més
aconsellable una actuacié reglamentaria, i més endavant en els que tenen
un index més baix de sinistralitat.

3.3.4.3. Principis de l'activitat preventiva

Es I’empresa qui ha d’aplicar les mesures necessaries per a la prevenci6 i
proteccié de riscos, d’acord amb els principis generals segiients:

a) Evitar riscos.

b) Avaluar els riscos que no es poden evitar.

¢) Planificar la prevencio.

d) Combatre els riscos en el seu origen..

e) Adaptar el treball a la persona.

f) Tenir en compte I’evolucié de la técnica.

g) Substituir allo que és perillés per allo que té poc perill.

h) Adoptar mesures que anteposin la proteccié col-lectiva a la individual.

i) Donar les instruccions degudes als treballadors.

3.3.4.4. Estructuracio de la prevencié de riscos laborals

a) Planificacié. L’actuacié preventiva de ’empresari s’ha de planificar a
partir d’una avaluacié inicial i general dels riscos per a la seguretat i la
salut dels treballadors, tenint en compte el tipus d’activitat de ’empresa
i les caracteristiques dels llocs de treball existents i dels treballadors que
hagin d’ocupar-los.

b) Prevencié. Les empreses han de disposar de serveis de prevenci6 i pro-
tecci6 de riscos, interns o externs, que han de disposar dels mitjans ne-
cessaris per a ’'acompliment de les seves funcions i activitats.

¢) Vigilancia de la salut. L’empresa ha de vetllar per la vigilancia periodica de
Pestat de salut dels treballadors en funcié dels riscos inherents a l’activitat
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laboral, la qual va a carrec de persones externes a I’empresa o de serveis
de prevencié amb personal capacitat per dur a terme aquesta tasca.

d) Delegats de prevencié dels treballadors. Aquesta figura té com a fina-
litat principal la interconnexié de drets i obligacions entre empresari i
treballadors en matéria de seguretat i salut en el treball. A grans trets,
els delegats de prevencié tenen assignades les competéncies segiients:

e) Colllaboraci6 amb ’empresari i amb els serveis de prevencio6 en la millo-
ra de ’acci6 preventiva.

f) Promocié i foment de la cooperacié dels treballadors en I’execuci6 i salut
en el treball.

3.3.5. Intervencions i obres de la persona assalariada
en el si de 'empresa

Quan una obra és creada per un assalariat en compliment de les seves
obligacions o seguint les instruccions donades pel seu patrd, els drets eco-
nomics d’autor sén cedits en exclusiva a favor del patré llevat de pacte
previ escrit en contra>®

3.3.6. Temps de la prestacio

3.3.6.1. Introduccio

Dins de I'ordenacié del temps de treball podem assenyalar dos grans apar-
tats clarament diferenciats: d’una banda, la seva durada i distribucio, i de
l’altra, el regim de descansos, interrupcions i reduccions.

La durada del temps de treball o jornada és un concepte quantitatiu refe-
rit a la quantitat de temps que el treballador ha de dedicar a la prestacié
de serveis per al patré. Sobre aquesta durada incideixen altres aspectes
conceptuals, relatius a quan s’entén que el treballador esta efectivament
realitzant la seva activitat laboral (comput del temps de treball, treball
efectiu) i els descansos minims que s’han de respectar dins de cada dia de
treball (descans durant la jornada i descans minim diari).

La distribuci6 del temps de treball o horari és un concepte qualitatiu que es
refereix a com es distribueixen durant el dia els moments exactes de treball
i descans, aixi com a la fixaci6 de les hores d’entrada i de sortida.

Pel que fa a la fixaci6é de la durada del temps de treball, es fa en modul
diari i la seva distribucié s’efectua per mitja de I’horari, sense necessitat

59. Art. 50 LRL.
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d’altres concrecions complementaries. Sense perjudici d’aixo, avui en dia
la jornada no ha de venir fixada necessariament en termes diaris, siné
que s’admeten altres moduls de comput, com el trimestral, el semestral
o lanyal. Si s’adopten aquests moduls, és necessari introduir un tercer
concepte intermedi entre la jornada i I’horari: el de distribucié de la jor-
nada. Aquest concepte, de caracter qualitatiu, es refereix a si la distribucié
del temps de treball en els diferents dies de la setmana o en les diferents
setmanes de ’any s’ha de fer d’una manera regular o irregular; és a dir,
si dins del modul de comput escollit ha de treballar-se les mateixes hores
tots els dies i setmanes o es poden alternar periodes de major activitat
amb altres de menor durada del temps de treball. En aquest darrer cas,
s’hauran d’assenyalar els criteris conforme als quals haura d’articular-se la
distribuci6 irregular. Encara que siguin diferents entre ells, els conceptes
de distribuci6 de la jornada i horari sén conceptes molt relacionats, puix
que les variacions que afecten a un poden repercutir en laltre.

Es tracta, en resum, d’un procés progressiu de concrecié del temps de tre-
ball en tres nivells (durada, distribucié de la jornada i horari) el resultat
final del qual queda plasmat a efectes formals i de publicitat en ’Tanomenat
calendari laboral.

3.3.6.2. Elements a tenir en compte per a la determinacio del temps
de prestacio

3.3.6.2.1. Temps de treball efectiu®®

S’entén per temps de treball efectiu el temps que la persona assalariada
dedica a exercir la tasca per a la qual ha estat contractada

La durada del treball s’entén, amb caracter general, de treball efectiu.

El temps de preséncia que comporti I’obligacié de la persona assalariada
de romandre en el lloc de treball, encara que circumstancialment no porti
a terme cap tasca, es computa com a temps de treball efectiu.

Les interrupcions de caracter ocasional, connexes al procés técnic de pro-
duccid, es consideren treball efectiu.

No es considera treball efectiu el temps emprat en els canvis d’indumen-
taria i les interrupcions destinades al descans o als apats, només quan la
persona assalariada no tingui obligacié de romandre en el lloc de treball i
pugui disposar lliurement del temps destinat a aquesta finalitat.

60. Art. 51 LRL.
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3.3.6.2.2. Temps a disposicio de 'empresa®

El temps esmercat per la persona assalariada fora del lloc de treball a
disposici6é de 'empresa, ja sigui mitjancant guardies localitzables, ja sigui
mitjancant un altre sistema, no es considera temps de treball efectiu als
efectes del comput de la jornada legal de treball.

El temps a disposici6é de ’empresa s’ha de pactar expressament, per escrit,
en el contracte i es remunera amb una prima que en cap cas no pot ser
inferior al 25 % del salari base que es pacti mitjancant acord individual en-
tre empresari i treballador o bé per conveni collectiu d’empresa. A manca
d’acord, la base a prendre en compte sera el salari fix pactat per la jornada
legal de treball. Aquesta prima de temps a disposici6é de ’empresa té, a tots
els efectes, la consideraci6 de salari variable.

El temps efectivament treballat durant el periode de treball a disposici6 de
I’empresa computa a tots els efectes com a jornada legal de treball, és a dir,
com a temps de treball efectiu.

3.3.6.2.3. Desplagaments a causa del treball i viatges per compte de ’'empresa®?

Els desplacaments efectuats a causa del treball durant la jornada laboral es
computen com a treball efectiu.

Tots els desplacaments amb vehicle que es facin durant la jornada laboral
s’han de fer amb el vehicle de ’empresa, i si es fan amb el vehicle de la
persona assalariada, I'empresari ha de satisfer-li les compensacions que
s’hagin pactat préviament.

Llevat que s’estipuli en el contracte o que sigui usual per les funcions del
grup professional on estigui adscrita la persona assalariada, el temps em-
prat per desplacaments del domicili al lloc de la prestacié no es considera
treball efectiu. Sense perjudici d’aix0, cal precisar que, en matéria de se-
guretat social, els accidents produits en aquest tipus de desplacaments sén
considerats accidents in itinere i, per tant, accidents de treball.

Els assalariats pertanyents a un grup professional les caracteristiques del
qual no impliquin desplacaments habituals a 'estranger per compte de I’em-
presa, en el cas de viatjar durant més de tres dies consecutius, han de per-
cebre, a banda de les dietes i despeses que correspongui, i el salari corres-
ponent a la jornada laboral, una remuneracié complementaria equivalent
a dues hores ordinaries de treball per cada dia que duri el desplacament.

61. Art. 52 LRL.
62. Art. 53 LRL.
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3.3.6.3. Jornada de treball

3.3.4.3.1. Concepte

La jornada de treball és el temps durant el qual el treballador posa a dispo-
sici6 de 'empresari la seva activitat professional a canvi del salari que rep
d’aquest segon. Atés que el contracte de treball té caracter personalissim,
el seu compliment per part del treballador exigeix el sacrifici d’'una part
del temps del qual aquest disposa per a les seves activitats vitals. La jorna-
da laboral indica quina quantitat d’aquest temps es veura afectada per la
prestaci6 laboral.

3.3.6.3.2. Planificacié horaria i compte d’hores%?

El pla de treball i el compte d’hores sén les eines per mitja de les quals
empresari i treballador regulen tot allo relacionat amb la jornada de
treball.

Totes les empreses, excepte en els ambits del servei domestic, el servei de
porteria amb residéncia al mateix edifici i els treballs del sector agricola
i ramader, han de tenir a I’abast dels treballadors el pla de treball horari
de cadascun o de cada torn de servei. Aquest pla de treball fixa les hores
de treball que s’han de fer i el temps de descans o d’apats, i un compte
d’hores en el qual s’inscriuen les hores extraordinaries i els dies festius del
calendari laboral treballats, les vacances fetes, les abséncies justificades i
no justificades i la manca de puntualitat en el treball.

Els treballadors han de rebre mensualment el butlleti de salari amb el
compte d’hores.

En el cas que I'organitzacié de determinades tasques dins de ’empresa es-
tigui distribuida en torns, ’empresari pot efectuar canvis horaris, sempre
que n’informi expressament el treballador afectat amb un minim de vuit
dies naturals d’antelacid, excepte en els suposits de modificacié de torns
per causa de baixa de treballadors o altres causes de forca major, de mane-
ra que es respecti la seva vida privada i familiar.

3.3.6.3.3. Jornada legal ordinaria®*

La jornada legal ordinaria de treball per als treballadors assalariats amb
contractes a ple temps és de 40 hores setmanals de treball efectiu.

63. Art. 59 CRL.
64. Art. 54 LRL.
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Per mitja de disposici6 legal, acord entre ’empresa i la persona assalariada
o conveni collectiu d’empresa es pot establir una jornada ordinaria més
favorable per a la persona assalariada.

L’empresa pot ordenar modificacions de I’horari de treball per raons téc-
niques, organitzatives o productives, pero ho ha de notificar a la persona
interessada amb un preavis minim de 7 dies naturals. Cal atendre espe-
cialment aquest aspecte i s’ha d’entendre que la potestat de ’empresa de
modificar ’horari de treball no és absoluta amb I"inic requisit del preavis
indicat, sind que caldra que concorrin efectivament raons técniques, or-
ganitzatives o productives. La durada d’aquest preavis pot ser inferior en
casos d’emergencia o de forca major.

La ra6 de ser d’un topall a ’hora de determinar la quantitat de temps que
ha de destinar-se a 1’execucié de les obligacions del contracte respon a
diverses raons:

a) El respecte al dret al degut descans de la persona assalariada.

b) Per raons de seguretat i d’higiene, concretament per a reduir I'impacte
que la prestacié de treball pugui tenir en la salut del treballador.

¢) Per garantir la lliure disposicié per part del treballador del seu propi
temps. En limitar-se la durada temporal de les seves obligacions amb un
empresari concret, aquell podra dedicar el temps que li quedi a les finali-
tats que estimi oportunes: descans, relacions familiars, altres treballs, etc.

3.3.6.3.4. Exclusions del régim de jornada legal ordindria

Aquestes exclusions s’han d’entendre respecte de 1’aplicacié dels computs
trimestral, semestral o anyal, de les obligacions de control a nivell de pla-
nificaci6 i compte d’hores i del regim de descans diari. Afecten tres tipus
de persones assalariades:

« El personal directiu. Els directors o gerents i, en general, els carrecs de
confianca de les empreses, malgrat ser persones assalariades, per la na-
turalesa del seu treball no poden estar subjectes a una estricta limitacié
de la jornada. Han de respectar, pero, el descans setmanal minim d’una
jornada completa.

S’entén per personal directiu o carrecs de confianca les persones que exercei-
xen facultats decisories plenes en ’ambit de I’activitat empresarial concreta
que se’ls encomana i desenvolupen unes funcions caracteritzades per la 1li-
bertat d’actuacié, la plena responsabilitat i la remuneraci6é que perceben.

No és pacifica la delimitacié de ’ambit dels carrecs de confianca. Ates que
el treball més enlla de la jornada legal ordinaria ha de ser considerat com a
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hores extraordinaries i, per tant, com veurem, amb una remuneraci6 supe-
rior a la del temps de treball efectiu en jornada ordinaria, hi ha una certa
tendencia per part d’algunes empreses a interpretar ampliament ’ambit
dels carrecs de confianca, a la inversa de la tendéncia palesada majoritari-
ament per part dels treballadors.

A la vista de la interpretacié que els nostres Tribunals han fet dels carrecs
de confianga, les persones que hagin de ser considerades com a tals han de
tenir autonomia (amb persones a carrec o sense) i una remuneraci6 que la
jurisprudencia té fixada actualment («en general») en un salari minim brut
mensual de 3.000 euros.®®

« Els assalariats del sector sanitari o sociosanitari que porten a terme guar-
dies d’atenci6 continuada i les persones empleades en el servei domestic,
els vigilants de nit i el servei de porteria.

Aquests collectius queden exclosos del régim de jornada legal ordinaria
només quan tinguin fixat el seu domicili en el mateix lloc de la prestacié.
En qualsevol cas, han de respectar el descans setmanal minim d’una jor-
nada completa.

3.3.6.3.5. Inclemeéncies del temps®®

Com a conseqiiéncia de les incleméncies del temps, la jornada laboral pot
veure’s alterada. En aquests casos, 'empresa pot declarar (amb comunicaci6

65. «I. S’ha d’analitzar punt per punt les reclamacions de la part agent en concepte d’havers laborals
pendents. Respecte a les hores extraordinaries, el Reglament Laboral estableix que la jornada legal
de treball per als treballadors assalariats sera de 40 hores setmanals i de 8 hores diaries, pero que els
directors o gerents i, en general, els carrecs de confianca de les empreses, els quals per la naturalesa
de llur treball no poden estar subjectes a una estricta limitacié de jornada, resten exclosos del régim
legal. Pertoca, doncs, a I’empresari provar que el treballador que reclama el pagament d’hores extra-
ordinaries ostenta un dels carrecs no sotmesos a la durada legal del treball. El Sr. ... desenvolupava la
tasca de “xef de cuina” del restaurant ... i, per tant, la seva activitat era regulada per les disposicions
del Decret sobre el contracte de treball i del Reglament Laboral, pero aixo no impedeix que el mateix
hagi exercit una tasca de confianca de les enunciades a l’article ... del Reglament Laboral. El criteri
que caracteritza un carrec de confianga és una gran autonomia d’actuaci i poders de direccié o de
gesti6 importants. Resulta del testimoniatge de la Sra. ..., encara que s’ha de considerar amb cautela
a rad del lligam de subordinaci6 existent entre la mateixa i la part defenent, que dins de les funcions
del Sr. ... s’'incloien: les de contractar i acomiadar el personal de la cuina, de dirigir-lo, de fer les
comandes per la cuina, de gestionar els comptes, de fer els pressupostos, de fixar els preus del ment
de la carta, de fer 'inventari de I’establiment. La part que recorre reconeix que tenia empleats sota
les seves ordres i no nega en el seu escrit de conclusions en tramit d’apellacié que podia contractar
i acomiadar dit personal, fer les comandes i establir els pressupostos i fixar els preus del restaurant.
Per tant, esta suficientment provat que el Sr. ... gaudia d’una gran independéncia per gestionar el seu
servei, amb facultats de direccié molt importants, que acrediten que la seva tasca corresponia a un
carrec de confianca que quedava exclos de la reglamentacid sobre la durada legal del treball. S’ha,
doncs, de desestimar la reclamacié del recurrent en concepte d’hores extraordinaries» (STSJC del 14
d’abril de 2005, causa nim. TSJC- 239/04).

66. Art. 56 CRL.
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als interessats) la suspensi6 del contracte de treball per a les activitats que
no es poden desenvolupar puntualment a causa de les inclemeéncies del
temps i abonar als treballadors afectats el total de salaris corresponents a
les hores perdudes per aquest motiu, que es poden recuperar repartint-les
entre els dies laborables de les setmanes segiients, dins d’un periode ma-
xim de sis mesos.

En tot cas, per a la recuperaci6 no es poden dedicar més de dues hores per
dia, i en total no es poden sobrepassar les 48 hores setmanals.

Si ’empresa disposa d’altres centres de treball o d’altres llocs de treball
en el mateix centre no afectats per les incleméncies atmosfériques, no pot
establir la suspensié del contracte, i, mentre duri la situacid, pot:

a) Desplacar els treballadors que no poden dur a terme les seves activitats
a altres centres de treball.

b) Encomanar altres activitats que no hagin resultat afectades per les in-
clemeéncies del temps en el mateix centre de treball o en un altre, encara
que s’hagin de fer funcions diferents de les habituals.

No es consideren incloses en aquest article les suspensions de feines per
temps indefinit motivades per les circumstancies climatologiques que im-
pedeixen la realitzaci6 de treballs en determinades zones durant époques
concretes de I’any. Per exemple, aquesta excepcié operaria en treballs a
la intemperie en cotes molt elevades en les quals I’existéncia de neu i gel
durant ’hivern és habitual.

3.3.6.3.6. Comput trimestral, semestral o anyal de la jornada de treball®”

La distribucié horaria setmanal pot ser variada per acord o conveni col-
lectiu d’empresa si la natura del treball o del sector d’activitat economica
no permet una distribucié uniforme de la jornada, o bé existeix una estaci-
onalitat acreditada en l’activitat de I’'empresa.

L’aplicaci6 de la jornada legal ordinaria en comput trimestral, semestral o
anyal esta sotmesa a les segiients regles d’obligat compliment:

a) La mitjana calculada sobre el periode no pot sobrepassar les 40 hores
ordinaries setmanals.

b) La durada maxima diaria no pot sobrepassar les 10 hores.

¢) El maxim d’hores treballades durant la setmana no pot sobrepassar les
48 hores.

67. Art. 55 LRL.
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d) S’ha de respectar el descans diari de 12 hores entre jornades.
e) Hi ha d’haver, almenys, una jornada completa de descans setmanal.

f) S’exceptuen d’aquest régim de jornada maxima les persones treballado-
res del Servei Andorra d’Atenci6 Sanitaria i de la Creu Roja Andorrana i
la resta de casos exceptuats per la LRL.

La distribuci¢ irregular de la jornada laboral mitjancant el comput trimes-
tral, semestral o anyal exigeix la planificacié prevista del temps de treball i
de descans amb un mes d’antelacié i el temps de compensaci6 de les hores
extraordinaries que s’hagin treballat en els periodes de maxima activitat,
amb els limits establerts a ’apartat anterior, mitjancant la planificacié
prévia del temps de descans compensatori durant les setmanes o els dies
en que es prevegi que minvara l’activitat de 'empresa, de manera que, al
final del trimestre, del semestre o de ’any la mitjana d’hores treballades
per qualsevol persona assalariada sigui la mateixa que les que sén exigi-
bles en la jornada legal ordinaria i, alhora, es faciliti la conciliacié de la
vida laboral i familiar.

Amb independéncia del comput que s’apliqui, la persona assalariada ha
de percebre mensualment el salari base equivalent a la jornada legal or-
dinaria.

Qualsevol modificacié de la planificacié horaria prevista s’Tha de comuni-
car amb una anticipacié minima de set dies naturals.

A més de la planificacié prevista, ’aplicacié del comput de la jornada de
treball exigeix un control del temps efectivament treballat i del descans
compensatori gaudit per cadascun dels treballadors, mitjancant I’anotacio,
actualitzada mensualment, en el compte d’hores personal.

En el compte d’hores mensual s’han d’anotar i actualitzar:

a) En el rossec negatiu, les hores en que es redueixi la jornada setmanal
que es consideren hores degudes per la persona assalariada.

b) En el rossec positiu, les hores en qué s’amplii la jornada de treball. Les
hores treballades en excés eixuguen les hores degudes, si n’hi ha. Si no
n’hi ha, o si ja s’han compensat, les hores treballades de més es conside-
ren degudes per I’empresa.

Si en el moment de finalitzar el periode sobre el qual es fa el comput, o
en cas d’extincié de la relacié laboral, la persona assalariada té un rossec
d’hores negatiu, ’empresa no pot acumular aquestes hores al periode se-
gilient ni, en cas d’extincidé de la relaci6 laboral, descomptar-les de la qui-
tanca, excepte si la relacié laboral s’extingeix per voluntat del treballador.
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Si la persona assalariada es troba amb un rossec positiu en el moment de
Pextincié de la relacié laboral, ’escreix d’hores que excedeixen la jornada
ordinaria es retribueix com a hores extraordinaries, dividint ’escreix per
tercos i retribuint cada ter¢ amb I’increment que correspongui de confor-
mitat amb el que preveu l’article 63 LRL.

En els periodes en que el contracte de treball es troba en suspens es com-
puta la jornada legal ordinaria de 40 hores setmanals.

En comput anyal, la durada maxima anual de la jornada laboral és de
1.800 hores. La jornada anyal s’ajusta, augmentant o disminuint, en fun-
ci6 de les hores laborables que siguin exigibles en jornada legal ordinaria
segons s’escaiguin els dies festius de compliment obligatori, retribuits i no
recuperables del calendari laboral en vigor i sempre respectant les normes
i els limits legals en matéria de temps de treball i de descans.

El comput anyal s’estableix prenent sempre com a base I’any natural. En
les relacions laborals que no totalitzin un any natural sencer, per establir
el nombre d’hores exigibles en jornada legal es té en compte la mitjana de
la jornada legal exigible durant el periode treballat corresponent.

3.3.6.4. Hores extraordinaries®

3.3.6.4.1. Concepte

Tenen la consideracié d’hores extraordinaries aquelles hores de treball que
es realitzin més enlla de la durada maxima de la jornada ordinaria de
treball, o de la jornada establerta en el contracte de treball o per conveni
collectiu. A partir d’aquesta definici6, podem assenyalar dos elements ca-
racteristics del concepte d’hores extraordinaries:

a) Es tracta d’hores de treball efectiu. No han de confondre’s, doncs, amb
les hores a disposicié de ’empresa.

b) Les hores extraordinaries comporten excedir la jornada ordinaria de
cada persona assalariada.
3.3.6.4.2. Caracter voluntari

Per regla general, la prestaci6é d’hores extraordinaries ha de ser voluntaria.
Aquest caracter voluntari té les implicacions segiients:

» L’empresari no pot exigir al treballador la realitzacié d’hores extraordi-
naries, llevat de suposits extraordinaris o de forca major. Sense perjudici

68. Arts. 57 i 58 LRL.
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d’aix0, 'empresari té la iniciativa de proposar-les al treballador, que les
pot acceptar o denegar lliurement.

* No es pot sancionar disciplinariament per desobediéncia el treballador
que es nega a fer hores extraordinaries.

« La realitzaci6 d’hores extraordinaries tampoc no és una obligacié per
a ’empresari. Per tant, el treballador no pot invocar un hipotetic dret
a fer-ne.

Sens perjudici del seu caracter voluntari, les hores extraordinaries es po-
den pactar entre empresa i treballador només quan es doni una de les
circumstancies segiients:

* Quan hi hagi manca de personal suficient a ’empresa per assegurar torns
amb la jornada legal ordinaria.

* En cas d’augment temporal de I’activitat empresarial a causa de la situa-
ci6 del mercat.

« En suposits extraordinaris o de forca major.

3.3.6.4.3. Treballadors aptes per a fer hores extraordinaries

Sén aptes per a fer hores extraordinaries els treballadors majors de
18 anys.

Resta prohibit el treball en hores extraordinaries als menors de 18 anysi a
les dones embarassades o durant el periode d’alletament.

3.3.6.4.4. Topalls maxims

Es poden pactar hores extraordinaries fins a un maxim de 12 hores en una
setmana, de 48 hores en un mes i de 426 hores en un any.

3.3.6.4.5. Comput i retribucié

El comput de les hores extraordinaries s’efectua prenent com a base la
jornada legal ordinaria. En els contractes de treball a temps parcial es pren
com a base la jornada fixada contractualment.

Cada hora extraordinaria treballada dona dret a la persona assalariada a
un increment del seu salari base, que es determina per acord o per conveni
collectiu d’empresa. A manca de regulacié expressa es paguen amb un
increment no inferior al 40 % del salari fix.

L’empresa, amb I’acord previ de la persona assalariada, pot no satisfer en
metallic I'import de les hores extraordinaries i compensar-les amb hores
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de temps de descans, amb els mateixos increments, com a maxim dins dels
sis mesos segiients.

3.3.7. Interrupcions de la prestacié de treball

Una part de les interrupcions de la prestacié de treball és de caracter ciclic
o, almenys, previsible i no respon a la necessitat de donar al treballador
un periode de temps més ampli, tant per a descansar i recuperar-se de
lactivitat laboral com per a poder utilitzar-lo en l'oci o altres activitats
extraprofessionals. Aquest és el cas dels periodes de descans, ja sigui diari
o setmanal, dels festius i de les vacances.

Un altre tipus d’interrupcions, no cicliques ni previsibles en termes gene-
rals, respon al fet que el desenvolupament normal de la prestacié de tre-
ball en els dies i en les hores préviament establerts no és possible, o no és
exigible en determinades ocasions, per motius diversos, alguns dels quals
referits als interessos del treballador.

Si la situaci6 personal del treballador o els seus interessos legitims en al-
tres ambits de la vida li generen una impossibilitat de prestar el seu treball
durant un periode d’una certa durada (incapacitat temporal, maternitat,
exercici de carrec public, privacié de llibertat, decisié de dedicacié a la
cura d'un fill, etc.), la llei li reconeix en determinats suposits drets de
diferent abast que li permeten reprendre la prestaci6 de treball quan hagi
desaparegut el motiu causant de la incompatibilitat amb la prestaci6é de
treball efectiu. En aquests casos parlem de suspensions del contracte de
treball, incloses les excedéncies, matéries que ja han estat tractades amb
anterioritat.

Quan la incompatibilitat entre el treball i el desenvolupament normal de
la vida del treballador es limita a una part del temps de treball, es poden
trobar solucions menys drastiques que la suspensié del contracte de tre-
ball, com ara:

* La reduccié de la jornada o la seva adaptacié durant un periode més o
menys llarg.

« L’abséncia del treball per un lapse de temps curt dins de la jornada per a
atendre un deure o interés personal del treballador la satisfaccié del qual
es vol fer compatible amb la prestacié del treball. Es el cas, en concret,
de l’alletament.

» La compatibilitat entre el treball i determinats interessos del treballador
d’especial rellevancia també es pot assolir mitjangant la interrupcié breu
de la prestaci6 de serveis en interés del treballador. Es el cas dels permisos.
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3.3.7.1. Periodes de descans

3.3.7.1.1. Descans diari®®

En les jornades diaries de 6 o més hores ininterrompudes, la persona assa-
lariada té dret a una interrupcié o un descans d’'una durada minima de 30
minuts, que és fixada per 'empresa i remunerada.

En les jornades diaries de 6 o més hores amb interrupcié, el descans ha de
ser almenys d’una hora, no retribuida, durant la qual la persona assalaria-
da no roman a disposici6é de I’empresa.

Entre dues jornades de treball ordinaries successives hi ha d’haver un des-
cans minim de 12 hores.

3.3.7.1.2. Descans setmanal’®

La persona assalariada té dret, com a minim i en tots els casos, a una jorna-
da completa de descans setmanal, que és obligatoria i irrenunciable.

El periode de descans setmanal només pot ser modificat per acord entre
les parts. Excepcionalment, per raons extraordinaries o de forca major,
I’empresa pot modificar-lo, amb un preavis minim de 24 hores. L’empresa
també el pot modificar per motius d’organitzacid, avisant amb una antela-
ci6 minima de 30 dies naturals sempre que no es produeixin més de dues
modificacions en un termini de 12 mesos.

3.3.7.1.3. Festes laborals™

Els treballadors tenen dret a gaudir dels dies festius del calendari laboral
degudament remunerats. A més, per acord o conveni collectiu d’empresa,
o si ho pacten les parts, en el cas que hi hagi 1 o 2 dies laborables entre
festius, aquests dies es poden considerar festius, i el treballador ha de re-
cuperar el temps de treball amb I’ampliaci6 corresponent d’horari els dies
posteriors o anteriors. En tot cas, per a la recuperacié s’ha de respectar el
dia de descans setmanal obligatori i la durada maxima diaria ordinaria de
treball no pot excedir les 10 hores.

En el suposit de treball en llocs diferents, alternatius o successius, cor-
respon a 'empresa fixar els dies festius parroquials que ha fer la persona
assalariada, tenint en compte la seu social de 'empresa o la ubicaci6 geo-
grafica del lloc de prestacié de la persona assalariada.

69. Art. 60 LRL.
70. Art. 61 LRL.
71. Art. 61 LRL.
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En qualsevol cas, el total anual de dies festius parroquials no pot ser infe-
rior al nombre minim de dies festius fixats pel comu de la parroquia on es
troba radicada I’empresa.

3.3.7.2. Vacances anuals’?

Les vacances anuals suposen el periode d’interrupcié de la prestacié efecti-
va de serveis més amplia que estableix la normativa al llarg de I’any.

La seva finalitat és doble. D’'una banda, pretén donar al treballador la pos-
sibilitat de reposar-se de la fatiga fisica i psiquica que la prestacié de ser-
veis comporta. D’altra banda, és un periode concebut per a garantir un
temps d’oci i de convivencia social i familiar.

3.3.7.2.1. Reconeixement del dret i obligatorietat

Tota persona assalariada té dret a gaudir d’unes vacances anuals remu-
nerades.

La realitzacié efectiva de vacances és obligatoria i no s’hi pot renunciar.
Sens perjudici d’aix0, en cas de resolucio de la relaci6 laboral, I'import cor-
responent als dies de vacances no gaudits s’ha de satisfer amb la quitanca.

3.3.7.2.2. Durada i temps de gaudiment

Les vacances remunerades obligatories sén d’un minim de 30 dies naturals
per any, o la part proporcional en el cas que la persona assalariada hagi
treballat menys d’un any.

Per acord o conveni collectiu d’empresa o de mutu acord entre empresari
i treballador, es poden substituir els 30 dies naturals per 22 dies laborables
per any, o la part proporcional en el cas que la persona assalariada hagi
treballat menys d’un any.

El periode de vacances s’ha d’iniciar en un dia que sigui laborable per a la
persona assalariada i, a partir d’aquesta data, es compten com a dies de va-
cances tots els dies transcorreguts fins al dia anterior a la reincorporacié de la
persona assalariada a les seves funcions. No obstant aixo, si s’ha convingut o
acordat la substituci per 22 laborables per any, no es compten els dies festius.

3.3.7.2.3. Determinaci6 del periode

— 3.3.7.2.3.1.  Regles generals

El periode anyal de vacances es fixa per acord o conveni collectiu d’em-
presa o mitjancant pacte entre la persona assalariada i 'empresa. A manca

72. Arts. 63 a 66 LRL.
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de conveni, acord o pacte, correspon a I’empresa fixar el periode anyal de
vacances, d’acord amb les seves necessitats i organitzacio.

Per acord o conveni collectiu d’empresa o mitjancant pacte entre ’empresa i
la persona assalariada, les vacances es poden fraccionar. En tot cas, els frac-
cionaments de les vacances han de permetre la realitzacié d’almenys 14 dies
naturals seguits, o 10 dies laborables seguits si s’han substituit els 30 dies
naturals per any de vacances per 22 dies laborables per any de vacances.

El periode de vacances que correspongui a cada treballador ha d’inscriu-
re’s en el pla horari amb una antelacié minima de 45 dies naturals i no pot
ser modificat llevat d’acord entre la persona assalariada i ’empresa. Ex-
cepcionalment, per raons extraordinaries o de forca major, ’empresa pot
modificar el periode fixat per a les vacances, sempre que avisi la persona
assalariada amb una antelacié minima de 15 dies naturals.

Les vacances s’han de dur a terme dins ’any natural o, excepcionalment,
durant el primer trimestre de ’any segiient.

— 3.3.7.2.3.2. Regles especials

En els contractes de durada determinada dirigits a campanyes o de tem-
porada i fixos discontinus d’'una durada maxima de 6 mesos, es pot pactar
que les vacances es retribuiran en la quitanca en el moment de la finalit-
zacié de la relaci6 laboral o bé mensualment i d’'una manera prorratejada.

Quan la persona assalariada no tingui encara dret a efectuar la totalitat
dels dies de vacances en el moment en que ’empresa tanca habitualment
amb aquesta finalitat, els dies efectuats de vacances que no li correspon-
guin es consideren un credit per al treball futur.

En el suposit que la relacié laboral es resolgui, 'empresa té dret a des-
comptar de la quitanca els dies de vacances pagats amb escreix.

En el suposit que durant tot o part del periode previst per a fer vacances el
contracte es trobés suspés per baixa médica, ’empresa ha de traslladar el
periode de vacances no gaudit a un altre moment en que la persona assa-
lariada es trobi d’alta. El periode maxim acumulat de vacances en cap cas
no pot excedir els 30 dies naturals.

En el supodsit que el contracte estigui suspés per maternitat, paternitat, o
per a la parella que hagi reconegut legalment l'infant, adopcié o acolli-
ment familiar, durant tot o part del periode de gaudiment de les vacances,
I’empresa ha de traslladar el periode de vacances no gaudit per la persona
assalariada a un altre en que estigui d’alta, encara que s’hagi exhaurit I’any
natural o el primer trimestre de I’any segiient al que correspongui.
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— 3.3.7.2.3.3. Retribucié de les vacances
a) Consideracions generals.

La determinacié dels criteris per a la retribuci6 de les vacances no és ab-
sent de complexitat.

La retribuci6 de les vacances ’hem d’emmarcar en el dret general dels
treballadors a gaudir d’unes vacances anuals remunerades i en el fet que
la realitzaci6 efectiva de les vacances és obligatoria i, conseqiientment, no
s’hi pot renunciar, llevat dels suposits de resolucié de la relacié laboral, en
que s’hauran de satisfer amb la quitanca.

Aixi, els treballadors no solament tenen el dret a gaudir de les seves vacan-
ces, sind que la seva realitzaci6 resulta imperativa, ja que no s’hi pot re-
nunciar ni es pot pactar cap mena de compensacié a canvi de renunciar-hi.

En la retribucié de les vacances, cal assegurar que el treballador no es vegi
penalitzat pel fet de fer-les, de manera que cal evitar que els mesos en que
les porti a terme efectivament el seu salari es vegi disminuit. Aquest element
és el que en ordenaments juridics del nostre entorn en qué aquesta qiiestié
esta més desenvolupada a nivell legal i ampliament tractada per la jurispru-
déncia, com en el cas d’Espanya, es coneix com a «principi d’equivaléncia».

b) Regulaci6 en la LRL (art. 66 LRL).

Per a la retribuci6é de les vacances gaudides es té en compte el salari fix
i el variable, segons el que es preveu a l’article 76.3 del mateix cos legal.

Aixi, si analitzem el contingut de l'article 76.3 LRL observem que, a I’efec-
te de la retribucié de les vacances, el salari per dia correspon a I'import
resultant de dividir per 30 el salari fix mensual del darrer mes treballat
més la mitjana del salari variable dels darrers dotze mesos o de la part
corresponent al periode menor de temps treballat. I la LRL és clara a ’hora
de determinar que es tracta de la remuneracié de les vacances gaudides.”

¢) Criteris interpretatius.

L’article 72.2 LRL considera com a salari variable tota retribuci6é addici-
onal o complementaria, com ara pagues extraordinaries, hores extraordi-
naries, comissions, participacié en beneficis, plus de transport, primes per
assoliment d’objectius, de productivitat, d’antiguitat, de torn, de guardies
d’atenci6 continuada, de disponibilitat, de nocturnitat o altres d’analogues.

Per tant, si als efectes de calcular la retribucié dels dies de vacances gau-
dides s’ha de tenir en compte la mitjana dels salaris variables dels darrers

73. Art. 66 LRL.
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12 mesos (incloses hores extraordinaries, complements de diversa natura-
lesa, etc.), el calcul de la retribucié d’aquests dies de vacances gaudides
resultaria extraordinariament complex i, fins i tot, podria donar-se el cas
que el treballador podria arribar a percebre una retribucié sensiblement
superior en aquells mesos en que realitzés vacances (atés que la retribucié
d’aquests dies resultaria superior a la d’un dia de treball ordinari, d’acord
amb el metode de calcul detallat ut supra).

Aquesta interpretacié, a priori, semblaria contraria a I’esperit de la Llei,
atés que implicaria que el salari d’un dia de treball efectiu pogués diferir
notablement d’aquell corresponent als dies de vacances gaudides. A més,
cal tenir en compte que, segons el metode de calcul de referéncia, el salari
dels dies de vacances gaudides hauria de tenir en compte determinats con-
ceptes de caracter extraordinari —com, per exemple, les hores extraordi-
naries— que respondrien a ’assoliment d’uns objectius o a la compensacié
per I’execucié de tasques conjunturals o de caracter extraordinari, les quals
en cap cas no podrien concérrer mentre el treballador es trobés gaudint
de vacances.

En altres paraules, podria considerar-se inadequat que, als efectes de retri-
buir els dies de vacances gaudides, es tinguessin en compte conceptes retri-
butius que responen a la compensaci6 per 1’execucié de tasques o objectius
de caracter conjuntural i extraordinari, els quals tinicament es retribueixen
quan es porten a terme d’una manera efectiva els serveis o prestacions de
caracter extraordinari que retribueixen, que no s’han produit en el dia de
vacances.

Aquesta linia interpretativa possibilitaria que el treballador no solament
no es veiés penalitzat per la realitzacié de vacances —essent aquest I’es-
perit de l’article 63 LRL, i del «principi d’equivaléncia»—, sin6 que se’n
veuria gratificat, atés que en els dies de vacances gaudides es veuria re-
tribuit en un import que tindria en compte la mitjana de tots els salaris
variables dels darrers 12 mesos (inclosos aquells de caracter extraordinari
i que responen a la realitzaci6 efectiva de determinades tasques conjuntu-
rals i extraordinaries).

Si efectuem una interpretaci6 finalista, és a dir, si ens guiem per la fina-
litat per a la qual es preveié la remuneracié de les vacances gaudides (es-
sencialment, que el treballador no es vegi perjudicat pel gaudiment de
vacances),”* podria resultar coherent entendre que aquesta previsié relati-
va al calcul de la retribucié de les vacances es prevegi exclusivament per

74. «Principi d’equivaléncia», contemplat en els ordenaments veins, en virtut del qual el salari cor-
responent als dies de vacances gaudides ha de ser equivalent a la retribuci6 normal o ordinaria cor-
responent al treballador en temps de prestacié laboral efectiva. Es illustrativa la senténcia de la Sala
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a aquells dies de vacances no gaudides que s6n objecte de compensacié
economica en els suposits d’extinci6 de la relacié laboral.

Aquesta possibilitat interpretativa es veuria reforcada pel fet que si apli-
quem el referit métode de calcul per a la retribucié de les vacances gau-
dides, es podrien produir resultats manifestament injustos. Aixi, com hem
exposat, podria donar-se el suposit que els mesos en qué el treballador
gaudeix de vacances, el seu salari fos superior al d’aquells mesos en que
no en gaudeix, ates que, aplicant el referit meétode de calcul, el salari cor-
responent a un dia de vacances gaudides pot ser sensiblement superior al
corresponent a una jornada de treball efectiu.

A més, si en la férmula de calcul es tinguessin en compte absolutament tots
els conceptes que poguessin ser qualificats de salari variable, en la retribu-
ci6 dels dies de vacances s’haurien de tenir en compte conceptes salarials
de caracter extraordinari associats a la realitzaci6é de determinades tasques
conjunturals o a la gratificacié de I’execucié d’una prestacié determinada
en el temps. Podria considerar-se que aquests conceptes estarien essent
retribuits doblement: d’una banda, en el moment de la realitzacié de la
prestacid que retribueixen, i de l’altra, cada vegada que el treballador gau-
deix de vacances durant els dotze mesos segiients a la prestacio.

3.3.7.3. Permisos

La llei instrumenta els permisos com un mecanisme perqueé la persona
assalariada pugui absentar-se del lloc de treball, percebent la totalitat del
salari fix (permisos retribuits) o sense percebre salari (permisos no retribu-
its), en els suposits i durant els terminis taxats en la mateixa llei. El permis
constitueix una exoneracié temporal del deure d’assisténcia al treball per
part de la persona assalariada que, excepcié feta d’un suposit ben concret
al qual després ens referirem, computa a efectes de vacances i d’antiguitat
a ’empresa.

3.3.7.3.1. Permisos retribuits”®

La persona assalariada té dret a sol'licitar i obtenir un permis retribuit en
els casos segiients:

« El progenitor que tingui cura i atenci6 del seu fill menor pot absentar-se
durant els 9 mesos segiients a la data del part durant un 25 % de la jor-
nada o un 37,5 % en cas de bessons.

del Social del Tribunal Superior de justicia de Sevilla de data 21 de desembre del 2017 (Senténcia
nam. 3947/2017).

75. Art. 67 LRL.
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+ 10 dies naturals en el cas de matrimoni o uni6 civil, a comptar del dia de
la celebraci6.

« 3 dies naturals (o 4 dies naturals si ’enterrament és a més de 250 km
d’Andorra) en els casos de mort del conjuge de la persona assalariada, de
la persona amb qui esta unida en una situaci6 legal o de fet equivalent, i
d’ascendents, descendents o familiars fins al segon grau, tant propis com
del conjuge o de la persona amb qui esta unida en una situaci6 legal o de
fet equivalent.

* 4 dies naturals (o0 5 en cas de cesaria) en cas d’infantar I’esposa de la per-
sona assalariada o la persona amb qui esta unida en una situacio legal o
de fet equivalent, o d’adopcid.

+ 2 dies naturals en cas de malaltia greu o intervencié quirdrgica del con-
juge de la persona assalariada, de la persona amb qui esta unida en una
situacié legal o de fet equivalent, d’ascendents i descendents dins del
primer grau de consanguinitat i adopcid, i de germans de la persona
assalariada. Si l’afectat és un fill a carrec o un infant o adolescent acollit
menor de divuit anys, el permis és de 4 dies naturals.

+ 1 dia en cas de canvi de domicili, dins un any natural.

« El temps necessari perque la persona assalariada pugui complir les obli-
gacions civiques o socials imposades per la llei o reconegudes pel costum.

* 6 dies naturals o 12 mitges jornades dins un any natural perqué la per-
sona assalariada pugui assistir als examens o a les proves que hagi de
realitzar per motius de formacié relacionada amb la feina.

« El temps fixat per la llei o pel conveni collectiu en concepte de crédit
per a les activitats propies dels assalariats amb mandat, dels delegats dels
assalariats o dels membres del comité d’empresa.

3.3.7.3.2. Permisos no retribuits’®

La persona assalariada té dret a sollicitar i obtenir un permis no retribuit
en els casos segiients:

5 dies naturals complementaris en cas de matrimoni o unié civil, dels
quals s’ha de gaudir obligatoriament a partir de ’endema de la finalitza-
ci6 del permis retribuit pel mateix concepte.

« 2 dies naturals complementaris en els casos de mort del conjuge o de la
parella legal o de fet equivalent de la persona assalariada, i d’ascendents,
descendents o familiars fins al segon grau.

76. Art. 68 LRL.
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+ 2 dies naturals complementaris en cas d’infantar ’esposa o la parella le-
gal o de fet equivalent de la persona assalariada, o d’adopcié.

« 2 dies naturals complementaris en cas de malaltia greu o intervencié qui-
rargica del conjuge o de la parella legal o de fet equivalent de la persona
assalariada, d’ascendents i descendents dins del primer grau de consan-
guinitat i adopcid, i de germans de la persona assalariada.

* D’1 a 4 mesos, prorrogables per periodes iguals fins a 2 anys com a ma-
xim, en cas de malaltia molt greu o hospitalitzacié de llarga durada d’un
fill menor de 18 anys que requereixi la preséncia continuada d’un dels
seus progenitors. En aquest cas, el temps de permis només computa com
a vacances els quatre primers mesos.

+ 2 dies naturals o 4 mitges jornades dins un any natural per assumptes de
caracter personal.

* 4 dies naturals o 8 mitges jornades dins un any natural per assistir als
examens o a les proves que la persona assalariada hagi de realitzar per
motius de formacié.

« El temps addicional fixat per llei o per acord o conveni collectiu en con-
cepte de credit per les activitats propies dels assalariats amb mandat, dels
delegats dels assalariats o dels membres del comité d’empresa.

3.4. Prestacio de l'empresa

3.4.1. Facultats de l'empresari. El «poder de direccio»

La disciplina juridica de la relacié individual de treball no és altra cosa que
la determinacié de I’abast i limits de les facultats directives i d’ordenaci6 del
treball que, dins dels marges que fixen les propies normes laborals, exerceix
I’empresari en la seva qualitat de titular de l'organitzacié productiva. Amb
caracter general, 'ordenament laboral atribueix al titular de ’empresa la
potestat de dirigir les diverses prestacions de serveis que les persones as-
salariades desenvoluparan en el context de les seves respectives relacions
laborals. En empreses d’unes certes dimensions, és normal que l’exercici
directe d’aquesta potestat es dugui a terme per part del personal directiu o
dels comandaments, per delegacié de ’empresari. Aquesta delegacié mai no
pot comportar, pero, respecte de ’empresari, exoneracié de responsabilitats.

Aquest «poder de direccié» queda plasmat en la facultat de I’empresari
d’organitzar el treball a ’empresa mitjancant reglaments interns, ordres o
instruccions adequades adrecades als assalariats.
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L’exercici per part de empresari de les seves facultats organitzatives i di-
rectives, de control i vigilancia, i també les disciplinaries, esta condicionat
i limitat pel respecte i garantia de la integritat de certs drets i llibertats ba-
sics de la persona assalariada. En general, ’exercici d’aquestes facultats ha
de ser «regular». Aquesta regulaci6é no és només subjectiva, és a dir, limita-
da al subjecte que té reconegudes originariament o per delegaci6 aquestes
facultats, sin6 també objectiva. I aix0 implica que el poder de direcci6 no
pot anar més enlla de ’ambit i dels contorns de la relacié juridica que la
justifica, que és la relacié laboral. Aixi, en general, ’empresari sempre ha
de respectar els principis d’igualtat de tracte, de prohibici6é d’arbitrarietat
i de no-discriminaci6.

3.4.2. Obligacions de 'empresari

L’anomenat «poder de direccié» de empresari, en el sentit expressat en els
paragrafs precedents, té com a contrapartida determinades obligacions al
seu carrec. Aixi, ’empresa esta obligada:

* a pagar puntualment el salari;

+ a donar ocupacié efectiva a les persones assalariades en les condicions,
les funcions i ’horari convinguts;

* a abstenir-se de fer manifestacions o fer qualsevol acte que ofengui la
dignitat dels treballadors o que obstaculitzi el desenvolupament lliure de
la seva personalitat;

+ a complir la normativa d’immigracio;
+ a complir les mesures de seguretat i salut en el treball pertinents.

- a respectar els principis d’igualtat i de no-discriminaci6 i proveir tots els
assalariats del material adequat per a la tasca que han de fer;

« a protegir, en general, els seus assalariats. Aquest deure es tradueix en el
deure de coneixer les funcions i les condicions de treball, a assegurar-se
que la feina es desenvolupa d’una manera segura per als assalariats i a
formar-los sobre la normativa de seguretat que han de respectar.

En ordenar els treballs, ’empresa s’ha d’assegurar que la persona assa-
lariada coneix el risc existent en la seva feina i ha d’assignar les tasques
tenint en compte la seva edat i les seves qualitats aixi com la seva capacitat
psiquica i fisica per desenvolupar-les sense perill per a la seva salut o inte-
gritat, la dels altres assalariats o la de terceres persones.

Aixi mateix, si, per la seva naturalesa, el tipus de treball no es pot dur a
terme exercint diverses funcions, alternatives o successives, ’empresa té
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dret a canviar de funcions la persona assalariada, dins del seu grup pro-
fessional, per motius d’organitzacié o per manca de personal, sempre que
aquest canvi no afecti la dignitat de la persona assalariada ni comporti una
reduccié important de la seva responsabilitat.

3.4.3. Transmissié d’empresa

En parlar de la prestaci6 de 'empresa, és necessari tractar també el que
succeeix, respecte dels treballadors, quan es produeix una transmissio, ces-
sié o canvi de titularitat d’'una empresa.

En primer lloc, cal dir que la transmissié d’empresa, des del punt de vista de
les relacions laborals, és una excepci6 a la regla civilista en virtut de la qual
el canvi de deutor requereix el consentiment de la contrapart de la relacié
obligatoria. Aquest fet troba justificacié en el principi d’estabilitat del treball,
puix que si ’'empresa o part de la seva activitat continua en explotacié mal-
grat el canvi d’empresari, es conserven les mateixes possibilitats de treball per
als treballadors que hi sén adscrits. Aixi doncs, les relacions laborals vigents
amb el cedent a la data de la transmissio, es traspassen de ple dret al cessi-
onari, encara que es produis 1’'oposici6 per part del cedent o del cessionari.

Es per aquest motiu que la llei obliga els empresaris cedent i cessionari
a informar els representants dels assalariats afectats de la transmissié de
I’empresa, de la data de la transmissi6 i dels motius i les conseqiiéncies la-
borals per als afectats. Aixi mateix, la llei també determina expressament,
com a regla general, que la transmissio, la cessi6 o el canvi de titularitat
d’'una empresa comporti la subrogacié del nou empresari en la titularitat
dels drets i les obligacions laborals amb els assalariats, que conserven les
mateixes condicions de treball, I’antiguitat i la resta de drets laborals.”

Aquesta subrogacié comporta igualment un fet important, com és que
I’empresari cedent respongui solidariament amb el cessionari de les obli-
gacions laborals amb els assalariats amb contracte de treball anterior a la
transmissio, cessié o canvi de titularitat, derivades de la relacié anterior a
la transmissid, cessi6 o canvi de titularitat.

Aquesta responsabilitat solidaria té els limits segiients:

» Durada: La responsabilitat solidaria de I’empresari cedent roman vigent
durant el termini maxim d’un any a comptar de la data en que té lloc
aquesta transmissid, cessié o canvi de titularitat. Aquest termini d’un
any coincideix amb el termini de prescripcié de les accions derivades del
contracte de treball.

77. Art. 12 LRL.
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» L’empresari cedent no respon solidariament amb el cessionari de les obli-
gacions derivades d’acomiadaments per causes objectives o disciplinaries
que siguin declarats judicialment com a injustificats, o derivades del de-
sistiment justificat de la persona assalariada, si 'acomiadament o el de-
sistiment tenen lloc després de la transmissid, cessi6 o canvi de titularitat.

3.4.4. Cessio de treballadors. Contractacio i subcontractacio”

El nostre ordenament juridic no impedeix a I’empresari recérrer a la con-
tractacio externa per desenvolupar la seva activitat, la qual cosa comporta
que, amb caracter general, la denominada descentralitzacié productiva és
licita amb independéncia de les cauteles legals i interpretatives necessaries
per a evitar que per aquesta via es puguin vulnerar drets dels treballadors.
En la valida externalitzacid, I’empresa principal pot atribuir a una empresa
contractista la realitzacié d’una part de la seva activitat (sempre que sigui
suficientment diferenciada). En aquest suposit, ’empresa principal es limita
a rebre el resultat de I’execuci6é del contracte de prestacié de serveis per
part del contractista, dins el marc del qual contracte el prestador de serveis
aporta els seus mitjans personals i materials, amb la consegiient organitzaci
i direcci6. Per0, en la mesura que aquesta diferenciacié pugui ser inexistent,
el contracte es desnaturalitza i en realitat es transforma en simple provisié
de ma d’obra i deriva en aquests casos en una cessio il-licita de treballadors.

Per tant, és possible contractar treballadors per cedir-los temporalment a
una altra empresa, perd aquesta possibilitat esta limitada a les empreses de
treball temporal autoritzades legalment.

En general, es pot considerar que ens trobem davant d’una cessi6 il-legal
de treballadors quan es produeix alguna de les circumstancies segiients:

» L’empresa cedent no exerceix les funcions inherents a la seva condicié
d’empresari. Es a dir, que no posa al servei de la cessionaria ’organitza-
ci6 empresarial que posseeix i, per consegiient, no exerceix la direccié del
servei, ni en gestiona la prestacié, en no disposar d’organitzacié autono-
ma i independent en el si de ’empresa principal que ha requerit el servei.

» L’empresa cedent no té una activitat o una organitzacié propies i esta-
bles i no disposa dels mitjans necessaris per al desenvolupament de la
seva activitat. Aquesta circumstancia constitueix un suposit de simulacié
contractual i el que procedeix és aixecar el vel de I’aparenca illicitament
creada i considerar directament com a empresari qui ho és realment i des
de bon comencament.

78. Art. 12.4 LRL.
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Per a l’apreciacié de cessi6 illegal de treballadors és necessari el submi-
nistrament de ma d’obra per part del contractista sense contribuir amb els
elements personals i materials que conformen la seva estructura empresa-
rial. Aquest fet es pot produir tant amb la concurréncia d’empreses ficticies
com amb la interposicié d’empreses reals.

3.4.4.1. Contractacio i subcontractacio

Els empresaris que contractin o subcontractin amb altres empresaris la rea-
litzaci6é d’obres o serveis corresponents a la seva propia activitat responen
solidariament, durant I’any segiient a la finalitzacié de I’encarrec, de totes
les obligacions laborals i de seguretat social dels empresaris contractistes i
subcontractistes amb els seus assalariats durant el periode de vigéncia del
contracte.

Els assalariats de I’empresari contractista o subcontractista han de ser in-
formats, abans de I’inici de la prestacié de serveis, de la identitat de I'em-
presa principal per a la qual treballen.

L’empresari que contracti obres o serveis amb un empresari contractista
o subcontractista ha d’informar als representants dels assalariats sobre la
identitat o la denominacié i les altres dades d’identificacié de I’empresari
contractista o subcontractista; sobre 1’objecte, la durada i el lloc d’execucié
dels treballs de que es tracti; sobre els assalariats que prestaran els serveis
contractats, i sobre les mesures de coordinaci6 empresarial que s’adopta-
ran per a la prevenci6 dels riscos laborals.

Si els assalariats de I'empresari contractista o subcontractista no tenen
representacid, sempre que comparteixin el mateix centre de treball, poden
adrecar-se als representants dels assalariats de ’empresari principal per
informar-se sobre les condicions de treball i la prevencié de riscos laborals.

3.4.5. Elsalari™

Entre les obligacions de ’empresari envers els seus assalariats, potser la
més important (i de ben segur que la més caracteristica) és ’obligaci6 de
pagament del salari.

3.4.5.1. Concepte, naturalesa i caracteristiques principals
Es considera salari la totalitat de les percepcions economiques que per-

cebin els treballadors, en diner o en espécie, per la prestacié professional

79. Titol II, Capitol Sete, Seccié segona LRL.
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dels serveis laborals per compte alie, ja sigui com a retribucié del treball
efectiu o pels periodes de descans computables com a treball (p. ex.: des-
cans setmanal i festius no recuperables, vacances, descans en jornada con-
tinuada, permisos retribuits).

El salari, per ser considerat com a tal, ha de ser rebut com a contraprestacié
de la prestaci6 laboral realitzada pel treballador; o, dit d’altra manera, no-
més és salari allo que tingui la seva causa en el treball efectivament realitzat.
Aixi, la LRL considera salari, a més de ’'anomenat salari base, els comple-
ments, les primes, les gratificacions i les altres remuneracions, en metallic
o en especie. I, per contra, no considera salari les liberalitats de 'empresa,
les propines dels clients en els sectors en qué sén habituals, les dietes i les
despeses de viatge i els beneficis socials satisfets en metal-lic o en espécie per
rad del matrimoni o la unié civil, el naixement de fills i altres causes similars.

El salari, per ser considerat com a tal, ha de reunir les segiients tres notes
caracteristiques:

« El salari només troba el seu sentit dins el marc del contracte de treball;
o, el que és el mateix, el salari té una causa contractual. En concret, la
prestacié retributiva és un dels elements constitutius que distingeixen
el treballador per compte alié i, per extensid, el contracte de treball.
L’absencia del salari en una relacié de treball implica que la prestacié de
serveis quedi exclosa de ’ambit d’aplicaci6é de la normativa laboral.

« El salari troba la seva causa en el treball fet per la persona assalariada.
Per consegiient, aquelles percepcions economiques que rebi el treballa-
dor que no responguin al pagament del seu treball no podran ser conside-
rades salari. S6n les anomenades, en general, percepcions extrasalarials.
Aix0 no obstant, tal com es desprén de la definicié de salari indicada més
amunt, el salari també retribueix periodes en els quals el treballador no
ha prestat efectivament els seus serveis per compte de ’empresa, ja sigui
perqué es trobi alliberat de la seva obligacié (periodes de descans), ja
sigui perque la llei li ho permeti (periodes d’inactivitat), ja sigui perqué
es trobi impossibilitat (periodes d’impediment).

» La naturalesa de contraprestacié dins el marc del contracte de treball
implica que el salari, necessariament, ha de ser abonat per ’empresari.

El nostre ordenament juridic contempla un concepte totalitzador del salari.
D’aquest caracter totalitzador se’n pot extreure una presumpcio iuris tan-
tum a favor del treballador conforme a la qual tota retribucié que aquest
rep de empresari és salari. Aquesta presumpcid, com a tal, admet prova
en contrari que recau sobre qui afirmi que un determinat concepte retri-
butiu és extrasalarial. En tot cas, per decidir si una determinada quantitat
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té naturalesa salarial sera necessari acudir a la realitat salarial i no a la
qualificacié que les parts li puguin donar, ja que les coses sén el que sén i
no el que les parts diuen que son.

Té una gran transcendeéncia la determinaci6 de si una determinada percep-
ci6 economica que rep el treballador té la consideracié o no de salari, ja
que aquesta qualificaci6 és decisiva per a determinar el seu regim juridic.
En concret, les conseqiiéncies practiques principals que comporta la quali-
ficaci6 salarial d’una concreta partida sén les segiients:

« Sera considerada «salari a tots els efectes». Es a dir, integrara la base per
a la retribucié de les vacances, salari computable per al calcul de la in-
demnitzaci6 d’acomiadament, etc.

« Es sobre les partides que integren el salari que actuaran normalment
l’aplicacié de la major part dels instruments de proteccié o garantia del
salari a les quals ens referirem més endavant.

+ La nocié juridica de salari projecta també els seus efectes sobre la base
de cotitzacié al sistema de seguretat social i sobre la base imposable a
efectes de tributacié (p. ex.: IRPF).

3.4.5.2. Liberalitats de l'empresa

Les liberalitats de ’empresa no tenen la consideracié de salari i son els pa-
gaments, en metal-lic o en espécie, de caracter excepcional o especialissim,
a causa de fets extraordinaris, que no siguin repetitius ni pel que fa a I'im-
port ni pel que fa al concepte, ni puguin ser considerats un dret adquirit.
Correspon a I’empresa, quan escaigui, la prova del caracter de liberalitat
de les quantitats satisfetes a la persona assalariada, puix que, a manca
de prova sobre I’esmentat caracter ocasional i voluntari, la gratificacié es
considerara part del salari global.

3.4.5.3. Salari minim interprofessional

El salari minim interprofessional és la remuneracié que ’empresa ha de
satisfer obligatoriament a la persona assalariada en tots els suposits, fins i
tot en els contractes en que s’hagi pactat un salari per unitat d’obra o un
salari mixt.

El Govern fixa periddicament, com a minim un cop a I’any, el salari minim
interprofessional.

L’import corresponent al salari minim interprofessional no es pot embar-
gar, llevat que el deute que origina ’embargament provingui de I'impaga-
ment d’una pensié alimentaria, i tampoc pot ser pagat en especie.
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3.4.5.4. Estructura del salari

El salari pot estructurar-se en un salari base i uns complements salarials
liquidables segons determinades circumstancies relatives a les condicions
personals del treballador, al treball efectuat o a la situaci6 i resultats de
I’empresa.

3.4.5.4.1. Salari base

Es la part de la retribucié del treballador fixada per unitat de temps o
d’obra, sense tenir en compte les circumstancies que motiven la percepcié
dels complements. Degut a 1’exigéncia de causalitat dels complements sa-
larials, quan un concepte salarial no és assimilable a cap d’ells ha d’impu-
tar-se al salari base.

La quantia del salari base pot ser inferior a I'import del salari minim in-
terprofessional sempre que les percepcions professionals en conjunt siguin
superiors al salari minim legal.

3.4.5.4.2. Complements salarials

Sén les quantitats que s’addicionen al salari base per la concurréncia d’una
causa especifica i determinada que esta present en la prestacié del treball i
que, unides al salari base, determinen la xifra total del salari del treballador.

Es pot establir una classificacié general dels complements salarials a la
qual seria convenient que es remetessin els contractes de treball o, fins i
tot, la negociacié collectiva. Aquesta classificacié preveu la possibilitat
de fixar complements salarials en atenci6é a alguna de les circumstancies
descrites en els subapartats segiients.

— 3.4.5.4.2.1. A les condicions personals del treballador

Es tracta de complements salarials la causa especifica dels quals és una
qualificacié personal o professional del treballador no tinguda en compte
en fixar el salari base.

Dins d’aquesta categoria podem mencionar els segiients:

« Complement d’antiguitat. La causa que en justifica la percepci6 és la per-
manencia del treballador a I’empresa.

» Complement d’idiomes, titols o coneixements especials. La seva finalitat
és remunerar els coneixements del treballador, el seu domini d’idiomes o
la possessié de diversos titols. El seu reconeixement no depen del criteri
discrecional de ’empresari, ja que és suficient la concurréncia d’alguna
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d’aquestes peculiaritats perqué neixi el dret a la seva percepcié. El dret a
percebre aquest complement es manté encara que no s’exerceixin els co-
neixements remunerats i també quan es produeix la modificacié a un lloc
de treball en el qual no és necessari el seu s, excepte que aquest canvi
de treball sigui degut a la voluntat del treballador.

— 3.4.5.4.2.2.  Pel treball efectuat

Es tracta de complements fixats en funcié de circumstancies vinculades al
treball efectuat, de tal manera que és procedent que es prevegin en funcié
de les caracteristiques del lloc de treball o d’acord amb la manera i les
condicions en que es presta el treball.

Sén, en general, complements salarials no consolidables, és a dir, que es
perceben Ginicament quan s’esta exercitant I’activitat professional en el lloc
de treball.

Dins d’aquesta categoria podem mencionar els segiients:

« Complements de toxicitat, penositat, perillositat o similars. La perillositat
del lloc de treball deriva de l’existéncia d’un risc addicional degut a la
inseguretat del desenvolupament del treball enfront d’un eventual atac
o dany. La penositat fa referéncia a la realitzaci6 del treball en circums-
tancies excepcionals i comporta la realitzacié d’activitats que suposen un
esforc constant i que sén indubtablement dificultoses de desenvolupar,
com, per exemple, a causa del soroll o la bruticia. La toxicitat es relacio-
na amb la utilitzacié o manipulacié de substancies que poden suposar un
risc excepcional per a la salut del treballador.

» Complements vinculats a especialitats en la jornada. Es tracta de comple-
ments que remuneren les especials circumstancies temporals en qué es
presta el treball, ja sigui perqué el treballador esta disponible durant un
periode de temps superior al que constitueix la seva jornada ordinaria,
ja sigui perqueé el treball es presta en jornada nocturna, per torns o en
determinades condicions. Entre aquest tipus de complements figuren: el
d’assisteéncia i puntualitat, el de disponibilitat horaria, per especial dedi-
cacid, nocturnitat, per desenvolupament de treball distribuit en torns, de
flexibilitat horaria o per treball en dies festius. Respecte del complement
per nocturnitat, la llei preveu expressament®® que es considera treball
nocturn aquell que es desenvolupa entre les 22:00 hores i les 6:00 hores
de ’endema i que, excepte en els casos en que el salari base s’hagi con-
vingut tenint en compte aquesta circumstancia, s’han de pagar amb un
increment minim d’un 20 % sobre el salari ordinari.

80. Art. 75 LRL.
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» Complements per la funcié desenvolupada. Es tracta de complements que
retribueixen les particulars exigéncies que el lloc de treball demana al
treballador. Entre aquest tipus de complements, destaca la denominada
prima o complement de responsabilitat.

* Per rad de la qualitat o la quantitat de treball realitzat. Aquests comple-
ments retribueixen una millor qualitat o major quantitat de treball, vagin
0 No units a un sistema de retribucié per rendiment. Dins d’aquest grup
podem incloure els complements segiients: primes i incentius, comple-
ments d’activitat, assisténcia i assiduitat o hores extraordinaries.

— 3.4.5.4.2.3. Per raé de la situacié i els resultats de Uempresa

Es tracta de complements salarials abonats als treballadors en funci6 dels
beneficis obtinguts per ’empresa, dels quals s’extreu una part que augmen-
ta la remuneracié d’aquells. Tenen la finalitat d’interessar i fer particip el
treballador de la bona marxa de la produccié.

Entre aquest tipus de complements salarials, podem mencionar els segiients:

* Primes de productivitat empresarial. No es refereixen al rendiment indi-
vidual del treballador o al major esfor¢ que li suposa fer més o menys
treball, sin6 a la productivitat global de ’empresa o unitat inferior, en la
qual intervenen elements independents del treball directament efectuat
pel treballador.

« Participacié en beneficis o resultats. Es un complement salarial vinculat di-
rectament als resultats de 'empresa que consisteix en la distribuci6é d’un
percentatge del benefici empresarial entre els empleats. Podem distingir
dues modalitats en aquest tipus de complement en funcié de si la formula
retributiva estableix una relaci6 directa entre la retribucié del treballador
i la seva participaci6 en les millores de la productivitat collectiva o si es
tracta d’una participacié directa en els beneficis propiament dits.

Bonus. El bonus constitueix una moderna férmula de retribuci6 salarial de
perfils plurals. Amb caracter general, es pot dir que és una compensacié
econdmica que I’empresa abona a un determinat treballador per mitja de
la qual es retribueix un major rendiment, I'increment de la seva produc-
tivitat o el compliment d’uns objectius préviament fixats. Es tracta d’un
concepte de naturalesa salarial i de quantia variable, vinculat a I’assoli-
ment d’objectius, si bé es poden garantir quantitats minimes o maximes.

Participacio en el capital de 'empresa. Es tracta, tradicionalment, de I’ofe-
riment als treballadors de poder adquirir accions de ’empresa. També es
poden emmarcar en aquest grup les stock-options (plans d’opcions sobre
accions).
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3.4.5.5. Sistemes de retribucio

Per a fixar la quantia del salari es poden utilitzar, alternativament o cumu-
lativament, dos criteris: el temps durant el qual es presta el servei i/o el re-
sultat del treball efectuat. En el primer cas es parla de salari per temps i en
el segon de salari per resultat o per unitat d’obra. També es poden combi-
nar simultaniament ambd®ds criteris, i en aquest cas es parla de salari mixt.

3.4.5.5.1. Salari per temps

El modul utilitzat és la unitat temporal referida a la prestacié del treba-
llador. Habitualment, els moduls temporals utilitzats sén el dia o jornada
i el mes.

La retribuci6 per temps es refereix a la jornada ordinaria. En cas de prolon-
gaci6é de la jornada o realitzacié d’una de superior a la prevista, el salari
s’incrementa en la proporcié corresponent mitjancant ’Tabonament d’hores
extraordinaries (que, com hem dit, tenen la consideracié de complement
al salari base). Igualment, si la jornada feta pel treballador és inferior a
lordinaria (treball a temps parcial), el salari es redueix en la proporcié
corresponent.

3.4.5.5.2. Salari per resultat o per unitat d’obra

En aquest cas, el criteri o modul utilitzat per a determinar el salari és el
rendiment efectiu obtingut pel treballador en la prestacié del seu treball.
Aix0 obliga, d’una banda, a identificar una unitat de calcul per a mesurar
el resultat (ntimero de peces, operacions realitzades, metres construits,
clients atesos, etc.), i, de I’altra, a fixar un sistema de calcul del salari, que
pot ser senzill —p. ex., quantia fixa per unitat de calcul— o presentar di-
ferents nivells de complexitat —p. ex., primes basades en ’estudi de temps
i rendiments—.

Els sistemes de salari per resultat o per unitat d’obra sén normalment
d’aplicacié individualitzada, dissenyats per a mesurar el rendiment de
cada treballador i fixar el salari que té dret a percebre.

Sén exemples tipics de salaris per resultat les primes, els incentius i les
comissions.

3.4.5.5.3. Salari mixt

Suposa la fixacié del salari utilitzant simultaniament criteris de fixaci6 del
salari per temps i criteris de fixacié del salari per resultat. En aquests casos,
cada vegada més freqiients, una part del salari del treballador es calcula
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per temps —de manera que té un caracter fix, només dependent del temps
de treball— i una altra part es fixa en funcié de resultats o rendiment —i
presenta, per tant, un caracter variable—. A la practica, aix0 suposa que
el treballador percep una determinada retribucié a la qual poden addicio-
nar-se incentius, primes o comissions, de quantia variable o fixa, en funcié
dels resultats obtinguts.

3.4.5.6. Classes de salari

La LRL preveu dues classificacions del salari. Segons la seva vinculaci6 a la
jornada legal ordinaria de treball, el salari es pot classificar en fix i varia-
ble, i segons la seva forma de pagament, en salaris en efectiu i en espécie.

3.4.5.6.1. Salari fix i salari variable®

Es considera salari fix el corresponent a la jornada legal ordinaria de tre-
ball, o en el cas de jornada reduida per contracte, a les hores ordinaries
de treball. El salari fix no pot ser inferior al salari base que fixa el conveni
col-lectiu per a cada grup professional, i a manca de conveni col-lectiu o si
no s’hi regula aquesta qiiestio, al salari minim interprofessional.

Es considera salari variable la retribuci6 addicional o complementaria com
a pagues extraordinaries, hores extraordinaries, comissions, participacié
en beneficis, plus de transport, primes per assoliment d’objectius, de pro-
ductivitat, d’antiguitat, de torn, de guardies d’atencié continuada, de dis-
ponibilitat, de nocturnitat o altres d’analogues.

3.4.5.6.2. Salari en efectiu i salari en espécie®?

Es parla de salari en efectiu quan es paga en diner, ja sigui en efectiu metal-
lic, xec o talé bancari o ingrés en compte.

El salari en espécie es defineix com la retribucié que rep el treballador amb
un bé diferent del diner. Les formes que adopta sén mdiltiples i variades:
des de les tradicionals de casa-habitacid, vehicle o manutencié fins a les
més noves i problematiques com ’opci6 sobre accions o préstecs concedits
a baix intereés.

Convé aclarir que no es considera salari en espécie quan ’empresari entre-
ga un import dinerari al treballador perqué aquest adquireixi un determi-
nat bé o servei; en aquest cas, si reuneix les caracteristiques propies de la
noci6 salarial, la qualificaci6 que se li atorgara sera la de salari en efectiu.

81. Art. 72 LRL.
82. Art. 74 LRL.
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La regulaci6 del salari en especie en el nostre ordenament juridic troba un
referent important en el Conveni de I’OIT ntim. 95 de I'1 de juliol de 1949.
Aquest Conveni conté diverses prescripcions sobre aquesta modalitat de
pagament. Concretament, preveu que en cas que s’autoritzi el salari en es-
pécie, s’hauran d’adoptar les mesures oportunes perqueé es garanteixi que
les prestacions en espécie siguin apropiades a I’is personal del treballador
i de la seva familia i redundin en benefici d’aquests, aixi com que el valor
que els sigui atribuit sigui just i raonable.

La plasmacié concreta d’aquestes directius internacionals la trobem en les
disposicions que s’esmenten tot seguit.

Si s’estableix una part del salari en especie, la part de salari que s’ha de
percebre en efectiu mai no pot ser inferior al salari minim.

El valor en diners de la pensi6 alimentaria i de I’allotjament proveit per
I’empresa no pot ser d’'una quantia superior al 25 % del salari minim, i és
determinat pel Govern en el moment de fixar el salari minim. En salaris
en que la part fixa és sensiblement superior al salari minim, pot resultar
desincentivador el pagament en espécie de pensions alimentaries i allotja-
ments a la vista d’aquesta disposicio.

Llevat del suposit de resolucié de la relaci6 laboral, no es pot efectuar la subs-
titucio per salari en efectiu de ’habitaci6 o la pensié alimentaria sense ’acord
de les parts. Si en el moment de la contractacié s’havien pactat avantatges
materials i la persona assalariada no desitja continuar-ne gaudint, ha de noti-
ficar a 'empresari amb un preavis de quinze dies naturals la seva voluntat de
deixar-ne de gaudir i té dret a rebre’n el valor equivalent en salari en efectiu.

El salari en espécie forma part del salari a I’hora de calcular altres aspectes
retributius.

Durant la suspensié del contracte per baixa medica, la persona assalariada
té dret a gaudir de la pensi6 alimentaria i de I’allotjament pactats, sempre
que satisfaci a 'empresari el valor corresponent d’acord amb el que esta-
bleix el Govern.

En cas de resolucié del contracte de treball per acomiadament no causal
o per causes objectives, la persona assalariada pot continuar gaudint de
I’allotjament proveit per ’empresa durant un periode maxim de quinze
dies naturals, amb la finalitat que pugui cercar un habitatge.

3.4.5.7. Lloc, temps i formalitats del pagament del salari

El salari s’ha de satisfer mitjancant abonament al domicili bancari andorra
que la persona assalariada indiqui.®?

83. Art. 77.1 LRL.
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Aquesta disposicié és innovadora en la LRL respecte de la normativa anteri-
orment vigent i esta resultant de dificil aplicacié en determinats casos i no
esta exempta de rebuig per una part de treballadors, especialment aquells
que tenen dificultats per obrir un compte bancari al Principat d’Andorra.

En el suposit que el treballador no tingui un compte obert al seu nom en
una entitat bancaria andorrana, 'empresa no queda exempta —en merits
d’aquesta disposicio— del pagament del salari. El salari I’ha de pagar i la
qliesti6 és: com?, per quin mitja?

No existeix una férmula perfecta alternativa al pagament mitjancant abo-
nament bancari, pero es pot parlar d’algunes opcions:

* Consignacio judicial. No hi ha dubte que, des d’un punt de vista objectiu,
el mitja més segur per a 'empresa és la consignacio6 del salari a la Batllia
d’Andorra. Per aquest mitja, subsegiientment a la consignacié per part de
I’empresa, la Batllia ha d’oferir al treballador el salari que, obviament,
acceptara. Aquest sistema provoca problemes al treballador, puix que
entre la consignaci6 i 'oferiment per part de la Batllia poden transcérrer
uns quants dies, fet que pot perjudicar el treballador. Potser, tot i ser el
sistema alternatiu més segur per a ’empresari, hauria de ser utilitzat tni-
cament com a darrera opcié pels motius exposats.

Pagament amb xec nominatiu. Aquesta férmula demana la previa accepta-
ci6 del treballador i la constatacié per part de 'empresa de la no dispo-
nibilitat del treballador d’un compte bancari al seu nom. En efecte, pot
succeir que el fet de no poder tenir la condicié de titular d’'un compte
bancari a Andorra no sigui imputable al treballador. Aquesta circumstan-
cia pot ser més habitual en treballadors temporers que venen a treballar
al Principat per primera vegada. No seria gens agosarat afirmar que en
casos en que ’empresa pogués constatar aquesta situacid, podria instru-
mentar el pagament del salari mitjancant xec nominatiu, prévia accep-
taci6é escrita per part del treballador d’aquest mitja de pagament amb
constancia expressa de les circumstancies indicades que no li permetrien
disposar d’un compte bancari.

El salari s’ha de satisfer seguint el principi de postremuneraci6, per feina
feta, a la fi del periode de pagament que s’hagi pactat, sense que en cap
cas el pagament del salari pugui tenir una periodicitat superior a un mes.
L’empresa pot efectuar pagaments a compte del salari i ha de conservar els
documents acreditatius corresponents.

Sigui quina sigui la periodicitat del pagament, 'empresa ha d’entregar a
la persona assalariada el butlleti de salari, en qué s’han d’especificar indi-
vidualment tots els conceptes retributius que conformin el salari global i
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la cotitzaci6 de la persona assalariada a la Caixa Andorrana de Seguretat
Social.

L’empresa esta obligada a pagar puntualment el salari, de la manera des-
crita, amb la periodicitat convinguda —mensual, quinzenal, setmanal o
diaria— i com a molt tard dins els tres dies naturals segiients a la fi del
periode considerat.

3.4.5.8. Privilegis del salari®*

S’entén com a privilegis del salari la previsié6 normativa que preserva el
pagament preferent del salari a treballadors en situacions d’arranjament
judicial o de fallida. A més de la LRL, el Decret en relaci6 amb la cessaci6
de pagaments i fallides del 4 d’octubre de 1969 ja preveia els salaris com a
credit privilegiat, si bé la LRL estableix dos tipus de precisions rellevants:

+ En primer lloc, es preveu expressament que les indemnitzacions per aco-
miadament que es meritin amb posterioritat a la declaracié d’arranja-
ment judicial o fallida es consideraran crédit ordinari.

« En segon lloc, la LRL disposa la segiient preferéncia de pagament de con-
ceptes salarials en casos de procediment concursal:

a) Salari fix degut.

b) Hores extraordinaries degudes.
¢) Vacances i festius deguts.

d) Primes i altres imports deguts.

e) Interessos dels conceptes anteriors.

3.5. Finalitzacio de la relacio laboral

L’extincié del contracte de treball implica la dissolucié del vincle con-
tractual i el cessament de les prestacions reciproques entre empresari i
treballador.

3.5.1. Suposits extintius de la relacié laboral

Els suposits extintius poden ser de diversos tipus que responen a certes
caracteristiques comunes i per aix0 es poden aglutinar, segons ’origen de
la causa, en els grups considerats en els subapartats segiients.

84. Art. 79 LRL.
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3.5.1.1. Per voluntat conjunta de les parts

Com a causes d’extincié del contracte de treball per voluntat conjunta de
les parts se’n poden mencionar diverses que responen, en esséncia, al mutu
acord original, sobrevingut o final. Per mutu acord original s’han d’enten-
dre les causes que responen a la voluntat d’ambdues parts plasmada en el
contracte inicial (p. ex.: contractes per una durada determinada o per una
obra o servei concret o contractes sotmesos a condicié resolutoria). El so-
brevingut es referiria a les establertes en acord posterior durant la vigéncia
del contracte. I el mutu acord final o mutu dissens podria definir-se com
el mutu acord que sorgeix en el mateix moment extintiu i que determina
aquest efecte.

Cal precisar que en els casos de contractes per una durada determinada o
per a una obra o servei concret, si expirat el termini o acabada ’obra con-
tinuen les prestacions, el contracte s’entén prorrogat per temps indefinit,
llevat que s’hagi establert una altra cosa per escrit.

3.5.1.2. Per voluntat unilateral de 'empresari

3.5.1.2.1. Acomiadament no causal®

Parlarem d’acomiadament no causal en aquells casos en que, per voluntat
de ’empresari, aquest decideix prescindir dels serveis del treballador.

No és possible procedir a ’acomiadament no causal d’un representant dels
assalariats o d’una assalariada embarassada si aquests no hi accedeixen.

Sigui com sigui, en cas d’acomiadament no causal:

* En contractes de durada indefinida, ’empresari ha de concedir un prea-
vis comunicat amb una antelaci6 de 12 dies per any treballat, o la part
proporcional corresponent al menor temps treballat, amb un maxim de
30 dies, i ha de satisfer una compensacié economica equivalent al salari
de 25 dies per any treballat, o la part proporcional corresponent al menor
temps treballat, amb un maxim de 365 dies.

* En contractes de durada determinada o per una obra o servei concret,
si I’empresari vol donar per finalitzat el contracte amb anterioritat al
termini fixat, ha de satisfer al treballador una compensacié economica
equivalent al salari de 25 dies per any treballat, o la part proporcional
corresponent al menor temps treballat, més uns altres 2 dies per cada mes
que resti fins a la data prevista inicialment de finalitzaci6é del contracte o
de I'obra concreta o servei concret.

85. Art. 84 LRL.
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Quant a les formalitats, aquest acomiadament, s’ha de notificar per escrit i
amb justificant de recepcié. Durant el termini de preavis, la persona assa-
lariada pot absentar-se del lloc de treball 2 hores diaries consecutives, en
principi i llevat d’un altre acord, a I'inici o al final de la jornada, amb la
finalitat de buscar una nova feina. Tanmateix, ’empresa pot autoritzar la
persona assalariada a absentar-se durant un temps superior i fins i tot sa-
tisfer-li la compensacié economica prevista i els dies de preavis correspo-
nents. En aquest darrer cas, la relacié laboral queda resolta des del mateix
moment de la notificacié i la recepci6 fefaent del pagament.

L’incompliment de les formalitats preceptives converteix ’acomiadament
en injustificat.

3.5.1.2.2. Acomiadament per causes objectives®®

— 3.5.1.2.2.1.  Regles generals

En els contractes per temps indefinit, ’empresa pot acomiadar la perso-
na assalariada mitjancant un preavis comunicat amb una antelacié de 12
dies per any treballat o la part proporcional corresponent al menor temps
treballat, amb un maxim de 30 dies, i el pagament d’'una compensaci6 eco-
nomica equivalent a la meitat de la prevista per als casos d’acomiadament
no causal, sempre que concorrin determinades circumstancies, que sén les
segiients:

+ La ineptitud sobrevinguda de la persona assalariada un cop ha acabat el
periode de prova, per haver-se produit una inhabilitat o una manca de
facultats professionals d’aquesta persona per portar a terme les tasques
essencials de la seva feina.

» La manca d’adaptacié de la persona assalariada a les modificacions técni-
ques que s’hagin produit en les seves funcions, quan aquests canvis siguin
raonables i hagin transcorregut com a minim tres mesos des que es van
introduir, sempre que 'empresa hagi impartit la formaci6 necessaria per-
que la persona assalariada es pugui adaptar a les noves funcions.

* Quan hi hagi la necessitat d’amortitzar llocs de treball per les causes se-
glients, totes degudament acreditades:

a) Causes economiques. Son les que tenen com a finalitat contribuir a la
superacié o millora de la situacié economica negativa de ’empresa.
Per situacié economica negativa de ’empresa s’entén ’existéncia de
pérdues d’explotacié en els darrers quatre trimestres d’una manera

86. Art. 85 LRL.
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consecutiva, amb independéncia dels resultats d’altres empreses que
pertanyin al mateix empresari.

b) Causes tecniques, organitzatives o de produccié. Sén les que tenen
com a finalitat la superacié de les dificultats que impedeixen el bon
funcionament de ’empresa, ja sigui per la seva posicié competitiva
en el mercat, ja sigui per exigeéncies de la demanda, a través d’una
millor organitzacié dels recursos, encara que no hi hagi una situacié
economica negativa de ’empresa.

— 3.5.1.2.2.2. Acomiadaments col-lectius

Es tracta d’un suposit de nova incorporacié en el nostre ordenament juridic
a partir de I’entrada en vigor de la LRL.

Ens trobem davant d’un acomiadament collectiu quan, per causes objecti-
ves, es produeixen acomiadaments dins d’un periode de 90 dies, de resul-
tes dels quals es troba afectat més d’un deu per cent de la plantilla de cada
negoci o empresa; i, en qualsevol cas, sempre que afecti un minim de cinc
persones assalariades.

En aquests casos, ’empresa, préviament a la formalitzaci6 dels acomiada-
ments:

» Ha de comunicar per escrit als representants dels assalariats i al ministeri
competent en materia de treball: les causes concretes de ’acomiadament;
la relaci6 d’assalariats afectats, amb la seva antiguitat i el grup professio-
nal al qual pertanyen; si escau, el periode en qué es preveu de fer els aco-
miadaments, i els criteris que s’han seguit per a designar els treballadors
afectats per ’acomiadament, juntament amb una memoria explicativa de
I’existéncia de les causes que s’allleguen i de la procedéncia i la raonabi-
litat de la mesura adoptada.

* Ha d’iniciar un periode de consultes amb els delegats dels assalariats,
comité d’empresa o mandataris dels assalariats.

Durant el periode de consultes, el ministeri competent en materia de tre-
ball vetlla pel seu bon desenvolupament i també pot actuar de mediador.

Finalitzat el periode de consultes:

+ Si hi ha acord, s’ha de traslladar a ’esmentat ministeri competent, que
I’'ha d’homologar.

+ Si no hi ha acord, el mateix ministeri resol si autoritza o no els acomia-
daments.

Contra aquestes decisions es poden interposar els recursos previstos en el
Codi de ’Administracio.
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Sense perjudici d’aix0, en qualsevol cas, el ministeri competent pot im-
pugnar judicialment els acords assolits entre les parts si conclou que s’han
assolit mitjancant coaccid, frau o abis de dret, als efectes que se’n declari
la nul'litat.

— 3.5.1.2.2.3. Formalitats

Quant a les formalitats dels acomiadaments per causes objectives, aquestes
son les mateixes que les previstes per als acomiadaments no causals, si bé
en cas d’acomiadaments per causes objectives I’empresa ha de precisar en
la notificacié escrita les causes objectives que motiven I’acomiadament.

La manca de prova de la causa al'legada per ’empresa, el fet que aquesta
no sigui considerada suficient o la manca d’obtencié de ’autoritzaci6 del
ministeri competent en matéria de treball converteixen ’acomiadament
en injustificat.

3.5.1.2.3. Acomiadament per causes disciplinaries

— 3.5.1.2.3.1.  Regles generals

L’empresa pot acomiadar la persona assalariada, sigui quina sigui la mo-
dalitat del contracte de treball, sense necessitat de preavis ni obligaci6 de
satisfer cap compensacié economica, quan sigui imputable al treballador
una falta molt greu d’entre les previstes a I’article 99 LRL.

En la valoraci6 de la qualificaci6é com a falta molt greu d’una determinada
actitud del treballador es recomana I’aplicaci6 del criteri de prudéncia per
part de ’empresari; i a ’hora de procedir a la valoracié de la gravetat da-
vant de la concurréncia d’una falta molt greu, es recomana ’aplicacié del
criteri de la proporcionalitat.

L’explicaci6 del contingut en el paragraf precedent la trobem en I’article
87.2 LRL, que disposa que la manca de prova de la causa allegada o el fet
que aquesta no sigui considerada suficient converteix ’acomiadament en
injustificat i dona lloc a la indemnitzacié prevista a I’article 92 LRL a la
qual més avall farem esment.

— 3.5.1.2.3.2. Formalitats

L’acomiadament per causes disciplinaries s’ha de fer per escrit mitjangant
carta certificada amb avis de recepcid, per conducte notarial o lliurant-la
directament a la persona assalariada, que ha de signar-ne la recepcié amb
la menci6 de la data o, si es nega a signar, en preséncia de dos testimonis.
La carta ha d’esmentar amb concreci6 la causa que origina 'acomiadament.
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3.5.1.3. Per voluntat unilateral del treballador

— 3.5.1.3.1. Desistiment de la persona assalariada®

La persona assalariada pot desistir del contracte de treball en els casos
segiients:

a) Durant el periode de prova, sense necessitat de preavis.

b) En els contractes per temps indefinit, mitjancant un preavis de deu dies
laborables si fa menys d’un any que treballa a ’empresa i de quinze dies
laborables si fa més d’'un any que esta al servei de ’empresa.

¢) En els contractes per durada determinada o per obra concreta o servei
concret, mitjancant el mateix preavis establert a la lletra b) anterior; i, si
tenen una durada de més d’un any, més uns altres dos dies per mes que
resti fins a la finalitzacié prevista inicialment de la durada del contracte
o de l'obra concreta o el servei concret.

d) Pel transcurs del termini de cinc dies naturals de suspensié per causa
de cas fortuit o forca major que impossibiliti temporalment ’activitat,
sense necessitat de preavis.

3.5.1.3.2. Desistiment justificat®®

La persona assalariada pot rescindir unilateralment i sense preavis el con-
tracte de treball, sigui quina sigui la seva modalitat, en els suposits previs-
tos a l’article 91 LRL.

El desistiment s’ha de fer amb exposicié de la causa, mitjancant carta cer-
tificada amb avis de recepcié o mitjancant ’entrega directa a I’empresari,
que n’ha de signar la recepcié amb la mencié de la data, i si aquest es nega
a signar, en preséncia de dos testimonis, o per conducte notarial.

La concurrencia de qualsevol dels suposits esmentats dona dret a la per-
sona assalariada a exigir la indemnitzaci6 prevista a I’article 92 per aco-
miadament injustificat. La inexisténcia dels motius esmentats en aquest
article pot ser considerada per I’empresa desistiment unilateral de la per-
sona assalariada.

Quan el desistiment tingui com a causa un acte de discriminacié per ra
de naixement, raca, sexe, orientaci6 sexual, origen, religié, discapacitat,
opinié o qualsevol altra condicié personal, social o cultural, aixi com
d’afiliacid, o no, a una organitzacié sindical o politica, la persona assala-

87. Art. 89 LRL.
88. Art. 91 LRL.
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riada pot optar per la indemnitzacié esmentada al paragraf anterior o bé
exigir la reincorporacié a ’empresa amb la reparacié de I’acte discrimi-
natori i la indemnitzacié pel perjudici ocasionat, que fixa la jurisdiccié
corresponent.

3.5.1.4. Per causes relatives a la persona de l'empresari

* Per mort o incapacitat total permanent de ’empresari persona fisica sem-
pre que comporti el tancament de 'empresa.

« Per jubilaci6 de ’empresari persona fisica, sempre que comporti el tanca-
ment de empresa i que s’hagi avisat els treballadors amb un preavis de
tres mesos com a minim.

* Per declaracié de fallida de ’empresari.

3.5.1.5. Per causes relatives a la persona del treballador

» Per mort o incapacitat total permanent de la persona assalariada per a
dur a terme la tasca contractada.

* Quan la persona assalariada sigui privada de llibertat per senténcia con-
demnatoria ferma.

« En assolir la persona assalariada ’edat que li permet percebre la pensié
de jubilacid, llevat que aquesta pensi6 no assoleixi el llindar economic de
cohesi6 social vigent.

3.5.1.6. Per cas fortuit, forca major o causa legal

Sempre que impossibiliti la continuitat del negoci i que provoqui el tanca-
ment de I'empresa o del centre de treball amb impossibilitat absoluta de
reprendre I’activitat laboral o per haver transcorregut el termini de tres
mesos de suspensié per cas fortuit o forca major que n’impossibilitava
temporalment ’activitat.

En aquests casos, és preceptiu l'informe previ no vinculant del ministeri
competent en materia de treball.

Si es reprén ’activitat dins el termini d’un any des de I'inici de la suspensio,
Pempresari ha de formalitzar un nou contracte de treball amb la persona
assalariada tenint en compte P’antiguitat i en les mateixes condicions que
lanterior, si la persona assalariada ho sollicita aixi i a partir del moment
en que es reprén lactivitat.
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3.5.2. Indemnitzacions®

L’acomiadament injustificat, improcedent o fet en forma indeguda com-
porta, en els contractes per temps indefinit, una indemnitzacié a la per-
sona assalariada corresponent a I'import que, en concepte de preavis i de
compensacio, li hauria pertocat en cas d’acomiadament no causal, incre-
mentada en un 25 %, amb un limit de vint-i-quatre mensualitats, i, en els
contractes per durada determinada o per obra concreta o servei concret,
una indemnitzacié corresponent a 'import que, en concepte de compen-
sacid, li hauria pertocat en cas d’acomiadament no causal, incrementada
en un 25 %.

En casos d’acomiadament injustificat, improcedent o fet en forma indegu-
da d’una assalariada embarassada, aquesta té dret a percebre una indem-
nitzacié corresponent al perjudici economic que es pugui derivar de la
manca de percepcié del salari i de les prestacions de la Caixa Andorrana
de Seguretat Social corresponents al descans per maternitat, aixi com a les
eventuals despeses farmacéutiques i sanitaries que, com a conseqiiéncia
d’una perdua de drets a la Caixa Andorrana de Seguretat Social, hagi de
satisfer 1’assalariada, i sempre amb un minim de tres mesos de salari per
any de servei a 'empresa.

En casos de discriminaci, la persona assalariada pot optar per la indemnit-
zaci6 que correspongui d’acord amb els apartats anteriors o bé exigir el rein-
tegrament a ’empresa amb la reparacié de ’acte discriminatori i la indem-
nitzacié pel perjudici ocasionat, que ha de fixar la jurisdiccié competent.

3.5.3. Liquidacié de la relacio laboral

3.5.3.1. Quitan¢a®®

Resolt el contracte a iniciativa de ’empresari, aquest ha d’oferir a la perso-
na assalariada, el darrer dia de la relaci6é contractual o com a maxim en el
termini d’un dia laborable, el pagament de tots els conceptes retributius, i
ho ha de reflectir en un document o quitanca, estés per duplicat, que han
de signar ’empresari i la persona assalariada.

En cas que la resoluci6 del contracte sigui a iniciativa de la persona assa-
lariada, el moment en qué s’ha d’oferir la quitanca és el darrer dia de la
relaci6 contractual o, com a maxim, en el termini de dos dies laborables a
comptar d’aquest darrer dia.

89. Art. 92 LRL.
90. Art. 93 LRL.
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3.5.3.2. Certificat de serveis prestats

L’empresari esta obligat a lliurar a la persona assalariada, a demanda seva,
el certificat de serveis corresponent on consti el temps que ha treballat a
I’empresa i el grup professional o la classe de treball o servei prestat, al
qual no es pot afegir cap més informacié6 llevat d’acord entre les parts.
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4. Drets col-lectius dels assalariats

Presentacio

En el present tema ens centrarem en I’estudi de la vessant «collectiva» de
la relaci6 laboral.

Comencaren amb l'estudi dels drets collectius dels assalariats, fent un em-
fasi en el dret de lliure sindicacié dels treballadors, que es manifesta en
I’anomenada accié sindical. També parlarem de I’accié patronal.

Dins el marc del dret de representacié col-lectiva, estudiarem especialment
els instruments tipics representatius d’aquests drets, és a dir, els acords col-
lectius i els convenis collectius: legitimacid, contingut, efectes, aplicacié
i dentncia.

Finalment, tractarem les situacions de conflicte col'lectiu i les vies per a
enfocar-les, amb especial incidéncia en les figures de la vaga i del tanca-
ment patronal.

4.1. Drets de lliure sindicacio, d'informacio
i de reunio

Els assalariats, en general i d’acord amb la llei, poden exercir lliurement
els seus drets sindicals; tenen dret, per mitja del seus representants, a ser
informats per part de 'empresari de les qiiestions rellevants que els puguin
afectar ja sigui sectorialment o a nivell empresarial, i tenen dret a reunir-se
en assemblea.

Pel que respecta al dret a la lliure sindicacid, aquest es pot exercir d’acord
amb el que preveu la llei 32/2018, del 6 de desembre, qualificada d’accié
sindical i patronal, que té com a objectiu fomentar la participacié de les orga-
nitzacions sindicals i patronals, i dels altres agents socials, en el dialeg social.

4.1.1. Accio sindical

4.1.1.1. Exercici i garanties

L’exercici del dret d’acci6 sindical gaudeix de garanties legals que es tra-
dueixen en:
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* No discriminacié sindical. S6n nuls els preceptes reglamentaris, les clau-
sules dels acords o els convenis collectius, els pactes individuals i les
decisions unilaterals de ’empresari que continguin o suposin qualsevol
tipus de discriminacié en l'accés a l'ocupacid, en el desenvolupament
professional o en les condicions de treball, tant favorables com adverses,
per motiu de ’afiliacié o la no afiliacié a una organitzacié sindical, de
l’adhesi6 o la no adhesié als seus acords o de I’exercici, en general, de
qualsevol activitat sindical.

Garanties laborals. Els assalariats que exerceixin carrecs electes en les
organitzacions sindicals tenen les mateixes garanties laborals que les es-
tablertes a la LRL per als delegats dels assalariats i els membres dels co-
mites d’empresa escollits en les eleccions a representants dels assalariats
en 'empresa, a més de les que se’ls atribueixin mitjancant la negociacié
col-lectiva.

Tutela jurisdiccional. Qualsevol persona assalariada o organitzacié sindi-
cal que consideri lesionats els seus drets sindicals pot sollicitar la tutela
davant la jurisdiccié competent, a través del procediment urgent i prefe-
rent que estableix I’article 41.1 de la Constituci6.

4.1.1.2. Organitzacions sindicals

Els assalariats tenen dret a constituir organitzacions sindicals i a afiliar-s’hi
lliurement.

Tots els assalariats tenen el dret d’afiliar-se lliurement a 1’organitzacié sin-
dical de la seva elecci6é i a donar-se’'n de baixa, amb I’inica condicié de
respectar els seus estatuts.

4.1.1.2.1. Constitucid, publicitat i finalitats

Per promoure la constitucié d’una organitzacié sindical es requereix
I’acord minim de tres o més assalariats, que han de manifestar la voluntat
de constituir-la i dotar-la d’uns estatuts en els quals s’estableixin les nor-
mes d’organitzacié i funcionament, que han de complir la legislacié vigent.

Les organitzacions sindicals s’han d’inscriure al Registre d’Organitzacions
Sindicals, adscrit al ministeri competent en materia de treball. La inscrip-
ci6 al Registre té caracter constitutiu i es fa a efectes de publicitat.

Les finalitats de les organitzacions sindicals s6n defensar i promoure els
interessos socials i econdmics dels assalariats dins el marc de les relacions
laborals, vetllar per la preservacié de I’ocupacié en les empreses, contri-
buir al desenvolupament personal i professional dels assalariats, promou-
re la concertacié i el dialeg social amb els empresaris i les organitzacions
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empresarials i collaborar amb les institucions piibliques amb aquestes
finalitats.

4.1.1.2.2. Nivell de representativitat

Es important retenir quin nivell de representativitat tenen les organitzaci-
ons sindicals, puix que dependra d’aquest grau de representativitat la seva
legitimaci6 per a intervenir en determinats actes en nom dels treballadors,
principalment en ’ambit de la negociacié col'lectiva. Aixi, trobem:

a) Organitzacions sindicals més representatives. Sén les integrades com a mi-
nim pel 15 % dels delegats dels assalariats o els membres dels comites
d’empresa escollits en les eleccions de representants dels assalariats a
I’empresa de tot el territori del Principat d’Andorra.

b) Organitzacions sindicals representatives. Son les integrades com a minim
pel 20 % dels delegats dels assalariats o els membres dels comites d’em-
presa escollits en les eleccions de representants dels assalariats a ’'em-
presa d’un ambit sectorial d’activitat determinat.

Tant en els casos de les organitzacions sindicals més representatives
com en els de les representatives, a més dels percentatges de delegats
indicats, per tenir la dita consideracid, s’han d’haver fet eleccions en un
nombre d’empreses que tinguin conjuntament un nombre d’assalariats
superior al 20 % del total d’assalariats del Principat d’Andorra, o del
25 % del total d’assalariats d’un ambit sectorial d’activitat determinat,
respectivament.

4.1.2. Accio patronal

L’accié patronal consisteix en el dret dels empresaris a constituir organit-
zacions empresarials de la seva eleccid i d’afiliar-s’hi lliurement, i també
en el dret dels empresaris i de les organitzacions empresarials d’exercir
aquesta accié patronal.

Tots els empresaris tenen el dret a constituir organitzacions empresarials i
el dret d’afiliar-se lliurement a ’organitzacié empresarial de la seva eleccié
i a donar-se’n de baixa, amb I’nica condici6 de respectar-ne els estatuts.

Per promoure la constitucié d’una organitzacié empresarial es requereix
P’acord minim de tres o més empresaris, que han de manifestar la voluntat
de constituir-la i dotar-la d’uns estatuts en els quals s’estableixin les nor-
mes d’organitzacié i funcionament.

Les organitzacions empresarials han d’inscriure’s al Registre d’Orga-
nitzacions Empresarials, adscrit al ministeri competent en materia de
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treball. La inscripcié al Registre té caracter constitutiu i es fa a efectes de
publicitat.

Les finalitats de les organitzacions empresarials sé6n defensar i promoure
els interessos socials i economics dels empresaris dins el marc de les re-
lacions laborals, vetllar per la preservacié de I’ocupacié en les empreses,
contribuir al seu desenvolupament, promoure la concertaci6 i el dialeg
social amb les organitzacions sindicals i collaborar amb les institucions
publiques amb aquestes finalitats.

Es important retenir quin grau de representativitat tenen les organitzaci-
ons empresarials, puix que en dependra la seva legitimacié per a intervenir
en determinats actes en nom dels seus afiliats, principalment en ’ambit de
la negociaci6 col'lectiva. Aixi, trobem:

a) Organitzacions empresarials més representatives. Son les integrades per
afiliats que donin ocupacid, com a minim, al 20 % dels assalariats de tot
el territori del Principat d’Andorra.

b) Organitzacions empresarials representatives. Son les integrades per afiliats
que donin ocupacié, com a minim, al 25 % dels assalariats d’un ambit
sectorial d’activitat determinat.

4.1.3. EL Consell Economic i Social

El Consell Economic i Social és un organ consultiu i d’assessorament en
matéria socioeconomica, laboral i ocupacional, que té com a missié la
concertacid, el dialeg i la cooperacié en materia de relacions laborals i de
foment de 1’ocupaci6 i la formacié en el treball, i les altres funcions que li
siguin encomanades reglamentariament.

La composicié del Consell Economic i Social és de caracter transversal.
Aixi, esta format:

a) Per part del Govern: el ministre competent en mateéria de treball i ocupa-
cid, que n’exerceix la presidencia; un alt carrec competent en matéria de
treball i ocupacid, que n’exerceix la secretaria; un alt carrec competent
en materia de formacié professional; un alt carrec competent en matéria
d’afers socials i un alt carrec competent en matéria d’immigracié.

b) Per part dels agents socials: dos representants de les organitzacions sin-
dicals i dos representants de les organitzacions patronals, amb preferén-
cia per a les organitzacions sindicals i patronals més representatives, i
un representant de les entitats civiques.

¢) El Govern també pot nomenar experts com a participants amb veu, pero
sense vot.



134 / Dretlabordl i de la Seguretat Social

4.2. Dret de representacio col- lectiva

Els treballadors exerceixen el seu dret de representacié collectiva a través
dels seus representants, que poden ser delegats dels assalariats, assalariats
amb mandat i comités d’empresa. Els delegats dels assalariats i els comites
d’empresa poden considerar que els organs que constitueixen la represen-
tacié amb caracter general dels treballadors i els treballadors amb mandat
sén aquells representants dels treballadors amb una missié determinada
que queda concretada en el moment del seu nomenament, i que normal-
ment trobem en ’ambit de la negociacié col-lectiva.

Els representants dels assalariats tenen deure de confidencialitat i perque
puguin exercir correctament les seves funcions gaudeixen de determinades
garanties de proteccid i de disponibilitat de temps:

* Deure de confidencialitat. Han de vetllar diligentment per garantir el secret
pel que fa a les dades i les informacions a que tenen accés en ’exercici
de les seves funcions.

» Garanties:

a) No poden ser acomiadats ni sancionats durant 1’exercici de les seves
funcions ni, posteriorment, dins del periode previst en la llei, excepte:

- Si la relaci6 laboral s’ha acabat per revocacié o dimissi6.

- Si Pacomiadament —sempre que no sigui per causes disciplinaries—
o la sanci6 es basa en I’acci6 de la persona assalariada en I’exercici
de la funcié de representacio.

b) No poden ser objecte de discriminacié pel que fa a la seva promocié
economica o professional a causa de la tasca de representacié.

¢) Tenen prioritat de permanéncia a I’empresa respecte dels altres assala-
riats davant un acomiadament que respongui a una necessitat d’amor-
titzaci6 de llocs de treball per raons economiques, técniques o organit-
zatives de produccié.

d) Es obligatoria I'obertura d’un expedient contradictori en el suposit
de sancions per faltes greus o molt greus, sempre que la sancié no es
basi en l’accié de la persona assalariada en 1’exercici de la funcié de
representacio.

e) Tenen dret a expressar les seves opinions en mateéries relatives a la
representacio, i també a publicar i distribuir, sense pertorbar el desen-
volupament normal del treball, publicacions d’interés laboral o social.
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f) Disposen individualment d’un crédit d’hores mensuals retribuides per
a l’exercici de les seves funcions de representacio.

g) Disposen individualment d’un crédit suficient d’hores retribuides men-
tre duri el procés de negociacié collectiva.

4.2.1. Delegats dels assalariats i assalariats amb mandat
Trobem aquestes figures en empreses amb menys de 30 treballadors.

Els assalariats que pertanyin a empreses que tinguin entre 11 i 30 assalari-
ats elegeixen entre ells, mitjancant sufragi lliure, personal, secret i directe,
un delegat dels assalariats.

Els assalariats que pertanyin a empreses que tinguin 10 o menys assalariats
poden designar entre ells, mitjancant sufragi lliure, personal, secret i direc-
te un assalariat amb mandat per negociar amb ’empresa acords puntuals i
especifics, o acords o convenis col-lectius, quan escaigui.

4.2.2. Comiteé d'empresa

Els assalariats que pertanyin a empreses amb més de 30 assalariats ele-
geixen entre ells, mitjancant sufragi lliure, personal, secret i directe, un
nombre de membres del comité d’empresa d’acord amb I’escala segiient:

a) A les empreses de 31 a 49 assalariats: 3 membres.
b) A les empreses de 50 a 99 assalariats: 5 membres.
¢) A les empreses de 100 a 199 assalariats: 7 membres.
d) A les empreses de 200 a 499 assalariats: 9 membres.

e) A les empreses de més de 500 assalariats: 11 membres.

Els llocs del comité d’empresa es reparteixen proporcionalment segons el
nombre d’assalariats que formen els dos col-legis electorals, un que integra
els comandaments, els técnics i els administratius i un altre que integra la
resta d’assalariats.

4.3. La negociacio col- lectiva

La negociacié collectiva és un procediment de creacié de regles i presa
de decisions caracteritzat per la intervencié directa, conjunta i exclusiva
de representants dels treballadors i dels empresaris. El seu objectiu és la
signatura d’un acord (acord o conveni collectiu), encara que el procés pot
quedar interromput o frustrat a causa de desavinences entre les parts.
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La negociacié collectiva s’assenta en el principi d’autonomia col-lectiva i
se sol desenvolupar conforme a unes regles (minimes o basiques, en gene-
ral) d’origen legal, i per les pautes o criteris que es donen a ells mateixos
els subjectes que assumeixen la negociacié.

La negociaci6 collectiva constitueix una font de regulacié en matéria labo-
ral (genera normes «professionals») que, a diferéncia de les normes legals,
es caracteritza per la seva dispersié en diferents ambits o unitats de ne-
gociacié, delimitades per criteris funcionals (professid, sector d’activitat,
empresa...). Aquesta caracteristica propicia que pugui no haver-hi un sol
acord o conveni collectiu per a la totalitat de les relacions de treball d’'un
determinat sistema, siné6 que poden concérrer una pluralitat d’acords i
convenis collectius, en diferents ambits i nivells, i amb major o menor
grau d’articulacié.

4.3.1. Acords i convenis col- lectius

4.3.1.1. Definicié

Els acords i els convenis collectius constitueixen 1’expressié de 1’acord
adoptat lliurement en virtut de 'autonomia col-lectiva.

En general, els convenis collectius regulen un conjunt global de condicions
i els acords col'lectius regulen condicions en determinats ambits concrets.

4.3.1.2. Tipus

a) Conveni col'lectiu intersectorial. Comprén un conjunt de condicions labo-
rals negociades i atorgades entre els representants dels assalariats i dels
empresaris, aplicables en més d’un sector d’activitat.

b) Conveni col'lectiu sectorial. Comprén un conjunt de condicions laborals
negociades i atorgades entre els representants dels assalariats i dels em-
presaris, aplicables a una professié o a un sector d’activitat concret.

¢) Conveni col'lectiu d’empresa. Comprén un conjunt de condicions laborals
negociades i atorgades entre els representants dels assalariats en 'em-
presa i ’empresari, aplicables a una o diverses empreses.

d) Acord collectiu sectorial. Comprén un conjunt de condicions laborals
negociades i atorgades entre els representants dels assalariats i els dels
empresaris, aplicables a una professié o a un sector d’activitat concret.

e) Acord collectiu d’empresa. Comprén un conjunt de condicions laborals
negociades i atorgades entre els representants dels assalariats en 1’em-
presa i ’'empresari, aplicables a una o diverses empreses.
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4.3.1.3. Ambit general de regulacié

Cal fer una distincié important entre les clausules que formen part d’un
acord o conveni collectiu en funcié de la seva vigéncia en cas de dentincia
dels dits instruments:

a) Clausules normatives. Quant a la seva vigencia, sén aquelles que continu-
en en vigor en cas de dentincia de ’acord o del conveni, mentre duri la
negociaci6 i fins a ’entrada en vigor del nou acord o conveni col-lectiu.
Quant al seu contingut, sén les que regulen directament les condicions
de treball i comprenen tant les relatives a les condicions economiques
com les relatives a les condicions laborals en general, com ara la graella
o lestructura salarial, la politica retributiva, la jornada de treball, els
descansos, les vacances, els permisos, la formacié, la classificacié pro-
fessional i les condicions de productivitat i de rendiment. S’hi inclouen
les estipulacions de caracter individual, que regulen les condicions de
treball i, en general, les relacions entre els assalariats i ’empresa indivi-
dualment considerats, i les de caracter col-lectiu, que regulen les relaci-
ons entre una empresa i els representants dels assalariats.

b) Clausules obligacionals. Quant a la seva vigencia, queden sense efecte en
cas de dentincia de l’acord o del conveni collectiu. Quant al seu contingut,
son les que regulen obligacions o compromisos de caracter instrumental
que assumeixen les parts entre elles i que contribueixen a garantir I'aplica-
ci6 de les condicions pactades mentre roman en vigor ’acord o el conveni.
S’hi inclouen el deure de pau durant la vigéncia de I’acord o el conveni, els
procediments de dentincia i les obligacions en relacié amb la negociaci6
de I’acord o del conveni posterior, i també els compromisos que tendei-
xen a evitar i solucionar situacions conflictives i a facilitar ’aplicacié de
l’acord o del conveni mitjancant la creacié d’organs o comissions ad hoc.

4.3.1.4. (Criteris de representativitat

Les organitzacions sindicals i empresarials més representatives represen-
ten els assalariats i els empresaris, respectivament, en la negociacié dels
convenis col-lectius intersectorials.

Les organitzacions sindicals i empresarials més representatives i representa-
tives representen els assalariats i els empresaris, respectivament, en la nego-
ciaci6 dels convenis collectius sectorials i dels acords collectius sectorials.

Els delegats dels assalariats, els membres del comité d’empresa o, si fa al
cas, els assalariats amb mandat i els empresaris, representen els assalariats
i els empresaris, respectivament, en la negociaci6é dels acords i convenis
col-lectius d’empresa.
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4.3.1.5. Negociacio dels acords i dels convenis col- lectius

La iniciativa de la negociacié d’un conveni col-lectiu sectorial o intersec-
torial o d’un acord collectiu sectorial correspon a la representacié dels
assalariats i dels empresaris i si es tracta d’un conveni o acord d’empresa,
la iniciativa és dels representants dels assalariats i dels empresaris, tots ells
conforme als criteris de representativitat suara indicats.

Per a la negociaci6é d’'un conveni collectiu és preceptiva la designacié d’'una
comissi6é negociadora. La designacio dels seus membres correspon a les parts.
Les comissions negociadores poden tenir assessors amb veu, pero sense vot.

Aixi mateix, en tot procés negociador hi pot intervenir un mediador amb
veu, pero sense vot, que pot proposar a les parts solucions eventuals a les
qiiestions plantejades.

4.3.1.6. Adopcio dels acords i dels convenis col - lectius

Els convenis i els acords collectius tramitats i aprovats degudament obli-
guen tots els empresaris i assalariats inclosos en el seu ambit d’aplicacio6,
sens perjudici de les regles especifiques dins el marc de convenis i acords
collectius d’empresa que es diran seguidament.

4.3.1.7. Deniincia dels acords i dels convenis col - lectius

Els acords i els convenis collectius poden ser denunciats per les parts sig-
nataries amb un preavis fet amb tres mesos d’antelacié a la data del seu
venciment o de les seves prorrogues successives. La part signataria que
efectua la denftincia ho ha de notificar a les altres parts signataries. La de-
ntncia s’ha de comunicar igualment al Departament de Treball a I’efecte
de registre.

Quan la dentincia sigui feta per totes les parts signataries d’un acord o un
conveni collectiu, s’ha d’iniciar una nova negociaci6 en el termini de tres
mesos a partir de la notificacié de la dentincia, a peticié almenys d’una de
les parts signataries de 1’acord o el conveni collectiu.

4.3.1.8. Registre i publicitat

Els acords i els convenis collectius han de ser dipositats al Departament
de Treball, a I’efecte de registre i publicacid, dins del termini maxim de set
dies naturals a partir del moment en que les parts negociadores el signin.

Els convenis col-lectius sectorials i intersectorials i els acords collectius
sectorials es publiquen al Butlleti Oficial del Principat d’Andorra i entren en
vigor a partir de la publicacié.
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Els acords i els convenis collectius d’empresa es publiquen al tauler
d’anuncis del Departament de Treball i entren en vigor a partir del diposit
en aquest departament.

Els empresaris han de posar a disposici6 dels assalariats una copia de
P’acord o del conveni col'lectiu que els afecti.

4.3.2. Acords i convenis col-lectius d’'empresa

En aquest tipus de convenis regeixen les regles indicades a ’apartat prece-
dent, si bé, ates el seu ambit, tenen una série d’especificitats principalment
relacionades amb la possibilitat d’intervencié de la figura dels assalariats
amb mandat.

4.3.2.1. Assalariats amb mandat

En defecte de delegats dels assalariats o de comite d’empresa, 'empresa
pot negociar amb assalariats amb mandat, elegits expressament en assem-
blea convocada a aquest efecte i que hagin obtingut el major nombre de
vots dels assalariats electors en votaci6 lliure, personal, secreta i directa.

Els assalariats amb mandat tenen una missié especifica (el mandat) que ha
de precisar els continguts minims de la negociacié de I’acord o el conveni
collectiu d’empresa. Aquest mandat s’ha de sotmetre a I’aprovacié de la
totalitat de la plantilla de ’empresa. En cas d’oposici6 sobre el contingut
del text, els assalariats poden retirar el mandat en les mateixes condicions
en que el van atorgar.

El mandat atorgat finalitza un cop se n’ha acomplert I’objecte.

4.3.2.2. Adopcio dels acords i dels convenis col - lectius subscrits per
assalariats amb mandat

L’acord o el conveni collectiu d’empresa signat pels assalariats amb man-
dat ha d’haver estat aprovat en votacio lliure, personal, secreta i directa,
almenys per la meitat més un del total dels electors de la plantilla de I’em-
presa. A manca d’aprovacid, 1’acord o el conveni no esdevé eficac.

En cas d’aprovaci6 de 1’acord o el conveni collectiu d’empresa, els assala-
riats amb mandat n’han de lliurar una copia al Departament de Treball a
lefecte de registre i publicitat.

En un termini de quinze dies naturals a comptar del dia que se signi ’acord
o el conveni collectiu d’empresa, aquesta ha de determinar les modalitats
d’organitzaci6 i de consulta dels seus assalariats. S’han d’establir, entre
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altres qiiestions, les modalitats d’informacié dels assalariats sobre el text
de I’acord o el conveni, el lloc, la data i ’hora de I’escrutini, i ’organitzacié
i el procediment de la votacié.

4.3.3. Aplicacio dels acords i dels convenis col- lectius

Les disposicions dels acords i dels convenis col'lectius s’apliquen i produei-
xen efectes entre les parts signataries a partir de la seva entrada en vigor.

Les parts concernides en un procés de negociacié collectiva poden, de
mutu acord, adherir-se a la totalitat o a una part d’un acord o un conveni
collectiu vigent, sempre que no existeixi un altre acord o un altre conveni
collectiu que els sigui aplicable. En aquest cas, ho comuniquen per escrit
al Departament de Treball a ’efecte de registre i publicitat. A manca de
comunicacid, ’adhesié no té efecte.

Quan un empresari és part signataria d’'un acord o un conveni col-lectiu,
o s’hi ha adherit, les disposicions d’aquest acord o d’aquest conveni s’apli-
quen als contractes de treball formalitzats entre aquest empresari i els seus
assalariats, excepte si s’estableixen disposicions més favorables.

Qualsevol dubte sobre 1’aplicacié o la interpretacié de les clausules con-
tingudes en un acord o un conveni collectiu, es pot sotmetre a la comissi6
paritaria designada en I’acord o el conveni, com a 0rgan amb representacié
igualitaria dels representants de les parts signataries.

4.4, Mesures de conflicte col- lectiu

L’article 19 de la Constitucié preveu que els assalariats i els empresaris
tenen dret a la defensa dels seus interessos economics i socials. I, per a
aix0, remet a una llei que reguli les condicions d’exercici d’aquest dret per
garantir el funcionament dels serveis essencials de la comunitat.

La Llei 33/2018, del 6 de desembre, qualificada de mesures de conflicte
collectiu, executa aquest mandat constitucional. Aquesta llei desplega el
dret fonamental mitjancant la regulacié de les diverses mesures de con-
flicte collectiu que es poden plantejar, i que sén el conflicte collectiu pro-
piament dit, el dret de vaga i el dret de tancament patronal, instruments
que permeten exercir la defensa dels interessos economics i socials dels
assalariats i els empresaris amb la seguretat juridica necessaria i exigible.

4.4.1. El conflicte col- lectiu

El conflicte collectiu és la controversia que sorgeix en el si de les relaci-
ons laborals entre un collectiu d’assalariats i un o diversos empresaris.
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L’interés col-lectiu el determina el fet que el conflicte afecti una pluralitat
d’assalariats i transcendeixi I'interés individual de cadascun d’ells.

No es pot fer s del procediment de conflicte colllectiu per modificar allo
pactat en un acord o un conveni collectiu que estigui vigent.

El procediment de conflicte collectiu no és aplicable quan els assala-
riats exerceixin el dret de vaga. Tanmateix, un cop declarada la vaga,
els assalariats poden desistir-ne i sotmetre’s al procediment del conflicte
collectiu.

En el procediment de conflicte colllectiu, les parts han de compareixer
en un acte de conciliacid, convocades pel Departament de Treball. Si no
arriben a un acord en el termini maxim de tres dies habils, s’han de sot-
metre a un procediment arbitral que finalitzi amb un laude de compliment
obligatori, per mitja de ’arbitre o els arbitres designats conjuntament, o
per ’arbitre o els arbitres que el ministeri competent en matéria de treball
nomeni en el cas de manca d’acord de les parts per a designar-los. L’arbitre
o els arbitres designats pel ministeri competent en materia de treball han
d’acomplir els requisits d’imparcialitat exigibles.

Només es poden sotmetre a un procediment arbitral els conflictes col-
lectius que pretenguin la modificacié de les condicions de treball existents.
Quan la controvérsia es plantegi entorn de la interpretacié d’una norma
legal o d’un acord o un conveni collectiu vigent, el ministeri competent en
materia de treball ha d’emplacar les parts per tal que traslladin les actua-
cions a I’0rgan jurisdiccional competent.

Les dues mesures caracteristiques i «coercitives» de que disposen els treba-
lladors i els empresaris s6n, respectivament, el dret de vaga i el tancament
patronal.

4.4.2. El dret de vaga

La vaga és la mesura de conflicte collectiu que consisteix en I’aturada
temporal de la prestacié del treball, sense ocupar el centre de treball i
sense bloquejar els accessos als locals empresarials, decidida d’una manera
concertada pels assalariats d’una o de diverses empreses, pels seus repre-
sentants o per les organitzacions sindicals representatives o més represen-
tatives, i que s’exerceix collectivament per defensar els seus interessos.

El dret de vaga només es pot exercir quan constitueixi una mesura rei-
vindicativa de caracter laboral que afecti el collectiu d’assalariats que la
convoca i hi participa.

Per tant, resten prohibides:
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a) Les vagues de caracter estrictament politic i les de solidaritat, llevat que
afectin 'interés professional dels assalariats que les promouen o seguei-
xen. Tenen la consideracié de vagues de caracter estrictament politic les
que pretenguin subvertir 1’ordre constitucional o obstaculitzar el lliure
desenvolupament de I’activitat legislativa, executiva o judicial. Tenen la
consideracié de vagues de solidaritat les que es convoquen en defensa
dels interessos d’altres assalariats amb els quals no tenen cap conver-
geéncia d’interessos laborals.

b) Les vagues que pretenguin ’alteracié d’alld pactat en un acord o un
conveni collectiu vigent, o d’allo establert en un laude de compliment
obligatori, llevat que la motivacié de la vaga radiqui en la interpretacié
o el compliment de ’acord o del conveni col-lectiu, o del laude, o en I’al-
teracié de ’acord o el conveni col-lectiu com a conseqiiéncia d’un canvi
substancial de les circumstancies que aix{i ho justifiqui.

Tenen la consideracié d’abusives les vagues que ocasionin un dany greu,
intencionat i desproporcionat a ’empresa o les empreses concernides. Es
presumeix que constitueixen un abts del dret de vaga, llevat de prova en
contrari, les vagues rotatories, les de zel o reglament, i, en general, qual-
sevol forma d’alteracié collectiva en el régim del treball que sigui diferent
de la vaga.

4.4.3. Tancament patronal

El tancament patronal és una mesura de conflicte collectiu que, decidida
unilateralment per una empresa o per un conjunt d’empreses, n’implica el
tancament temporal.

El dret de tancament patronal només es pot exercir en cas de vaga o de
qualsevol forma irregular de conflicte collectiu, quan concorri algun dels
suposits segiients:

a) L’existéncia d’un perill evident per a la seguretat o la integritat de les
persones o dels béns i, en concret, dels locals, la maquinaria, les instal-
acions i les mercaderies de I’empresa o empreses concernides.
1 1 d del d

b) L’ocupacié illegal del centre de treball o el perill evident que es pro-
dueixi.

¢) Que el grau d’inassisténcia d’assalariats faci impossible la prestacié dels
serveis o els treballs de manteniment necessaris per a la represa normal
de les activitats quan finalitzi la vaga, o que l'existéncia d’irregularitats
en la prestaci6 del treball impedeixi d’'una manera evident el funciona-
ment normal de ’empresa.
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En qualsevol cas, el tancament dels locals de ’empresa es limita al temps
estrictament necessari per garantir-ne la represa normal de les activitats.

No es pot exercir el dret de tancament patronal per impedir o limitar I’efec-
tivitat d’'una vaga que s’estigui portant a terme o que estigui anunciada, o
per sancionar una vaga ja acomplerta.

El tancament patronal ha de ser préviament autoritzat pel Departament
de Treball.

L’exercici del dret de tancament patronal no extingeix la relacié laboral,
sind que en comporta Gnicament la suspensi6 i la suspensi6 del pagament
del salari mentre I’assalariat no es pugui reincorporar a la feina d’'una ma-
nera efectiva.

Durant el tancament patronal I’assalariat manté la situaci6 d’alta a la Caixa
Andorrana de Seguretat Social, amb suspensié de 1’obligacié de cotitzacié
tant per part de 'empresari com de ’assalariat, i en qué s’ha de fer constar
la situacié de tancament patronal.
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5. Regim disciplinari i sancionador

Presentacio

El present tema 5 té per objecte ’estudi del régim disciplinari i sanciona-
dor, tant aquell que afecta les persones assalariades com el que afecta els
empresaris.

Veurem la diferent concepcié juridica que té conceptualment el régim
sancionador i disciplinari quan afecta els empresaris o els treballadors,
especialment respecte de les vies sancionadores i de les persones o entitats
legitimades per al seu exercici.

Aixi mateix, ens internarem en el tractament dels diferents régims san-
cionadors als quals estan sotmesos tant els empresaris com les persones
treballadores.

La llei reconeix a I’empresari la facultat de sancionar incompliments labo-
rals dels treballadors, d’acord amb la gradacié de faltes i sancions que s’es-
tableixi en les disposicions aplicables. Aquest reconeixement legal exprés
és el que explica que en una relacié privada, entre particulars (empresa i
treballador), una de les parts (empresa) pugui sancionar I’altra. Per tant,
Pempresari pot sancionar perque la llei 1i ho permet.

El pas segiient que ens hem de plantejar consisteix a saber la rad per la
qual el legislador ha optat per recone€ixer a ’empresari una facultat sanci-
onadora d’aquestes caracteristiques. La resposta esta en la nostra Consti-
tucié, que reconeix el principi de llibertat d’empresa® dins el marc d’una
economia de mercat i conforme a les lleis. I aquesta llibertat d’empresa
implica la llibertat per a crear i establir una empresa, aixi com la llibertat
per a organitzar-la i dirigir-la. Des d’aquesta perspectiva, la facultat sanci-
onadora es reconeix a ’empresari com un instrument més per a fer efectiva
aquesta llibertat d’organitzacié empresarial.

Amb tot, aquestes facultats sancionadores no poden exercitar-se sobre
qualsevol persona que presti un servei per a I’empresari, sin6 només res-
pecte d’aquells que tinguin la consideracié de treballadors per compte alie,
aixo és, que es trobin vinculats per un contracte de treball en virtut del
qual hagin acceptat prestar els seus serveis sota I’ambit d’organitzacié i

91. Art. 28 de la Constituci6 del Principat d’Andorra.
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direcci6 de ’empresari i, per tant, sotmesos a totes les facultats que I’orde-
nament juridic ha posat en mans d’aquest, inclosa la facultat sancionadora.

A més, com a conseqiiéncia també de les relacions de treball i de les parti-
cularitats que les caracteritzen, I’empresari corre amb els riscos economics
de l’activitat laboral del treballador i assumeix responsabilitats pels danys
que causin els treballadors en el desenvolupament de les tasques propies
del seu treball. Si 'empresari corre riscos o assumeix responsabilitats, és
logic que disposi de mecanismes per a minimitzar aquests riscos o respon-
sabilitats, sancionant el treballador que no compleixi.

5.1. Reégim disciplinari dels assalariats

La direccié de les empreses pot sancionar els incompliments laborals dels
assalariats, d’acord amb la graduacié de faltes i sancions que s’estableix
en aquesta Llei o en el conveni collectiu o la normativa interna que sigui
aplicable.

5.1.1. Faltes

Les faltes comeses per una persona assalariada es classifiquen en faltes
lleus, greus o molt greus, tenint en compte la importancia, la transcendén-
cia o la intencionalitat, aixi com les circumstancies concurrents. La relacié
de faltes figura recollida en els articles 97, 98 i 99 LRL.

Cal fer especial incis en el fet que en els casos de faltes greus i molt greus,
tenen aquesta qualificacié aquelles conductes reincidents que, individual-
ment figuren tipificades amb una gradacié inferior. Respecte d’aquestes
conductes reincidents, els nostres tribunals han tingut 1’ocasié de resoldre
que l'aplicacié del motiu de reincidéncia de faltes d’una gradacié inferior no
concorre quan totes les faltes han estat notificades el mateix dia. A efectes
il'lustratius, vegeu la STJC 0000082/2018 de data 29 de maig de 2018.%2

92. La senténcia d’instancia constata que les faltes greus, el ctimul de les quals caracteritzaria la falta
molt greu de l’art. 104.11 del CRL, eren aquelles mateixes que en apartats anteriors de la mateixa
carta d’acomiadament se li imputaven. En aquesta eventualitat, es raona, amb fonament en la doctri-
na d’aquesta Sala, que no concorria reincidéncia, de tal manera que la falta de I’art. 104.11 no estava
constituida, i que aquest plantejament ha de ser confirmat.

«En la Senténcia TSJC 100/16 del 30-06-2016 precisavem que “Cal recordar, en efecte, que, després
que la constitucionalitat d’aquesta disposicio legal hagi estat confirmada pel Tribunal Constitucional
(Senténcia 201H-PI del 04-06-2012), aquesta Sala va poder deduir que les tres faltes havien de ser
comeses en situacié de reincidéncia, és a dir, que la segona falta havia de ser comesa una vegada
sancionada la primera i aixi mateix respecte de la tercera” (STSJC 294/12 del 25-02-2013).

»Aquest pressuposit no pot existir en el present cas, doncs totes les faltes van ser notificades el mateix
dia, i que a més cap d’elles va donar lloc a una sancid especifica, sin6 que 'empresa va pretendre
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Les sancions imposades s6n impugnables en via judicial i no poden impli-
car en cap cas reduccié de les vacances o del temps de descans.

5.1.2. Sancions

Les sancions que es poden imposar en cada cas, en funcié de la gradaci6 de
la falta comesa, sén les segiients:

a) Per faltes lleus: amonestacié per escrit.

b) Per faltes greus: suspensi6 de salari i ocupacié d'una durada maxima de
10 dies.

¢) Per faltes molt greus:
i) Suspensi6 de salari i ocupacié d’11 dies a 1 mes.

ii) Acomiadament disciplinari.
5.1.3. Formalitats i prescripcié

5.1.3.1. Formalitats

La notificaci6 de les faltes requereix una comunicacié escrita a la perso-
na assalariada en la qual s’ha de fer constar la data i cal exposar els fets
que la motiven, mitjancant una carta certificada amb avis de recepcié o
mitjancant I’entrega directa a la persona assalariada, que n’ha de signar la
recepcié amb la mencid de la data i, si aquesta persona es nega a signar,
en preséncia de dos testimonis.

invocar-les conjuntament per motivar la sancié de comiat. [Aquest criteri resultava reiterat en la
Sentencia de 30 de maig de 2017 (TSJC 074/17)].

»La situaci6 examinada en tots tres suposits resulta ser practicament idéntica i, per tant, encara que
la treballadora demandant hagués pogut cometre les tres faltes greus que en la carta d’acomiadament
se li imputen, el fet de que no s’haguessin sancionat préviament no permet la seva acumulacié als
efectes resultants de l'art. 104.11.

»La part recurrent, malgrat admetre que mai amb anterioritat la demandant havia estat sancionada,
sosté no obstant que havia estat advertida reiteradament, de tal manera que en definitiva la persis-
téncia de la Sra. ... en els incompliments que se li reprotxaven responien a una voluntat deliberada
que portava a considerar que concorria el requisit de la reincideéncia. No podem, pero, compartir
aquest argument. En efecte, no es pot oblidar que de manera genérica la reincidéncia pretén castigar
de manera més intensa el fet que el destinatari de la norma de conducta hagi incorregut, en el ter-
mini que es pugui establir, en una transgressié dels deures que es suposa ha d’acatar. Aixo és el que
explica que, pel fet de reincidir en la comissi6é d’una falta greu, la conducta global es consideri com
a constitutiva d’una falta molt greu i pugui ser sancionada amb ’acomiadament. Per aquest motiu,
la conducta anterior no tan sols ha d’haver estat sancionada, sin6 que endemés la sanci6 ha de ser
ferma, ja sigui perqué el treballador la va acceptar, ja sigui perqué, malgrat haver estat impugnada,
hagi pogut ser confirmada pels organs jurisdiccionals.

»En atencid al que acaba de ser exposat, aquest motiu de recurs ha de ser rebutjat.» (STJC 82/2018,
de data 29 de maig de 2018).»
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La representaci6 dels assalariats, si n’hi ha, ha de ser informada per escrit
per la direccié de ’empresa de les sancions imposades per faltes greus i
molt greus.

5.1.3.2. Prescripcié

Les faltes lleus prescriuen al cap de 20 dies naturals; les faltes greus, al cap
de 30 dies naturals, i les faltes molt greus, al cap de 60 dies naturals, a
partir de la data en que ’empresa ha tingut coneixement que s’han comes,
i en tot cas al cap de 12 mesos d’haver-se comes.

Els terminis durant els quals el contracte de treball es troba suspes per
qualsevol de les causes establertes en aquesta llei no es computen a efectes
de prescripcié. Aquesta és una disposicié innovadora de la LRL en relacié
amb la normativa anterior.

5.2. Regim sancionador dels empresaris

5.2.1. Infraccions dels empresaris

Les infraccions comeses pels empresaris es classifiquen en lleus, greus o
molt greus, tenint en compte la importancia, la transcendéncia o la inten-
cionalitat, aixi com les circumstancies concurrents. La relacié d’infraccions
figura recollida en els articles 158, 159 i 160 LRL.

5.2.1.1. Reincidéncia

S’entén que hi ha reincidencia genérica quan en el moment de cometre la
infraccié empresa ha estat sancionada per decisi6 ferma per una infraccié
de la mateixa gravetat o per dues de gravetat immediatament inferior.

S’entén que hi ha reincidéncia especifica quan en el moment de cometre la
infracci6é ’empresa ha estat sancionada per decisié ferma per una accié o
omissié constitutiva de la mateixa infraccid.

Per apreciar la reincidéncia genérica o especifica només es tenen en comp-
te les sancions lleus imposades durant ’any anterior, les sancions greus im-
posades durant els dos anys anteriors i les sancions molt greus imposades
durant els tres anys anteriors.

5.2.1.2. Prescripcié de les infraccions

Les infraccions lleus prescriuen al cap de sis mesos del dia de cessament de
l’accié o ’omissié sancionable.
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Les infraccions greus prescriuen al cap d’un any del dia de cessament de
l’acci6é o ’omissié sancionable.

Les infraccions molt greus prescriuen al cap de dos anys del dia de cessa-
ment de I’acci6 o 'omissié sancionable.

5.2.2. Sancions
Les infraccions dels empresaris sén sancionables de la manera segiient:
a) Infraccions lleus:

1) En grau minim, amb multa de 50 euros a 100 euros.

11) En grau mitja, amb multa de 101 euros a 250 euros.

111) En grau maxim, amb multa de 251 euros a 500 euros.
b) Infraccions greus:

1) En grau minim, amb multa de 501 euros a 1.000 euros.

11) En grau mitja, amb multa de 1.001 euros a 2.000 euros.

111) En grau maxim, amb multa de 2.001 euros a 3.000 euros.
¢) Infraccions molt greus:

1) En grau minim, amb multa de 3.001 euros a 6.000 euros.

11) En grau mitja, amb multa de 6.001 euros a 12.000 euros.

111) En grau maxim, amb multa de 12.001 euros a 24.000 euros.
5.2.2.1. Criteris de graduacié de les sancions

Per a determinar I'import de les sancions en els graus minim, mitja i ma-
xim es tenen en compte els criteris de gradacid segiients:

a) La negligencia i la intencionalitat del subjecte infractor.
b) El frau o la connivencia.

¢) L’incompliment de les adverténcies previes i dels requeriments del Ser-
vei d’Inspecci6 de Treball.

d) La reincidéncia generica.
e) El perjudici causat.
f) La quantitat defraudada.

g) Les condicions generals de treball a ’empresa.
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h) Les circumstancies que poden agreujar o atenuar la graduacié aplicable
a la infraccié comesa.

5.2.2.2. Prescripcié de les sancions

Les sancions per infraccions lleus, greus i molt greus prescriuen al cap d’un
any de la data de notificaci6é de la resolucié sancionadora esdevinguda
ferma.

5.3. Control administratiu

Correspon al departament del Govern competent en materia de treball,
mitjancant el Servei d’Inspeccié de Treball, controlar el compliment de la
normativa laboral.

5.4. Procediment sancionador

La constatacié d’una infraccié per part del Servei d’Inspeccié de Treball
comporta la incoaci6 de I’expedient sancionador corresponent d’acord amb
el que disposen el Codi de ’Administracid, el Decret regulador del procedi-
ment sancionador i les disposicions concordants i complementaries.

Contra la resolucié dictada pel Govern en I’expedient sancionador es pot
interposar recurs d’acord amb el que disposen el Codi de ’Administracié i
els reglaments especials sobre la matéria.
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6. Concepte i organitzacio
del sistema

Presentacio

En aquest modul iniciem l’estudi d’un dels pilars essencials del modern
estat social de dret,”® el sistema puiblic de seguretat social.

Entre el conjunt de regulacions que integren el model europeu de I’estat
del benestar, ocupa un espai privilegiat el sistema de seguretat social, mit-
jancant el qual es garanteix la proteccié d’una majoria de ciutadans en cas
de deteriorament de la salut o en el moment de cessar la vida laboral.

A diferéncia d’altres ambits en que es desplega 1’estat del benestar, el siste-
ma public de seguretat social s’estructura a partir d’'una modalitat contri-
butiva, cosa que significa que en la seva major part el sistema es financa a
través d’aportacions economiques dels mateixos beneficiaris del sistema o
d’aquells qui es beneficien de I’activitat laboral d’aquests.

L’estudi del sistema public de seguretat social pivota actualment entorn
de la Llei 17/2008, del 3 d’octubre, de la seguretat social, successivament
modificada fins a la seva redaccié vigent, aixi com dels reglaments que la
desenvolupen. La Llei consta de 259 articles, més les disposicions addi-
cionals, transitories, derogatoria i finals, que seran objecte d’estudi en el
present Modul 2 amb la sistematica segiient:

» Tema 6: Estudi de la part general, que inclou una aproximaci6 historica al
sistema actual i una descripci6 de I'organitzacié administrativa i financera
de I’ens encarregat de la seva gestid.

» Tema 7: Estudi de la primera part especial, dedicada als principis regula-
dors del sistema i a les anomenades prestacions de reembossament.

» Tema 8: Estudi de la segona part especial, focalitzada en les prestacions
economiques de la branca general i de la branca jubilacié.

* L’estudi es completara amb el Tema 9, que recull altres aspectes norma-
tius relacionats amb els convenis internacionals, els expedients sanciona-
dors, el procediment administratiu i jurisdiccional i els aspectes fiscals
vinculats al regim.

93. «Andorra és un Estat independent, de Dret, Democratic i Social» (article 1.1 de la CA).
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Els objectius principals que s’han d’assolir mitjancant ’estudi d’aquesta
matéria sén els segiients:

1. Comprendre el concepte de sistema piuiblic de seguretat social a través
de la seva evolucié historica.

2. Identificar les etapes historiques de I’evolucié del sistema al Principat
d’Andorra.

3. Coneixer les particularitats organitzatives de I’ens gestor del sistema
public de seguretat social.

4. Entendre els mecanismes de financament del sistema i distingir-lo d’al-
tres regims de previsié social, ptiblics o privats.

6.1. Antecedents historics dels sistemes
de proteccio social

6.1.1. Antecedents historics

La conviccié que la majoria dels individus considerats isoladament sén
incapacos d’afrontar economicament els riscs que disminueixen o supri-
meixen els seus ingressos, o bé que augmenten les seves necessitats, ha
constituit des de 'antiguitat un estimul perque els grups d’individus, vin-
culats professionalment o bé per la raca o per la religié, s’associessin amb
la finalitat de constituir un fons comu per auxiliar aquell dels seus mem-
bres que sofris una determinada adversitat.

Resulta, doncs, que en la majoria d’estatuts de les corporacions i gremis
medievals s’observa aquesta embrionaria funcié de previsié, assolida ge-
neralment mitjancant una aportacié de quotes destinada a cobrir eventuals
contingéncies.

Les grans masses d’assalariats que es creen amb la revoluci6é industrial,
que dugueren els estats a tractar de reduir riscos iniciant la legislaci6 pro-
tectora dels treballadors (limitacié d’horaris, normes sobre seguretat i hi-
giene...) fomentaren també que alguns grups de treballadors constituissin
formes associatives basades en el principi de la comunitat de riscs entre els
participants, repartint entre ells la carrega necessaria per donar cobertura
en cas d’incérrer en necessitat. Naixien aixi les assegurances mutuals i,
amb elles, el dret subjectiu i exigible dels mutualistes i els assegurats de
ser beneficiaris de les prestacions, a canvi de participar en el sacrifici de
la contribucié.
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Pero aquests primers instruments resultaren insuficients per a resoldre el
problema: d’una banda, perque ’adhesié a aquelles associacions era volun-
taria i la gran majoria d’assalariats no hi participaven, i de I’altra, perque
a les dites associacions mutualistes els mancaven coneixements técnics per
constituir les reserves necessaries, cosa que, juntament amb 1’escassa dis-
persi6 de riscos, va suposar que moltes d’elles fessin fallida.

L’entrada de la iniciativa privada en el camp de les assegurances comporta
que es cobrissin aquells pressuposits técnics: ’assegurador havia de pro-
cedir amb criteris economics i assegurar la solidesa financera del negoci
sobre la base de calculs actuarials. S’assoliren aixi les bases d’un instru-
ment innovador, ’asseguranca contractual d’accidents, que fou afavorit
no solament pels estats i pels sindicats, sin6 per nombrosos empresaris
que subvencionaven la contractacié d’assegurances dels seus treballadors,
moguts també per 1’anim d’evitar les conseqiiéncies economiques de la
responsabilitzacié objectiva pels accidents laborals dels assalariats.

Pero, tot i la seva importancia historica, I’asseguranca contractual d’acci-
dents no va aportar tampoc la solucié definitiva, puix que no va arribar a
generalitzar-se entre els treballadors.

D’aqui que, com a darrer pas, va néixer la moderna seguretat social amb
el sistema d’asseguranca social obligatoria. Com que només es pot assolir
que la proteccié sigui eficac i duradora si els qui s’hi acullen sén molts, i
per aixod cal superar la manca de previsié i la tendéncia a la insolidaritat
de les masses, el mecanisme requereix, com a condicié essencial per al seu
funcionament, que I’asseguranca esdevingui obligatoria.

La doctrina atribueix a I’Alemanya de Bismarck el primer sistema d’asse-
gurances obligatories: malaltia el 1883, accidents el 1884 i vellesa i in-
validesa el 1889. D’acord amb el celebre Missatge adrecat al Reichstag
el 17 de novembre de 1881, exposava que el Govern alemany havia de
presentar «un projecte de llei sobre asseguranca dels treballadors contra
els accidents de treball [...], un projecte de creacié d’un sistema, amb base
paritaria, de caixes de malaltia. També es considerara la situacié dels qui
perdin la capacitat de treball o per edat o per invalidesa». El sistema de-
senvolupat per les lleis alemanyes combinava la técnica de I’asseguranca
privada sobreposant-li ’obligatorietat de ’assegurament, i es caracterit-
zava per ser un regim de proteccié laboral, de cobertura de contingéncies
multiples, basat en un sistema contributiu de patrons i treballadors, en el
qual les cotitzacions anaven estretament lligades als salaris i el regim de
gesti6 era plural, atesa la varietat de cobertures. Amb els anys, ’ambit
de cobertura de I’asseguranca social va ampliar-se des del treballador de
la inddstria a ’agrari i de serveis, i més tard al treballador autonom, i el
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quadre de riscos coberts es completa amb I’atur forg¢és i la proteccié dels
riscos de mort i familiar.

Després de la crisi americana de 1929, i sobretot un cop finalitzada la
Segona Guerra Mundial, en determinats paisos s’intensificaren els esforcos
per assolir la seguretat, no ja solament dels treballadors per compte propi
o alie, sin6 de tots els membres de la societat. Son exponents d’aquesta
vocaci6 la Social Security Act de Roosevelt (1935) i, principalment, la
Social Insurance and Allied Services, presentada per sir William Beveridge
al Parlament britanic (1942), en la qual la protecci6 s’estenia a tota la
poblacié, es protegien estats de necessitat amb independeéncia dels riscos
dels quals provenien i el sistema es finangava en bona part amb impostos i
sota un régim de gesti6 tnica. L’Informe de Beveridge de 20 de novembre
de 1942 preveia un pla de seguretat social per a cobrir «tots els ciutadans
sense limitacié de rendes».

Els dos models, ’alemany i el britanic (o «professional» i «universal», com
els qualifica la doctrina), han influit notoriament en els diferents estats a
I’hora de constituir el seu sistema nacional de seguretat social. El sistema
andorra segueix majorment el model alemany, tot i haver incorporat sen-
sibles excepcions els darrers anys, i ’emmarca en un context juridic supra-
nacional integrat per diverses organitzacions internacionals (les Nacions
Unides, 1’Organitzacié Internacional del Treball, el Consell d’Europa) i per
convenis internacionals bilaterals, que seran estudiats en el tema 9.

6.1.2. Concepte

Tot i que, pel que s’ha dit, el sistema de seguretat social és fruit d’una llar-
ga evolucié historica que ha culminat en regulacions positives diferents a
cada pais, i doncs no és possible donar una definicié estricta i universal
del seu concepte, la doctrina tendeix a definir la seguretat social com un
sistema tecnicojuridic establert per I’Estat, destinat a protegir determinats
collectius de persones —especialment els treballadors— davant de certs
riscs o contingéncies que els provoquen situacions de necessitat, ja sigui
per la pérdua d’ingressos, ja sigui per I'increment de les despeses, ja sigui
per ambdos suposits alhora.

La doctrina europea continental afegeix a aquesta definicié genérica al-
guna caracteristica addicional, com el principi de solidaritat, el de presta-
cions individualitzades i econdomicament avaluables i el de garantia d’'un
nivell minim de rendes.
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6.2. Origen i evolucio historica a Andorra

6.2.1. El sistema vigent des de 1968 fins a 2009

1. La legislacié referent al sistema de seguretat social s’inicia a Andorra
durant la segona meitat de segle XX.

Préviament a la institucionalitzacié de la seguretat social i fins a la seva
entrada en funcionament existi 'anomenada «asseguranca d’accidents de
treball», creada per 1’Ordinacié XI del Consell General del 27 de juny de
1962°. La norma imposava ’obligacié d’«amos i patrons» de contractar
una asseguranca per accidents de treball en una companyia establerta al
Principat «en favor de tots els obrers i empleats de tots els rams de la
indtstria, comerg i agricultura (mossos agricoles i pastors), o sigui, en
definitiva, en favor de tota persona que percebi un salari, sense excepcio».

L’Ordinaci6 IV, del 12 de juliol de 1966, apartat tercer, disposa que el nou
sistema de seguretat social comencaria a regir a partir del dia 1 de gener
de 1967.

El 25 de novembre de 1966, el Consell General aprova el Reglament gene-
ral de la seguretat social andorrana, aixi com els seus reglaments adminis-
tratiu, financer i técnic i els reglaments d’aplicacié ntim. 1 a 14. L’article
1 del Reglament general acordava instituir «un régim de Seguretat Social
Andorrana, al qual seran afiliats amb caracter obligatori tots els residents
a Andorra que exerceixin una activitat qualsevol. La possibilitat d’adhe-
rir-s’hi voluntariament sera prevista en els textos d’aplicacié». I el finan-
cament del sistema, d’acord amb l’article 3, seguia el model alemany: «Les
despeses de les dues seccions d’asseguranca seran cobertes per cotitzacions
que es basaran ja sigui sobre els salaris cobrats pels treballadors, ja sigui
sobre I'import a preu fet pels assegurats no assalariats».

El 29 de desembre de 1967, les Delegacions Permanents, a petici6 del Con-
sell General, van aprovar el Reglament contencids.

Per edicte del 7 de febrer de 1968, el Consell General acorda fixar per al
dia 1 d’abril de 1968 I’entrada en vigor del régim de seguretat social.

El 7 de novembre de 1968 es publicaren els reglaments d’aplicacié ntm.
15a18.

2. Com hem vist, el sistema originari preveia I’afiliaci6 obligatoria de tots
els residents a Andorra que exercien una activitat qualsevol, per compte

94. Legislacié administrativa andorrana, de Ricard Fiter (coll. Monumenta Andorrana, 5).
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propi o per compte alié. Pero el resultat de la consulta popular feta el 14 de
juliol de 1966 va comportar deixar en suspens l’obligatorietat d’afiliacié i
cotitzacio per als no assalariats.?

3. Com a caracteristiques identificadores d’aquest sistema destacava que
el régim de prestacions es financava basicament per les cotitzacions d’em-
preses i treballadors; I’afiliaci6 al sistema només era obligatoria per als as-
salariats i era voluntaria tant per als autonoms com per als qui no exercien
cap activitat laboral, i el regim s’estructurava en dues seccions: la seccié
Malaltia (que agrupava els riscos de malaltia, maternitat, accidents de tre-
ball, invalidesa i defunci6), i la secci6é Vellesa (que preveia el pagament de
pensions contributives).%

6.2.2. La transicio cap al nou réegim de seguretat social

La promulgacié de la Constitucié de 1993 va suposar un punt d’inflexié
en I’evolucié del sistema. La proclamacié de I’Estat social, I’elevacié a ca-
tegoria de fonamental del «dret a la proteccié de la salut i a rebre pres-
tacions per atendre altres necessitats personals» i la previsié que I’Estat
garantira un sistema de seguretat social s6n elements que suposen atribuir
a D’Estat la responsabilitat dltima del sistema ptblic de previsié social.
En conseqiiéncia, el Consell General inicia una etapa legislativa adrecada
a conferir progressivament al Govern un major protagonisme respecte al
control de la gesti6, per després ampliar el régim de prestacions al marge
de l'autofinancament del sistema i amb carrec als pressupostos generals,
fins a concloure amb la promulgacié de la Llei 17/2008, del 3 d’octubre,
de la seguretat social, amb la qual culmina ’adaptaci6 del regim ptblic de
seguretat social al context establert per la Constitucié.

Els moments politicament més significatius d’aquesta transicié del sistema
foren els segiients:

« Llei reguladora de ’ens Caixa Andorrana de Seguretat Social, del 18 de
desembre de 1997. Aquesta llei va derogar ’antic reglament administra-
tiu i regula I’organitzacié de la CASS, amb un consell d’administracié for-
mat per vuit membres, la meitat dels quals nomenats pel Govern. També
el director de I’entitat era nomenat lliurement pel Govern, si bé el Consell
d’Administracié podia proposar-ne la destitucié en els casos previstos a
la 1lei. La llei regulava igualment el procediment electoral i els requisits
d’elegibilitat dels membres del Consell d’Administracié no designats per

95. L’Acord del Consell General del 28 de marc de 1966 (ratificat pels Delegats Permanents el 22
d’abril del mateix any).

96. Article 2 del Reglament general.
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Govern. La llei va ser complementada amb el Reglament d’11 de febrer
de 1998, modificat el 24 d’abril de 2002.

* Acord politic del 14 de desembre de 2005, amb el qual es crea en el si
del Consell General una comissié ad hoc, integrada per representants de
tots els grups parlamentaris, per estudiar i presentar conjuntament una
proposicié de llei de seguretat social.

« Llei 4/2006, del 7 d’abril, de reforma de la seguretat social, mitjancant
la qual s’ampliaren les cobertures minimes del sistema, per exemple res-
pecte a ’'asseguranca maternitat, o I’asseguranca vellesa, a carrec dels
pressupostos generals de I’Estat.

« Llei 17/2008, del 3 d’octubre, de la seguretat social. Es la culminaci6 dels
treballs dels grups parlamentaris i els respectius assessors en la comissi6
especial del Consell General. Com assenyala la seva Exposicié de motius,
la LSS persegueix tres objectius clau: a) garantir la viabilitat de les pensi-
ons; b) millorar el conjunt de prestacions preservant-ne 1’equilibri, i ¢), mi-
llorar I'eficacia del sistema racionalitzant-ne I’estructura i reordenant-ne
els recursos i la gesti6. I estructurava originariament el sistema en tres
branques de proteccié: la branca general (abans seccié malaltia), branca
de jubilacié (abans seccié vellesa) i una nova branca de prestacions fami-
liars (posteriorment derogada). La llei va entrar en vigor 1’1 de novembre
de 2009 i conté una regulacié completa del sistema de seguretat social a
través de quatre llibres i diverses disposicions transitories i addicionals.

6.2.3. Les modificacions successives de la Llei 17/2008

D’enca de la seva promulgaci6, la Llei 17/2008 ha estat objecte de diverses
modificacions, algunes de caracter puntual, merament técniques, i d’altres
de més gran abast. Sén les segiients:

» La Llei 25/2011, del 29 de desembre, en la qual s’introduiren modifica-
cions importants com la variacié del régim de les prestacions de reem-
bossament, de 'import del capital de defuncid, de la computaci6 dels
periodes efectius de cotitzacid per a les pensions de viduitat i d’orfenesa,
la introduccié de dos régims especials i, sobretot, la reduccié de les cotit-
zacions de les persones que treballen per compte propi en iniciar la seva
activitat professional o si presenten resultats economics baixos.

«La Llei 17/2012, del 8 d’octubre, per a prolongar el régim transitori de
suspensi6é de l'obligacié d’estar afiliat per a les persones que no ho esta-
ven abans de la Llei 17/2008.

» La Llei 35/2012, del 13 de desembre, que modifica els coeficients teécnics
a aplicar a les pensions de jubilaci6 anticipades o diferides, i que fixa la
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no revaloraci6 de les prestacions economiques iguals o superiors al salari
minim oficial, ni de les cotitzacions retornades a través de la prestaci6 de
jubilacié en forma de capital.

« La Llei 9/2013, del 23 de maig, que modifica la definici6 de les persones
que exerceixen una activitat per compte propi i la base de cotitzacié d’al-
guns administradors de societats, i crea algunes reduccions de cotitzacié
per a treballadors autonoms, aixi com alguns regims especials.

+La Llei 18/2014, del 24 de juliol, que efectud una revisi6 completa de
la llei de 2008, modificant substancialment la regulaci6 de les fonts de
financament del sistema i de les prestacions, des del proposit de garantir
la sostenibilitat de la branca general i de la branca jubilacié. S’establi una
relacié més estreta entre I’esfor¢ realitzat en les cotitzacions al llarg de la
vida laboral i les prestacions a percebre i s’articula un régim de coordina-
ci6 i complementarietat amb les prestacions previstes a la Llei de serveis
socials i sociosanitaris.

« La Llei 2/2016, del 10 de marg, que incrementa la cotitzacié a la branca
general de nou fins al 10 % (7 % part empresarial i 3 % part assalariada,
en el cas dels treballadors en régim assalariat). La llei ha ampliat igual-
ment la condicié de persones assegurades indirectes als menors de 25
anys si no estudien pero estan inscrits al Servei d’Ocupacié.

» La Llei 26/2018, del 25 d’octubre, adrecada a I’afavoriment de la donacié
d’organs en viu eliminant les traves economiques per a les persones sanes
que volen ser donants en viu d’organs o teixits.

 La Llei 6/2019, del 31 de gener, que reforma parcialment la regulacié de
l’accés a I’assisténcia sanitaria ptblica, prioritzant I’accés a través d’una
via preferent, alhora que es modifica el sistema tarifari dels professionals
per a promoure un increment de professionals amb conveni.

« La Llei 9/2019, del 7 de febrer, adrecada principalment a introduir un
nou régim de cotitzacid de les persones que treballen per compte propi, a
partir de la seva capacitat economica.

«La Llei 20/2019, del 12 de setembre, que modifica I’entrada en vigor
d’alguns dels preceptes de la Llei 6/2019, des del 31 de gener fins a I'1
de gener de 2020.

Altres modificacions menors sén les derivades de les successives lleis del
pressupost, d’enca de la Llei 22/2011, del 29 de desembre, del pressupost
per a l'exercici 2012; la Llei 6/2014, del 24 d’abril, de serveis socials i
sociosanitaris; la Llei 6/2015, del 15 de gener, del Fons de reserva de ju-
bilacié; la Llei 9/2017, del 25 de maig, de mesures per lluitar contra el
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trafic d’éssers humans; la Llei 27/2017, del 30 de novembre, de mesures
urgents per a ’aplicacié del Conveni relatiu als drets de les persones amb
discapacitat —Conveni de Nova York del 13 de desembre de 2006—, i
la Llei 14/2019, del 15 de febrer, qualificada dels drets dels infants i els
adolescents

6.2.4. El desenvolupament reglamentari

Des de la perspectiva del dret material intern, el marc normatiu del sis-
tema public de seguretat social s’ha completat amb la promulgacié dels
segiients reglaments, tots del 27 de maig de 2015:

* Reglament del procediment administratiu de la seguretat social.
» Reglament del calcul de prestacions de la seguretat social.
* Reglament de les prestacions d’incapacitat temporal de la seguretat social.

* Reglament d’inscripcié d’empreses, afiliaci6 i variacié de dades a la se-
guretat social.

 Reglament de les pensions de viduitat de la seguretat social.

» Reglament del procediment de cotitzacié i de recaptacié de la seguretat
social.?”

» Reglament de les prestacions d’invalidesa de la seguretat social.

* Reglament de creaci6 i de regulacié de la Comissié de Valoracié Medica
de la Caixa Andorrana de Seguretat Social.

Addicionalment estan en vigor el Reglament regulador de les prestacions
de reembossament fins al 100 % de les tarifes de responsabilitat (text ref6s
per Decret del 5 de novembre de 2014); el Reglament que desenvolupa
determinats aspectes sobre les condicions d’afiliacié de les persones que
treballen per compte propi i la cotitzacié reduida, del 10 de juliol de 2013;
el Reglament del 4 de setembre de 2019, que desenvolupa la cotitzaci6 de
les persones que treballen per compte propi, i altres normes de rang regla-
mentari referides a les eleccions al Consell d’Administracié de la CASS, als
prestadors de serveis sanitaris i a qiiestions técniques i organitzatives del
sistema de prestacions.

97. Modificat pel Decret del 10 de juny de 2015.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 161

6.3. Gestio administrativa del sistema

El régim organitzatiu i de funcionament de la CASS que defineix la llei
17/2008, del 3 d’octubre, és molt similar al que va establir la Llei regu-
ladora del 18 de desembre de 1997, que deroga I’antic Reglament admi-
nistratiu.

D’acord amb la llei, la CASS és una entitat paraptblica, sotmesa a la Llei
general de les finances publiques,®® amb personalitat juridica propia,*” i
que té com a funcions:!%

a) Formalitzar les inscripcions, les afiliacions, les altes, les baixes i les va-
riacions de dades.

b) Percebre les cotitzacions socials.
¢) Fer efectives les prestacions.
d) Inspeccionar i controlar les contingéncies que I’afecten.

e) Gestionar la recaptaci6é de sumes degudes i aplicar les sancions corres-
ponents.

f) Aplicar les normes técniques i administratives de desenvolupament de
convenis internacionals en la mateéria.

Quant a l’estatus juridic de les persones que treballen a la CASS: «El per-
sonal contractat per la CASS no té la condici6 de funcionari» (STSJA ndam.
46,2006, del 28 de juny de 2006).

6.3.1. Organitzacio general de la CASS

6.3.1.1. El Consell d’Administracio'®!

El Consell d’Administracié és I’0rgan maxim de representaci6 i d’adminis-
tracié de la CASS.

Esta compost per quatre membres nomenats pel Govern, dos membres ele-
gits entre els assalariats, un membre elegit entre els pensionistes i un me-
mbre elegit entre els empresaris i treballadors per compte propi. Assisteixen

98. Article 40 LSS.

99. Article 41 LSS.

100. Article 42 LSS.

101. Article 43 i segiients LSS.
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també a les reunions del Consell d’Administraci6 el director general, I'in-
terventor delegat i el secretari del Consell d’Administracié.

Les competencies més significatives del Consell d’Administracié sén: la
representaci6 judicial i extrajudicial de la CASS (amb facultat de delega-
ci6 parcial); el nomenament del president; el nomenament del director
general; I’elaboracié d’informes consultius respecte a la modificacié de
prestacions i/o cotitzacions, o respecte a textos legals o reglamentaris amb
incidéncia directa sobre el sistema de seguretat social; I’adopcié de conve-
nis amb col'legis professionals, prestadors de serveis de salut i establiments
sanitaris d’Andorra i de I’estranger; 1’aplicacié de les normes tecniques i
administratives complementaries als convenis internacionals en la mate-
ria; ’aprovacié dels estats financers i de ’avantprojecte de pressupostos; la
proposicié de distribucié de resultats, i la creacié de comissions delegades.

Els membres del Consell d’Administracié tenen un mandat d’una durada
de quatre anys i poden ser renovats inicament per un mandat consecutiu.

Per a l’exercici del seu carrec, els membres del Consell d’Administraci6 per-
ceben una remuneracid, que no pot superar el salari minim llevat del presi-
dent, 'import maxim de la remuneraci6 del qual és el doble del salari minim.

6.3.1.2. El president!®?

Es elegit entre els membres del Consell d’Administracié i ha de tenir naci-
onalitat andorrana.

En les reunions del Consell d’Administraci6 té vot diriment en cas d’empat.

Entre les seves funcions destaquen en particular, a més de convocar i dirigir
les reunions del Consell, les d’ordre financer relatives a la gesti6 dels drets
economics de les finances publiques i de les obligacions de despesa del
pressupost, inclosos els pagaments, que pot delegar en el director general.

6.3.1.3. El director general'®

Es nomenat lliurement pel Consell d’Administracié, que també pot sepa-
rar-lo del carrec.

Exerceix les funcions de direcci6, gesti6 i control intern de la CASS, es res-
ponsabilitza de les despeses técniques i administratives i del cobrament de les
cotitzacions i assumeix les responsabilitats delegades pel Consell d’Adminis-
tracié o pel seu president, aixi com la contractacié i separacié del personal.

102. Article 48 i segiients LSS.
103. Article 60 i segiients LSS.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 163

6.3.1.4. Assessoria i control®*

Sén funcions de la CASS vetllar pel compliment del régim normatiu de
la seguretat social. Aquestes funcions sén exercides per I’Area de Control
Sanitari, I’Area de Control Administratiu i el Gabinet Juridic.

Aquests organs poden emprendre accions investigadores, dins dels limits
que estableix la legislaci6é sobre proteccié de dades de caracter personal,
i funcions de control, que s’han de consignar en actes, que gaudeixen de
presumpcié d’exactitud.

6.3.2. Politica d'informacio i transparéncia

L’article 55 bis de la LSS, introduit en la reforma de 24 de juliol de 2014,
introdueix les segiients mesures de transparéncia de la gestié del Consell
d’Administracié:

» Compareixenca anual del president a la comissié legislativa competent
del Consell General, per presentar un informe sobre la situacié economi-
ca de les branques de la CASS i les propostes de millora a aplicar.

« Intercessi6 entre els membres del Consell i el col-legi professional que els
nomena.

« Publicacié a la web d’acords del Consell d’Administracié que tinguin
interés general, I’estudi actuarial per a mantenir la viabilitat de la bran-
ca de jubilacid, la liquidacié del pressupost, els informes que lliuri al
Govern, la cartera de serveis i altres documents o informacions d’interes
general.

+ Establiment d’un procediment obert de consultes per a empresaris i per-
sones afiliades, sobre la interpretacié de la Llei, a respondre dins el termi-
ni d’un mes. Aquest procediment esta més ampliament regulat al capitol
cinque de I'RPA, que preveu que la resposta a la consulta no és suscepti-
ble de recurs administratiu ni jurisdiccional, pero vincula la CASS en tots
els casos en queé el suposit de fet sigui equivalent.!% Tanmateix, si que es
poden recérrer els actes administratius dictats en aplicacié dels criteris
exposats a la resposta. I la CASS pot igualment modificar, sempre d’una
manera raonada, el criteri contingut en una resposta anterior, en el qual
cas haura de notificar-ho a les persones a qui hagi notificat el criteri an-
terior, aixi com al public en general.'%®

104. Article 78 i segtients LSS.
105. Article 35 RPA.
106. Article 37 RPA.
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6.3.3. Eleccions al Consell d’Administracio

El procediment i requisits d’elegibilitat estan descrits als articles 66 i se-
glients de la LSS.

Del procediment electoral se’'n destaquen les notes segiients:

* Els membres del Consell d’Administracié que no sén de designacié di-
recta per part del Govern s’elegeixen d’entre tres collegis electorals: el
dels assalariats, que inclou també les persones internades en establiments
penitenciaris, els estudiants d’entre 25 i 30 anys i les persones inscrites al
Servei d’Ocupacié que no reben prestacié economica; el dels pensionis-
tes, que integra aquells qui cobren una pensié de la CASS i cotitzen, aix{
com les persones dels régims especials de discapacitats i prejubilats, i el
dels empresaris i persones que realitzen una activitat per compte propi,
que inclou les persones assegurades voluntaries a la branca general i a la
branca jubilaci6 i les assegurades voluntaries a la branca general.

* Per a ésser elegible cal tenir residéncia permanent a Andorra, haver cotit-
zat ininterrompudament un minim de 8 anys, i els 5 darrers en el collegi
electoral pel qual es presenta (llevat dels pensionistes, en qué la durada mi-
nima és de 3 mesos); estar al corrent de cotitzacions, i presentar un nombre
minim de signatures (100 per als assalariats, 50 en els altres dos col'legis).

L’article 70 LSS enumera els carrecs i funcions incompatibles amb la con-
dici6 de membre del Consell d’Administraci6.

6.4. Gestio financera del sistema

6.4.1. Disposicions generals'””

1. El patrimoni de la seguretat social esta integrat per les cotitzacions,
béns, accions i qualsevol altre recurs del qual sigui titular la CASS, i esta
destinat exclusivament a les seves finalitats.

Els contractes que celebri la CASS es regeixen per la llei de contractacié
publica.

Els béns i drets que integren el patrimoni de la seguretat social s6n inem-
bargables.

2. Per atendre els compromisos economics de cadascuna de les dues bran-
ques en que s’estructura el régim de prestacions de la CASS (la branca

107. Article 83 i segiients LSS.
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general i la branca jubilaci6), els ingressos del sistema s’apliquen a dos
fons de reserves: el fons de reserva de la branca general i el fons de reserva
de la branca jubilacié.

En el moment de promulgar-se la LSS, les reserves existents en la seccié ma-
laltia del régim anterior integraren el fons de reserva de la branca general.%

El patrimoni del fons de reserves de la branca jubilacié s’ha de mantenir
com a minim amb I'import que presenti el 31 de desembre de ’any an-
terior al primer any en que els ingressos en aquesta branca (cotitzacions
i recarrecs) siguin inferiors a les prestacions contributives més despeses
administratives.!®®

La llei 6/2015, del 15 de gener, del Fons de reserva de jubilacid, regula la
gestid, intervenci6 i control d’aquest fons, separant-lo del patrimoni tinic
de la CASS i dotant-lo de personalitat juridica propia. La llei crea una es-
tructura de gesti6 en la qual es potencien les capacitats técniques dels ges-
tors i la seva autonomia d’actuacié. Destaca la Comissié Gestora del Fons,
formada per persones amb experiéncia rellevant i que és responsable del
control del Fons de reserva, de la definici6 i execuci6 de la gesti6 del Fons,
de la supervisié de les entitats gestores i dipositaries dels actius financers
que l'integren i dels deures d’informacié a les autoritats publiques.

3. La LSS inclou entre les fonts de financament de la seguretat social, a
banda de les cotitzacions, les reserves, els fruits i rendes i les sancions de
qualsevol naturalesa, els pressupostos de I’Administraci6é general. En par-
ticular, sén a carrec d’aquests pressupostos:!°

« Els complements no contributius de la pensi6 de jubilacié i de la de vi-
duitat.

* Les prestacions no contributives reconegudes abans de la promulgaci6 de
la nova llei: les de I’article 41 del Reglament tecnic i les de vellesa reco-
negudes en la Llei 4/2006, del 7 d’abril, de mesures urgents.

« La part corresponent a la concessié de la prestacié de reembossament de
fins al 100 % de les tarifes de responsabilitat.!!!

« Els complements no contributius de les pensions d’invalidesa.

« El deéficit que es produeixi a la branca general i a la branca jubilaci6.

108. Disposici6 addicional segona LSS.

109. Article 86.2 LSS.

110. Article 86 LSS.

111. Modificaci6 introduida per la Llei 9/2019.
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4. La gesti6 dels recursos de la branca general i de la branca jubilacié
comporta la recaptacié i aplicacio separada dels seus recursos. Els recursos
no poden ser traspassats entre branques,!'? si bé poden establir-se préstecs
entre elles, remunerats a tipus de mercat.!!3

5. El Consell d’Administracié aprova i tramet al Govern anualment la
proposta de pressupost. Si escau, efectua una proposta d’actualitzacié de
les cotitzacions, del factor de conversié i del coeficient técnic reductor,
perque es tramiti a través del projecte de llei del pressupost. El pressupost
de cada branca ha de mantenir un equilibri, ja sigui mitjancant 1’adapta-
ci6 de les cotitzacions, ja sigui mitjancant préstecs entre branques.!'* Si
P’equilibri no es pot mantenir, I’Estat ha d’aportar els recursos suficients,
sense perjudici de la possibilitat d’usar els fons de reserva en els termes
fixats per la llei. El pressupost de la branca jubilacié ha de tendir a un
equilibri a llarg termini. A aquests efectes, la CASS ha d’elaborar cada tres
anys, com a minim, un estudi actuarial per mantenir la viabilitat futura
de la branca de jubilacié.

6. Es preveuen accions de rescabalament en favor de la CASS!*® contra el
tercer responsable, o contra ’empresari en cas de falta inexcusable en acci-
dent de treball o malaltia professional, per a recuperar les prestacions que
hagi hagut d’assumir com a conseqiiéncia dels fets o omissions d’aquests
responsables. Les accions inclouen la reclamacié de totes les prestacions
de reembossament i les prestacions economiques que hagi satisfet 1a CASS,
inclosa la cotitzaci6 assumida per aquesta. El cas de reclamacié contra
Iempresari s’efectua a través de cotitzacions suplementaries calculades
d’acord amb el salari mitja, fins al complet rescabalament, si bé amb un
limit maxim de trenta vegades el salari minim.!!®

La «falta inexcusable» de la que resulten les lesions que donen dret a les
prestacions de la CASS no ha de constituir, forcosament, un illicit penal,
sense perjudici dels efectes prejudicials de les resolucions fermes de la
jurisdiccié penal (STSJA ntim. 37-2004, del 8 d’octubre de 2004).

La Llei 6/2019 ha inclos en la definicié de «falta inexcusable» comesa per
Pempresari, als efectes de comprometre la seva responsabilitat de rescaba-
lament a la CASS en cas d’accident de treball o malaltia professional, els
suposits de comissié d’una falta greu o molt greu d’acord amb la normativa
de seguretat i salut en el treball, aixi com la comissié d’'una imprudeéncia o

112. Article 84.3 LSS.

113. Article 89 LSS.

114. Article 88.2 LSS.

115. Article 90 LSS.

116. Article 91.1 LSS, modificat per la Llei 6/2019.
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negligencia que comporti la declaracié de responsabilitat de 'empresa per
part dels tribunals. S’ha d’entendre, doncs, que la resolucié administrativa,
o judicial, que constati unes tals imprudéncies és suficient per a activar el
procediment de rescabalament de les despeses ocasionades per ’atencié
sanitaria a carrec dels empresaris.

Finalment, la Llei 6/2019 ha inclos ’Administracié de justicia, les com-
panyies d’assegurances i els prestadors de salut, a banda dels particulars i
de ’Administracié publica, en el deure de lliurar a la CASS la informacié
necessaria per a coneixer i quantificar el dret de rescabalament per part
del tercer responsable.

6.4.2. Les cotitzacions

6.4.2.1. Aspectes generals

1. La cotitzacié és obligatoria per a totes les persones assegurades
directes,!'” i es manté mentre duri el treball assalariat o l’activitat per
compte propi, o es percebi una prestacié o pensi6é, o es compleixin els
requisits de la subjeccié al regim especial. La fi d’aquestes situacions no
extingeix 1’obligacié de cotitzar mentre no es formuli adequadament la
baixa o la CASS prengui coneixement de la nova situaci6.!®

2. La liquidacié de la cotitzacié comporta la qualificacié i quantificacié
de les quotes, mitjancant 1’aplicacié d’un percentatge, anomenat tipus de
cotitzacid, sobre una quantitat, denominada base de cotitzacid, correspo-
nent als subjectes que tenen obligacié de cotitzar i que varia en funcié del
subjecte de cotitzaci6.!?

3. Les quotes de cotitzaci6 es liquiden dins els 15 dies naturals segiients al
venciment del periode de liquidacié.

4. Transcorregut el termini de liquidacié de les quotes, es merita un re-
carrec del 0,05 % per cada dia de retard sobre I'import de les cotitzacions
degudes durant els primers sis mesos d’impagament. Després s’aplica un
recarrec del 20 %, i a partir del procediment de constrenyiment fins a la
data de pagament es merita un interés moratori del doble de l'interés legal.

En els suposits de bona fe i abseéncia de negligéncia greu o reincidéncia,
els recarrecs es redueixen en un 50 % si s’ingressa abans del requeriment

117. Segons 'article 12 LSS, sén persones assegurades directes les persones que cotitzen a la seguretat
social, en el régim general o en qualsevol dels regims especials.

118. Article 95.5 LSS.
119. Article 7.1 RCR.
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de la CASS. La reduccié és del 30 % si I'ingrés s’efectua dins els deu dies
segiients al requeriment.'2°

La jurisprudéncia en materia de cotitzacions disposa que la manca de co-
titzacié merita recarrecs, perd no cumulativament interessos:

Segon. Atés que la part agent no ha interposat recurs contra la senténcia
de la Batllia, la qiiestié que es discuteix en aquesta instancia queda cir-
cumscrita a determinar si la CASS té dret al cobrament dels interessos que
corresponen a les cotitzacions per una indemnitzacié laboral fixada per
sentencia, des del moment en qué va finalitzar la relacié de treball (el mes
de febrer de 2012) fins als 15 dies segtiients a la fermesa de la senténcia de
la Sala Civil de 27 de maig de 2014, en qué es van comengar a meritar els
recarrecs previstos per la llei.

La CASS defensa que els interessos tenen per objecte rescabalar-la per la
diferencia que existeix entre el preu del punt de jubilacié establert per a
l’any 2012, data a la qual s’afecten les cotitzacions meritades per la in-
demnitzacié, ja que aquell any es va extingir la relacié laboral, i el preu
aplicable I’any 2015, que és quan va percebre efectivament aquelles co-
titzacions.

Tercer.- L’article 96 de la Llei de la seguretat social disposa que:

«2. Les cotitzacions han de pagar-se en el termini de quinze dies naturals
segiients al venciment del periode de liquidacié».

Transcorregut aquest periode, l’article 93 de la mateixa llei estableix els
recarrecs aplicables i els criteris per a quantificar-los.

En aquest suposit, totes les parts es manifesten conformes que la senténcia
de la Sala Civil d’aquest Tribunal, que va condemnar la societat agent al
pagament d’una indemnitzacié en favor d’un antic treballador, té natura-
lesa constitutiva, de manera que 1’obligacié de satisfer aquesta indemnit-
zacié neix amb la propia senténcia. Aquest mateix criteri s’ha d’aplicar
respecte de les cotitzacions corresponents, ja que, segons l’article 98 de la
Llei de la seguretat social, la base de cotitzaci6 esta constituida, entre d’al-
tres conceptes, per les indemnitzacions i quitances i, per aixo, ’obligacié
de cotitzar també neix amb la indemnitzacié

De fet, la propia CASS aplica aquest criteri quan determina que els recar-
recs pel retard en el pagament de les cotitzacions no es generen sind a
partir dels quinze dies naturals segiients a la fermesa de la senténcia que
ha condemnat a satisfer la indemnitzacié.

En conseqiiéncia, si el naixement de 1’obligaci6 de cotitzar es produeix en
aquest cas amb la senténcia, resulta improcedent reclamar interessos pels
periodes anteriors. L’article 93 de la Llei de la seguretat social no contem-
pla més conseqiiéncia per la demora en el pagament de les cotitzacions

120. Article 93 LSS.
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que els recarrecs que estableix el precepte i, a manca de previsi6 legal, no
es poden exigir uns interessos que la normativa no preveu.

La posicié de la CASS té la seva logica des d’una perspectiva merament
economica, i respon a la seva propia actuacié, que afecta les cotitzacions
a un periode anterior al moment en que neix 1’obligacié de cotitzar. Ara
bé, la normativa reguladora no preveu aquest pagament d’interessos, de
manera que no existeix base legal que el justifiqui.

Per tot aix0, s’ha de desestimar integrament el recurs que interposa la
CASS i confirmar en els seus propis termes la senténcia apellada (STSJA
nim. 0000094/2016, de 23 de juny de 2017).

5. Com a excepcid al régim ordinari de liquidacions mensuals, la Llei
9/2019, de 7 de febrer, que ha modificat el sistema de cotitzacié de les
persones que treballen per compte propi, preveu que aquests poden regu-
laritzar les cotitzacions efectuades des de I'inici de I’any natural a través
d’'una declaracié extraordinaria, que si s’efectua no més tard del 31 de
juliol de ’any en curs no genera recarrecs.'?! Tanmateix, la regularitzacié
de les cotitzacions no permet incrementar les prestacions economiques per
incapacitat temporal abonades amb anterioritat a la regularitzaci6.!?

6. Les cotitzacions prescriuen als cinc anys. El reconeixement del deute o
la seva reclamacié interrompen la prescripcié. Al seu torn, el dret a devo-
lucié d’ingressos indeguts de quotes prescriu al cap de tres anys, a comptar
del dia segiient a I'ingrés.

7. En cas de fallida i/o cessacié de pagaments, les cotitzacions tenen la
condicié de credit preferent, després del privilegi dels salaris.

6.4.2.2. Cotitzacio de les persones assalariades

En la cotitzacid de les persones assalariades es distingeix una aportacié de
I’empresari i una aportacié del treballador.

Es nul tot pacte contrari a ’aportacié del treballador. La manca de paga-
ment de les cotitzacions no determina la perdua del dret a les prestacions.!??

La base de cotitzaci6 és el salari global, segons es defineix a la legislacié
laboral, aixi com les indemnitzacions i qualsevol altra remuneracié que es
tingui dret a percebre o realment percebuda i que tingui caracter mensu-
al.!* No es computen en la base de cotitzaci6 les propines o gratificacions

121. Article 96.6 LSS.

122. Article 121 LSS, modificat per la Llei 9/2019.
123. Article 97 LSS.

124. Article 98 LSS.
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dels clients, les liberalitats de les empreses, les dietes i les despeses de vi-
atge, el financament per ’empresa de plans complementaris de jubilaci6,
ni la percepcié dels avantatges d’aquest pla.

M Per avantatges materials s’ha d’entendre un complement del salari, no
concretat en diners, sind en mitjans per facilitar la feina del treballador,
com la disposicié d’un vehicle de ’empresa per al seu us exclusiu, inclos
personal, una pensié alimentosa o un allotjament, que presenten un carac-
ter retributiu important del moment que augmenten les facultats economi-
ques del treballador en la mesura que aquest darrer pot estalviar una part
del seu salari en diners en no haver de fer front a despeses necessaries per
a la vida de cada dia, independentment de la seva activitat professional.
En el cas d’autes, les quantitats pagades en concepte de quilometratges i de
dietes no es poden considerar avantatges materials, ja que no corresponen
a cap benefici concret per al treballador, sin6é a un reembossament de les
despeses ja assumides pel ell per realitzar la seva feina. Es tracta, doncs,
d’una compensacié que varia segons les despeses realment efectuades per
l’assalariat, i no d’un guany o benefici per al treballador equivalent a un
complement de salari (STSJC nim. 154/07, del 18 d’octubre de 2007).

M En el cas que és objecte d’aquest recurs, no hi ha discussi6 sobre el
fet que la societat agent té contractades unes assegurances col-lectives de
salut, de vida i d’invalidesa en benefici dels seus assalariats, amb les carac-
teristiques que s’han enunciat sintéticament amb anterioritat.

Aquest benefici establert en favor dels empleats ha de ser considerat com
una retribucié en espeécie, que es troba subjecta a I’obligacié de cotitzar a
la seguretat social, segons ’article 98.1 de la seva llei reguladora. Per ar-
ribar a aquesta conclusi6 cal tenir en compte les segiients consideracions:

a) La inclusié dels treballadors en I’asseguranca col-lectiva té el seu origen
en l'existéncia de la relaci6 laboral, de manera que aquesta és la causa
determinant de la prestaci6.

b) La inclusi6 en I’asseguranca collectiva suposa un benefici material per
als empleats, que gaudeixen de les cobertures que ofereixen les polis-
ses. Es tracta, doncs, d’una retribucié en espécie, ja que el treballador
no percep I'import de la prima, sin6 que queda inclos dins de ’ambit
protector de ’asseguranca.

c) EI fet de que l’asseguranca sigui un contracte aleatori i que, per la
seva naturalesa, en determinats casos no es produeixi la contingéncia
que cobreix no exclou que existeixi un benefici material representat
per la cobertura de possibles eventualitats perjudicials per a la vida del
treballador o del seu cercle familiar. Fins i tot en els casos que cita la
recurrent, relatives a la cobertura d’'una segona opinié médica o a la
cancel-lacié de saldos deutors, es produeix un benefici patrimonial con-
cret per a l’assegurat que, amb 1’existéncia de la polissa, evita assumir
el cost d’aquestes eventualitats.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 171

d) Com s’acaba de dir, la mateixa existéncia de I’asseguranca i el pagament
de la prima corresponent constitueixen una contraprestacié pels serveis
que desenvolupa el treballador. Altra cosa és que, pel seu caracter de
contracte aleatori, es produeixi o no la contingéncia objecte de ’assegu-
ranca, cosa que resulta aliena a la cotitzacié a la seguretat social.

e) El benefici material que rep ’empleat és constituit per 'import de la
prima que satisfa 'empresa, que és la que dona lloc a la cobertura dels
riscos inclosos en la polissa. Essent aquesta la quantitat que permet la
inclusi6 dels treballadors en I’asseguranca, la retribucié en espécie que-
da clarament quantificada per I'import de la prima. També en aquest
apartat s’ha de delimitar avantatge material obtingut per 1’empleat
com a conseqiiéncia de la relacié de treball, que consisteix en la prima
satisfeta per ’empresa, i d’altra banda les eventuals indemnitzacions
derivades del contracte aleatori d’asseguranca, que no tindrien cap na-
turalesa salarial i, en conseqiiéncia, soén irrellevants a I’hora de fixar la
base de cotitzaci6 a la seguretat social (STSJA niim. 86-2019, del 26 de
setembre de 2019).

Tanmateix si que esta subjecta a cotitzacié la recuperacié del pla de jubi-
lacié en forma de capital.

Addicionalment, cal tenir en compte, quant a la cotitzacié, que:

* En cas de tractar-se d’un soci vinculat laboralment a ’empresa, la base
de cotitzacié és també el salari global, si bé es prendra com a minim el
salari minim oficial.

* Per tenir dret a les prestacions de la branca general cal cotitzar almenys
pel salari minim mensual oficial, llevat de les persones beneficiaries dels
régims especials dels articles 223 bis i 224.

* En cas de resolucions judicials fermes relatives a un acomiadament fet
en forma indeguda, un acomiadament improcedent, un acomiadament
injustificat o un desistiment justificat de la persona assalariada, I’Admi-
nistracié de justicia i la persona assegurada han de lliurar a la CASS una
copia de la resolucié esmentada.!®

« El percentatge de cotitzaci6 a carrec de 'empresa de les persones assalari-
ades és del 7 % (branca general)!?s, si també es cotitza a la branca jubila-
cio, i del 8,5 % (branca jubilaci6)'?’. I a carrec de la persona assalariada,
la cotitzacié en forma de retencié salarial és del 3 % (branca general) i
del 3,5 % (branca jubilaci6).

125. Article 98.5 LSS, introduit per la Llei 6,/2019.
126. Article 100 LSS.
127. Article 103 LSS.
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6.4.2.3. Cotitzacio de les persones que treballen per compte propi

La Llei 9/2019, del 7 de febrer, ha modificat la base de cotitzaci6é de les
persones que treballen per compte propi. Aquesta es calcula aplicant al
salari mensual mitja cotitzat pel conjunt dels assalariats de I’any anterior
els percentatges segiients:!?®

a) Un 25 %, si el treballador per compte propi és:

I) un administrador de societats, amb una renda neta d’activitats eco-
nomiques inferior a 6.000 euros i la societat que administra presenta
una xifra de negoci inferior a 300.000 euros o 600.000 euros, respecti-
vament, segons que exerceixi una activitat professional o empresarial o
altres activitats economiques;

1) un professional titulat o titular d’'un comerc, inddstria o explotacié
agricola o ramadera, amb una renda neta d’activitats economiques in-
ferior a 6.000 euros i una xifra de negoci inferior a 150.000 euros o
300.000 euros, respectivament, segons quina sigui la seva activitat, i
alhora és una persona assalariada per la qual es cotitza el salari minim,
0 és beneficiaria d’una pensi6 de jubilacié o d’una d’invalidesa derivada
d’accident no laboral o malaltia comuna del grup 1.

b) Un 50 %, si el treballador per compte propi:
1) es troba en els 12 primers mesos d’activitat;

11) és un professional titulat o titular d’'un comerg, indistria o explota-
ci6 agricola o ramadera, amb una renda neta d’activitats economiques
inferior a 12.000 euros i una xifra de negoci inferior a 150.000 euros o
300.000 euros, respectivament, segons quina sigui la seva activitat, i no
compleixi els requisits per aplicar-li el percentatge del 25 %;

111) és administrador de societats, amb una renda neta d’activitats econo-
miques d’entre 6.000 i 12.000 euros i la societat que administra presenta
una xifra de negoci inferior a 300.000 euros o 600.000 euros, respecti-
vament, segons quina sigui la seva activitat.

¢) Un 62,5 %, si la persona treballadora per compte propi:

1) és un professional titulat o titular d’un comerc, inddstria o explotacid
agricola o ramadera, amb una renda neta d’activitats economiques igual
o superior a 12.000 euros i inferior a 18.000 euros, aixi com una xifra de
negoci inferior a 150.000 euros o 300.000 euros, respectivament, segons
quina sigui la seva activitat;

128. Article 101 LSS, modificat per la Llei 9/2019.
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1) és administrador de societats, amb una renda neta d’activitats eco-
nomiques d’entre 12.000 i 18.000 euros i la societat que administra
presenta una xifra de negoci inferior a 300.000 euros o 600.000 euros,
respectivament, segons quina sigui la seva activitat.

d) Un 75 %, si la persona treballadora per compte propi:

1) és un professional titulat o titular d'un comerg, inddstria o explotacié
agricola o ramadera, amb una renda neta d’activitats economiques d’entre
18.000 euros i 24.000 euros, aixi com una xifra de negoci inferior a 150.000
euros o 300.000 euros, respectivament, segons quina sigui la seva activitat;

1) és administrador de societats, amb una renda neta d’activitats eco-
nomiques d’entre 18.000 i 24.000 euros i la societat que administra
presenta una xifra de negoci inferior a 300.000 euros o 600.000 euros,
respectivament, segons quina sigui la seva activitat.

e) Un 125 %, si el treballador per compte propi:

1) és un professional titulat o titular d’'un comerc, indistria o explotaci
agricola o ramadera, amb una renda neta d’activitats economiques supe-
rior a 40.000 euros, aixi com una xifra de negoci superior a 200.000 eu-
ros 0 400.000 euros, respectivament, segons quina sigui la seva activitat;

1) és administrador de societats, amb una renda neta d’activitats eco-
nomiques superior a 40.000 euros o la societat que administra presenta
una xifra de negoci superior a 400.000 euros o 800.000 euros, respecti-
vament, segons quina sigui la seva activitat.

) Un 137,5 %, si el treballador per compte propi:

1) és un professional titulat o titular d’'un comerc, indistria o explotaci6
agricola o ramadera, amb una renda neta d’activitats economiques su-
perior a 50.000, aixi com una xifra de negoci superior a 200.000 euros
0 400.000 euros, respectivament, segons quina sigui la seva activitat;

1) és administrador de societats, amb una renda neta d’activitats eco-
nomiques superior a 50.000 euros i la societat que administra presenta
una xifra de negoci superior a 400.000 euros o 800.000 euros, respecti-
vament, segons quina sigui la seva activitat.

La resta de persones cotitzen sobre el 100 % del salari mensual mitja co-
titzat de I’any anterior.

En el cas que la base de cotitzacié calculada d’acord amb les lletres b), ¢) i d)
anteriors resulti inferior al salari minim vigent en cada moment, la base de
cotitzaci s’entén aleshores igual al salari minim.
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La renda neta d’activitats economiques es defineix en la llei de 'IRPF. La
xifra de negoci és la suma de les rendes integres d’acord amb la mateixa
llei, i s’addicionen les de les altres persones que treballin amb el titular de
lactivitat i hi convisquin.

En el suposit d’administradors de diverses societats, es pren com a xifra de
negoci la suma de totes les societats que administrin.

La CASS liquida la cotitzacié dels treballadors per compte propi mensual-
ment i pel mateix import de la darrera declaracié. Correspon a l’assegurat
modificar la declaracié quan correspongui una base de cotitzacié diferent.

El Reglament del 4 de setembre de 2019 desenvolupa i concreta diversos
aspectes de la cotitzacié de les persones que treballen per compte propi.

El percentatge de cotitzacid és del 10 % (branca general) si també cotitzen
a la branca jubilacié, i del 12 % (branca jubilaci6).'?

6.4.2.4. Altres suposits de cotitzacid

1. Mentre es percep una prestacié economica es cotitza a les branques ge-
neral i jubilacid, i mentre es percep una pensié de jubilacid es cotitza a la
branca general. Si es tracta de prestacions lliurades a persones que treba-
llen per compte propi, sén ells mateixos els obligats a pagar la cotitzaci6,
llevat del cas de prestacions d’invalidesa derivades d’accident no laboral o
malaltia comuna, en que la CASS es fa carrec de la cotitzacié del percentat-
ge de la part empresarial previst per a les persones assalariades.'°

2. Els esportistes remunerats cotitzen prenent com a base la retribucié que
perceben de ’entitat esportiva a la qual pertanyen, incloent les prestacions
en espécie. Les beques i els ajuts assimilables es consideren remuneracié,
pero no els premis percebuts.!*

3. El titol IIT de 'RCR preveu el régim de cotitzacid als régims especials de
seguretat social, en particular el de les persones internades en establiments
penitenciaris que realitzen un treball assalariat, les persones assalariades
que cobren una retribuci6 inferior al salari minim i sén assegurades indi-
rectes i les persones prejubilades.

129. Articles 101 i 104 LSS.
130. Article 105 LSS, modificat per la Llei 9/2019.
131. Article 20 RCR.
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6.4.3. Procediment de recaptacio’s

En periode voluntari, les quotes de la seguretat social es paguen dins dels
quinze dies naturals segiients al venciment del periode de liquidacié.
Transcorregut el periode voluntari de pagament sense que s’hagi produit
I'ingrés de les cotitzacions, es meriten els recarrecs.

L’execucié forcosa s’inicia amb la provisié6 de constrenyiment, que iden-
tifica el deutor i liquida el deute pendent per cotitzacions i recarrecs. La
provisi6é de constrenyiment és objecte de cobrament a través dels organs i
institucions amb potestat d’execucié forcosa.

132. Titol IV del RCR.
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7. Els subjectes i introduccio
a les prestacions

Presentacio

En el present modul estudiarem la primera part del contingut nuclear del
sistema andorra de seguretat social i, concretament, els subjectes relaci-
onats amb el sistema i una introduccié al sistema de prestacions, amb
consideraci6 particular de les anomenades prestacions de reembossament.

En el capitol dels subjectes ens ocuparem de les persones que contribuei-
xen a financar el sistema (els anomenats cotitzants o, en la nomenclatura
de la LSS, «persones assegurades directes»), aixi com d’aquelles que, tot i
no contribuir economicament al sistema, obtenen prestacions derivades de
la cotitzacié d’altres (les anomenades «persones assegurades indirectes»).

Pel que fa a les prestacions, veurem com s’integren en el régim general,
que inclou la major part dels assegurats, i en els régims especials, que do-
nen cobertura a persones que no podrien tenir cabuda en el régim general.

Alhora, les prestacions es liquiden a carrec de dues branques diferencia-
des, constituides per sengles patrimonis separats, que sén la branca gene-
ral i la branca jubilacié6.

Cadascuna d’aquestes prestacions sera objecte d’examen (en el present tema
i en el Tema 8 segiient), tant pel que fa als requisits als quals es condiciona
el seu gaudiment com al contingut prestacional associat a cadascuna.

Els objectius principals que s’han d’assolir mitjancant ’estudi d’aquesta
materia sén els segiients.

a) Identificar els principis generals que regulen i integren el sistema ptblic
de seguretat social a Andorra.

b) Distingir els diferents col-lectius de persones que integren el sistema,
tant des de la perspectiva del seu financament com pel que fa als bene-
ficiaris de les seves prestacions.

¢) Assimilar els diferents tipus de prestacions que integren el régim general
en les seves dues branques (branca general i branca jubilacid).

d) Comprendre la finalitat dels régims especials i la diferent casuistica que
integren.
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7.1. El regim juridic de proteccio social
en la Llei 17/2008

7.1.1. Principis i disposicions generals

1. El sistema andorra de seguretat social es fonamenta en els principis
d’universalitat, unitat, solidaritat i igualtat.!s?

El principi d’universalitat garanteix la cobertura a les persones benefici-
aries respecte a les situacions susceptibles de reduir o suprimir la seva
capacitat de guany.

El principi d’unitat es refereix al fet que el sistema de seguretat social és un
de sol per a totes les persones que tenen dret a proteccio.

El principi de solidaritat s’adreca a corregir les disfuncions socials, amb
especial atenci6 a la situacié de jubilacié.

I el principi d’igualtat s’aplica a crear les condicions d’igualtat en el gaudi-
ment dels drets i ’exigéncia de les obligacions inherents al sistema.

2. El sistema de seguretat social esta constituit per l’accié protectora en
les modalitats contributiva i no contributiva,’** esta format pel régim
general i els régims especials, s’estructura en les branques general i de
jubilaci6!®s i preveu el pagament de prestacions de reembossament i pres-
tacions economiques.

Els drets conferits pel sistema de seguretat social sén irrenunciables.'*®

I la gesti6 del sistema es regeix pels principis d’eficacia, eficiéncia i cele-
ritat gestora.'®”

3. Les prestacions economiques es divideixen en prestacions per incapa-
citat temporal; per maternitat, paternitat i risc durant ’embaras; pensi-
ons d’invalidesa; capital per defuncié; pensions de reversio, i pensions de
jubilaci6.'®®

133. Article 3 LSS.
134. Article 5 LSS.
135. Article 6 LSS.
136. Article 7 LSS.
137. Article 10.2 LSS.
138. Article 8 LSS.
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7.1.2. Enquadrament al sistema de seguretat social

1. El Titol III del Llibre Primer LSS estableix ’obligacié d’enquadrament de
les persones incloses en el camp d’aplicaci6 del sistema de seguretat social,
en la seva modalitat contributiva. Els actes d’enquadrament sén:

a) La inscripci6,'* referida a les empreses, amb anim de lucre o sense,
que tinguin empleats. Es considera empresa tota entitat, administraci6
publica, comunitat de béns o persona fisica o juridica legalment autorit-
zada a exercir una activitat al Principat d’Andorra, amb anim de lucre o
sense, que percep el producte del treball dels seus empleats i els dirigeix
i remunera. D’acord amb P’article 3 del RIEAVD, s’inclouen en aquest
concepte les empreses de treball temporal, el titular del domicili en cas
de prestaci6 de serveis domestics, i en el cas d’esportistes remunerats, la
persona fisica o juridica que els remunera. Les formalitats de la inscrip-
ci6 es regulen als articles 4 i segiients del RIEAVD.

b) L’afiliaci6,'*° referida a les persones assegurades directes i indirectes.
La sol'licitud d’afiliacié de les primeres implica I’alta inicial en el régim
general. Els articles 10 i segiients del RIEAVD estableixen les formalitats
del procediment d’afiliacié. L’article 19 del Reglament disposa que cada
persona afiliada obté una targeta sanitaria, personal i intransferible, per
a la seva identificaci6 i per a la tramitacié de les prestacions de la bran-
ca general.

¢) L’alta, la baixa i variacions de dades,'*! referides també a les persones
assegurades directes (sigui assalariades, sigui per compte propi) i indi-
rectes. En cas de prestar serveis a diverses empreses, cada empresa esta
obligada a donar la persona d’alta en el cas dels assalariats.

Els actes d’afiliacid, aixi com les altes, baixes i variacions de dades, han
d’efectuar-les les empreses (per als assalariats), o poden fer-les els matei-
xos assalariats, o la CASS d’ofici.

El termini d’afiliacié, aixi com de les altes, en el cas dels assalariats és dels
set dies anteriors a I’inici de la relaci6 laboral i, com a maxim, el mateix
dia de comencar a treballar. En el cas dels treballadors per compte propi,
el termini és de tres dies a comptar de I'inici de I’activitat. El termini de
sol'licitud de la baixa i de la variacié de dades en ambdds casos és de tres
dies a comptar de la situacié que les motiva.

139. Articles 23 i 24 LSS.
140. Articles 25 a 32 LSS.
141. Articles 33 a 37 LSS.
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Finalment, es consideren situacions assimilades a I’alta les suspensions del
contracte de treball per cas fortuit o forca major que impossibiliti tempo-
ralment la continuacié de I’activitat de ’empresa.

2. Els actes d’enquadrament poden formalitzar-se per mitjans o procedi-
ments electronics, informatics o telematics. Les dades dels afiliats queden
emparades per la legislacié sobre protecci6 de dades de caracter perso-
nal.'*? Les empreses i persones que desenvolupen una activitat per compte
propi estan obligades a conservar els documents justificatius dels actes
d’enquadrament per un periode de cinc anys. 4

7.2. Els subjectes de proteccio social

7.2.1. Els subjectes protegits

1. Les persones que gaudeixen de cobertura en el sistema de seguretat
social sén les segiients:

a) Persones assegurades directes,'** que son els cotitzants inclosos al régim
general o a qualsevol dels régims especials.

b) Persones assegurades indirectes,'* que sén les que estan a carrec d’una
persona assegurada directa i:

I) no sén persones assegurades directes, llevat del régim especial dels
assegurats que cobren menys del salari minim;

II) no exerceixen cap activitat professional o amb finalitat lucrativa;
111) resideixen legalment a Andorra;

V) s6n el conjuge; el fill o filla menor de 18 anys, o fins a 25 anys si
estudia i no treballa regularment o esta inscrit al Servei d’Ocupaci;
altres persones a carrec menors de 18 anys; persones incapacitades o en
regim de tutela, o fills i nets d’un assegurat directe amb germans o fills
a carrec.

Per reglament es pot establir que en situacions de separacié o de divor-
ci, els fills puguin ser assegurats indirectes simultaniament d’ambdds
progenitors.

142. Article 38 LSS.
143. Article 39 LSS.
144. Article 12 LSS.
145. Article 13 LSS.
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A efectes de la LSS, el conjuge s’assimila a la persona que ha formalitzat
una unié estable de parella de fet.}4

2. La jurisprudencia s’ha ocupat en diverses resolucions del compliment
del requisit d’exercir una activitat professional o amb finalitat lucrativa, a
l'objecte de determinar la condicié de persona assegurada directa i, con-
seqilientment, la idoneitat per esdevenir persona assegurada indirecta d’un
altre cotitzant.

D’una banda, pel que es refereix al deure d’afiliacié directa de les persones
que exerceixen un carrec en I’0rgan d’administracié d’una societat mercantil:

El precepte de referéncia inclou dins del seu ambit d’aplicacié els adminis-
tradors de societats que no siguin simultaniament persones assalariades de
la mateixa entitat i resideixin a Andorra, per la qual cosa la dada relativa
a la remuneracié o no de les funcions d’administrador no és en aquest cas
un element rellevant per a determinar si existeix o no obligaci6 d’afiliar-se
al régim general de la seguretat social (STSJA ntiim. 00000004,/2016, del
7 de juny de 2016).

O en cas de mera titularitat d’un negoci que explota una tercera persona:

La senténcia d’aquesta Sala nim. 12-2002, d’11 de mar¢ de 2002, que va
examinar un suposit que presenta unes circumstancies analogues a les que
es plantegen en aquest procés, va declarar que la titularitat d’un negoci és,
per naturalesa, incompatible amb la situaci6 de drethavent d’un cotitzant,
ja que la titularitat formal comporta responsabilitats civils personals en
els resultats de la gestié, encara que aquesta sigui duta a terme per una
altra persona, per la qual cosa subjecta qui voluntariament 1’assumeix a
les conseqiiéncies economiques de tot ordre que hi sén vinculades (STSJA
03-2007, del 30 de gener de 2007).

I, d’altra banda, la jurisprudéncia s’ha pronunciat igualment sobre el re-
quisit de la resideéncia per esdevenir persona assegurada; per exemple, en
cas de disposar d’autoritzacié de residéncia sense treball:

La qiiesti6 versa sobre si un resident passiu pot obtenir 1’estatus d’assegu-
rat voluntari.

Les condicions per les quals una persona té la facultat d’assegurar-se
voluntariament les fixa l’article 11 del Reglament financer de la CASS.
Aquest text disposa: «Tindran la facultat d’assegurar-se voluntariament, a
condicié que resideixin d’'una manera permanent en el territori andorra,
les persones segiients: [...] les persones que no exerceixen cap activitat
(assegurats voluntaris)».

Cal aplicar aquest text literalment. En efecte, si es tracta de determinar les
condicions d’aplicacié de I’asseguranca voluntaria, cal aplicar els textos

146. Article 14 LSS.



Dret laboral i de la Seguretat Social / 181

que tracten especificament aquesta qiiestié i no els que es refereixen a
altres materies.

Podem remarcar que el text de l’article 11 no fa cap distincié en funcid
de la naturalesa de la residéncia, tenint en compte d’una manera general
les persones que resideixen de manera permanent en el territori andorra.
No es discuteix que I'interessat resideix a Andorra i compleix, per tant, les
condicions previstes a l’article 11, ja mencionat, essent 1'inic text aplica-
ble en la materia (STSJA ntim. 02-2009).

7.2.2. El réegim general
Esta integrat pels collectius segiients:

a) Persones assalariades i assimilades. Son els assalariats, els socis que treba-
llen a la societat en régim laboral, els funcionaris ptblics, els carrecs pa-
blics i/0 politics remunerats, els pastor, i els esportistes remunerats.!+”

Pel que fa a les persones que sén socis d’una societat i alhora treballen
en i per aquesta, diversa doctrina jurisprudencial ha assenyalat quines
son les notes caracteristiques del contracte de treball, per a diferenci-
ar-lo d’altres figures similars o afins. A titol d’exemple, assenyalem les
senténcies segiients:

B Quant al regim aplicable al personal de relacié especial, el capitol II
de la Llei de la funcié ptblica del 15 de desembre de 2000 relatiu a les
relacions d’ocupacié en I’Administracié publica, aixi com I’Ordinacié del
Com1 X, disposen en els seus articles 4 i 3, respectivament, que existeixen
tres classes d’ocupacié de les quals deriva el régim aplicable al personal:

— els funcionaris, sotmesos a régim juridic de naturalesa estatutaria, re-
gulat pel dret administratiu;

— els agents de I’Administracié, sotmesos a régim juridic de naturalesa
contractual regulat per les particularitats que, en cada cas, s’establei-
xen en la Llei de la funci6 ptblica i en les normes que la desenvolupen,
i en la normativa laboral.

— el personal sotmeés al regim juridic «de relaci6 especial», regulat per les
particularitats que s’estableixen en la LFP (i en I’'ordinaci6) i en les normes
que les desenvolupen, i per la normativa que reguli la relacié concreta.

En quant a aquestes particularitats que s’estableixen en la LFP i en l'ordi-
nacio, l'article 8 (article 7 de I'ordinacié comunal) precisa que «és personal
de relacié especial aquell que presta, amb caracter de confianca, serveis
d’assessoria o assisténcia al cap de Govern, als ministres, al president del
Consell Superior de la Justicia i als consols; el seu nomenament correspon
directament a aquestes autoritats; aquestes persones poden ser destituides

147. Article 18 LSS.
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en qualsevol moment, i en tot cas cessen quan també ho faci el titular del
carrec que els va nomenar». (STSJC nim. 0000029, del 26 d’abril de 2017).

M L’article 4 de la Llei sobre el contracte de treball estableix que es con-
sidera contracte de treball aquell pel qual una persona (el treballador)
es compromet, verbalment o per escrit, a prestar personalment un servei
intellectual o manual, o a realitzar una obra, per compte d’una altra per-
sona (I’empresari) dins el seu ambit d’organitzacié i direccié mitjancant
una remuneracié de qualsevol naturalesa, anomenada salari. En canvi, en
un contracte d’obra, la part que s’obliga es compromet a realitzar unes
obres definides per compte d’una altra part, mitjancant un preu convin-
gut, pero conserva tota la seva independéncia per a ’acompliment de la
seva tasca i la seleccié dels mitjans amb els quals s’ha de dur a terme. La
diferencia que existeix entre ambdds contractes és que, d’una banda, en un
contracte de treball I’assalariat desenvolupa la seva feina sota la direcci6
directa de ’empresari, sense cap possibilitat de qualsevol autonomia, i de
l’altra, en el contracte d’obra el treballador no és remunerat per un salari,
siné pel preu convingut entre les parts per dur a terme l’obra pactada
(STSJC ntim. 095/08, del 23 d’octubre de 2008).

B Perqué un contracte sigui un contracte de treball, ha de complir tres
requisits legals, que sén un treball efectiu per part de ’empleat, un lligam
de subordinacié entre treballador i empresari i una remuneracié pagada
per empresari a I’empleat. Independentment del criteri de subordinacio,
que no és clar en el contracte de I’1 de novembre de 1994, consta en el
mateix una clausula totalment contraria a una relacié laboral, que és la
que posa a carrec del treballador una part de les pérdues del negoci. Si
dins el marc d’una relacié laboral es pot pactar que, a més del salari, el
treballador també percebra una part dels beneficis, la substancia d’aquesta
relaci6 prohibeix, en canvi, que I’empresari posi a carrec d’un treballador
una part de les pérdues de I’empresa. L’empresari no pot demanar més al
treballador que la seva feina o el seu servei en contrapart del seu salari. Un
treballador només és responsable de la seva prestacid, no dels resultats de
I’empresa, que pertoquen a I'empresari. Si aquest darrer considera que el
treballador per una feina o un servei incorrecte perjudica els beneficis de
I’empresa, pot acomiadar-lo, perd mai fer-li suportar contractualment una
pérdua d’aquests beneficis. Per tant, la clausula pactada en el conveni de
1 de novembre de 1994, segons la qual si es produeixen pérdues es satisfa-
ran a carrec del Sr. J. a raé del 33 % de les pérdues, constitueix un element
suficient i peremptori per denegar al referit contracte d’autes la qualifica-
ci6 de contracte laboral (STSJC nim. 266/06, del 24 de maig de 2007).

b) Persones que porten a terme una activitat per compte propi. Sén els titulars
d’autoritzacié d’exercici de professié titulada per compte propi;'*® de

148. Modificaci6 introduida per la Llei 9/2019.
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comerc¢, indistria o explotacié agricola o ramadera; administradors de
societats (que no siguin assalariats de la societat, que estiguin remune-
rats o, si exerceixen gratuitament, si no cotitzen en cap altre col-lectiu,
i que siguin residents a Andorra); familiars que treballen al mateix co-
merc o indtstria i persones amb contracte de parceria.'*® A diferéncia de
la cotitzaci6 de les persones assalariades, les persones que porten a ter-
me una activitat per compte propi cotitzen una sola vegada sigui quin
sigui el nombre d’activitats per compte propi que realitzin i, en el cas
dels administradors de societats, sigui quin sigui el nombre de societats
mercantils que administren.

¢) Persones pensionades. S6n les que reben una pensié de la seguretat social
o del Govern.'®

7.2.3. Els regims especials

Gaudeixen també de I’accié protectora de la seguretat social les persones
segiients, tot i no complir els requisits per al seu enquadrament dins del
régim general:

a) Els orfes de pare i mare i les altres persones la tutela o guarda de les quals es
confia a UEstat per decisié judicial o administrativa,’! i els infants i adoles-
cents assimilats. El Govern es fa carrec de la seva afiliacié i de I'import
total de les cotitzacions (només cotitzen a la branca general) prenent
com a base el salari minim oficial mensual i amb carrec als pressupostos
de I’Estat.

b) Les persones victimes del trdafic d’éssers humans'>? a les quals s’hagi con-
cedit el periode de reflexié i de recuperacié previst a I’article 115 bis
de la Llei 9/2012, del 31 de maig, de modificacié de la Llei qualificada
d’immigracidé. El Govern satisfa les seves cotitzacions, amb carrec als
pressupostos generals, sobre una base de cotitzaci6é equivalent al salari
minim oficial, i exclusivament a la branca general.

c) Les persones internades en establiments penitenciaris.'>® Inclou les persones
internades en establiments penitenciaris radicats a Andorra, tant en re-
gim de presé provisional com per complir senténcia ferma. El Govern
satisfa les seves cotitzacions, a la branca general, amb la base del salari
minim oficial i amb carrec als pressupostos generals. Si les persones

149. Article 19 LSS.
150. Article 20 LSS.
151. Article 220 LSS.
152. Article 220 bis LSS.
153. Article 221 LSS.
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internades treballen com assalariades, cotitzen a la branca general i a la
branca jubilacid, i el Govern assumeix el pagament de la part patronal
(si treballen dins de I’establiment penitenciari), o el complement de co-
titzacié si el salari no arriba al minim mensual (si la prestacié de serveis
té lloc fora de ’establiment penitenciari).

d) Persones amb discapacitat.’>* Se’ls aplica el régim previst a la Llei de
garantia dels drets de les persones amb discapacitat, a la qual estan
subjectes.

e) Persones estudiants dels 25 als 30 anys.'> Afiliaci6 voluntaria si no poden
ser inscrites com a assegurades indirectes, cursen estudis reglats en un
establiment d’ensenyanca reconegut i no treballen regularment ni per
compte propi. L’afiliacié dona dret a les prestacions de reembossament,
cotitzen solament a la branca general i la base de cotitzaci6 és el 55
% del salari minim oficial. No poden tenir assegurats indirectes al seu
carrec.

Els requisits per a l’afiliaci6é voluntaria es regulen a l’article 30 del RI-
EAVD.

f) Persones assegurades voluntaries a la branca general i a la branca jubila-
i6.1°¢ Aquest régim general pretén donar cobertura a les persones que
en el régim anterior a la LSS s’havien assegurat voluntariament i no te-
nen cap activitat economica ni possibilitat d’esdevenir assegurat indirec-
te d’un cotitzant. Es tracta de persones no enquadrades a cap altre régim
(ni general ni cap altre dels especials), residents a Andorra, que hagin
complert els 50 anys i hagin cotitzat almenys 180 mesos. Tenen dret a
rebre prestacions de jubilaci6 i de reembossament. La base de cotitzacié
és el salari global mensual mitja.

g) Persones assegurades voluntaries a la branca general.*>” Aquest régim es-
pecial pretén donar cobertura sanitaria a les persones vidues que no
cotitzen ni poden ésser persones assegurades indirectes, i pel fet de la
viduitat no cobren pensid, ni temporal ni vitalicia. Es tracta de persones
que han rebut un capital de jubilacié i que hagin residit a Andorra els 10
anys anteriors a l’afiliacié i mentre mantinguin aquesta residéncia, aixi
com els assegurats indirectes de les anteriors (sempre que siguin menors
d’edat). Tenen dret a rebre les prestacions de reembossament, i la base
de cotitzaci6 correspon al salari global mitja.

154. Article 222 LSS.

155. Article 223 bis LSS.

156. Article 223 ter LSS i article 31 RIEAVD.
157. Article 223 quater LSS i article 32 RIEAVD.
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h) Persones menors de 35 anys que exerceixen una activitat economica per
compte propi dins dels vint-i-quatre primers mesos d’activitat.'>® Es tracta
d’un régim especial d’afiliacié voluntaria que permet gaudir de les pres-
tacions de reembossament i comporta la cotitzaci6 a la branca general
durant els primers 12 mesos d’activitat, i també a la branca jubilacié a
partir del tretzé mes d’activitat, amb una base de cotitzaci6 del 55 % del
salari minim oficial.

i) Persones assalariades que cobren una retribucié inferior al salari minim i
son assegurades indirectes.': Regim especial utilitzat preferentment per
persones que treballen en el servei domestic i perceben un salari infe-
rior al salari minim mensual oficial. S6n treballadors a temps parcial,
i la seva base de cotitzacié és el salari realment percebut. No és obli-
gatori que complementin la seva cotitzaci6 fins al salari minim oficial
(en compliment del que preveu l’article 99 LSS), perd poden fer-ho a la
branca jubilacié assumint elles mateixes el pagament d’'un complement
prenent per referéncia el salari minim oficial. Els periodes aixi cotitzats
no computen per meritar el complement no contributiu de les pensions
de viduitat vitalicies.

J) Persones registrades al Servei d’Ocupacié que no reben la prestacié economi-
ca per desocupacié involuntaria.'*® Sén les persones compreses entre els 18
i els 65 anys que s’inscriuen voluntariament al Servei i tenen 3 anys de
residéncia continuada a Andorra. Si sén majors de 35 anys han d’acredi-
tar haver cotitzat almenys 36 mensualitats. Tenen dret a prestacions de
reembossament i poden tenir persones a carrec. La base de cotitzacié és
el salari minim oficial.

k) Persones prejubilades.’** S6n aquelles que tenen 50 anys o més d’edat
que continuen vinculades a ’empresa o a ’Administracié sense, pero,
portar a terme cap activitat, i que cobren una quantitat fixa periodica
en concepte de prejubilacié. Aquestes persones han d’afiliar-se i cotitzar
a la branca general i a la branca jubilacié, sobre la base de la quantitat
fixa percebuda, complementada en el cas que sigui inferior al salari
minim oficial (excepte en el cas de persones assegurades indirectes o
que cobren un salari que amb I'import de la prejubilacié supera el salari
minim).

158. Article 223 quinquies LSS.

159. Article 224 LSS i article 33 RIEAVD.
160. Article 224 bis LSS i article 34 RIEAVD.
161. Article 225 LSS i article 35 RIEAVD.
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7.3. Les prestacions. Introduccio

7.3.1. Qiiestions generals

L’acci6 protectora del sistema de seguretat social s’instrumenta a través
d’una cartera de prestacions, tant en la modalitat contributiva com en la
no contributiva. Algunes de les caracteristiques més destacables d’aquesta
cartera de prestacions sén les segiients:

a) Les prestacions de la seguretat social d'un import mensual igual o infe-
rior al salari minim no poden ser objecte de retencions, compensacions,
cessions ni descompte, llevat que tinguin per causa el compliment de les
obligacions d’aliments a conjuges i fills.'%? De la part compresa entre el
salari minim i el doble d’aquest import, es pot retenir el 50 % (reduint
de la retencié un 10 % per cada fill o ascendent a carrec de la persona
beneficiaria).

b) Per tenir dret a les prestacions cal estar afiliat, en situaci6 d’alta o assimi-
lada, complir el periode previ de cotitzacid si se n’exigeix (no se n’exigeix
en cas d’accident laboral o malaltia professional, ni en el de donacié d’or-
gans o teixits en viu per al seu transplantament), i en el cas de treballadors
per compte propi, estar al corrent en el pagament de les cotitzacions.!%®

¢) El dret al reconeixement de les prestacions prescriu als 5 anys, llevat de
les pensions vitalicies de viduitat, les d’orfenesa i les de jubilacié, que
son imprescriptibles. El dret a percebre el pagament de les prestacions
prescriu en el termini de 3 anys, a comptar del moment en qué eren
exigibles (tant si es tracta d’un pagament tnic com si és mensual). Tam-
bé és de 3 anys el termini de prescripcié per a reclamar les prestacions
indegudament percebudes.!**

d) El pagament de les prestacions es porta a terme ordinariament mitjan-
cant transferéncia bancaria, sense despeses per al beneficiari si la pres-
tacié es percep a Andorra.!s®

e) L’incompliment de les obligacions d’afiliacid, altes i baixes i de cotitza-
ci6 determina la responsabilitat de ’empresa respecte al pagament de
prestacions. 66

162. Article 110.2 LSS.
163. Article 111LSS.

164. Articles 1141 115 LSS.
165. Article 113 LSS.

166. Article 116.2 LSS.
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7.3.2. Branca general

Les prestacions de la branca general cobreixen I'increment de despeses i/0
la pérdua de capacitat de guany de les persones assegurades, que deriven
d’un deteriorament, provisional o definitiu, de I’estat de salut, o de la ma-
ternitat.

Abans d’examinar els requisits i el contingut de cada una de les prestacions
de la branca general, convindra detenir-nos en les definicions segiients:

a) Accident de treball o accident laboral.’*” Es defineix com a accident laboral
o accident de treball tota lesié corporal que es produeix per un fet violent
i exterior sobrevingut en ocasi6 o a conseqiiéncia de la feina que es porta
a terme. També tenen consideracié d’accident laboral les malalties no
professionals que contreu el treballador i s’acrediti que s6n conseqiiéncia
exclusiva de la realitzacié del seu treball. Es presumeix que és accident
de treball el que es produeix durant el temps i en el lloc de treball.

Es considera també accident de treball el que té lloc en el trajecte entre
el lloc de treball i el domicili (accident in itinere). El trajecte ha de ser
I’habitual.

La jurisprudencia s’ha referit a ’accident in itinere. Vegeu I'extracte de la
senténcia segiient que, tot i estar referida al regim legal anterior a la Llei
17/2008, és aplicable per la similitud de la regulacié:

Tercer. Segons 'article 13 del titol II del Reglament técnic del régim an-
dorra de seguretat social, s’ha d’entendre particularment com a accident
de treball: «Tot accident que es sofreixi en el trajecte compres entre el
domicili i el lloc de treball, a condicié que no s’hagi produit cap parada
innecessaria ni cap modificacié anormal del trajecte.»

L’aplicacié d’aquest article als fets tal com han ocorregut planteja dues
qliestions: en primer lloc, la significacié del mot domicili; en segon lloc, la
nocié de trajecte cap al lloc de treball.

Quart. El mot domicili emprat en ’article 13 del Reglament tecnic de la
seguretat social no té aqui el significat limitat de principal establiment de
domicili legal o de residéncia professional o administrativa real o ficticia,
sin6 més aviat el de residéncia o habitacié en la qual resideix fins i tot
temporalment, sempre que aquesta residéncia tingui un caracter suficient
de freqiiéncia i d’estabilitat.

Cinqué. Un accident de trajecte ha d’ésser, doncs, assimilat a un accident
de treball quan la victima o els seus drethavents proven, o quan de la
investigacié en resulta una presumpci6 suficient que ’accident ha succeit
durant el trajecte entre la residéncia amb caracter principal de I’assalariat,

167. Article 123 LSS.
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una segona residéncia amb caracter d’estabilitat, o tot altre lloc on I’as-
salariat va amb assiduitat per motius d’ordre familiar, i el lloc de treball.

Sise. Tenint en compte, en I’accident de qué es tracta, 1’assiduitat no con-
testada amb la qual I’assalariat anava a retrobar la seva familia a Solsona,
s’ha de considerar la seva residéncia en aquesta localitat com el seu domi-
cili segons l’article 13 del reglament técnic de la seguretat social.

Sete. Aix0 no obstant, el dit accident no pot ésser considerat com un acci-
dent de trajecte, tenint en compte el fet admes pel patré al moment de la
prova testifical, que el camid ja carregat marxava habitualment d’Andorra
el diumenge a la tarda, i el fet que el trajecte que complia 1’assalariat el
dissabte al mati fora de I’horari o del temps normal del trajecte cap al
lloc de treball només podia conduir-lo a la seva residéncia d’Encamp, o
en tot altre lloc llevat del lloc de treball, fins que marxés amb el cami6 el
diumenge a la tarda, i per tant no pot entrar dins la definicié juridica del
trajecte tal com ho entén la llei sobre els accidents de treball (STAF nim.
T92-01, del 3 d’abril de 1992).

No és accident de treball el produit per forca major aliena al treball, o el
que derivi de dol del treballador.

Per gaudir de les prestacions associades, ’empresa ha de comunicar la
declaraci6 d’accident laboral dins dels dos dies habils segiients.'%® L’in-
compliment del termini no suposa la perdua de cap dret de la persona
que ha sofert I’accident.

b) Malaltia professional.’®® Es malaltia professional aquella que es contreu
com a conseqiiéncia del treball i és inclosa en la llista de malalties profes-
sionals proposada per la Comissié Nacional de les Malalties Professionals.

La Comissié Nacional de les Malalties Professionals és formada pel mi-
nistre competent en mateéria de salut, un técnic designat pel Ministeri de
Salut, dos metges especialitzats en la materia i la Direccié6 General de
la CASS.'7° La Comissié proposa la llista de malalties professionals, tot
especificant les activitats, les circumstancies, els elements i les substan-
cies que exposen al risc. El RMP publica, en annex, la llista de malalties
professionals actualment reconegudes per la CASS i que és reproduccié
de la llista europea de malalties professionals que, segons I’exposici6 de
motius del dit reglament, és la més emprada als paisos del nostre entorn.

La jurisprudéncia dels tribunals andorrans s’ha encarregat de confirmar
I’aplicacié d’aquesta llista reglamentaria:

168. Article 124 LSS.
169. Article 125 LSS.
170. Article 127 LSS.
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Segon. La qiiesti6é debatuda en aquest procés té per objecte determinar si
la patologia que presenta la interessada, que consisteix en una asma per-
sistent severa, pot ser qualificada de malaltia professional.

Aquest extrem s’ha de resoldre d’acord amb el que disposa ’article 125 de
la Llei de la seguretat social, segons el qual:

«1. Es malaltia professional tota malaltia inclosa en la llista de malalties
professionals que es contreu com a conseqiiéncia del treball realitzat com
a persona assalariada o per compte propi, que esta provocada per 1’accié
de circumstancies, elements o substancies que, per cada malaltia professi-
onal, s’estableixen a I’esmentada llista i sempre que la integritat del temps
d’exposicid es produeixi a Andorra.

»2. La llista de malalties professionals, aixi com la concrecié del temps i
circumstancies d’exposici6 als elements o a les substancies i les condicions
i les simptomatologies objectives i especifiques que han de complir les
patologies per poder ser declarades com a malaltia professional s’estableix
per reglament.»

Aquest precepte va ser desenvolupat pel reglament que estableix la llista
de malalties professionals i el procediment per reconéixer-les, aprovat per
Decret del 28 d’octubre de 2009.

Com va declarar la senténcia d’aquesta Sala nam. 50-2013, del 23 de maig:

«Del conjunt d’aquesta normativa es despreén que 1’existéncia d’una malaltia
professional requereix que concorrin tres elements, com sén que la patologia
es trobi inclosa en la relaci6 establerta per reglament, que sigui conseqiiéncia
del desenvolupament d’una activitat laboral assalariada o per compte propi,
i que es produeixi a Andorra la integritat del temps d’exposicié als elements
o substancies que en cada cas es determinin, aixo sens perjudici dels acords
internacionals en matéria de seguretat social signats pel Principat.»

Tercer. En el cas que ara s’examina, resulta indiscutible que I’asma per-
sistent severa que pateix la interessada no és inclosa en "annex del Regla-
ment de 28 d’octubre de 2009. Malgrat que la recurrent invoca l’apartat
301 (encara que, en realitat, es refereix a I’apartat 3), aquest només inclou
les malalties provocades per la inhalacié de substancies i agents que no
estan compresos en altres apartats. Ara bé, 1’exposicié al fred no pot ser
equiparada de cap manera a la inhalaci6 de les substancies que enumera
aquell apartat de ’annex del Reglament.

D’altra banda, I'informe pericial és concloent quan afirma que la patologia
respiratoria que pateix la interessada no és conseqiiéncia directa del tre-
ball que realitzava i no pot ser considerada com a malaltia professional,
encara que P’exposicié al fred pugui exacerbar la simptomatologia.

En aquestes circumstancies, procedeix desestimar el recurs d’apel-
laci6 i confirmar integrament la senténcia impugnada. (STSJA ndm.
0000118/2016, del 17 de maig de 2017).
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¢) Malaltia comuna i accident no laboral. S6n, respectivament, malaltia co-
muna i accident no laboral aquelles alteracions de 1’organisme o lesions
corporals que no sén qualificades com a malaltia professional o com a
accident laboral.

7.4. Les prestacions de reembossament

1. Les prestacions de reembossament estan destinades a compensar les
persones assegurades que han d’incérrer en el pagament de despeses meé-
diques, hospitalaries o sanitaries.

Aquestes prestacions comprenen la cobertura de:'”!

+ les despeses sanitaries de I’ambit hospitalari, sociosanitari, ambulatori
i d’atenci6 primaria;
« les despeses derivades dels medicaments;

- el transport sanitari;

« les despeses de desplacament i/o allotjament de la persona malalta i
d’'un acompanyant.

2. En s6n beneficiaries les persones assegurades directes i les indirectes, si
s’ha cotitzat almenys pel salari minim oficial. En el cas de ser beneficiari
d’una pensi6 de jubilacié o vitalicia de viduitat, cal haver acumulat en la
branca jubilacié com a minim 500 punts.

3. Les prestacions de reembossament consisteixen en 1’abonament d’un
percentatge de les anomenades «tarifes de responsabilitat», que s6n el va-
lor assignat per la CASS als actes, processos, productes i serveis inclosos en
la cobertura de les prestacions de reembossament.!”?

L’import de les prestacions de reembossament és el segiient:'”®

* El 100 % de les tarifes de responsabilitat, en cas d’accident laboral i
malaltia professional, o que el beneficiari sigui discapacitat, invalid per
a qualsevol activitat, orfe fins a 18 anys o fins a 25 anys si cursa estudis,
que tingui recursos economics insuficients, que estigui sota la tutela
del Govern, que sigui victima de trafic d’éssers humans, o que aixi li ho
concedeixi el Govern si compleix els requisits reglamentaris. D’acord
amb la modificacié introduida per la Llei 6/2019, el reconeixement del

171. Article 132 LSS.
172. Article 135 LSS.
173. Article 139 LSS.
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100 % de les tarifes esta també condicionada al fet que 1’assegurat ac-
cedeixi al sistema sanitari i el segueixi a través de la via que s’estableixi
com a preferent per reglament. Si no la segueix, la persona participa
en les tarifes de responsabilitat fins al 67 % en cas de visita médica,
o fins a un 40 % pels altres actes, productes i processos inclosos en la
nomenclatura.

* En els casos de malaltia comuna o accident no laboral, el reembossa-
ment és almenys del 75 % de les tarifes de responsabilitat per les des-
peses sanitaries, sempre que s’accedeixi al sistema sanitari a través de
la via establerta com a preferent, i almenys del 90 % de les dites tarifes
per les despeses d’atencié hospitalaria (amb la mateixa condicié). La
resta és a carrec de la persona beneficiaria.

4. Si els actes sanitaris els han efectuat prestadors de serveis de salut no
convencionats amb la CASS i no es tracta de situacions d’urgéncia justi-
ficada, el reembossament és del 20 %!7* de les tarifes de responsabilitat.

5. Tant les prestacions reembossades al 100 % com les d’hospitalitzacié en
un establiment convencionat, les prestacions cofinancades pel beneficiari
amb un import o fins a un limit fix s’atorguen en régim de tercer pagador
(la CASS abona directament els serveis al prestador).!”> També és en regim
de tercer pagador el reembossament de les consultes al metge referent
pels usuaris que segueixen la via d’atencié definida com a preferent, si
s6n facturades electronicament.!”® En els altres casos 1’assegurat paga al
prestador del servei i després la CASS li reembossa d’acord amb les tarifes
de responsabilitat.

6. El RDDA, relatiu a les prestacions de reembossament de despeses de des-
placament i allotjament, descriu els conceptes de desplacament, transport
sanitari, collectiu i individual, despeses d’allotjament i acompanyant. Aix{
mateix preveu que el dret a percebre prestacions d’aquest tipus esta supedi-
tat a 'obtencié de I’acord previ de ’Area de Control Sanitari de la CASS.!””

7. El Reglament regulador de les prestacions de reembossament fins al 100
% de les tarifes de responsabilitat, del 16 de febrer de 2011, defineix en el
seu article 6 quan es considera que les persones tenen recursos economics
insuficients a I'objecte de meritar el dret al reembossament del 100 % de
les tarifes de responsabilitat. La regulacié considera els ingressos del nucli
familiar, aixi com el nombre de membres que el formen.

174. Article 139 LSS, modificat per la Llei 6/2019.
175. Article 141 LSS.

176. Modificaci6 introduida per la Llei 6/2019.
177. Article 5 RDDA.
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Aixi mateix, el Reglament inclou, en annex, la llista de patologies que el
Govern ha establert que donen dret a prestacions de reembossament en
el 90 % o el 100 % de les tarifes de responsabilitat. La jurisprudéncia ha
aplicat aquesta llista per apreciar la concessi6 del 100 % de la prestacié de
reembossament:

Tercer. L’article 3.2 del Reglament regulador de les prestacions de reem-
bossament fins al 100 % de les tarifes de responsabilitat de la CASS, apro-
vat per Decret del 16 de febrer de 2011, disposa que sén beneficiaries
d’aquestes prestacions, entre d’altres, les persones assegurades a les quals
se’ls hagi diagnosticat almenys una de les patologies contingudes a ’annex
1 del propi Reglament.

A més, larticle 8.2 del Reglament encomana al Govern fer ptibliques, per
a cadascun dels grups de patologies que enumera 1’annex 1, les guies amb
els subgrups, els criteris que defineixen la patologia, aixi com els actes
sanitaris, els medicaments i altres productes, i els professionals que els
poden executar o dispensar i que s’inclouen en la prestacié de reembossa-
ment en el 90 % o en el 100 %.

Mentre no s’aprovin aquestes guies, la disposicié transitoria tercera del
Reglament estableix que seran d’aplicacio les llistes d’actes i les prestaci-
ons de les afeccions de llarga durada que publica ’Haute Autorité de Santé
de I’Estat frances.

Quart. En el suposit que ara s’examina, no és objecte de discussié6 que
I’hemorragia intracerebral no és inclosa en la relacié de patologies que
conté ’annex 1 del Reglament de 16 de febrer de 2011, de manera que no
genera el dret a percebre les prestacions de reembossament fins al 100 %
de les tarifes de responsabilitat. En efecte, I’article 135.7 de la Llei de la se-
guretat social disposa que aquest reembossament de fins al 100 % només
procedeix en les patologies que el Govern estableixi mitjancant reglament,
i aquest no és el cas de ’hemorragia intracerebral.

D’altra banda, el fet que existeixi una relacié de causalitat amb el tracta-
ment de la cardiopatia isquémica que també sofreix el recurrent, o que
aquest hagi pogut afavorir I’hemorragia, no dona lloc a la prestaci6 sol-
licitada, ja que, com diu la senténcia que s’impugna, només les patologies
incloses a I’annex 1 del Reglament del 16 de febrer de 2011 poden ser
considerades a aquests efectes, en funcié del sistema de numerus clausus
que deriva de l’article 135.7 de la Llei de la seguretat social.

El recurrent interpreta l’article 3.2.a) del Reglament quan estableix que
son beneficiaries de les prestacions de reembossament en el 90 % o el 100
% de les tarifes de responsabilitat les persones a les quals s’hagi diagnos-
ticat almenys una de les patologies de ’annex 1, en el sentit que, com que
ja li ha estat reconeguda aquesta prestacié per la cardiopatia isquémica,
totes les patologies relacionades han de ser objecte del mateix reembossa-
ment. Aquesta conclusié no pot ser compartida. En efecte, si es parteix de
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la base que la relaci6é de patologies de 'annex 1 té un caracter limitatiu
i no merament enunciatiu, aixo implica que, quan el Reglament exigeix
que l'interessat pateixi almenys una de les patologies que comprén s’esta
referint al fet que sigui objecte d’'una o més d’aquestes malalties, perdo no
n’inclou d’altres que no estan compreses en ’annex 1 del Reglament.

Cinqué. Pel que fa al segon motiu d’impugnacid, s’han de confirmar les
conclusions a que arriba la senténcia apellada. En efecte, la remissi6 als
documents de ’Haute Autorité de Santé francesa que efectua la disposicié
transitoria tercera del Reglament es refereix a la definicié dels subgrups,
els actes sanitaris i les prestacions aplicables, pero sempre dins de les
patologies que enumera ’annex 1 del Reglament, com es desprén del seu
article 8.2. En definitiva, allo que pretén la disposici6 transitoria és apli-
car d’una manera supletoria els documents de desenvolupament aprovats
per l'autoritat francesa competent, a manca de regulacié propia, pero no
eixamplar els suposits a que s’apliquen les prestacions litigioses, que con-
tinuen limitades a les patologies que enumera I’annex 1 del Reglament
(STSJA causa 0000062/2016, del 16 de desembre de 2016).
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8. Les prestacions economiques

o &4

Presentacio

En el present modul estudiarem la segona part del contingut nuclear del
sistema andorra de seguretat social, integrat per les prestacions econo-
miques que satisfa el sistema en cadascuna de les contingéncies que sé6n
objecte de proteccid.

Examinarem els requisits als quals es condiciona el reconeixement de les
respectives prestacions economiques en cadascuna de les situacions possi-
bles, aixi com el contingut de les prestacions.

Les contingéncies que donen dret al pagament d’una prestacié economica
sén la incapacitat temporal per a treballar, les situacions de maternitat,
paternitat i risc durant 'embaras, la invalidesa per a treballar i la defuncié
de l’assegurat.

A seu torn, les prestacions economiques en situacié d’invalidesa difereixen
si la causa d’aquesta és un accident de treball o una malaltia professional,
o bé deriva d’un accident no laboral o d’'una malaltia comuna.

Alhora, la defunci6é de I’assegurat dona dret a diferents possibles presta-
cions: el capital de defuncié, per als qui es fan carrec de les despeses del
sepeli, i les anomenades pensions de reversié, que donen cobertura a les
situacions de viduitat i/o d’orfenesa.

Finalment, ens ocuparem de les prestacions de la branca jubilacid, que es ma-
nifesten en forma de capital o de pensi6 vitalicia, segons les circumstancies.

El sistema de protecci6 es completa amb pensions de caracter no contribu-
tiu, amb carrec als pressupostos generals de I’Estat, quan les contributives
no arriben als nivells minims d’ingressos fixats a la llei.

Els objectius principals que s’han d’assolir mitjancant ’estudi d’aquesta
matéria sén els segiients:

1. Identificar els diferents tipus de prestacions econOmiques que integren
el réegim general, en les seves dues branques (branca general i branca
jubilacié).

2. Identificar els requisits als quals es condiciona el seu reconeixement.

3. Assimilar el contingut economic de cadascuna de les prestacions.
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8.1. Les prestacions economiques
de la branca general

8.1.1. Calcul de les prestacions economiques

Les prestacions economiques de la branca general consisteixen en el pa-
gament, puntual o periddic, d’'un import, que consisteix en un percentatge
del salari cotitzat.

El salari cotitzat s’Tanomena base de calcul de les prestacions economiques
i esta constituit!'’®:

« en el cas de les persones assalariades, pel seu salari global mitja dels
darrers 12 mesos treballats;

« en el cas de les persones que treballen per compte propi, després de la
modificacié introduida per la Llei 9/2019, la base de calcul és la mit-
jana mensual de la base de cotitzacié de ’any anterior al fet causant.

En els suposits de pluriactivitat (quan es desenvolupa simultaniament una
activitat assalariada i una activitat per compte propi), se sumen les bases
de calcul d’una i I’altra.'”®

El pagament de les prestacions economiques de la branca general reque-
reix estar en situacié d’alta o assimilada, i també estar al corrent de les co-
titzacions, tot i que en el cas de les persones assalariades és suficient poder
acreditar que ’empresa ha efectuat la retencié corresponent a la cotitzacié
del treballador malgrat que aquesta cotitzacié no s’hagi liquidat a la CASS:

Cinqué. Ara bé, la plena eficacia de la declaracié d’alta queda condiciona-
da, a més, al fet que es facin efectives les corresponents cotitzacions a la
CASS. Sobre aquesta qiiestid, els articles 16 i 17 del Reglament financer
disposen que les cotitzacions es pagaran per mensualitats vencudes i que
s’han d’abonar en el termini dels deu dies segiients al venciment del peri-
ode a qué corresponguin.

L’article 18 del mateix Reglament estableix les conseqiiéncies que es de-
riven de la manca de pagament de les cotitzacions, que consisteixen en
la pérdua dels drets a les prestacions, fins que la situacié no quedi regu-
laritzada, tot aixd sens perjudici de les sancions previstes al Reglament
contencids. L’esmentat article 18 contempla, a més, una cautela derivada
del fet que, segons 'article 10 del mateix Reglament financer, correspon
a Pempresari satisfer I'import de les cotitzacions: la pérdua de drets de-

178. Article 121 LSS.
179. Article 5 RCP.
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8.1.2.

rivada de la manca de pagament no afectara el treballador assalariat que
aporti prova de la retencié per part del patr6 de la seva cotitzacié perso-
nal, presentant el butlleti de salari, d’utilitzacié obligatoria.

Sise. En el suposit ara examinat, ben al contrari, resulta dels documents
aportats als autes que, malgrat haver-se donat d’alta I'interessat en data 2
d’octubre, amb efectes del 28 de setembre anterior, no va ser inclos al full
de cotitzacions de ’esmentat mes de setembre, presentat el 15 d’octubre
segiient. Aquesta irregularitat no va ser esmenada fins al moment en qué
es van fer efectives les cotitzacions corresponents al mes d’octubre, en
data 13 de novembre de 1992.

D’altra banda, no hi ha cap indici que al treballador li fos retinguda la
part de les cotitzacions que li corresponia abonar, i ni tan sols de I’efectiu
pagament del salari, atés que, segons al'lega, aquest li va ser satisfet en
efectiu i sense comprovant.

Seté. Aquest conjunt de circumstancies obliga a concloure que, en apli-
caci6 de l'article 18 del Reglament financer, i atés que, malgrat donar-se
d’alta, no van ser satisfetes dins del termini establert les oportunes co-
titzacions, el demandant tenia suspeses les prestacions de la CASS fins a
la data del 13 de novembre de 1992, en que va regularitzar ’esmentada
manca de pagament.

Encara que aquesta situacié sigui imputable en primer lloc a ’empresari,
com a directament obligat al pagament de les cotitzacions, no pot negli-
gir-se 'obligacié que recau sobre el treballador d’acreditar, encara que
sigui mitjancant indicis, que li ha estat retinguda la part que li correspon
abonar, sobretot en aquest cas, en que tan dubtosa resulta la mateixa exis-
téncia de la relacié laboral.

Vuite. Com a conseqiiéncia dels raonaments precedents, s’ha d’estimar el
recurs d’apellacié formulat per la Caixa Andorrana de Seguretat Social
(STSJA ntm. 94-06, del 28 de mar¢ de 1994. Apliqui’s actualment en
I’especie l'article 97 LSS).

Prestacions d'incapacitat temporal'®

1. Les prestacions economiques per incapacitat temporal compensen par-
cialment la pérdua d’ingressos d’una persona assegurada consecutiva a la
interrupci6é temporal de lactivitat professional per motiu de malaltia o
accident.

La concessié d’aquestes prestacions economiques requereix un certificat
establert per un metge o odontoleg convencionat o per un metge de I’Area
de Control Sanitari de la CASS.

180. Capitol tercer del titol II del llibre tercer LSS.
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Es igualment requisit per a la concessi6 de la prestacié el seguiment del
tractament medic prescrit.

La regulaci6 de les prestacions d’incapacitat temporal es completa amb el
RPIT.

2. La malaltia o accident han d’impedir absolutament la realitzacié de
lactivitat laboral o professional de la persona assegurada.

Es tracta, per tant, d’apreciar en aquest cas quina era ’activitat de I'interessat:

Com ja s’ha remarcat anteriorment (vegeu el punt tercer), el Sr. M. M. S.
jugava un paper important en la gesti6 de la societat i es pot considerar un
«dirigent de fet» d’aquesta empresa. Per tant, hauria d’assegurar la gestié
administrativa de la societat, principalment en les relacions amb la CASS.

Resulta dels elements d’aquest expedient, cosa que I'interessat no contradiu,
que s’ha trobat en disposicié de continuar les seves activitats administrati-
ves durant aquests periodes d’atur. En particular, ha quedat establert que
en data 24 de maig de 2006 ha donat d’alta una assalariada del negoci Y.

Per tant, no es trobava en una situaci6é en que estigués «obligat a cessar»
la seva activitat.

En conseqiiéncia, la CASS té dret a reclamar-li el pagament de les presta-
cions salarials indegudament abonades (STSJA ntm. 46-2009, del 20 de
maig de 2009).

I la causa de 'impediment de treballar ha de ser aliena a la voluntat de
l’assegurat:

Resulta de la instruccié de 1’expedient que la causa de la cessacié de tre-
ball no és per malaltia. La caiguda soferta resulta d’un acte voluntari per
la seva part, sense que sigui 1til plantejar la concurrencia d’una eventual
intencié suicida. En tot cas, la cessaci6 de treball no resulta d’'una causa
prevista a I’article 11 del Reglament tecnic, sin6 que esta motivada pel seu
empresonament (STSJA nim. 99-21, del 15 de juliol de 1999).

3. El control administratiu de les baixes s’efectua a través dels mecanismes
segiients:

« L’establiment d’una taula de les patologies més corrents, amb el nom-
bre de dies de baixa que correspon habitualment com a maxim, fona-
mentada en estudis elaborats per ’'OMS.!#! Més enlla d’aquests terminis
i a requeriment de la CASS, la prorroga requereix un informe meédic
complementari detallat.

» La facultat de ’Area de Control Sanitari de la CASS de comprovar la
situacié de l’assegurat i concedir, si fa al cas, 1’alta administrativa. En

181. Annex al RPIT.
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particular, es concedeix I’alta administrativa en cas d’absencia de I’as-
segurat en el domicili, o de demora no justificada en els tractaments.

4. L'import de les prestacions és:

« En cas de malaltia professional o accident laboral, un 66 % de la base
de calcul fins al 30¢ dia, un 70 % a partir del 31¢ dia i un 60 % a partir
dels 540 dies.

* En cas de malaltia comuna o accident no laboral, un 53 % de la base
de calcul fins el 30¢ dia, un 66 % a partir del 31& dia i un 60 % a partir
dels 540 dies.

« Per donacié d’organs o teixits per al transplantament, un 100 % de la
base de calcul.

5. La prestacid es paga des del primer dia en cas de malaltia professional o
accident laboral o de donaci6 per transplantament, i a partir del quart dia
en els altres casos.

6. La durada de la prestacié és de 12 mesos com a maxim. La prolongaci6
fins a ’expiraci6 del tercer any només és possible si la CASS considera pro-
bable la represa de I’activitat durant els mesos segiients. En cas d’accident
no laboral o malaltia comuna, per tenir dret a la prolongacié més enlla
dels 12 mesos ha d’existir una cotitzacié minima a la branca general de 24
mesos durant els 5 anys anteriors a la baixa.

En tot cas, la incapacitat temporal cessa en el moment en qué es produeix
el guariment de la malaltia o de I’accident que el va causar, i també en
el moment en que es consolida I’estat patologic resultant de la malaltia o
accident; sens perjudici, en aquest segon cas, que la CASS valori, d’ofici o
a instancia de part, el reconeixement d’una possible invalidesa.

M Per contra, quan es tracta de seqiieles consolidades o fins i tot progres-
sives, la Caixa Andorrana de Seguretat Social podra acordar el cessament
de les prestacions de 1’asseguranca malaltia, i el correlatiu reconeixement
d’una invalidesa malaltia quan interessat pateixi una disminucié de la
capacitat de treball d’almenys dos tercos (STSJA ntim. 54-2006, del 25 de
juliol de 2006).

M Quart. Com ja va posar en relleu la senténcia d’aquesta Sala nim. 94-13,
del 28 d’abril de 1994, l’asseguranca malaltia respon a una situaci6é d’in
capacitat laboral de caracter transitori, de la qual cosa es deriva la tempo-
ralitat de les prestacions de salari que aquella comporta.

De tot aix0 resulta que I’'abonament de les prestacions de salari es pot
perllongar, en el cas de malalties de llarga durada, fins a un periode total
de tres anys, pero sempre amb la perspectiva que durant aquest temps ’as-
segurat pugui assolir el seu guariment o, en altre cas, mantenir I’estabilitat
del seu estat de salut mitjancant un tractament adequat.
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Per contra, quan es tracta de seqiieles consolidades o fins i tot progressives,
la Caixa Andorrana de Seguretat Social podra acordar el cessament de les
prestacions de 1’asseguranca malaltia, i el correlatiu reconeixement d’una
invalidesa malaltia quan I'interessat pateixi una disminucié de la capacitat
de treball d’almenys dos tercos (STSJA nim. 98-06, 16 de gener de 1998).

M En aquestes condicions, cal considerar que les patologies presentades per la
Sra. X estaven consolidades a comptar del 31 de gener de 2005. En conseqiién-
cia, la prolongacié de I’atur de treball no esta justificada i la demanda presen-
tada per la Sra. X s’ha de rebutjar (STSJA nim. 39-06, del 28 de juny de 2006).

M Per tant, si durant el procés de guariment de les lesions que en el seu
moment van determinar la baixa médica s’observa que la patologia resul-
tant ja esta consolidada perque el tractament médic ja no pot millorar-la,
és procedent ’alta médica i la valoracio, si escau, del grau invalidant de
les lesions per tal d’atorgar una eventual pensié d’invalidesa malaltia.
[...] Tal com es diu en aquest informe, no sembla imprescindible, ni tam-
poc es fa sistematicament, donar de baixa laboral pel tractament d’una
patologia cervical, i el fet que aquesta pugui indisposar de forma temporal
i transitoria la demandant per a I’exercici de la seva activitat laboral no
comporta altra cosa que 'atorgament d’una baixa durant la crisi patologi-
ca aguda, pero no permet acordar una situacié de baixa permanent (STSJA
nam. 95-04, del 23 de febrer de 1995).

8.1.3. Prestacions de maternitat, de paternitat
i de risc durant 'embarass

1. Les prestacions economiques per maternitat i paternitat o per a la pare-
lla que hagi reconegut legalment I’infant compensen la pérdua d’ingressos
d’una persona assegurada consecutiva al descans pres durant ’embaras i
després del part o de 'adopcié d’un infant. Les prestacions per risc durant
I’embaras compensen la perdua d’ingressos derivada del descans per risc,
d’acord amb el que regula la Llei de la seguretat i la salut en el treball.

2. Per rebre aquestes prestacions economiques cal estar en situacié d’alta
amb una antelaci6 minima de 6 mesos; i dels 6 mesos abans del part o de
l’arribada de l'infant haver cotitzar un minim de 3 mesos en cas d’assalari-
ats, o de 6 mesos els qui treballen per compte propi.

3. La prestacié6 econdomica s’inicia el dia en que comenca el descans,
d’acord amb la legislaci6 laboral.

En els suposits de treballadors per compte propi, la durada maxima de la
prestacid és de 20 setmanes, llevat de part o adopcié multiple, o discapacitat

182. Capitol quart del titol II del llibre tercer LSS.
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de la mare o de I'infant, en qué s’amplia en dues setmanes per cada fill o
infant adoptat.

Pel que fa als suposits de substituci6 del pare per la mare en el descans de
maternitat, la jurisprudéncia ha tingut ’oportunitat de precisar que el dret
d’aquell té el seu fonament en el dret d’aquesta, i no és autonom. De ma-
nera que solament en el cas que la mare sigui assegurada s’obre la facultat
d’optar el pare per gaudir del descans de maternitat remunerat. Aixi es
desprén de la STSJA ntim. 02-64, del 17 de desembre de 2002:

Cinque. Els agents, i la senténcia, consideren que la tesi de la Caixa An-
dorra de Seguretat social vulnera el principi d’igualtat recollit en I’article
6 de la Constitucio.

Aquesta Sala ha establert (senténcia, entre d’altres, 98-23, del 12 de maig
de 1998) que «el principi d’igualtat davant la llei no implica en tots els
casos un tractament legal idéntic, amb abstraccié de qualsevol element
diferencial que tingui rellevancia juridica. Com ha declarat reiteradament
el Tribunal Europeu de Drets Humans, no tota desigualtat constitueix ne-
cessariament una discriminacio, ja que la igualtat només resulta vulnerada
si la desigualtat esta desproveida d’una justificacié objectiva i raonable, i
I’existéncia d’aquesta justificaci6 s’ha d’apreciar en relacié amb la finalitat
i els efectes de la mesura consideradax.

La dona assalariada es troba en una situacié diferent de la de la dona no
assalariada (el treball per compte d’altri o no), situacié de la qual depe-
nen una serie de mesures de proteccié en relacié amb la maternitat que
han quedat exposades en el fonament de dret segon d’aquesta senténcia.
Per tant, els respectius esposos també es troben en una situacié diferent,
precisament la d’estar casats amb una treballadora que té dret a la baixa
remunerada i una altra que no en té, per la qual cosa, des de la perspec-
tiva del dret a la igualtat constitucional, no tenen per qué rebre el mateix
tractament davant la maternitat de 1’esposa respectiva.

Finalment, si s’admetés la tesi de la part agent, en la qual el pare assalariat
pogués gaudir del dret a la baixa per paternitat d’'una manera autonoma,
s’obriria la porta a situacions en absolut volgudes per la llei, ja que s’hau-
ria d’admetre la baixa retribuida de ’assalariat casat amb dona que no
treballa ni cotitza, obligant el sistema a suportar unes carregues que no
responen a les finalitats de la prestaci6é per maternitat.

En atenci6 a tot el que s’ha exposat, s’estima el recurs d’apellacié inter-
posat per la representacié processal de la Caixa Andorrana de Seguretat
Social i es declarara la conformitat al Dret dels actes recorreguts, revocant
la senténcia de la Seccié Administrativa de la Batllia.

Tot i que la senténcia transcrita es refereix a la normativa precedent —en
que la prestacié de maternitat solament es reconeixia a les persones assa-
lariades—, la doctrina que se n’extreu en el context del regim legal actual
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permetria deduir que solament les dones assegurades, sia com a assalari-
ades, sia com a treballadores per compte propi, meriten la prestacié de
maternitat i, conseqlientment, només elles (i no les no assegurades) poden
facultar el pare a gaudir-ne.

4. L’import de les prestacions és del 100 % de la base de calcul.

5. La prestacié economica per paternitat, d’acord amb la legislacié laboral,
se satisfa amb el descans de 4 setmanes, i per I'import del 100 % de la base
de calcul.

D’aquest descans només pot gaudir-ne el pare, segons preveu l'article 34
LRL. Tot i que el dit precepte sembla referir-se solament als treballadors
assalariats («...el pare o la parella que ha reconegut legalment I'infant ha
de notificar per escrit a ’empresa en la qual presta serveis...»), I’article
160 LSS reconeix la prestacié associada tant als assalariats com a les per-
sones que exerceixen una activitat per compte propi.

6. La prestacié economica per risc en I’embaras, regulada igualment en la
legislacié laboral, és del 70 % de la base de calcul.

7. Les prestacions per maternitat, per paternitat i per risc en I’embaras
s’extingeixen per ’esgotament del seu termini maxim o, en els dos primers
casos, per la reincorporacié voluntaria al treball. La CASS pot denegar,
suspendre o anul'lar les prestacions en cas que la persona beneficiaria hagi
actuat fraudulentament per obtenir-les.

8.1.4. Prestacions d'invalidesa derivada d'accident laboral
o malaltia professional's

1. La invalidesa és dona quan la persona assegurada sofreix una reduccio,
total o parcial, i presumiblement definitiva, de la seva capacitat de guany.
En aquest capitol estudiarem la reduccié de la capacitat de guany conse-
gilient a un accident laboral o a una malaltia professional.

El concepte de «capacitat de guany» s’assimila, a efectes d’invalidesa a
«capacitat de treball», segons reiterada jurisprudéncia:

Nove. Coincideix el Jutjat amb la interpretacié que la demandada efec-
tua dels articles 28 del Reglament Técnic i 1 del Reglament d’Aplicacié
nam. 18, en el sentit que la «capacitat de guany» del primer o la «capaci-
tat de treball» del segon s’han d’entendre com la possibilitat de desenvo-
lupar una activitat laboral, i resulta evident que els elements indicatius
basics sén els establerts per 1’apartat segon de l’article 1 del Reglament

183. Capitol cinqué, secci6 primera, del titol II del llibre tercer LSS.
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d’aplicacié 18, al marge de la transcendéncia objectiva de la patologia
(SJAF ntim. 93-11, del 16 de marc de 1993).

El reconeixement de la situacié d’invalidesa, eventualment generadora del
corresponent dret a la pensié (en el cas que es compleixin els requisits le-
gals), requereix la constatacié d’un estat patologic (seqiieles) derivat d’una
de les causes esmentades, que estigui consolidat, és a dir, que no estigui
guarit o no se’n prevegi el guariment:

Pel que fa al percentatge del 15 % darrer, cal indicar que la legislaci6
de seguretat social estableix que les pensions s’atribueixen quan ’asse-
gurat sofreix unes lesions «definitives» (art. 6 del Reglament d’aplicacié
18) o una «reduccié definitiva, total o parcial, de la capacitat de guany»
(art. 30 del Reglament tecnic), de manera que no pot tenir-se en compte
I’establiment de punts d’IPP sobre patologies que podrien millorar amb
intervencions quirdrgiques i que, per tant, es troben mancades del carac-
ter definitiu que requereix la llei (SJAF ntm. 92-36, del 24 de setembre
de 1992).

Les seqiieles han de ser fisiques. Les de caracter estétic o psicologic no sén
valorables, a efectes de reconeixement de la invalidesa, si no incideixen en
la capacitat de guany:

B Cinque. La valoracié del perjudici estétic sollicitada per I’actor no és
possible, puix que aquest element no és inclos en la normativa de la se-
guretat social vigent, que es limita Gnicament a establir com a situacions
valorables el grau de minva de la integritat corporal (element objectiu) i
la pérdua d’emoluments per causa de les lesions sofertes (element profes-
sional) (SB ntim. 95-86, causa nim. SS-042-2/95).

H Ates que dins de I’asseguranca social per invalidesa accident de treball
no soén incloses les conseqiiéncies psicologiques o estetiques alllegades pel
recurrent, excepte que aquestes incideixin especialment en la capacitat o
guany o de treball (SB, de data 10 de maig de 1990).

Bl Les conseqiiéncies psicologiques i estetiques de les seqiieles no consti-
tueixen en si mateixes elements indemnitzables en la invalidesa que ens
ocupa si no repercuteixen en la capacitat de treball, el qual no sols no és
mencionat pels dictamens pericials, siné que ni tan sols és allegat per l'in-
teressat. En conseqiiéncia, és obligada la desestimaci6 del recurs d’apel-la-
ci6 del treballador interessat (SJA del 16 de novembre del 1990).

2. Per tenir dret a la pensié d’invalidesa derivada d’accident de treball o de
malaltia professional no és necessari cap periode previ de cotitzacié. Pero
s’exigeix, d’acord amb els articles 117 i 118 LSS, estar en situaci6 d’alta la-
boral o assimilada, i en el cas de les persones que treballen per compte pro-
pi, han d’estar també al corrent en el pagament de les seves cotitzacions
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3. L’import de la pensié d’invalidesa depén del grau d’invalidesa constatat
en la persona assegurada. Aquest grau es calcula tenint en compte:

» Un element objectiu, mesurat d’acord amb la naturalesa de la malal-
tia o de I’accident, segons uns barems técnics a aprovar reglamentari-
ament. L’element objectiu correspon al grau de minva de la integritat
corporal. En l’actualitat aquell barem técnic no ha estat aprovat re-
glamentariament, perd de conformitat amb la disposicié transitoria
primera de I'RPI s’aplica el Baréme indicatif d’invalidité. Accidents du
travail et maladies professionnelles del 31 de mar¢ de 2003, publicat
per la Union des Caisses Nationales de Sécurité Sociale, i les actua-
litzacions successives. Els resultats de ’aplicaci6 d’aquest barem es
presenten en forma de percentatge. L’element objectiu de la invali-
desa depeén, doncs, exclusivament de la transcendéncia invalidant de
cada seqiiela, mesurada objectivament d’acord amb el barem técnic
i amb independéncia de la circumstancia personal o professional de
I’assegurat.

Un element professional, per a compensar la pérdua d’ingressos. Aquest
element professional no pot incrementar ’element objectiu en un per-
centatge superior al 25 %. A través de I’element professional, per tant,
es «personalitza» ’efecte invalidant prenent en consideracié com la
patologia incideix en la pérdua d’ingressos de 1’assegurat, comparant
el salari o els guanys que tenia abans i després de produir-se I’accident
laboral o la malaltia professional.

Segons I'RPI (article 4 i segiients), I’element professional pot apreciar-se
mitjancant un dels métodes segiients:

a) Determinacié directa: Es compara la remuneracié abans i després del
fet causant de la invalidesa. En el cas dels assalariats s’entén que hi ha
pérdua d’ingressos quan la suma dels salaris dels tres primers mesos
segiients a la reincorporaci6 al treball zés inferior a tres vegades la base
de calcul de la pensié. Segons quina sigui la pérdua d’ingressos s’aplica
un percentatge d’element professional:

Pérdua d'ingressos < ¥ 5 % de l'element objectiu
Pérdua d'ingressos < %2 10 % de l'element objectiu
Pérdua d'ingressos > 2 25 % de l'element objectiu

b) Determinacié estimada: Si no és possible aplicar el sistema de determi-
naci6 directa, I’element professional es determina a partir de I’element
objectiu, segons la taula segiient:
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Element objectiu entre 50 % i 60 %
Element objectiu entre 61 % i 70 %
Element objectiu entre 71 % i 80 %
Element objectiu entre 81 % i 90 %

Element objectiu superior al 90 %

Per a les persones que porten a terme una activitat per compte propi, 1’ele-

Element professional: 5 % de l'element objectiu

Element professional: 10 % de l'element objectiu
Element professional: 15 % de l'element objectiu
Element professional: 20 % de l'element objectiu

Element professional: 25 % de l'element objectiu

ment professional es determina sempre per estimaci6.

Existeixen suposits, pero, en qué no es pot comparar la remuneracié abans
i després del fet causant de la invalidesa, per la senzilla raé que no es
produeix reincorporaci6 al treball. En aquests casos, la jurisprudéncia s’ha
encarregat d’establir que quan I’abséncia de reincorporacié al treball és
fruit de la manca de capacitat de treball residual, llavors procedeix atribuir
I’element professional en el seu import maxim. Tanmateix, si I’abséncia
de reincorporaci6 al treball deriva d’altres causes alienes a la patologia,

I’element professional no es pot reconeixer:

M Tercer. La CASS impugna que s’hagi reconegut ’element professional,
incrementant aixi en un 20 % la taxa objectiva de la invalidesa.

Segons han declarat les senténcies d’aquesta Sala ntiim. 96-35, del 6 de
setembre de 1996, 96-46, del 20 de novembre del mateix any, 97-09, del
28 de febrer de 1997, i 97-31, del 14 de juliol de 1997, entre d’altres,
«I’element professional es valora en funci6 de la pérdua d’emoluments que
sofreix ’assegurat, comparant el sou percebut en reincorporar-se al treball
amb el que percebia abans de produir-se I’accident i la valoracié d’aquests
elements requereix una activitat probatoria minima».

De la mateixa manera, les senténcies 96-46, del 20 de novembre de 1996, i
97-09, ja esmentada, declaren que «l’aportacié a ’expedient administratiu
o a les actuacions judicials dels elements de fet en que se sustenta 1’ele-
ment professional correspon, en principi, a I’assegurat», ja que és aquest
qui realment pot acreditar aquesta circumstancia. Igualment, la sentén-
cia 98-38, del 21 de setembre de 1998, afegeix que l'interessat, «segons
un principi classic de contenciés administratiu, ha d’aportar els elements
precisos que li permetin justificar la seva propia avaluaci6 en la pérdua
d’emoluments».

Tanmateix, aquesta regla general té una excepcid, que igualment ha recollit
la jurisprudencia d’aquesta Sala (entre d’altres, senténcia nim. 00-37, del 18
de setembre de 2000), que es dona quan els propis informes medics perme-
ten apreciar que la patologia que pateix l'interessat li ha impedit reprendre
la seva activitat laboral. Es important assenyalar que, a diferéncia del que
succeeix en la invalidesa malaltia, en qué I’atribuci6 del grup II requereix
trobar-se incapacitat per a qualsevol tipus d’activitat, I’element professional
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de la invalidesa accident de treball deriva de la perdua concreta d’emolu-
ments que experimenta l'interessat com a conseqiiencia de ’accident patit.

En el cas que ara s’examina, resulta suficientment acreditat que I’agent
ha hagut de deixar la seva ocupacié habitual com a cuinera, ja que es
troba impossibilitada per a desenvolupar quasi totes les feines fisiques que
comportin activitats intenses amb les extremitats superiors, i d’altra banda
presenta una dificil reinsercié laboral, ja que tampoc pot treballar com a
administrativa, al mateix temps que el dolor que presenta li provocara un
important absentisme laboral.

En aquestes condicions, és indubtable la peérdua d’emoluments que ha patit
la interessada com a conseqiiéncia de ’accident de treball, per la qual cosa
resulta plenament ajustat a dret que la senténcia apellada hagi reconegut
P’element professional, d’acord amb el que disposa l’article 6 del Reglament
d’aplicacié ntim. 18 (STSJA nim. 68-2005, del 16 de desembre de 2005).

M En el cas analitzat, el Sr. D., de 33 anys, treballava en el sector de la
construccid i les lesions que la senténcia declara provades com a con-
seqiiencia de l’accident laboral que pati el 20 de novembre de 2.000 li
afecten la mobilitat del moviment de pronosupinaci6 del canell esquerre,
entre lleu i molt lleu; la de l'espatlla esquerra, entre lleugera i moderada,
i també pateix un bloqueig en semiflexi6, del dit polze no dominant, de
manera que I’abast invalidant de les lesions es concreta en 44 punts.

A la llum de la jurisprudéncia citada, si la manca d’incorporacié al lloc de
treball no permet comparar els sous percebuts per calcular la procedéncia
i abast de ’element objectiu, cal concloure, per atorgar I’element profes-
sional, que la no incorporacié al mercat de treball en el mateix ram que
treballava l’assegurat es deu a les seqiieles de I’accident, i aquesta valora-
ci6 s’ha de fer tenint en compte la capacitat residual i ’edat de I'interessat,
com diu la senténcia 02-32, del 12 de juliol de 2002.

En el cas, la incidéncia de les lesions descrites en un home de 33 anys no
permet concloure que com a conseqiiéncia de I’accident no ha de poder
incorporar-se a tasques en el ram de la construccid, per la qual cosa no
li correspon el reconeixement de 1’element professional i la senténcia del
Tribunal de Batlles que aixi ho ha entés ha de ser confirmada, amb deses-
timaci6 del recurs d’apel-laci6 interposat en contra (STSJA ntim. 32-2004,
del 26 de juliol de 2004).

4. La pensi6 consisteix en un capital o una pensio, segons la transcendén-
cia de la invalidesa:

« Si es presenta una disminuci6 de la capacitat de treball fins al 10 %, es
té dret a un capital de dues vegades la base de calcul. Recordem que,
d’acord amb I’article 121 LSS, la base de calcul per a les persones assa-
lariades és el seu salari global mitja dels darrers dotze mesos treballats
(dins dels vint-i-quatre mesos anteriors a ’accident laboral o malaltia
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professional). Per a les persones que treballen per compte propi, la
base de calcul és el salari global mitja cotitzat a la CASS ’any anterior
a l’accident laboral o malaltia professional.

« Si la disminuci6 és entre el 10 % i el 20 %, es percep un capital segons
la taula segtient:

Disminucid apreciada n vegades base de calcul
Entre 10 % i 11 % 2,5
Entre 11 % i 12 % 3
Entre 12 % i 13 % 3,5
Entre 13 % i 14 % 4
Entre 14 % i 15 % 4,5
Entre 15 % i 16 % 5
Entre 16 % i 17 % 5,5
Entre 17 % i 18 % 6
Entre 18 % i 19 % 6,5
Entre 19 % i 20 % 7

« Si la disminuci6 se situa entre el 20 % i el 50 %, la persona assegurada
té dret a una pensié resultant d’aplicar a la base de calcul, un 50 % del
percentatge d’invalidesa;

+ Si la disminucid és entre el 51 % i el 65 %, la pensi6 és el 75 % del
percentatge d’invalidesa aplicat sobre la base de calcul,

+ I si la disminucié és superior al 65 %, la pensi6 equival al 100 % del
percentatge d’invalidesa sobre la base de calcul.

8.1.5. Prestacions d'invalidesa derivada d’accident no laboral
o malaltia comuna®

1. Per a ésser reconeguda per la CASS i donar lloc a les prestacions corres-
ponents, la invalidesa derivada d’accident no laboral o malaltia comuna
requereix que la deterioracié prematura de I'organisme, presumiblement
definitiva, que derivi de la malaltia comuna o d’un accident no laboral,
produeixi una reducci6é d’almenys el 60 % de la capacitat de guany.

Per reducci6 de la capacitat de guany cal entendre la pérdua consolidada
de capacitat de treball que sofreix la persona assegurada com a conse-
giiencia de malalties i/o pérdues anatomiques i/o funcionals invalidants,

184. Capitol cinqué, secci6 segona, del titol II del llibre tercer LSS.
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que pot comportar la reduccié dels ingressis derivats de I’activat laboral o
professional'®,

2. La invalidesa es determina tenint en compte principalment ’estat ge-
neral de la persona i, complementariament, 1’edat, les facultats fisiques i
mentals, aixi com les seves aptituds i formacié professionals. Aquesta valo-
raci6 ha motivat nombrés debat judicial per determinar quin pes pondera
en la valoraci6 ’estat fisic de la persona assegurada i quin pes ponderen
els altres elements a valorar (edat, aptituds i formaci6 professionals, fa-
cultats mentals). En linia amb la doctrina jurisprudencial més majoritaria,
el vigent Reglament disposa que només quan ’estat general de salut de la
persona assegurada resultant de la malaltia o de 'accident comuns evi-
dencii, d’acord amb el Reglament d’aplicacid, una perdua de capacitat de
treball igual o superior al 50 %, es poden considerar els factors de 1’edat.
D’aquesta manera, la invalidesa es reconeix sobretot en base a criteris de
pérdua de capacitat de treball, puix no és un subsidi vinculat a I’edat de les
persones assegurades o a la seva formaci6 curricular:

M El fet és, pero, que la invalidesa del grup II només s’atorga a les persones
que no poden treballar en cap feina precisament per les lesions o patolo-
gies que els afecten, independentment que el mercat de treball les pugui
acollir amb major o menor facilitat en rad de la seva edat i formacio6.

En el cas, la Sra. X pateix unes lesions que s6én compatibles amb una activi-
tat que, tot i que no sigui absolutament sedentaria, no requereixi esforcos
fisics, per la qual cosa la seva inclusié en el grup I prevista en 'article 2
del Reglament d’aplicacié nimero 18 és correcta (STSJA niim. 02-16, del
19 d’abril de 2002).

H Aquesta Sala ha manifestat, en senténcies com la 95-05, del 15 de mar¢
de 1995; 95-36, del 13 d’octubre de 1995; 97-29, del 14 de juliol de 1997,
0 97-37, de I'1 d’octubre de 1997, que ’element basic de la invalidesa és
la patologia invalidant que pateix el pacient, atesa la propia naturalesa
de la prestaci6 sollicitada, i que la situacié socioprofessional a la qual es
refereix I’article 1 del Reglament d’aplicacié ntimero 18 n’és un element
complementari, i que si s’arribés a donar una extensié desproporcionada
als elements subjectius s’arribaria a desnaturalitzar la prestacié d’invalide-
sa que, com hem dit, recolza en I’estat patologic de ’assegurat.

En el cas, tot i que no ho justifica la senténcia, la Sra. X té 58 anys i sempre
s’ha dedicat a la neteja, i aquestes circumstancies i la seva suposada man-
ca de formacid, que son les tiniques que com a factor subjectiu podrien
incrementar la pérdua de la capacitat de guany del 45 %, no s6n suficients
per a concloure que aquesta és dels dos tercos (STSJA ntm. 00-09, del 3
de marc de 2000).

185. Article 2 RPL
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Per valorar l’estat general de salut de la persona assegurada (que, com
hem vist, és ’element més important a considerar per a la valoraci6 de la
invalidesa per accident o malaltia no laborals), s’utilitza com a element
de referéncia el mateix barem técnic indicatiu de 1’element objectiu de la
invalidesa derivada d’accident de treball o malaltia professional.!®® Aixi
mateix, pot utilitzar-se, supletoriament, el Reglament de la CONAVA, de
10 de juny de 2004.

Al seu torn, els factors complementaris es valoren de conformitat amb I’an-
nex que consta al RPI, en els termes segiients:

« Edat: 2,5 % si la persona és major de 46 anys, amb un increment d’un
0,5 % per cada any de més fins a un maxim del 10%

« Aptituds i formacié professional:

Formacio Percentatge d'incapacitat complementari
Ensenyament superior 2,5%

Segona ensenyanca 5%

Primera ensenyanca 7,5 %

No alfabet o neolector 10 %

Aquests percentatges es combinen amb el percentatge de pérdua de ca-
pacitat de guany calculat a partir de I’estat general de la persona i de les
seves facultats fisiques i mentals. No s’utilitzen quan la patologia arriba
per si mateixa a un percentatge igual o superior al 60 % de pérdua de la
capacitat de guany.

3. Per tenir dret a les prestacions cal, a més d’estar en situacié d’alta labo-
ral o situaci6 assimilada (en el cas de les persones assalariades) i d’estar
al corrent de pagament de les cotitzacions (en el cas de les persones que
treballen per compte propi), haver cotitzat a la branca general els terminis
minims segiients:

+ 120 mesos, si I’assegurat té entre 57 i 64 anys;
« (edat x 3) - 51 mesos, si ’'assegurat té entre 21 i 57 anys;
+ 12 mesos, si I’assegurat té menys de 21 anys.

Aquests periodes minims de cotitzacié es computen fins al moment abans
del darrer certificat per incapacitat temporal que ha esdevingut invalidant,
o abans del fet causant de la invalidesa en cas que no hi hagi certificat. El
comput és especialment conflictiu quan existeix un estat patologic anterior,

186. Article 8 RPL
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tant si ha generat incapacitat temporal com si no. Penseu, per exemple, en
suposits de baixes laborals successives en el temps per una mateixa patolo-
gia i alternades amb periodes de treball. O patologies detectades, perd que
s’han pogut compatibilitzar durant anys amb l’exercici d’un treball, fins
que aquest esdevé impossible. Quan ha de situar-se el dies ad quem, és a
dir, el dia en que s’ha d’haver complert el requisit de la cotitzacié minima
anterior? Quan es va detectar per primera vegada la patologia, encara que
després la persona assegurada hagués pogut treballar? La jurisprudéncia
s’hi ha referit reiteradament:

M Tercer. Segons jurisprudéncia constant d’aquesta Sala, la data de la pri-
mera constatacié meédica de la malaltia invalidant s’ha de fixar en la data
en la qual I’assegurat comenca a patir les conseqiiéncies de la invalidesa.

En aquest cas, es tracta d’una afeccié evolutiva i és cert que les primeres
conseqiiéncies han sorgit al comencament de ’any 2002, com ho mostra el
certificat meédic lliurat pel metge personal de I'interessat. Aquesta consta-
tacié ’han confirmat els perits nomenats per la Batllia: «Aix0 no obstant,
pensem que, per 1’evoluci6 logica de la malaltia, a principis de ’any 2002
la Sra. X patia un quadre de distonia craniocervical, menys invalidant que
el que presenta en data d’avui, perd que igualment la incapacitava per a
treballar» (vegeu el foli 52).

De les diverses constatacions médiques, podem concloure que la primera
constatacié medica de la malaltia invalidant es pot fixar a principis de
P’any 2002 i, més concretament, 1’1 de mar¢ de 2002, com ho ha fet la
CASS (STSJA ntm. 38-2004, del 8 d’octubre de 2004).

M Tercer. S6n totalment encertats els raonaments de la senténcia dictada
per la Batllia, ja que el fet de sofrir una determinada patologia no té per
que impedir a la persona que la sofreix la incorporacié al mén del treball
quan els seus efectes no sé6n invalidants, ja que el contrari significaria ne-
gar als ciutadans un dels drets que els reconeix la Constitucié en l'article
29 com és el dret al treball.

Aix0 no obstant, la patologia pot arribar a tenir un abast realment in-
validant a partir d'un determinat moment de la vida de la persona, com
succeeix en el cas present, i quan aquesta circumstancia es constata me-
dicament neix el dret a percebre la pensid, per la qual cosa els periodes
de cotitzacié a tenir en compte per al seu atorgament soén els que es jus-
tifiquin fins a la constatacié com a invalidant de la malaltia, que sén per-
fectament valids per a generar el dret a percebre la prestacid, tal com ho
va entendre la senténcia, que per tant ha de ser confirmada (STSJA ndam.
96-05, del 19 de gener de 1996).

4. L’inici de la cobertura de les prestacions té lloc:!®”

187. Article 120 LSS.
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« als 25 dies de cotitzar a la branca general, si es tracta de la primera
demanda de prestacions;

« als 15 dies de cotitzar a la branca general, si s’ha cotitzat més de 25
dies i menys de 12 mesos;

« als 10 dies de cotitzar a la branca general, si s’ha cotitzat més de 12
mesos i menys de 36 mesos;

« als 5 dies de cotitzar a la branca general, si s’ha cotitzat entre 36 i 60
mesos;

« el primer dia de cotitzar a la branca general, si s’ha cotitzat 60 mesos
0 més.

5. Les persones beneficiaries de la prestacié d’invalidesa es classifiquen en
dos grups:

- grup 1: persones assegurades que poden continuar treballant;

« grup 2: persones assegurades incapacitades per qualsevol activitat pro-
fessional.

La classificacié s’efectua exclusivament en funcié de la capacitat residual
per exercir una activitat professional. Es a dir, no es tenen en compte els
factors de determinacié de la invalidesa (edat, formacid, etc.). Aixi ho
estableix I’article 8.4 RPI, de conformitat amb reiterada jurisprudéncia:

Quart. Amb independéncia de les consideracions anteriors, cal tenir en
compte també que el debat que planteja ’apel-lant resulta ser, en realitat,
irrellevant de cara a obtenir el resultat que pretén, que no és altre que el
reconeixement d’una pensié d’invalidesa malaltia del grup 2.

Un cop s’ha establert que la interessada pateix una reduccié de la capacitat
de guany d’almenys el 60 %, ja no hi ha dubte que té dret a una pensié
d’invalidesa, d’acord amb l’article 166 de la Llei de la seguretat social.

Ara bé, la classificaci6 de la invalidesa en algun dels dos grups que deter-
mina l’article 169 del mateix text legal ja no depén del grau d’TPP, sin6 del
fet que la persona interessada pugui continuar treballant, o bé hagi quedat
incapacitada per exercir qualsevol activitat professional.

Des d’aquesta perspectiva, no resulta transcendent que la IPP total de la
interessada sigui del 62,14 %, com afirma la senténcia apellada, o bé del
64,57 %, com defensa la recurrent. El fet determinant és, com s’ha dit,
que la interessada pugui o no desenvolupar alguna activitat laboral, i, en
aquest sentit, el dictamen pericial és taxatiu quan afirma que «la Sra. F. A.
P. C. D. S. si que pot efectuar una activitat professional de tipus sedentari,
sense cap tipus de limitacid, i inclis una activitat professional de tipus
manual, que no requereixi un posicionament de genolls o el fet d’ajupir-se
de manera continuada i mantinguda».
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Aquesta conclusi6 no ha estat desvirtuada de cap manera per la recurrent,
i tampoc ho hauria estat pel reconeixement d’una IPP lleugerament superi-
or, com pretén la interessada, de manera que s’ha de concloure que resulta
plenament ajustat a dret el reconeixement d’una pensi6é d’invalidesa del
grup 1 (STSJA 0000010/2017, del 23 de novembre de 2017).

Aixi mateix, la jurisprudencia dels tribunals andorrans ha resolt diversa
casuistica que es presenta respecte al reconeixement de la invalidesa per
accident o malaltia comuna. Vegem-ne a continuaci6 alguns exemples.

La determinacid de si una persona assegurada pot desenvolupar una acti-
vitat laboral o no requereix una certa estabilitat en el periode de treball
que es contempla:

Tercer. La jurisprudéncia d’aquesta Sala ha declarat reiteradament que,
quan es tracta de valorar si I'interessat pot dur a terme o no alguna activitat
professional, s’ha de tenir en compte que aquest treball ha de desenvolu-
par-se d’una manera regular, és a dir, en condicions de relativa normalitat.

Aquesta és la finalitat que presideix la regulacié continguda en ’article
170 de la Llei de la seguretat social, a que abans s’ha fet referéncia. En
efecte, quan es distingeix entre els tres grups que contempla aquest pre-
cepte, s’ha de tenir en compte si la capacitat residual de 1’assegurat li per-
metra portar a terme o no el seu treball habitual o un d’equivalent, o bé
resta incapacitat per a qualsevol activitat professional, pero aquesta pos-
sibilitat no ha de ser merament hipotética, siné real i efectiva. Com s’ha
establert en altres suposits similars, es tracta de determinar si 'interessat
pot desenvolupar o no la seva professié habitual o una altra de diferent, i
aix0 de manera regular i no excepcional (STSJA nim. 027/14, de I'11 de
juliol de 2014).

La invalidesa s’atorga pel fet de la incapacitat per a treballar derivada de la
patologia soferta; no pels condicionants socials o formatius de la persona
assegurada:

M El fet cert és, pero, que la invalidesa del grup II només s’atorga a les
persones que no poden treballar en cap feina precisament per les lesions
o patologies que els afecten, independentment que el mercat de treball les
pugui acollir amb major o menor facilitat en ra6 a la seva edat i formacid.

En el cas, la Sra. X pateix unes lesions que s6n compatibles amb una activi-
tat que, tot i que no sigui absolutament sedentaria, no requereixi esforcos
fisics, per la qual cosa la seva inclusi6 en el grup I prevista en 'article 2
del Reglament d’aplicacié nimero 18 és correcta (STSJA ntiim. 02-16, del
19 d’abril de 2002).

B Aquesta Sala ha manifestat, en senténcies com la 95-05, del 15 de
marg¢ de 1995; la 95-36, del 13 d’octubre de 1995; la 97-29, del 14 de juli-
ol de 1997, o 1a 97-37, de 1’1 d’octubre de 1997, que I’element basic de la
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invalidesa és la patologia invalidant que pateix el pacient, atesa la natura-
lesa de la prestaci6 sol-licitada, i que la situacié socioprofessional a la qual
es refereix l’article 1 del Reglament d’aplicacié ntimero 18 n’és un element
complementari, i que si s’arribés a donar una extensié desproporcionada
als elements subjectius s’arribaria a desnaturalitzar la prestacié d’invali-
desa que, com hem dit, recolza en I’estat patologic de ’assegurat (STSJA
ndim. 00-09, del 3 de mar¢ de 2000).

6. La regulaci6 de 'import de la pensié d’invalidesa per accident o malaltia
comuna reflecteix la inspiracié classica germanica del sistema de seguretat
social, com un sistema puiblic de previsié social al voltant, sobretot, de les
relacions laborals. Es aixi que, a diferéncia del que ocorre amb la invalidesa
derivada d’accident laboral o malaltia professional (indexada en el salari de
la persona assegurada o en el salari mitja en el cas de les persones que tre-
ballen per compte propi), en la invalidesa per accident no laboral o malaltia
comuna la pensi6 esta basada en l’esforc de cotitzacié realitzat per la per-
sona assegurada (i el que previsiblement realitzaria), donant lloc aixi a una
pensi6 referenciada a la cotitzacié i, en cas que aquesta sigui d’un import
molt baix, a un complement de pensi6 de caracter no contributiu. Vegem-ho.

Als efectes de determinar la pensi6, es tenen en compte els punts de jubila-
ci6 adquirits fins al moment de causar el dret a la pensid, més els punts que
eventualment s’hauria generat fins a I’edat d’accés ordinari a la pensié de
jubilacié. La pensié d’invalidesa es determina seguint les regles segiients:

a) Es determinen els punts pensionables de la persona assegurada (PPA):
punts de jubilacié adquirits / (12 X nombre de mesos cotitzats).

b) Es determina el nombre de mesos de cotitzacié teorica (NMCT), que
és el nombre de mesos compresos entre la data en qué es causa dret a
pensié i la data en que la persona assegurada compliria I’edat d’accés or-
dinari a la pensi6 de jubilaci6. NMCT = (edat de la jubilacié ordinaria
x 12) - edat, en mesos, de I’assegurat en el moment en que causa dret
a pensi6 d’invalidesa.

¢) Es calcula la pensi6 teorica de jubilacié, de la manera segiient: pensi6
teorica de jubilaci6 = PPA X (nombre de mesos cotitzats + NMCT) X
preu de venda del punt de jubilacié.

d) Si la persona assegurada queda capacitada per exercir alguna activitat
professional, la seva pensié correspon al 50 % de la pensié teorica de
jubilacié.

e) Si la persona assegurada queda incapacitada per exercir qualsevol acti-

vitat professional, la seva pensi6 correspon al 100 % de la pensi6 teorica
de jubilacié.
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Vegem, a efectes practics, 'exemple segiient:

Preu de venda (any 2018) del punt de jubilacié: 2,236 euros.
Assegurat de 50 anys d’edat a qui s’atorga una pensié d’invalidesa.
3.000 punts de jubilacié adquirits

240 mesos cotitzats

PPA: 3.000 punts / 12 X 240 mesos cotitzats

3.000 / 2.880 = 1,041

NMCT: (65 anys x 12) - (50 anys X 12 —edat, en mesos, de ’assegu-
rat en el moment en que causa el dret a pensi6 d’invalidesa—) = 180
Pensi6 teorica de jubilacié:

1,041 x (240 + 180) X 2,236 euros = 977,62 euros

PPA X (mesos + NMCT) X preu venda punt

Pensi6 invalidesa malaltia grup I = 50 % pensi6 teorica jubilacié =
488,81 euros

Pensi6 invalidesa malaltia grup II = 100 % pensi6 teorica jubilacié
= 977,62 euros

7. Es preveu un complement no contributiu si I'assegurat té residéncia a
Andorra i no té dret a pensié de solidaritat. L’import del complement no
contributiu és igual a la diferéncia entre I'import de la pensi6é d’invalidesa
i el 40 %, o el 80 %, del salari minim oficial, segons si és del grup 1 o del
grup 2.

La regulacié del complement no contributiu es completa a I’article 9 RPI,
que disposa que es concedeix per un termini de 24 mesos, renovable fins al
compliment dels 65 anys. En cas d’aplicacié d’un conveni internacional de
seguretat social, si la pensi6 teorica d’invalidesa que abona la CASS durant
la tramitacié de I’expedient sotmés a conveni és d’import superior al que
resulta posteriorment de la resolucié de I’expedient, la persona assegurada
ha de retornar 'escreix a la CASS.

8.1.6. Disposicions comunes a les prestacions d'invalidesa'ss

1. Es preveu que la CASS pot procedir a la revisié de ’estat de les persones
beneficiaries de les pensions, d’ofici o a instancia d’elles.

La revisid a instancia de la persona assegurada es pot fer sempre que es pro-
dueixi un agreujament o una millora de la patologia. En tot cas, es pot sol-
licitar la revisi6 al cap de dos anys de la resoluci6 de reconeixement del dret

188. Capitol cinqué, seccio tercera, del titol II del llibre tercer.
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o de la darrera revisié. Només es pot modificar el grau o el grup d’invalidesa
si en el moment de la revisi6é es constata una variacid en les patologies:!®

M [...] per tant, no havent-se constatat empitjorament de I’estat medic de
l’assegurada, ha d’admetre’s que no escau procedir a la revisié demanada
(STSJA nim. 94-42, del 15 de novembre de 1994).

Bl Cinque. A resultes d’allo que ha estat indicat en el considerant anterior,
es pot concloure que no existeix un agreujament clar i pales de les seqiie-
les que pateix el demandant a resultes de 1’accident de treball de que fou
objecte, car si bé s’observa I’aparicié d’un procés artrosic de relativa im-
portancia, anterior a ’accident i possiblement agreujat per aquest, també
s’ha de constatar la desaparicié de la capsulitis d’ambdues espatlles (STB
ndam. 94-41, del 26 d’octubre de 1994).

M Sise. Resulta, doncs, d’aquestes constatacions que ’estat general del Sr.
X no ha empitjorat des de 1990 i que no hi ha lloc de revisar el seu grau
d’incapacitat (STSJA nim. 94-14, del 13 de juny de 1994).

2. Les pensions d’invalidesa son compatibles amb el treball, sempre que
no siguin del grup 2.

La jurisprudeéncia ha establert que tampoc no és compatible la invalidesa
amb tota classe de treball, amb la titularitat d’una activitat empresarial:

L’analisi juridica d’aquesta situaci6 és la segiient:

L’article 19 de la Llei 17/2008, en el seu redactat vigent fins al 30 de juny
de 2013 (i, per consegiient, aplicable als fets del cas), disposa:

«S’inclouen dins del collectiu de persones que realitzen una activitat per
compte propi de la seguretat social de les persones que pertanyen a qual-
sevol dels grups segiients:

»a) Les persones que exerceixen una activitat economica per compte propi
al Principat d’Andorra.

»S’entén per persona que exerceix una activitat economica per compte
propi tota persona que exerceix una professié liberal o que és titular d’'un
comerg, inddstria o d’una explotacié agricola o ramadera.»

Es pot subratllar el fet que la llei disposa: «o que és titular d’un comerg,
indtstria o d’una explotaci6 agricola o ramadera».

Contrariament al que sosté I’assegurat en el seu escrit de contesta, la llei
no fa distincié entre una «activitat laboral o professional» i «l’exercici
d’una activitat economica que és un dret economic».

Aquesta redaccié és logica, atés que una distincié d’aquesta naturalesa
seria artificial. En efecte, el titular d’una explotacié agricola o ramadera
ha d’exercir, com a minim, les funcions d’administracié de 1’explotacid

189. Article 20 RPL
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(vegeu més amunt els poders notarials). Es a dir, que la titularitat d’'una
explotacio6 agricola comporta unes responsabilitats i requereix tasques més
importants que 1’inica recaptaci6 dels ingressos.

Tanmateix, d’acord amb el que disposa ’article 170 de la Llei 17/2008,
«Grup 3) Si la persona assegurada esta incapacitada per exercir qualsevol
activitat professional: 75 % de la seva base de calcul actualitzada, d’acord
amb l’article 121».

Aquest text és molt clar; diu: «qualsevol activitat professional». L’atorga-
ment d’una pensié del grup tercer de la categoria A de la invalidesa deri-
vada de malaltia comuna és clarament incompatible amb I’exercici d’una
activitat economica (STSJA ntm. 045/14, del 21 de novembre de 2014).

Tanmateix, la pensié es redueix de manera que, sumada als emoluments
que es rebin —inclos el complement no contributiu—, no se superi el salari
mensual mitja anterior a percebre-la, o el salari global mensual mitja en
el cas dels no assalariats. En ambdés casos, revalorat d’acord amb I'IPC. I
es tenen en compte igualment, en el comput d’emoluments, les pensions
eventualment cobrades de I’estranger.

En el cas de pensionistes que porten a terme activitats per compte propi,
es tenen en compte els ingressos derivats d’aquesta activitat, una vegada
deduides les despeses atribuibles segons la normativa comptable.!®°

En cas de reduccié de la pensi6é d’invalidesa, es redueix en primer lloc el
complement no contributiu que eventualment se satisfaci.

3. Les pensions d’invalidesa sén compatibles amb altres pensions, perd no
amb la de jubilacié. Aixi ho estableix I’article 173.1 LSS.

En cap cas la suma de pensions per invalidesa pot superar el 100 % de la base
de calcul de la pensié més elevada. Pero la llei s’'ocupa de dos suposits de
concurréncia de diverses contingéncies invalidants, en els termes segiients:

a) Si concorre una contingencia per accident de treball o malaltia professi-
onal i una altra per accident no laboral o malaltia comuna, el calcul de
la pensi6 s’efectua de la manera segiient:

1) Si la pérdua de capacitat de treball derivada d’accident no laboral o
malaltia comuna dona dret a pensid, se sumen ambdues.

11) Si no dona dret a pensid, el percentatge d’invalidesa per accident la-
boral o malaltia professional pot incrementar-se fins al maxim que resul-
taria si ambdues situacions de perdua de capacitat de treball tinguessin
com a origen un accident no laboral o una malaltia comuna.

190. Article 21 RPL
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b) Si la persona assegurada ha percebut la prestacié economica en forma
de capital i després sofreix una nova reduccié de la capacitat de guany
a causa d’un accident de treball o una malaltia professional, de manera
que, sumada a l’anterior, sigui igual o superior al 20 %, percebra la
prestacié que li correspongui segons la disminucié total. Pero0 si la nova
reducci6 és per accident no laboral o malaltia comuna, aplicara el pa-
ragraf anterior, si bé amb ’obligacié de retornar el capital percebut; o
bé 'assegurat podra escollir de retenir el capital percebut, renunciant
al fet que en la valoracié de la nova reduccié de capacitat de treball es
consideri la primera invalidesa.

En relacié amb la concurréncia de patologies derivades d’origen diferent,
la jurisprudéncia ha confirmat que no és possible la suma d’incapacitats:

Primer.- Aquesta Sala, en la senténcia del 30 de gener de 2008, va estimar
el recurs d’apellaci6 formulat per la Sra. G. H. I li va reconéixer una pen-
si¢ d’invalidesa del grau I.

Es partia de la base que en via administrativa s’havien reconegut a la Sra.
G. H. lesions al genoll (25 %) i cervicals (15 %) en un total percentatge
d’invalidesa del 36,25 % resultant d’aplicar el percentatge d’invalidesa
del 15 % de les lesions cervicals a la capacitat residual de les lesions del
genoll, és a dir, al 75 %, que donava un total de 1’11,25, de manera que,
sumant el 25 % i 1’11,25 %, s’obtenia la xifra esmentada del 36,25 %.

La sentencia també indica que, juntament amb aquestes lesions —que, tot i
que no es deia expressament, son les derivades de I’accident de treball patit
per 'assegurada ’any 1991—, cal valorar la incidéncia que, en ’estat gene-
ral, tinguin les lesions dorsolumbars, i en valorar-les en un 35 % i sumar-les
a les derivades de I’accident de treball superen el 66 % d’incapacitat.

Com ha posat en relleu la senténcia del Tribunal Constitucional, en I’aute
de 29 de gener de 2009 que resol I'incident de nul-litat diem que la sentén-
cia no suma lesions d’origen diferent quan en realitat no és aixi: les lesions
quantificades en el 36,25 % provenen d’accident de treball i les lesions
dorsolumbars no, i per tant, provenen d’un origen diferent.

Aquesta Sala, en la senténcia 60-2006, del 25 d’octubre, assenyala que «les
dues categories d’invalidesa (malaltia i accident de treball) estan sotmeses
a un reglament diferent i, per tant, el grau d’incapacitat no es pot sumar,
a menys que les patologies aparegudes posteriorment a ’accident de tre-
ball es puguin considerar una seqiiela d’aquest accident». En el cas, la
senténcia anullada pel Tribunal Constitucional s’apartava d’aquest criteri
en la mesura que venia a sumar el percentatge invalidador de les lesions
cervicals i del genoll derivades de l’accident de treball amb les lumbars
que deriven d’invalidesa malaltia, apartant-se, sense justificacié, del crite-
ri esmentat, que ara es ratifica.

Aquestes consideracions impedeixen sumar els percentatges d’invalidesa
com va fer la senténcia anullada, i en conseqiiéncia la Sra. G. H. no pot
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obtenir la pensi6 d’invalidesa per acumulacié dels percentatges d’invalide-
sa malaltia i accident de treball, la qual cosa comporta la desestimacié del
recurs d’apellacio i la confirmaci6 de la senténcia dictada pel Tribunal de
Batlles (STSJA ntim. 51/2010, del 22 de juliol de 2010).

4. El RPI regula complementariament algunes situacions d’invalidesa es-
pecifiques, com s6n ara:

a) La pensi6 d’invalidesa en situacié de pluriactivitat.!! Es a dir, quan la
persona assegurada desenvolupa simultaniament una activitat assalari-
ada i una activitat per compte propi. La regla general és que la pensi6
que aplica és la resultant d’addicionar la que correspongui pel treball
assalariat i la que correspongui pel treball per compte propi.

b) Les situacions prévies a I’alta a la seguretat social.'? Es tracta de regular
situacions previes a I’alta a la seguretat social, als efectes de preveure
que solament accedeixen a les prestacions d’invalidesa quan aquelles
empitjorin i esdevinguin invalidants després de I’alta.

¢) La concurréncia de diversos accidents laborals o malalties professio-
nals.'*® Es distingeix quan la perdua de capacitat de treball afecta la ma-
teixa funcié (se sumen totes les incapacitats) o afecten diverses funcions
(en que cadascuna de les incapacitats considera la capacitat residual).

d) La concurréncia de diversos accidents no laborals o malalties comu-
nes.'®* Situacid en la qual es valora el deteriorament en conjunt de ’or-
ganisme.

5. En arribar als 65 anys, la pensi6é d’invalidesa es transforma en pensi6 de
jubilacié, mantenint-se I'import si el d’aquesta darrera fos inferior.

6. Més enlla dels 65 anys no es pot percebre pensié d’invalidesa. La con-
curréncia d’invalidesa passada aquesta data merita tinicament la pensi6 de
jubilacié a qué es tingui dret.

7. L’import maxim de les pensions d’invalidesa no pot ser superior a 2,5
vegades el salari minim mensual oficial.

8. En termes generals, la pensi6é d’invalidesa es paga a continuacié de la in-
terrupci6 de les prestacions econdmiques per incapacitat laboral temporal.

Ara bé, cal subratllar el fet que, quan sigui apreciable 1’existéncia d’una
invalidesa derivada de malaltia, el moment en qué haura de comencar el

191. Article 10 RPL
192. Article 11 RPL
193. Article 12 RPL
194. Article 13 RPL
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pagament de la pensi6 sera precisament aquell en qué deixin de pagar-se
les prestacions de salari previstes a l’article 24 del Reglament técnic, tal
com es despren del contingut dels articles 1 i 3 del Reglament d’aplicaci6.

[...] A la vista del contingut d’aquests preceptes, no és procedent remetre
els efectes de la possible declaraci6é de la invalidesa malaltia a una data
posterior, quan no hi ha solucié de continuitat entre la prévia incapacitat
transitoria i la subsegiient pérdua parcial o total de la capacitat de guany
(STSJA nuim. 94-13, del 28 d’abril de 1994).

8.1.7. Capital de defuncio'*

1. El capital de defunci6é és I'import que té dret a percebre el familiar o
altra persona que assumeixi les despeses relacionades amb I’0bit de I’as-
segurat.

2. Per tenir dret a la prestaci6, cal complir els requisits d’estar d’alta o en
regim d’assimilat, aixi com els requisits de cotitzacié (previstos als articles
117,118 1 120 LSS) i, si la mort és conseqiiéncia d’'una malaltia comuna o
d’un accident no laboral, haver cotitzat almenys 25 dies abans de la defun-
cio, llevat dels casos segiients:

a) Si ha cotitzat entre 25 dies i menys de 12 mesos, haver cotitzat un peri-
ode de quinze dies durant el mes anterior a la defuncié.

b) Si ha cotitzat entre 12 i 36 mesos, haver cotitzat un periode de deu dies
durant els dos mesos anteriors a la defuncié.

¢) Si ha cotitzat entre 36 i 60 mesos, haver cotitzat un periode de cinc dies
durant els tres mesos anteriors a la defuncid.

d) Si ha cotitzat 60 mesos o més, no s’exigeix periode previ de cotitzacié
durant els mesos immediatament anteriors a la defuncio.

3. l'import maxim del capital de defunci6 és I’equivalent a tres vegades el
salari minim oficial.

4. D’acord amb el RRCD, en cas que siguin diverses les persones que hagin
assumit despeses de 1’0bit, el capital per defunci6 s’abonara a la persona
o persones que justifiquin haver-se fet carrec de les despeses de sepeli o
incineraci6.

En cap cas podran beneficiar-se del capital de defuncié els empresaris i per-
sones juridiques l’activitat de les quals estigui relacionada amb els serveis
funeraris, o que tinguin una obligacié legal o convencional de pagar-les.

195. Capitol sise del titol II del llibre tercer.
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8.1.8. Pensions de reversio

Les pensions de reversié sén les destinades a compensar la pérdua de
guanys resultant de la defuncié de la persona assegurada directa. Es divi-
deixen en pensi6 de viduitat i pensié d’orfenesa.

Quan concorri el beneficiari d’una pensié temporal de viduitat amb un o
diversos beneficiaris de pensions d’orfenesa, la suma dels respectius im-
ports de pensié —inclosos els complements no contributius— no pot exce-
dir el 100 % de la pensid, o del salari que percebia la persona assegurada
difunta, o de la base de cotitzacié que corresponia a I’assegurat si era un
treballador per compte propi.

En canvi, si la persona que concorre en el cas anterior és beneficiaria d’'una
pensi6 vitalicia, aleshores no té reduccié de la pensié.

8.1.8.1. Pensio de viduitat!'*®

1. La pensi6 de viduitat, si la mort de I’assegurat és per causa de malaltia
comuna o accident no laboral, requereix acreditar la segiient cotitzacié
minima a la branca general i a la branca jubilaci6:!*”

+ 36 mensualitats dels darrers 48 mesos, si tenia menys de 30 anys;
+ 60 mensualitats dels darrers 72 mesos, si tenia 30 anys o més;
0 15 anys de cotitzacié.

Si la defunci6 és per causa d’un accident laboral o d’'una malaltia professi-
onal, no es requereix un periode minim de cotitzacio.

2. S6n beneficiaris de la pensié de viduitat:

a) El conjuge supervivent o la parella unida en unié estable de parella en
el moment de la defuncié. Si la mort és derivada d’accident no laboral
o malaltia comuna, cal que el matrimoni o la uni6 estable tinguin una
vigéncia d’almenys dos anys abans de la defuncid, o que hi hagi fills
comuns.

b) Les persones separades i divorciades, si el matrimoni o la uni6 estable
ha tingut una durada d’almenys dos anys, o que hi hagi fills comuns,
no s’hagin tornat a casar o a formar una nova unié estable i percebessin
una pensié compensatoria o una pensié d’aliments o acreditin que la
persona difunta assumia carregues familiars que corresponen al conjuge
o parella supervivent.

196. Secci6 segona, Capitol sete, del Titol II del Llibre Tercer LSS.
197. Article 180 LSS, modificat a la Llei 9/2019.
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Si concorren diverses persones en la mateixa situacio, la pensio es distribu-
eix entre elles prenent com a base el temps de convivéncia del matrimoni
o de la parella de fet; en tot cas, el conjuge o parella supervivent perceben
com a minim el 50 % de la pensi6.!?

En cas d’extinci6 del dret d’alguna d’aquestes persones que concorren amb
altres a beneficiar-se d’una pensié de viduitat, el conjuge vidu o parella de
la uni6 estable que mantenia el vincle i la convivéncia en el moment de la
defuncié acumula la part de pensié que percebien aquelles. Aixo no opera
en sentit invers, de manera que si qui perd el dret a pensi6 és el conjuge o
parella de la uni6 estable convivent en el moment de la defuncié, aquest
dret es perd i no 'acumulen els altres beneficiaris.

3. L’import de les pensions de viduitat és el segiient:

a) Si el beneficiari té menys de 50 anys en el moment de la defuncié (o en-
tre 50 i 55 anys, pero no cobra una pensié de viduitat vitalicia), percep
una pensid de viduitat temporal equivalent al 50 % de la base de calcul,
amb un minim del 60 % i un maxim del 120 % del salari minim oficial,
durant el periode de temps segiient:

+ 30 mesos, si té menys de 30 anys;
* 54 mesos, si té entre 30 i 45 anys;
+ 60 mesos, si té entre 45 i 55 anys.

b) Si el beneficiari té 55 anys o més, percep una pensi6 de viduitat vitalicia

equivalent a la meitat de la pensié de jubilacié que cobrava o hagués cor-
respost a la persona difunta en el moment de la jubilacié, sigui en forma
de pensi6 periodica, sigui en forma de capital.

Si el beneficiari té entre 50 i 55 anys i el matrimoni o la uni6 estable ha
durat almenys 10 anys, també pot optar per la pensié vitalicia.

Les pensions de viduitat vitalicies tenen un complement no contributiu, a
carrec dels pressupostos de Govern, que possibilita que en cas que el bene-
ficiari tingui entre 50 i 59 anys, aquelles arribin al 50 % del salari minim
oficial. Les condicions per a meritar aquest complement no contributiu sén:

- tenir residencia legal a Andorra;

+ que la suma de bases de cotitzacié de la persona difunta sigui igual o
superior a la suma de 240 mensualitats del salari minim que en cada
moment estigui vigent;

198. Article 186 LSS.
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« que els ingressos del beneficiari siguin inferiors al salari global mensual
mitja dels assalariats.

D’acord amb el Reglament de pensions de viduitat, es consideren ingressos
de la persona interessada tots els que hagi percebut en concepte de rendes
del treball, rendes d’activitats economiques, rendes de capital immobiliari,
rendes de capital mobiliari, i els guanys i pérdues de capital, tal com estan
definides a la Llei 5/2014, del 24 d’abril, de 'impost sobre la renda de les
persones fisiques.

Els ingressos s’acrediten a través d’'una declaracié en I'impres previst a
l’efecte, acompanyada de diversa documentaci6 (article 7 RPV).

El complement no contributiu s’atorga per un periode de 24 mesos, i es
pot renovar indefinidament mentre la persona beneficiaria compleixi les
condicions de I’atorgament.

4. Sén causes d’extincié de la pensié de viduitat el fet de contreure matri-
moni o formalitzar una unié estable de parella, i la mort del beneficiari.

5. La pensi6 de viduitat és compatible amb qualsevol renda del treball o
altra pensié percebuda pel beneficiari.

8.1.8.2. Pensio6 d'orfenesa'®”

1. Sén beneficiaris de la pensi6é d’orfenesa:

« Mentre siguin menors de 18 anys, els fills d’'un assegurat difunt, i els
fills del conjuge o parella supervivent si convivia amb 1’assegurat di-
funt, en depenia econdmicament i no cobrava cap altra pensié d’orfe-
nesa.

 Aquestes persones també poden ser beneficiaries entre els 18 i els 25
anys si cursen estudis i no perceben rendes regulars d’import igual o
superior al salari minim oficial anyal, o si estan discapacitades i no
cobren pensié de solidaritat ni pensié per causa de discapacitat fora
d’Andorra.

2. Per tenir dret al cobrament de la pensié, cal complir els requisits dels
articles 117, 118 i 120 LSS (referents a estar en situaci6é d’alta o assimilat i
als requeriments de cotitzacid) o haver cotitzat a la branca general com a
minim 12 mesos durant els darrers 18 abans de la defuncio.

3. L’import de la pensié d’orfenesa és equivalent al 30 % del salari minim
oficial. La pensi6 pot acumular-se per la defuncié del pare i la de la mare,
si ambdds complien els requisits legals.

199. Secci6 tercera, capitol seté, del titol II del llibre Tercer LSS.
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4. Es causa d’extinci6, a banda de la mort del beneficiari i la pérdua dels
requisits que justificaven el meritament, ’adopci6 de 1’orfe.

5. La pensi6 d’orfenesa és compatible amb qualsevol renda de treball, fins
als 18 anys, aixi com amb la percepci de prestacions d’incapacitat tempo-
ral, maternitat, paternitat, pensié d’invalidesa o viduitat.

8.2. Les prestacions economiques
de la branca jubilacio=

La prestacié economica de jubilacié consisteix en el pagament d’un capital
o d’una pensi6 vitalicia a la persona beneficiaria, en les condicions fixades
en la llei.

8.2.1. Prestacio economica de jubilacié en forma de capital

1. Els requisits per obtenir la prestacié economica de jubilacié en forma
de capital sén:

« haver complert els 65 anys d’edat;
« haver cotitzat a la branca jubilacié entre 60 i 180 mensualitats.

També pot optar-hi la persona que sigui beneficiaria d’una pensié de jubi-
lacié d’import no superior al 5 % del salari minim oficial.

2. L’'import de la prestacid consisteix en el retorn de les cotitzacions,
actualitzades d’acord amb I'IPC (llevat que llei del pressupost disposi al-
trament).

8.2.2. Prestacié economica de jubilacio en forma de pensio

1. Els requisits per obtenir la prestacié economica de jubilacié en forma
de pensio sén:

+ haver complert els 65 anys d’edat, o els 61 anys si s’han acumulat 480
mensualitats de cotitzacio;

« haver cotitzat a la branca jubilacié almenys 180 mensualitats.

2. Per a la determinacié de I'import de la pensi6 s’aplica una férmula I’efec-
te de la qual és modular 'increment de la pensié a mesura que s’adquirei-
xen més punts de jubilacié. La finalitat és atenuar el desequilibri entre les

200. Titol III del llibre tercer LSS.
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cotitzacions i les prestacions en les pensions més elevades. Es defineixen
els conceptes segiients:

« preu de compra del punt, que és fixat anualment per la Llei del pres-
supost;

- punts de jubilacié, que corresponen a I'import de la cotitzacié mensual
de jubilacié dividit pel preu de compra del punt;

« preu de venda del punt, corresponent al valor que tenen els punts de
jubilacié adquirits en el moment de fixar la pensié de jubilacié;

+ punts pensionables, o punts adquirits en relacié amb els mesos cotitzats

La pensi6 de jubilaci6 es fixa d’acord amb les férmules previstes a I’article
200 de la Llei 17/2008, mitjancant les quals els punts pensionables tenen
un valor més baix com més se n’hagin adquirit. El valor varia en els 1lin-
dars del 200 %, el 250 % i el 300 % del salari minim oficial.

3. La revaloracié de les pensions, del preu de venda i del preu de compra
es pot calcular en funcié de I'IPC, o d’un factor de sostenibilitat. Aquest
darrer es calcula tenint en compte variables com I'IPC, la ratio mitjana
de cotitzacions per pensionista, el salari global mitja cotitzat a la branca
jubilacié o el percentatge de cotitzacié. En cap cas, pero, la revaloracié no
podra tenir valor negatiu.

4. La pensi6 de jubilacié pot anticipar-se fins als 61 anys si s’ha cotitzat
40 anys i es deixa de treballar. S’aplica un coeficient reductor del 7 % per
cada any o fracci6 fins a arribar als 65 anys.

5. La pensi6é de jubilacié pot retardar-se més enlla dels 65 anys, sense,
pero, cap increment.

6. La percepcié d’'una pensié de jubilacié és compatible amb la continuitat
amb el treball, llevat que el beneficiari no hagi complert els 65 anys. El
pensionista cotitza a la branca general.

7. El pagament del capital o de la pensi6 de jubilaci6 es porta a terme ordi-
nariament a partir de la recepcid de la demanda de la persona assegurada
en arribar a I’edat de 65 anys.
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9. Miscel-lania

Presentacio

En aquest modul es clou l'estudi del sistema ptblic de proteccié social,
amb la consideracié de diverses matéries que sén objecte de normativa
especifica.

En primer lloc, estudiarem els convenis internacionals atorgats per ’Estat
andorra en materia de seguretat social, els quals segueixen els parametres
comunament acceptats en la comunitat internacional.

Segonament, ens referirem al dret sancionador en la materia. Es descriuran
els actes i les omissions tipificades en la LSS com a infraccid, el seu autor
responsable i les sancions associades.

En tercer lloc, farem algunes consideracions respecte als procediments ad-
ministratius i judicials d’impugnacié dels actes administratius dictats per
la CASS en exercici de les seves competéncies.

I finalment, examinarem el tractament fiscal vinculat a la percepcié de les
prestacions del sistema, amb menci6 a algunes recents resolucions juris-
prudencials que han estat dictades en aquesta materia.

Els objectius principals que s’han d’assolir mitjancant ’estudi d’aquesta
matéria sén els segiients:

1. Identificar els principis generals en que es basa el régim de cobertures i
de pagament de prestacions en les situacions transfrontereres.

2. Coneixer les accions i omissions sancionables d’acord amb la LSS, aixi
com les sancions associades per a cada tipus d’infractor.

3. Revisar les especialitats procedimentals dels processos d’'impugnacié ad-
ministrativa i jurisdiccional dels actes resolts per la CASS.

4. Determinar les particularitats de la tributacié de les prestacions recone-
gudes pel sistema, distingint segons s’apliqui 'impost sobre la renda de
les persones fisiques o I'impost sobre la renda dels no-residents.
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9.1. Els convenis internacionals
de seguretat social

D’acord amb I’article 15 LSS, els poders ptblics han d’adoptar les mesures
adequades per estendre els beneficis de la seguretat social a les persones
andorranes que treballin a I’estranger i la igualtat de tracte en aquestes
matéries a les persones estrangeres que treballen al Principat d’Andorra.
Entre altres mesures, han de promoure la ratificacié o la concertacié de
convenis i de tractats internacionals.

Complimentat aquest mandat legal, el Principat d’Andorra ha conclos tres
convenis internacionals en ’ambit de la seguretat social. Examinem segui-
dament els elements més significatius del seu contingut.

9.1.1. Conveni de seguretat social amb el Regne d’Espanya

1. El conveni va ser atorgat el 9 de novembre de 2001, fou aprovat pel
Consell General el 14 de maig de 2002 i va entrar en vigor 1’1 de gener
de 2003.

Es tracta d’una actualitzacié del Conveni hispanoandorra de seguretat so-
cial del 14 d’abril de 1978. El nou conveni és fruit de les reunions de
treball entre les delegacions oficials d’ambdés paisos iniciades I'any 1998
amb el proposit d’actualitzar la normativa anterior, millorant i ampliant
les cobertures.

2. El camp d’aplicacié objectiu del conveni fa referéncia als aspectes le-
gislatius que cada part preveu dins del seu ordenament juridic i inclou
les prestacions d’assisténcia sanitaria tradicionals (maternitat, malaltia i
accident de treball) i prestacions economiques (per incapacitat temporal,
per malaltia, per accident de treball, per maternitat, invalidesa, jubilaci6,
defuncid, viduitat i orfandat).

El camp d’aplicacié subjectiu inclou els treballadors que estiguin coberts
segons les legislacions respectives, aixi com els membres de les seves fami-
lies i supervivents. En aquest sentit, desapareix el concepte de nacionalitat
i es dona pas al de treballadors subjectes a les legislacions de seguretat
social d’ambdés paisos.

Es reconeix formalment el principi d’igualtat de tracte, segons el qual els
treballadors nacionals d’una de les parts contractants estan sotmesos i es
beneficien de la seguretat social de I’altra part contractant en les mateixes
condicions que els treballadors nacionals d’aquesta darrera part.
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3. En l'apartat de prestacions d’assisténcia sanitaria, el concepte central
és el de residéncia: la institucié competent del lloc de residéncia és qui en
pren carrec. Amb tres excepcions:

- els treballadors que resideixen en un estat i treballen en laltre, que
tenen l'opcié d’escollir la cobertura sanitaria d’un o de I’altre estat;

« els familiars que es troben temporalment al territori on el treballador
presta els serveis laborals, essent ’estat en queé es presten els serveis
qui pren en carrec les prestacions;

« els membres de missions diplomatiques, oficines consulars i funciona-
ris publics, personal administratiu al servei de missions diplomatiques
i consulars, que igualment poden optar entre les dues legislacions.

El conveni regula, en el capitol 1 del seu titol III, altres giiestions d’interes
transfronterer, com les prestacions d’assisténcia sanitaria en casos d’estada
temporal al territori de I’altra part, o el cas de les persones autoritzades a
continuar el tractament médic en el territori de I’altra part.

4. En l'apartat de les prestacions economiques (incapacitat temporal per
malaltia, accident de treball, maternitat, incapacitat permanent, jubilaci6,
mort i supervivencia), es poden totalitzar els periodes de cotitzacié per
l’obertura de drets, sempre que aquests no se superposin, i la instituci6 de
cada part determinara el dret i calculara la prestacié segons la seva propia
legislacié. Les parts han de donar la prestacié més favorable independent-
ment del calcul de I’altra part.

9.1.2. Conveni de seguretat social amb la Repiblica Francesa

1. El Conveni va ser atorgat per les dues parts el 2 de desembre de 1999,
fou aprovat pel Consell General el 14 de juny de 2001 i va entrar en vigor
I'1 de juny de 2003.

El precedent d’aquest conveni internacional va ser I’<Arrangement général
relatif a la coordination des dispositions de sécurité sociale francaises et
andorranes», del 9 de juny de 1970. L’any 1997, el Govern d’Andorra va
iniciar un periode de negociacions amb les autoritats franceses a fi d’ob-
tenir un conveni bilateral de seguretat social, que millorés i ampliés les
disposicions de l’antic arranjament.

Entre les millores introduides es pot citar la llibertat d’accés a tot el sis-
tema sanitari francés per als assegurats del régim andorra, la millora en
matéria d’obertura de drets o les prestacions servides en cas de maternitat
iinvalidesa, i ’opci6 oferta als estudiants andorrans d’assegurar-se o no en
el sistema francés durant els estudis.
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2. El Conveni reconeix igualment el principi d’igualtat en el tractament de
les persones assegurades en qualsevol dels régims de seguretat social de
les parts contractants.

3. Als efectes de I’asseguranca de vellesa (jubilacid), el conveni preveu el
compliment del requisit de residéncia quan es compleix en el territori de
laltra part contractant, la totalitzacié dels periodes d’asseguranca com-
plerts en cadascun dels dos estats i el dret de ’assegurat a rebre I'import
més elevat d’entre els que corresponguin d’acord amb les legislacions in-
ternes de cada estat. Tant els assegurats com els supervivents tenen dret a
percebre la seva pensi6 sigui quin sigui el seu lloc de residéncia.

4. També aplica la regla de la totalitzaci6 dels periodes d’asseguranca per
lobertura dels drets a les assegurances malaltia i maternitat, i en ’assegu-
ranca invalidesa.

5. El conveni es completa amb diverses disposicions sobre I’asseguranca
defunci6 (capitol V), 'asseguranca accidents de treball i malalties profes-
sionals (capitol VI), prestacions familiars (capitol VII) i les disposicions
financeres i finals (capitol VIII).

9.1.3. Conveni de seguretat social amb Portugal

1. El conveni va ser aprovat pel Consell General el 2 d’octubre de 1987.
Tot i que I’edicte d’entrada en vigor no apareix al Butlleti Oficial del Princi-
pat d’Andorra, si apareix en el Didrio da Reptiblica de Portugal, nimero 161,
del 16 de juliol de 1991.

2. El conveni estableix que aplica als treballadors ocupats en el territo-
ri d’una part contractant la normativa de seguretat social d’aquella part
contractant, encara que no hi resideixin, o que 'empresari tingui el seu
domicili social en un altre territori. S’exceptuen els desplacaments de tre-
balladors per treballs determinats, o els que efectuin transports de passat-
gers o de mercaderies, que estaran subjectes a la llei del territori on estigui
establerta la seva empresa.

3. En el titol III es contenen les disposicions particulars relatives a les pres-
tacions de malaltia i maternitat, vellesa i supervivéncia, invalidesa, acci-
dents de treball i malalties professionals.
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9.2. Els expedients sancionadors=

9.2.1. Qiiestions generals

Constitueixen infraccions administratives les vulneracions de les disposici-
ons en matéria de seguretat social contingudes en la LSS.

Com és propi del dret administratiu sancionador, en matéria de seguretat
social regeixen igualment els principis que ningt pot ser sancionat per
infraccions que en el moment de produir-se no constituien infraccié, de
prohibicié de I’analogia i del non bis in idem, entre d’altres. La tramitacié
d’un procediment penal pels mateixos fets suspén la tramitacié del proce-
diment administratiu, mentre el primer no sigui resolt.

Entre les facultats atribuides a la CASS en els expedients sancionadors, es
preveu igualment 1’adopci6 de les mesures cautelars que siguin necessaries
per assegurar l’eficacia de la resolucié final. Aquestes mesures cautelars
poden consistir en la prohibicié de determinats tipus de conductes o en la
desconvencié temporal dels professionals sanitaris, en ambdds casos per
un periode maxim d’un any.

Pel que respecta a la prescripcié de les infraccions, les lleus prescriuen al
cap d’un any, les greus al cap de tres anys i les molt greus al cap de cinc
anys. El termini de prescripcié s’interromp amb la incoacié de I’expedient
sancionador corresponent.

9.2.2. Les infraccions

Les infraccions a la LSS es classifiquen en faltes lleus, greus i molt greus.
En funcié del subjecte responsable, les principals faltes sén les segiients:

9.2.2.1. Faltes lleus?*?

1. Son faltes lleus dels empresaris: presentar les altes i baixes dels assala-
riats fora de termini, presentar les declaracions d’accident laboral fora de
termini i no retenir les quotes de cotitzacié del salari a carrec de la persona
assalariada.

2. Sén faltes lleus de les persones que treballen per compte propi: la presen-
taci6 fora de termini de les altes i baixes médiques o de les declaracions d’ac-

201. Titol III del llibre quart LSS.
202. Article 238 LSS.
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cident laboral, no presentar-se a les convocatories de la CASS i el retard en
la comunicaci6 de les situacions que posen fi al pagament d’una prestacié.

3. Son faltes lleus de les persones assalariades i de les persones sol'li-
citants o beneficiaries de prestacions: no presentar-se a les convocato-
ries de la CASS, presentar altes i baixes mediques fora de termini, i el
retard en la comunicacié de les situacions que posen fi al pagament
d’una prestacio.

4. Es falta lleu dels prestadors de serveis de salut: la manca de collaboracié
amb la CASS en I'obtencié de documentacié exigible.

9.2.2.2. Faltes greus®®

1. S6n faltes greus dels empresaris: I’afiliaci, alta o baixa d’una persona
assalariada sense causa legal, el retard en la presentacié del full de cotit-
zaci6é d’entre 1 i 3 mesos, presentar una declaraci6 falsa d’accident de tre-
ball, recuperar de la persona assalariada la quota de cotitzaci6 a carrec de
Pempresa, procurar amb falsedat que un tercer obtingui una prestaci6 i la
no conservacié dels suports que acrediten el compliment de les obligacions
en materia d’afiliacié, altes o baixes.

2. Son faltes greus de les persones que porten a terme un treball per comp-
te propi: afiliar-se o donar-se d’alta o de baixa sense causa legal, presentar
una declaraci6 falsa d’accident de treball, procurar falsament ’obtencié
d’una prestaci6, colllaborar en faltes greus o molt greus dels prestadors de
serveis de salut i la manca de col'laboracié amb la CASS en I'obtencié de
documentaci6 exigible.

3. So6n faltes greus de les persones assalariades, i dels sol-licitants o bene-
ficiaris de prestacions: collaborar en faltes greus o molt greus dels empre-
saris i obtenir falsament alguna prestacié.

4. S6n faltes greus dels prestadors de serveis de salut: obstruir la tasca de
la CASS en 'obtenci6 de documentaci6 exigible, prescriure indegudament
baixes meédiques, emetre certificats medics amb data retroactiva, vendre
productes en indegut estat i incomplir reiteradament el conveni.

9.2.2.3. Faltes molt greus®**

1. Sén faltes molt greus dels empresaris: incomplir el deure d’afiliar i do-
nar d’alta els assalariats dins del termini legal, declarar una falsa data de

203. Article 239 LSS.
204. Article 240 LSS.
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contractacid, presentar un full de cotitzacié amb retard superior als tres
mesos, falsejar el contingut de les cotitzacions, no ingressar els imports del
salari del treballador retinguts en concepte de cotitzacid i deduir del salari
del treballador imports superiors als de la cotitzaci6.

2. So6n faltes molt greus de les persones que treballen per compte propi:
percebre prestacions de reembossament sense que s’hagin practicat els ac-
tes sanitaris i actuar fraudulentament per obtenir prestacions indegudes.

3. Sén faltes molt greus de les persones assalariades, i dels sollicitants
de prestacions: percebre prestacions de reembossament sense que s’hagin
practicat els actes sanitaris i actuar fraudulentament per obtenir presta-
cions indegudes.

4. Sén faltes molt greus dels prestadors de serveis de salut: facturar o de-
clarar actes médics no realitzats, cobrar honoraris superiors a les tarifes
acordades amb la CASS i actuar fraudulentament per a fer obtenir presta-
cions indegudes.

9.2.3. Les sancions

1. Les sancions van des de I’advertiment fins a una multa per un import
de 20.000 punts de jubilacié, segons quina sigui la naturalesa de la in-
fracci6.?®> Per a la imposicié de la sanci6 es tenen en compte els criteris
segiients: la intencionalitat i el grau de negligéncia de I'infractor, ’anim de
lucre il'licit i la quantia del benefici obtingut, la reincidéncia, el nombre de
persones treballadores i 'incompliment d’adverténcies previes.

2. Accessoriament, poden imposar-se com a sancions 1’obligacié de re-
embossar a la CASS les prestacions satisfetes a la persona treballadora, o
indegudament percebudes per l'infractor, o la desconvencié del prestador
de serveis de salut per un termini de 3 a 10 anys si la falta que se li imputa
és molt greu. L’article 242 LSS estableix la individualitzacié de la infracci6
i de la sancié corresponent segons el nombre de persones que s’hagin be-
neficiat de les prestacions indegudes.

3. L’article 241 LSS preveu la dentincia obligatoria al collegi professional
o al Govern, segons escaigui, de la presumpta comissié d’irregularitats en
la prescripcié o prolongacié de prestacions médiques i sanitaries.

4. Quant a la prescripcié de les sancions, les faltes lleus prescriuen en un
any, les faltes greus en dos anys i les faltes molt greus en tres anys.

205. Article 245 LSS.
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9.2.4. El procediment sancionador?®®

L’expedient sancionador I'incoa la Direcci6 General de la CASS, amb pe-
riode d’informaci6 prévia o sense, i es notifica a 'interessat. Pot instar-se
d’ofici, a iniciativa propia o a instancia de tercer.

Practicades les diligéncies oportunes, es notifica un plec de carrecs, que
ha d’incloure els fets imputats, la infraccié presumpta i la proposta de
sancié. En el termini de 10 dies habils l'interessat pot presentar les seves
allegacions.

La resoluci6 és de la Direccié General de la CASS, i s’hi ha d’advertir dels
recursos administratius i jurisdiccional que es poden formular en contra.

9.3. El procediment administratiu
i jurisdiccional:

1. Les decisions de la Direccié General de la CASS, tant en els expedients
sancionadors com en els expedients en matéria de seguretat social, poden
ser recorreguts en via administrativa davant del Consell d’Administracié
de P’entitat, en el termini d’un mes a comptar de la seva notificacié.

La decisié del Consell d’Administracié exhaureix la via administrativa i
obre la via jurisdiccional.

El transcurs d’un termini de dos mesos des de la interposici6é del recurs
administratiu equival a una desestimacié (silenci administratiu).

Contra les decisions expresses o tacites del Consell d’Administracié es pot
interposar demanda jurisdiccional, davant la Batllia d’Andorra, en el ter-
mini d’un mes.

La LSS ha introduit com a novetat, respecte el régim anterior, que en el
cas que la persona assegurada ho solliciti en el seu recurs, sera preceptiva
la realitzacié d’un nou informe meédic quan el recurs tingui per objecte la
valoracié del seu estat de salut. El facultatiu haura de ser un especialista,
i no tenir cap vinculacié amb les parts. Les despeses de 'informe seran, a
més, a carrec de la CASS en les seves dues terceres parts.

La Llei 6/2019 afegeix encara que si l'informe d’aquest facultatiu espe-
cialista no és coincident amb el de la Comissié de Valoraci6 Médica de

206. Article 248 LSS i segiients.
207. Titol IV del llibre quart LSS.
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la CASS, la CASS pot demanar un tercer informe meédic, elaborat per un
tribunal medic compost per un metge de la CASS, el facultatiu especialista
i un altre especialista nomenat pel Servei de Medicina Legal i Forense.
L’informe d’aquest tribunal és vinculant per a la CASS pel que fa a les
qliestions mediques.2%

La interposicié de qualsevol recurs no suspén l’execucié de la resolucié
impugnada, llevat que I’0rgan administratiu o judicial que I’ha de resoldre
acordi la suspensi6é perque la seva execucié pugui comportar perjudicis
de reparaci6 dificil o impossible o quan s’aprecii que concorren causes de
nul-litat de ple dret.

2. El RPA regula amb major detall els diferents procediments administra-
tius en materia de seguretat social: els expedients sancionadors, els expe-
dients no sancionadors i els recursos administratius.

També regula el procediment de consultes,?” segons el qual els empresa-
ris i les persones afiliades a la CASS poden adrecar consultes relatives a
la interpretacié de l'articulat de la LSS. La consulta s’ha de fer per escrit
i requereix identificar la persona o entitat sollicitant, els antecedents i
circumstancies detallades de la consulta, la indicacié dels preceptes legals
que plantegen el dubte i, facultativament, una proposta de resolucid. La
consulta ha de ser resolta en el termini maxim d’un mes.

La resposta a la consulta té caracter informatiu i no és susceptible de re-
curs. I el criteri emeés per la CASS li és vinculant.

Tant les respostes a les consultes com les eventuals modificacions de criteri
de la CASS han de ser objecte de publicitat.

3. Contra les decisions del Consell d’Administracid, expresses o tacites,
pot interposar-se demanda jurisdiccional a la Batllia d’Andorra. El proce-
diment jurisdiccional es regeix per la Llei de la jurisdicci6 administrativa i
fiscal, del 15 de novembre de 1989.2!°

En primera instancia, els processos contenciosos en materia de seguretat
social sén jutjats per un sol batlle.?!!

La jurisprudéncia ha establert doctrina d’interes en relacié amb els proce-
diments jurisdiccionals en aquesta materia. S’assenyala seguidament un
extracte de les qiiestions més significatives:

208. Article 257 LSS.
209. Capitol cinque LPA.
210. Article 39.3 LQJ.
211. Article 49 LQJ.
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a) Sobre la facultat revisora de la CASS sobre els seus propis actes:

Segon. La senténcia d’aquesta Sala nim. 65-2005, d’11 de novembre, va
examinar un suposit similar al que es planteja en aquest procés, en que
la CASS pretenia deixar sense efecte la matriculacié i alta d’'un assegurat
voluntari. En conseqiiéncia, és evident que sén aplicables els mateixos
criteris en els quals es va fonamentar aquella resolucié. La senténcia va
declarar que:

«Com ja va declarar aquesta Sala en la senténcia nim. 96-04, de 19 de
gener de 1996, per a la revisi6 d’ofici d’'un acte administratiu declaratiu
de drets resulta necessari que la seva adopcié hagi comportat una vulnera-
ci6 de 'ordenament juridic i, en segon lloc, que ’Administraci6 inicii les
actuacions encaminades a la revocacié de I’acte il-legal, amb la preceptiva
audiéncia de I'interessat, dins del termini establert per a la seva impugna-
cié jurisdiccional. En efecte, només durant aquest periode, en el qual I’acte
no ha guanyat encara fermesa definitiva, pot I’Administracié encetar els
tramits necessaris per tal de deixar sense efecte, per propia autoritat, un
acte declaratiu de drets que resulta il-legal.

»Transcorregut aquest termini sense haver exercit la potestat de revisié
d’ofici, I’Administracié ha de procedir a impugnar ’acte que es reputa
invalid davant la jurisdicci6 administrativa, fent Gs de les facultats que li
atribueix l'article 23 de la seva llei reguladora, per tal que sigui aquesta
darrera la que, previ el corresponent procés contradictori, examini la con-
curréncia del vici denunciat i declari la invalidesa de l’acte.

»Tanmateix, la necessitat d’acudir a aquest tipus de procediment, que té
per objecte assegurar el principi de seguretat juridica, queda exclosa quan
l’acte s’ha dictat prenent com a base dades o declaracions subministrades
pel mateix interessat, que no resulten ajustades a la realitat dels fets, ja
que en aquest cas no es tracta d’examinar la legalitat o il-legalitat de I’acte,
és a dir, la verificaci6 del criteri juridic que ha presidit la seva adopcio,
sind que es planteja la mera constatacid que la situacié de fet invocada per
P'interessat no concorda amb la realitat.»

Tercer. En el cas que ara s’examina, la senténcia apellada ha considerat
que concorre el suposit d’excepcié que contempla el darrer dels paragrafs
que s’han transcrit, de manera que la CASS podia revisar per si mateixa la
decisi6 d’afiliaci6 del Sr. E. M. F. M., per la qual cosa la demanda plante-
jada era innecessaria i incorria en un vici d'inadequacié de procediment.

Aquesta argumentacié no pot ser compartida per dos motius fonamentals.
En primer lloc, perque l’afiliaci6é del Sr. E. M. F. M. no va obeir merament
a declaracions inexactes o fraudulentes de I’interessat, sin6 que allo que es
planteja en realitat és una modificacié del criteri juridic de la CASS, que
no va plantejar en aquell moment cap obstacle derivat de la naturalesa
i funcions que desenvolupava l’assegurat, mentre que ara considera que
la manca d’una situacié de dependéncia o subordinaci6 feia improcedent
l’alta com a assegurat assalariat.
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En segon lloc, perque la possibilitat, en determinats suposits, que 1’Admi-
nistraci6 revisi per propia autoritat els seus actes declaratius de drets és
una facultat i no una obligacid, de manera que pot renunciar a aquesta
prerrogativa i sol'licitar la intervencié dels tribunals, cosa que comportara
una major garantia per al ciutada.

En conseqiiéncia, no es pot considerar que existeixi en aquest cas una
inadequacié de procediment, per la qual cosa s’ha de revocar la senténcia
apellada i examinar la qiiesti6 de fons que planteja la CASS (STSJA nim.
045-13, del 25 d’abril de 2014).

b) A nivell dels criteris d’imposici6 de costes, els principis generals s’enun-
cien en la Senténcia segiient:

Segon. La qiiesti6 que és objecte de debat en aquest recurs ja ha estat
examinada en anteriors resolucions d’aquesta Sala (senténcies 95-32, del
6 de setembre de 1995; 95-48, del 19 de desembre del mateix any, i 96-
04 i 96-05 del 19 de gener de 1996) en les quals s’afirmava que el criteri
del venciment objectiu, atesa la diferent posicié6 en que es troben I’Ad-
ministracié i els particulars recurrents, no sembla el més adequat en el
procés contenciés administratiu, ja que pot retreure els ciutadans a ’hora
de formular recursos contra aquella, de manera que cal atendre, malgrat
la seva subjectivitat, al criteri de la temeritat o mala fe en la defensa de les
respectives pretensions de les parts davant el Tribunal.

A més, en ’ambit dels processos en matéria de seguretat social, s’afegia
que el criteri de la temeritat ja havia estat recollit per I’antic Tribunal
Administratiu i Fiscal (senténcia de 15 de juliol de 1992), d’acord amb el
que s’establia a l’article 25 del Reglament contenciés de la CASS, segons el
qual el procés sera gratuit i sense despeses, a menys que el Tribunal posi,
per judici motivat, totes o part de les costes a carrec del recurrent que
hagués abusat notoriament del seu dret de recurs (STSJA ntim. 99-04, del
29 de gener de 1999).

9.4. Fiscalitat

En els apartats segiients estudiarem quin tractament fiscal rep la percepcié
de prestacions de la seguretat social en els dos impostos directes sobre la
renda regulats al Principat d’Andorra: 'impost sobre la renda de les perso-
nes fisiques, i 'impost sobre la renda dels no-residents.

9.4.1. Impost sobre la renda de les persones fisiques

La Llei 5/2014, del 24 d’abril, de I'impost sobre la renda de les persones
fisiques, és la norma reguladora de la matéria. El seu article 4 descriu com
a fet generador de I'impost la percepcié de rendes per part de I’obligat
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tributari, amb independeéncia del lloc on s’hagin produit. L’impost grava
les persones fisiques residents fiscals a Andorra, entenent per aquestes les
que romanguin més de 183 dies durant ’any natural en territori andorra,
o que hi tinguin radicat el nucli principal o la base de les seves activitats o
els seus interessos economics, de manera directa o indirecta.

Entre les rendes subjectes a impost, 1’article 12 LIRPF regula les anome-
nades rendes del treball, que conceptua com totes les contraprestacions o
utilitats, sigui quina sigui la seva denominacié o naturalesa, que derivin
directament o indirectament del treball personal o de la relacié laboral i
que no tinguin caracter de rendes d’activitats economiques. En particular,
sén rendes de treball els sous i salaris, les prestacions per desocupacié
involuntaria, les dietes i despeses de viatge que estiguin sotmeses a cotit-
zaci6 a la CASS, el preavis i totes les indemnitzacions per acomiadament o
cessament del treballador, i particularment, I’apartat 2 del citat article 12
inclou, pel que aqui interessa:

« les pensions i altres prestacions similars, de caracter public o privat,
derivades d’una ocupacié anterior, quan siguin percebudes pel mateix
treballador;?'?

« les prestacions percebudes en aplicacié de la normativa de serveis so-
cials i sociosanitaris.*®

Tanmateix, I'apartat g) del citat article 12.2 LIRPF estableix que «no es
consideren rendes les prestacions percebudes en concepte de reembossa-
ments satisfets per la Caixa Andorrana de Seguretat Social [...] amb la
finalitat de cobrir les despeses médiques, sanitaries, hospitalaries, d’inter-
nament, aixi com les despeses de desplacament i les d’allotjament establer-
tes per la Llei de la Caixa Andorrana de Seguretat Social, aixi com la seva
normativa reguladora».

Queda clar, doncs, que la percepcié de prestacions de reembossament no
constitueix un fet generador de I'impost.

Per exclusi6, doncs, si que esdevé fet generador la percepcié de les presta-
cions economiques que satisfa la CASS: per incapacitat temporal, per ma-
ternitat i adopcid, per invalidesa, per defuncid, per viduitat, per orfenesa
i per vellesa.

Ara bé, algunes d’aquestes prestacions, tot i estar subjectes a I'impost, n’es-
tan exemptes de pagament.?'* Es tracta de:

212. Article 12.2.¢) LIRPF.
213. Article 12.2.g) LIRPF.
214. Article 5 LIRPF.
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« les prestacions que satisfan les entitats pibliques com a conseqiiéncia
d’incapacitat permanent absoluta o invalidesa;

- les prestacions de viduitat satisfetes per entitats ptbliques;
- les prestacions d’orfenesa satisfetes per entitats ptbliques.

En conclusié, tributen amb normalitat a I'IRPF aquelles prestacions econo-
miques satisfetes per la CASS que, com la pensi6 de jubilaci6 o les prestaci-
ons per incapacitat temporal o maternitat, sén essencialment substitutives
del salari o dels rendiments economics del treball per compte propi, men-
tre que resten exemptes aquelles prestacions que, amb caracter general,
tenen més aviat naturalesa indemnitzatoria.

9.4.2. Impost sobre la renda dels no-residents

Aquest tribut esta regulat per la Llei 94/2010, del 29 de desembre, de I'im-
post sobre la renda dels no-residents fiscals. En sén obligats tributaris les
persones fisiques i les persones juridiques no residents al Principat, sempre
que obtinguin rendes generades en territori andorra.

D’acord amb I’article 9 LIRNR, sén generades a Andorra les rendes, entre
d’altres, que provinguin de drets exercitables o utilitzables al Principat.

L’article 12.2 LIRNR qualifica de rendes del treball les pensions i altres
prestacions similars, quan derivin d’una ocupacié prestada en territori
andorra. Es consideren pensions les remuneracions ptubliques o privades
satisfetes per radé d’una ocupacié anterior, amb independéncia de si s6n
percebudes pel mateix treballador o per una altra persona. Aquestes ren-
des no estan exemptes.

Tanmateix, I’article 36 bis LIRNR estableix un régim especial dels treballa-
dors fronterers i temporers en virtut del qual els treballadors no-residents
fiscals contractats per empreses establertes al Principat poden tributar, si
exerceixen aquesta opcid, d’acord amb les normes generals de la LIRPF.

Respecte aquest regim especial, el Departament de Tributs i Fronteres ha
resolt aixi la segiient consulta vinculant:

Que aproximadament des del 7 de juliol de 1997 fins al 25 d’abril de 2005
ha estat treballant en régim d’assalariat per diferents empreses andorra-
nes, amb un permis de treball de fronterer.

Que des del 17 d’agost de 2005 fins al 30 de novembre de 2011 ha estat
beneficiari d’una pensié d’invalidesa del grup 1 de I’anterior normativa de
seguretat social, reconeguda per la Caixa Andorrana de Seguretat Social
(CASS), pensi6 que a partir de 1’1 de desembre de 2011 s’ha qualificat com
del grup 1 A3, atés que no pot efectuar cap activitat laboral i que la CASS
el satisfa mensualment.
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Que no és resident fiscal al Principat.

Que, d’acord amb ’article 36 bis de la Llei 94/2010, del 29 de desembre,
de I'impost sobre la renda dels no-residents fiscals (LIRNR), s’estableix un
regim especial de treballadors fronterers, al qual es poden acollir aquells
treballadors no residents fiscals contractats per empreses residents al
Principat. Alhora, d’acord amb l’article 12.2 LIRNR, tenen la considera-
ci6 de rendes del treball obtingudes per un no resident al Principat: «a)
Les pensions i altres prestacions similars, quan derivin d’una ocupacié
prestada en territori andorra o quan siguin satisfetes per una persona o
entitat resident fiscal en el territori andorra o per un establiment perma-
nent situat en aquest territori. Es consideren pensions les remuneracions
publiques o privades satisfetes per raé d’una ocupacié anterior, amb in-
dependencia que siguin percebudes pel mateix treballador o per una altra
persona.»

Que, a efectes del cas personal del consultant, la pensié d’invalidesa que
rep de la CASS s’adiu amb la definici6 de pensi6 o prestacié similar que de-
riva d’una ocupacié prestada al Principat i que, a més, és satisfeta per una
entitat resident fiscal a Andorra, en els termes exigits per l’article 36.bis i
112 de la LIRNR, i que és igualment cotitzada a la CASS.

Tot el que s’ha exposat ho ha estat a efectes que aquesta Direccié de Tri-
buts i Fronteres emeti el seu parer al respecte de la consulta tributaria que
es formula a continuacié, d’acord amb el segiient:

QUESTIO PLANTEJADA

Atesos els antecedents formulats, i Porigen i vicissituds de les rendes del
treball que actualment percep el consultant d’'una entitat resident al Prin-
cipat d’Andorra, I'objecte de la consulta és saber si pot adherir-se, a partir
d’aquest mateix exercici 2015 i cap al futur, al régim especial de treballa-
dors fronterers de I'IRNR, previst a I’article 36 bis de la LIRNR, de manera
que la CASS efectui, si escau, la retencid de les rendes del treball a efectes
de la llei derivades de la pensi6 d’invalidesa en la forma prevista al citat
article, en concret d’acord amb el contingut del seu paragraf 2.

Per tant, d’acord amb el contingut de ’article 65 de la Llei de bases de
I'ordenament tributari i 25 del Reglament d’aplicacié dels tributs, vulgui
tenir-se per formulada la corresponent consulta tributaria davant el De-
partament de Tributs i Fronteres, i d’acord amb els antecedents i ’objecte
exposats, vulguin contestar-la d’acord amb allo previst a I’article 26 de
P’esmentat Reglament.

RESPOSTA

Atés el contingut dels articles esmentats anteriorment, entenem que la
renda que percep la persona no resident a Andorra derivada d’una pensié
d’invalidesa satisfeta per la Caixa Andorrana de Seguretat Social esta sub-
jecta a I'impost sobre la renda dels no-residents fiscals.
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Amb referencia al régim especial dels treballadors fronterers i temporers
esmentat anteriorment, cal dir que és un régim destinat als treballadors no
residents fiscals contractats per empreses residents o establertes al Prin-
cipat d’Andorra i tinicament per les rendes derivades d’aquesta relacié
laboral. Per tant, atés que el consultant no és actualment un treballador
contractat per una empresa resident o establerta al Principat d’Andorra,
no es pot acollir al régim especial en qiiestié (CV0003-2015, del 7 de maig
de 2015).

9.4.3. Convenis per evitar la doble imposicio

El model OCDE de conveni per evitar la doble imposicié, en el qual s’inspi-
ren els convenis atorgats per Andorra, regula el regim de tributacié de les
rendes percebudes pels residents en un estat quan les satisfa ’altre estat
part del conveni. Concretament, el seu article 18 disposa que les pensions i
restants remuneracions similars pagades a un resident en un estat contrac-
tant per un treball dependent anterior només pot sotmetre’s a imposicié
en aquest estat.

Conseqiientment, els residents fiscals al Principat que perceben pensions
de paisos amb els quals Andorra té establert un conveni per evitar la doble
imposicié, només podrien tributar a Andorra, d’acord amb la LIRPF, i no
poden ser objecte de retenci6 en I’estat des del qual es paga la pensi6.
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