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Resumo e palabras chave

Resumo

A través deste traballo farase unha aproximacion ao termo discapacidade, vendo o numero
de persoas que afecta e como é tratada na sociedade, é dicir, as leis que tefien en conta a
discapacidade, tanto no &mbito mundial como europeo e espafiol, e as medidas especificas
tomadas en Espafa para a integracion social e laboral das persoas discapacitadas. Doutra
banda, trataranse dous temas ligados coas relacions laborais, o convenio colectivo e a
noémina, dos cales se fara unha explicacion xeral en canto ao que engloban e se relacionaran
coa discapacidade. Estes cofiecementos foron usados para ofrecer unha charla aos usuarios
da Confederacion Galega de Persoas con Discapacidade (COGAMI), da cal se explicara todo

0 proceso ata chegar a sua realizacion.

Palabras chave: persoas con discapacidade, normativas, axudas para a integracion laboral,
convenio colectivo, némina, COGAMI.

Abstract: Throughout this dissertation an approach will be made to the word disability
focusing on how many people it affects and how society deals with it, that is to say, the way
in which it is reflected on the law worldwide, in Europe and in Spain, as well as the specific
measures carried out in the last one for the social and work integration of disabled people.

On the other hand, two labour relation related topics will be discussed, the collective
agreement and the payslip, explaining their range and associating them with disability. This
will be explained afterwards to members of the Confederacion Galega de Persoas con

Discapacidade in a talk whose preparation and fulfilment will be detailed in this work.

Keywords: person with disability, regulations, help for labor integration, collective

agreement, payslip, COGAMI.
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Introducion

1. Introducién

A discapacidade parece unha gran descofiecida para a maior parte da sociedade e, de feito,
moitas veces simplemente nin se nomea ben, utilizando conceptos antigos, non inclusivos e
denigrantes en certa medida para as persoas discapacitadas. Non obstante, é importante
termos en conta que hai moitas persoas cunha discapacidade, polo que compre entender
como son as suas condicions de vida e con que obstaculos se atopan para desenvolvela. Para
regular as condicions de vida e de traballo destas persoas existen diversas leis, asi como
determinadas axudas para a sua insercion laboral e social. Ao longo deste traballo iremos

desenvolvendo estes temas.

Veremos, asi, unha definicion estandar do concepto de discapacidade e como este foi
evolucionando ao longo dos anos na Organizacion Mundial da Saude (en diante, OMS). De
igual maneira, analizaremos distintas estatisticas de &mbito mundial, europeo e nacional,
coas cales cofieceremos 0 nimero de persoas que sofren unha discapacidade. E, finalmente,
tratarase a normativa de referencia internacional, europea e nacional, asi como as axudas que

se prestan en Espafia para a insercion das persoas con discapacidade.

No tocante & insercion laboral, referirémonos a dous aspectos moi importantes e cofiecidos
das relacions laborais, como son o convenio colectivo e a ndmina. Destes conceptos
explicarase o fondo, é dicir, a estrutura, o contido, as persoas que negocian e 0s ambitos de
aplicacion no caso do convenio colectivo, amais de se facer unha aproximacién canto afecta
neles a discapacidade. En canto ao convenio colectivo, investigarase sobre como regula as
condicidns laborais das persoas con discapacidade, se fai melloras das condicions que xa se
establecen por lei ou inclie novas condicidns favorables; codmpre neste aspecto preguntarse
se tamén regula as condicions dos traballadores que tefien unha persoa con discapacidade ao
cargo. Doutra banda, falarase sobre as diferenzas que existen entre a nébmina dunha persoa

con discapacidade e a dunha persoa sen discapacidade.

Os obxectivos de desenvolvemento sostible das Nacions Unidas, aprobados en 2015 dentro
da Axenda 2030 sobre desenvolvemento sostible, brindan unha oportunidade para que 0s
paises e as sociedades emprendan un novo camifio cara & mellora da vida de todos, sen deixar
a ninguén atras. Destes 17 obxectivos, o nimero 10 fala de potenciar e promover a inclusion
social, econdmica e politica de todas as persoas, con independencia da sua discapacidade,
asi como de adoptar medidas, en especial fiscais, salariais e de proteccién social para lograr

progresivamente unha maior igualdade.
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Coa informaciéon contida no traballo sobre o convenio colectivo e a ndmina, coa intencion
de achegar un gran de area & normalizacion da situacion das persoas discapacitadas,
realizarei unha pequena charla para un grupo de usuarios da Confederacion Galega de
Persoas con Discapacidade (en diante, COGAMI) na sta sede en Ferrol, coa finalidade de
lles proporcionar un maior cofiecemento das relacions laborais e facilitar asi a sta
integracién no mercado laboral. Esta charla é o resultado dun proceso enriquecedor e
gratificante. Representa unha parte importante do traballo e, por iso, explicaranse o seu
desenvolvemento, a slia programacion e os resultados obtidos. Asi mesmo, proporcionase
informacion sobre a COGAMI para poder dala a cofiecer e explicar o gran traballo que leva
a cabo.

Por tanto, este traballo pensouse desde unha perspectiva teorica, con buscas a través de
libros, revistas cientificas, leis e paxinas web de distintas entidades, tanto internacionais
como nacionais, e tamén desde unha perspectiva practica, para aplicar os cofiecementos
adquiridos.
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2. Obxectivos e metodoloxia

O principal obxectivo que busco con este traballo é cofiecer o concepto de discapacidade e
todo o que engloba no tocante &s relacions laborais, é dicir, pescudar a integracion das
persoas discapacitadas no mercado de traballo, as medidas que se desefian para que esta
integracion se produza e as que se pofien en marcha unha vez que esta integracion xa se
realizou. Ademais, coa informacion xeral que presentamos sobre o convenio colectivo e a
nomina, quixen axudar a que unha parte dos usuarios da COGAMI obtivese uns maiores
cofiecementos sobre estes elementos, e colaborar asi coa sta integracién no mercado laboral.

De forma especifica, 0s meus obxectivos foron estes:

a) Cofiecer o concepto discapacidade e as medidas que existen para a inclusion das persoas

discapacitadas no mercado laboral.
b) Cofiecer as referencias que se fan & discapacidade nos convenios colectivos.

c) Cofiecer as diferenzas entre os contidos das néminas dunha persoa con discapacidade e
outra sen discapacidade, asi como as posibles bonificacions que poidan ter as empresas por

contratar persoas discapacitadas.

d) Axudar a que os usuarios da COGAMI en Ferrol que asistisen & charla que organicei

adquirisen un maior cofiecemento destes e outros aspectos das relacions laborais.

A metodoloxia xeral que se seguiu baseouse en fontes secundarias, é dicir, a informacion
obtivose a través da lectura de capitulos de libros relacionados cos temas que se desexaba
tratar, buscas en internet, a lectura de artigos de revistas cientificas e buscas en bases de

datos e de estatisticas, amais de a través de consultas en paxinas de institucions oficiais.

Por outra parte, tamén se empregaron en certa medida fontes primarias, xa que antes da
charla se efectuou unha pequena enquisa aos usuarios da COGAMI co fin de examinar 0s
cofiecementos previos con gque contaban, cun total de 22 preguntas de resposta cerrada; a
vista dos resultados estableceuse a programacion final. Ademais, despois da charla
pasouselles aos participantes de novo unha breve enquisa con 12 preguntas, 11 delas de
resposta cerrada e unha de resposta aberta, para deixaren 0s seus comentarios, co obxecto de
obter a opinidn xeral dos asistentes sobre a charla, é dicir, a adecuacién dos videos, a sta
claridade... Estas enquisas non son representativas, € dicir, 0s seus resultados non se poden
xeneralizar para o total das persoas con discapacidade, polo pequeno nimero de persoas que

as cubriron.
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3. Discapacidade

De acordo coa Clasificacion internacional do funcionamento, da discapacidade e da salde
(en diante, CIF) da OMS (2001), o termo discapacidade definese asi:

Termo xeral que abarca as deficiencias, as limitacions da actividade e as limitaciéns da
participacion. As deficiencias son problemas que afectan a unha estrutura ou funcién corporal; as
limitaciéns da actividade son dificultades para executar accions ou tarefas, e as limitacions da
participacion son problemas para participar en situacions vitais. Por tanto, a discapacidade é un
fendmeno complexo que reflicte unha interaccion entre as caracteristicas do organismo humano

e as caracteristicas da sociedade en que se vive.

Esta definicidn resulta da evolucidén da establecida pola Clasificacion internacional de
deficiencias, discapacidades e minusvalias (en diante, CIDDM) publicada pola OMS en
1980, onde se diferenciaba entre discapacidade, minusvalia e deficiencia, sempre en relacion

coas sUas consecuencias sobre a saude, como recollo a continuacion:

a) Discapacidade: toda restricion ou ausencia (debido a unha deficiencia) da capacidade de
realizar unha actividade na forma ou dentro da marxe que se considere normal para un ser

humano.

b) Minusvalia: é unha situacion desvantaxosa para un individuo determinado consecuencia
dunha deficiencia ou dunha discapacidade, que limita ou impide o desempefio dun rol que é

normal no seu caso (en funcion da idade, o sexo ou factores sociais e culturais).

c) Deficiencia: toda perda ou anormalidade dunha estrutura ou funcion psicoloxica,

fisioldxica ou anatémica.

Como se pon de relevo nestas definicidns, existe unha relacion directa entre os tres termos,
e, finalmente, na Gltima modificacion ata 0 momento da CIF (en 2001), a discapacidade
comezou a englobar as deficiencias, as limitacions na actividade e as restricions na
participacion; asi, deixa de empregarse como unha parte das consecuencias da enfermidade
e convértese en termo «paraugas» ! para todas as condicions negativas da salde. Os
colaboradores describen asi o proceso polo que se chega a adoptar o uso de discapacidade

como termo que engloba os factores negativos do funcionamento humano: «Malia que

1 Un termo paraugas é aquel que designa un conxunto ou unha agrupacion de conceptos relacionados entre si
(Cambridge Dictionary).
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discapacidade é un termo usado universalmente, tanto na linguaxe cotia como na literatura

profesional e cientifica, resulta ambiguo».

O termo poderia referirse a unha anormalidade funcional ou estrutural no ambito corporal, a
un problema de actuacion ou comportamento no ambito da persoa, ou incluso no ambito
social, ao estar socialmente en desvantaxe a causa dos problemas funcionais no corporal ou
persoal. Para evitar a confusion entre estas tres nocidns, moi diferentes entre si, a CIDDM
de 1980 utilizou os termos deficiencia, discapacidade e minusvalia para distinguir estas tres

dimensions, co termo paraugas disablement? para cubrir as tres.

No proceso de revision decidiuse que a CIF non debia ser unha clasificacién dos problemas
funcionais que as persoas poden experimentar, senon unha clasificacion universal do
funcionamento humano en si mesmo, tanto positivo como negativo. Por esta causa, e pola
importancia de expresar a clasificacion nunha linguaxe neutral e flexible, os tres &mbitos
foron renomeados para tratar as deficiencias como estruturas e funcidns corporais, a
discapacidade por limitacions da actividade e a minusvalia por limitacions da participacion.
Posto que o termo disablement resultaba dificil de traducir e agora o de discapacidade estaba
liberado da sua asociacion co ambito persoal dos problemas funcionais, decidiuse que

discapacidade comprendese os tres &mbitos da dificultade funcional (Egea e Sarabia, 2001).
3.1. Estatisticas sobre a discapacidade

Co fin de cofiecer o numero de persoas con algun tipo de discapacidade, a porcentaxe destas
que estan en idade de traballar e as condicions de emprego que tefien (taxas de paro, taxas
de emprego, formacidn...), farei unha anélise, por esta orde, de &mbito mundial, da area da

Unidn Europea e finalmente relativo a Esparia.

Segundo o Informe mundial sobre a discapacidade (OMS, 2011), mais de mil millons de
persoas no mundo padecen algun tipo de discapacidade. Esta cifra, que representa ao redor
do 15% da poboacién mundial, estd aumentando polo avellentamento xeral da poboacion,
xa que a discapacidade € mais comun entre as persoas maiores, xunto coas mulleres, os nenos

e os adultos pobres, alén de polo aumento das enfermidades cronicas a escala mundial.

Outro dos datos que nos proporciona este informe € que 0s nenos con discapacidade tefien
menos probabilidades que os nenos sen discapacidade de entrar na escola, permanecer nela

e superar 0s cursos sucesivos. O fracaso escolar dos nenos con discapacidade obsérvase en

2 Non ten traducién directa en galego.
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todos os grupos de idade e nos paises tanto con ingresos altos como con ingresos baixos,
pero cun padrén mais acusado nos paises pobres. A diferenza entre a porcentaxe de nenos
con discapacidade e a porcentaxe de nenos sen discapacidade que asisten & escola primaria
vai desde 0 10% na India ata 0 60% en Indonesia; polo que respecta & ensinanza secundaria,
a diferenza nas taxas de asistencia escolar oscila entre 0 15% de Camboxa e 0 58% de
Indonesia. Asi e todo, mesmo nos paises con altas porcentaxes de matriculacién escolar,
como en Europa oriental, moitos nenos con discapacidade non acoden ao colexio nin tefien

un alto grao de formacion.

No tocante ao mercado laboral, as persoas con discapacidade tamén tefien mais
probabilidade de estar desempregadas que as persoas sen discapacidade. Os datos mundiais
indican que as taxas de emprego son mais baixas para 0s homes con discapacidade (53%) e
as mulleres con discapacidade (20%) que para os homes sen discapacidade (65%) e as
mulleres sen discapacidade (30%). Isto relacidnase con que as persoas discapacitadas sexan
mais vulnerables & pobreza, polos seus baixos ingresos e 0s posibles custos adicionais que

pode xerar a discapacidade (dispositivos de axuda, asistencia persoal...).

Con respecto & Unién Europea, non existe unha definicion comun da discapacidade en todos
0s paises que a forman, e alguns deles ata carecen de datos estatisticos sobre as persoas con
discapacidade funcional (Diaz, 2006). Asi, as estatisticas dos estados membros non falan de
persoas de idénticas caracteristicas, sendn das que cada un considera como persoas con
discapacidade. Tendo en conta isto, revisaremos distintos datos sobre a discapacidade na

Unién Europea.

No informe sobre a situacion das persoas con discapacidade na UE de Eurostat (2014),
utilizanse distintas definiciéns de discapacidade: para os datos de emprego e educacion,
definese como correspondente as persoas que tefien cando menos unha dificultade nas
actividades béasicas, como por exemplo oir, ver ou camifiar, e recollen as persoas entre 15 e
74 anos; para a enquisa sobre pobreza e exclusion social, definese como correspondente as
persoas que informan de que tefien problemas para realizar as actividades basicas diarias e
recollen as persoas a partir de 16 anos. Tendo en conta estas duas definicions, o informe fala
de que ao redor de 44 millons de persoas (5,40%) de entre 15 e 74 anos tefien algln tipo de
discapacidade, o que lles impide dalgunha forma formar parte activa do mercado laboral, do
sistema educativo... Por isto, os indicadores de inclusion social da UE conclien que as
persoas con discapacidade viven unha situacién mais desfavorable que as persoas sen

discapacidade.
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Mais polo mitdo: mentres en 2011 a taxa de emprego das persoas entre 15 e 74 anos sen
discapacidade foi do 66,9%, a das persoas con discapacidade no mesmo rango de idades foi
moito mas baixa, do 47,3%. Este padrén era o0 mesmo para 0 acceso a educacion e a
aprendizaxe permanente, cunha taxa de participacion na educacién e formacién ao longo da
vida das persoas entre 25 e 74 anos sen discapacidade do 9,8%, fronte ao 6,95% da das
persoas con discapacidade no mesmo rango de idades. A fenda foi tamén notable para a
inclusion: mentres o risco de pobreza era dun 20% para as persoas sen discapacidade en
2013, para as persoas con discapacidade situouse nun 30%. No seguinte grafico podese
observar con mais claridade estes datos:

Grafico 1. Acceso ao emprego, a aprendizaxe permanente e a inclusién social na UE, por
discapacidade (%)

Persoas con discapacidade B Persoas sen discapacidade

80,00%
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Fonte: elaboracion propia a partir de datos de Eurostat (2014).

En canto a Espafia, tomando como fonte a base estatal de datos de persoas con valoracion
do grao de discapacidade (IMSERSO, 2017), podemos observar, segundo o grao de
discapacidade, en que idades esta € maior e a que xénero afecta mais. Vemos como un gran
namero de persoas que sofre unha discapacidade é no grao de entre 33% e 45%. Asi, en
graos de discapacidade superiores ao 45%, o numero de mulleres é lixeiramente superior ao
dos homes, mentres que entre 0 33% e 0 45% é superior o numero de homes. En xeral, 0
namero de persoas menores 18 anos con discapacidade é inferior ao do resto das idades e as
discapacidades que sofren son nos graos mais inferiores, doutra banda, as persoas de entre
18 e 64 anos tefien maioritariamente discapacidades de grao menor ao 75%. Mentres as

persoas de entre 65 e 79 anos sofren discapacidades de grao menor ao 75%, as persoas
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maiores de 80 anos sofren a discapacidade en graos superiores ao 75%. Estes datos pddense

observar con maior claridade no seguinte grafico:

Gréfico 2. Persoas con discapacidade por sexo, idade e grao
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Fonte: elaboracidon propia a partir de datos do IMSERSO (2017).

Centrandonos nas persoas en idade de traballar, de acordo coa nota sobre o emprego das
persoas con discapacidade relativa ao ano 2018 do Instituto Nacional de Estatistica (en
diante, INE) (2019), nese ano habia un millon novecentas mil persoas con discapacidade en
idade de traballar (isto €, de 16 a 64 anos), o que supofiia 0 6,3% da poboacion total en idade
laboral. Desta cifra, 654 600 persoas, € dicir un 2,9%, eran activas, cunha maior porcentaxe
de homes e menor representacion das persoas con estudos superiores que nos activos sen
discapacidade. Estes datos pddense ver con maior claridade na seguinte taboa, onde s6 se

tefien en conta as persoas cunha discapacidade maior ao 33%.°

3 Téfense en conta as persoas cunha discapacidade maior ao 33% como establece o Real decreto lexislativo
1/2013, do 29 de novembro, polo que se aproba o texto refundido da Lei xeral de dereitos das persoas con
discapacidade e da sUa inclusion social.
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Taboa 1. Activos de 16 a 64 anos sen discapacidade e cunha discapacidade maior ao 33%.
Ano 2018

Unidades: valores absolutos en miles

Total Persoas sen discapacidade Persoas con discapacidade

V.absolutos Porcentaxes V.absolutos Porcentaxes V.absolutos Porcentaxes

TOTAL 22.606,50 100 21.951,90 100 654,60 100
SEXO
Homes 12.088,80 53,5 11.706,20 53,3 382,60 58,4
Mulleres 10517,8 46,5 10.245,70 46,7 272,1 41,6
GRUPOQS DE IDADE
16-24 1490,9 6,6 1.467,20 6,7 23,6 3,6
25-44 11.253,90 49,8 11.026,70 50,2 227,20 34,7
45-64 9.861,80 43,6 9.458,00 431 403,80 61,7
NIVEL DE ESTUDOS
Analfabetos 57,6 0,3 55,30 0,3 2,2 0,3
Primaria 1.491,50 6,6 1.416,70 6,5 74,70 11,4
Secundaria e programas de formacion e insercion laboral =~ 12.013,70 53,1 11.606,50 52,9 407,20 62,2
Superiores 9.043,80 40 8.873,30 40,4 170,50 26

Fonte: elaboracion propia a partir de datos do INE (2019).

Por outra banda, compre mencionarmos as taxas de actividade, emprego e paro, onde salienta
a baixa participacién no mercado laboral das persoas discapacitadas. En 2018 a sua taxa de
actividade foi do 34,5%, é dicir, 43 puntos inferior & da poboacidn sen discapacidade. A taxa
de emprego foi do 25,8%, inferior en mais de 40 puntos a das persoas sen discapacidade,
mentres a taxa de paro superou en mais de 10 puntos & da poboacidn sen discapacidade, un
25,2% fronte a un 15,1%.

Estes datos pddense ver de forma mais sinxela no grafico que presentamos a seguir, en que
ademais pode observarse a evolucion destas cifras desde 2015. Como se aprecia, en canto &
actividade das persoas sen discapacidade apenas houbo variacions, a taxa tan s6 descendeu
nunhas décimas ao longo dos catro anos estudados; porén, as persoas con discapacidade
viron levemente aumentada a taxa de actividade. Canto a taxa de emprego, aumentou tanto
entre as persoas con discapacidade como entre as persoas sen discapacidade, de xeito mais
acusado, iso si, no caso destes ultimos. Finalmente, a taxa de paro descendeu en ambos 0s
dous grupos, mais segue a ser mais elevada entre as persoas con discapacidade; de feito, a
diferenza entre a taxa de paro das persoas con discapacidade e sen discapacidade continta a

ser alta través dos anos, cunha diferenza aproximada de 10 puntos porcentuais.
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Grafico 3. Evolucion das taxas de actividade, emprego e paro. Ano 2018
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Fonte: elaboracion propia a partir de datos do INE (2019).

Outra cuestion importante sobre o traballo € o tipo de xornada, contrato e sector en que se
prestan os servizos. A maioria das persoas con discapacidade que traballaron en 2018
fixérono como asalariadas (88,7%), tifian un contrato indefinido (73,3%), xornada completa
(83,1%) e desempefiaban a sUa actividade no sector servizos (81,1%), tal e como se recolle

no seguinte grafico:

Gréfico 4. Distribucion segundo as caracteristicas da ocupacion. Ano 2018
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Fonte: elaboracién propia a partir de datos do INE (2019).
3.2. Normativa internacional sobre a discapacidade

En canto & normativa internacional referente as persoas con discapacidade citarei a de tres
grandes organizacions: a Organizacién das Nacions Unidas (en diante, ONU), a Organizacion

Internacional do Traballo (en diante, OIT) e a Union Europea (en diante, UE).

a) De forma xeral, a ONU fala en distintos documentos sobre a igualdade das persoas, é
dicir, sobre a igualdade de dereitos de todos os cidadans en todos 0s &mbitos da vida, ante a
Xustiza, para o traballo, social... Abdrdaa principalmente en tres documentos: na Declaracion
universal dos dereitos humanos de 1948, no Pacto internacional de dereitos civis e politicos
de 1966 e no Pacto internacional de dereitos econémicos, sociais e culturais do mesmo ano.
Mais concretamente, sobre a discapacidade destaca a Convencion dos dereitos das persoas
con discapacidade, aprobada polas Nacions Unidas en 20064, que trata de promover,
protexer e asegurar o pleno goce en condicions de igualdade de todos os dereitos humanos
e liberdades fundamentais por parte de todas as persoas con discapacidade, e promover o
respecto da sta dignidade inherente.

b) En primeiro lugar, a OIT puxo en marcha nos Gltimos anos a Estratexia e plan de accién
para a inclusién da discapacidade 2014-2017, con que pretendeu converterse nunha
organizacion que inclGa realmente as persoas con discapacidade., pois ambos abarcan todos
o0s ambitos de traballo da OIT. Por outra banda, xa na sia Recomendacion sobre a seguridade
dos medios de vida (R67, 1944) facia referencia, entre outros moitos casos, ao das persoas
invalidas, e sinalaba a necesidade de lles fornecer unhas prestacions para que puidesen ter
un sustento economico e levar un nivel de vida razoable, de xeito que no caso de non poder
traballar, non caesen na miseria. Seguindo con esta materia, no seu Convenio sobre a
seguridade social (C102, 1952)°, estableceu a prestacion de axudas econdmicas cando a
persoa non poida exercer unha actividade profesional debido a unha invalidez, cando esta

sexa permanente ou cando deixe de cobrar as prestacions correspondentes a enfermidade.

¢) Na UE hai diversas medidas e proxectos que tratan sobre a discapacidade. Por unha
banda, nos artigos 10 e 19 do Tratado de funcionamento da UE establécese que tratara de
loitar contra todas as discriminacions, entre as cales se inclie a motivada pola discapacidade,

e que ademais podera, logo da aprobacion do Parlamento Europeo, adoptar accions axeitadas

4 Espafa firmou e ratificou esta convencion, mais o seu Protocolo facultativo, o 3 de maio de 2008.
® Ratificado por Espafia 0 29 de xufio de 1988.
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para loitar contra a discriminacion, onde de novo se inclle a orixinada pola discapacidade.
Pola sta vez, na Carta dos dereitos fundamentais da UE dedicase o titulo 111 completamente
& igualdade, e a parte da igualdade de todos os cidadans ante a lei tratase a non
discriminacion por razon de, entre outros factores, discapacidade; asi o artigo 26, incluido
neste titulo 111, que versa sobre a integracion das persoas discapacitadas, dispdn que: «A
Unidn recofiece e respecta o dereito das persoas discapacitadas a beneficiarse de medidas
que garantan sta autonomia, integracion social e profesional e a sua participacion na vida

da comunidade».

Outra das normas xerais en que se fai referencia & discapacidade € a Directiva 2000/78/CE
do Consello, do 27 de novembro de 20005, relativa ao establecemento dun marco xeral para
a igualdade de trato no emprego e a ocupacion, que se regula sobre a proteccion contra a
discriminacion das persoas con discapacidade en diversos ambitos, a se estableceren, por
exemplo, medidas xuridicas en que se poidan amparar, ou a adopcion de medidas para a
integracién social e econémica e a adaptacion do lugar de traballo as necesidades das persoas

con discapacidade, como medidas contra a discriminacién laboral.

Entre as medidas mais especificas da UE para atender a discapacidade podemos citar que en
novembro de 2010 a Comision Europea adoptou a Estratexia europea sobre discapacidade
2010-2020, tomando como base o Plan de accién en materia de discapacidade 2004-2010,
que deu lugar a un proxecto piloto de tarxeta europea de discapacidade e diversas medidas
lexislativas como a Acta de accesibilidade de rede (Directiva (UE) 2016/2102 do Parlamento
Europeo e do Consello, do 26 de outubro de 2016, sobre a accesibilidade dos sitios web e
aplicacions para dispositivos mébiles dos organismos do sector publico) e a Acta europea
de accesibilidade (Directiva (UE) 2019/882 do Parlamento Europeo e do Consello, do 17 de

abril de 2019, sobre os requisitos de accesibilidade dos produtos e servizos).

O obxectivo xeral da Estratexia europea sobre discapacidade 2010-2020 é capacitar as
persoas con discapacidade para que poidan gozar de todos os seus dereitos e beneficiarse
plenamente da participacion na economia e na sociedade europeas, en especial a través do
mercado Unico. Asi, céntrase na supresion de barreiras que impiden que as persoas con
discapacidade participen na sociedade en igualdade de condicidéns. En primeiro lugar, a
Directiva (UE) 2016/2102 aborda en termos xerais a necesidade da accesibilidade das

paxinas web para as persoas con discapacidade, e nela a accesibilidade enténdese como un

® Espafia traspasou esta directiva ao seu ordenamento en 2003.
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conxunto de técnicas e principios que compre ter en conta no desefio e a actualizacion das
paxinas para facilitar o acceso a todos os cidadans. En segundo lugar, a Directiva (UE)
2019/882, moi relacionada coa anterior directiva, tamén busca a accesibilidade, non s6 das

paxinas web, senén dunha gran diversidade de produtos e servizos.

Por outra banda, a tarxeta europea de discapacidade, pretende facilitar que as persoas con
discapacidade viaxen entre os estados membros. Para isto, a UE est4 a elaborar un sistema
voluntario de recofiecemento mutuo da condicién de discapacitado/a e determinadas
vantaxes asociadas, articuladas ao redor da citada tarxeta. Na actualidade non existe un
recofilecemento mutuo da discapacidade entre os estados membros da UE, o que provoca
certas dificultades para as persoas con discapacidade, xa que as tarxetas nacionais que

acreditan a sua situacion poden non estar recofiecidas noutros estados membros.

A tarxeta europea de discapacidade garantird a igualdade de acceso a prestacions fora do
propio pais, principalmente nos dmbitos da cultura, o ocio, o deporte e o transporte. En
febreiro de 2016 puxose en marcha unha version piloto en oito paises da UE, coas seguintes
condicidns: a tarxeta non modificaba os criterios ou as normas nacionais de concesion e 0s
estados reservaronse o dereito de decidir quen podia optar & tarxeta, aplicando a sta propia
definicién de discapacidade, asi como a determinar o procedemento de expedicion. En 2019
a Comision Europea iniciou o proceso de avaliacion da iniciativa, co fin de facilitar a posible

ampliacién da tarxeta de discapacidade dentro da UE.
3.3. Leis espafiolas que regulan sobre as persoas con discapacidade

Actualmente en Espafia hai diversas normativas que tratan a discapacidade, tanto de forma
xeral como mais concretamente. En primeiro lugar, a Constitucion espafiola, no artigo 9,
trata sobre as liberdades e a igualdade de todas as persoas e sobre a eliminacion das barreiras
que poidan impedilas. Doutra banda, no artigo 35, regula sobre o dereito ao traballo de todas
as persoas; e, finalmente, no artigo 49, trata a rehabilitacién, proteccion e integracion das

persoas con discapacidade da seguinte maneira:

Os poderes publicos realizaran unha politica de prevision, tratamento, rehabilitacion e integracion
dos diminuidos fisicos, sensoriais e psiquicos, aos que lles prestaran a atencion especializada que
requiran, e e ampararanos especialmente para que gocen dos dereitos que este titulo Iles outorga

a todos os cidadans.

A primeira lei en Espafia en tratar dunha forma global a prevencion da discriminacion directa

e indirecta contra as persoas con discapacidade foi a Lei 51/2003, do 2 de decembro, de
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igualdade de oportunidades, non discriminacion e accesibilidade universal das persoas con
discapacidade (LIONDAU). Inspirada no modelo social da discapacidade, incluiu como
principios os seguintes: vida independente, normalizacion, desefio para todos, dialogo civil
e, de xeito transversal, politicas a favor das persoas con discapacidade. A lei define as
medidas contra a discriminacion, as de accion positiva, as condicions basicas de
accesibilidade e non discriminacion e as medidas para promover e defender a igualdade de

oportunidades; o cal implica a administracion e a sociedade civil.

Esta lei foi derrogada pola disposicidon derrogatoria unica b) do Real decreto lexislativo
1/2013, do 29 de novembro, polo que se aproba o texto refundido da Lei xeral de dereitos
das persoas con discapacidade e da sua inclusion social, cuxos obxectivos principais son
garantir o dereito a igualdade de oportunidades e de trato das persoas discapacitadas, nas
mesmas condicidns que o resto dos cidadans, a través da promocion da autonomia persoal,
a accesibilidade universal e o0 acceso ao emprego, a inclusion na comunidade, a vida
independente e a erradicacion de toda forma de discriminacion. Asi mesmo, busca establecer
un réxime de infraccions e sancions que garantan as condicions basicas nas materias

anteriormente citadas.

Por tanto, ao longo do seu articulado regulanse os seguintes aspectos: a autonomia das
persoas con discapacidade; os dereitos e obrigas destas persoas; as prestacions de salde
(rehabilitacion, tratamentos) e o sistema de prestacions sociais e econdémicas; a educacion e
a formacion profesional; o dereito a unha vida independente e ao traballo, & proteccion social
e & participacion nos asuntos publicos; e tamén as obrigas que tefien os poderes publicos
coas persoas discapacitadas, amais das sancions por discriminacion ou por vulnerar os
dereitos que estas persoas tefien. En definitiva, é unha lei social, mais que non deixa de lado
a materia laboral, a que dedica o seu artigo 17 e o capitulo VI, onde se tratan o apoio para a
actividade profesional, os tipos de emprego, a inclusion laboral, as axudas a xeracion de
emprego, a cota de reserva de emprego para as persoas con discapacidade ou 0s centros

especiais de emprego e 0 emprego autbnomo.

A Lei do Estatuto dos traballadores (en diante, ET) tamén regula estes aspectos no tocante
as persoas con discapacidade en distintos apartados. En primeiro lugar, no artigo 4, onde se
fai referencia aos dereitos a non discriminacion e de proteccion; de novo no artigo 17 se
alude & non discriminacion das persoas discapacitadas nas relacion laborais; no artigo 54,
pola sua vez, establécese como motivo de despedimento disciplinario, entre outros, 0 acoso

a persoas con discapacidade. Para alén disto, tamén se regulan as condiciéns laborais das
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persoas con discapacidade ao igual que se fai coas persoas que non tefien discapacidade, con
alglins matices en determinados artigos relacionados cos contratos formativos (artigo 11) e

a mobilidade xeogréfica (artigo 40).

Cabe destacarmos, igualmente, o Real decreto 170/2004, do 30 de xaneiro, polo que se
modifica o Real decreto 1451/1983, do 11 de maio, polo que en cumprimento do previsto na
Lei 13/1982, do 7 de abril, se regula o emprego selectivo e as medidas de fomento do
emprego dos traballadores discapacitados, que se ocupa principalmente das bonificacions
que teran as empresas pola contratacion de persoas con discapacidade, asi como das obrigas
para con elas que estas empresas adquiriran. Asi mesmo, a Lei 20/2007, do 11 de xullo, do
Estatuto do traballo autonomo, no artigo 31, modificado polo Real decreto lei 28/2018, do
28 de decembro, para a revalorizacion das pensions publicas e outras medidas urxentes en
materia social, laboral e de emprego, onde tamén se regulan as bonificacions a que tefien

dereito as persoas con discapacidade que decidan traballar por conta propia.

Finalmente, compre aludirmos ao Real decreto 1971/1999, do 23 de decembro, de
procedemento para o recofiecemento, a declaracion ea clasificacion do grao de
discapacidade, cuxo obxecto € a regulacion do grao de discapacidade, o establecemento de
novos baremos aplicables, a determinacion dos érganos competentes para realizar o dito
recofiecemento e o procedemento que se seguird, todo iso coa finalidade de que a valoracién
e a cualificacion do grao de discapacidade sexan uniformes en todo o territorio do Estado, a
garantir a igualdade de condiciéns no acceso da cidadania aos beneficios, dereitos

econdmicos e servizos que 0s organismos publicos outorguen.
3.4. Medidas e recursos para o emprego de persoas con discapacidade

Para falarmos dos recursos e medidas que se establecen para o fomento do emprego das
persoas discapacitadas temos que falar dos centros especiais de emprego regulados no Real
decreto 2273/1985, do 4 de decembro. De igual forma, en relacién con eles, das unidades de
apoio & actividade profesional, reguladas no Real decreto 469/2006, do 21 de abril, equipos
profesionais enmarcados dentro dos servizos de axuste persoal e social dos centros especiais
de emprego que permiten axudar a superar as barreiras, os obstaculos e as dificultades que
os traballadores discapacitados dos ditos centros tefien no proceso de incorporacion a un

posto de traballo, asi como na sGa permanencia e progresion.

Os centros especiais de emprego son empresas cuxo obxectivo principal € proporcionar aos

traballadores con discapacidade un traballo produtivo e remunerado, adecuado &s suas
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caracteristicas persoais e que facilite a sGa integracion laboral no mercado ordinario de
traballo. Poden ser creados polas administracions publicas, ben de xeito directo ou en
colaboracion con outros organismos; por entidades; por persoas fisicas ou xuridicas; ou
comunidades de bens que tefian capacidade xuridica e de obrar para ser empresarios. Poden
ser de carécter publico ou privado, con ou sen animo de lucro, amais de estar cualificados e
inscritos no Réxime de centros do Servizo Publico de Emprego Estatal (en diante, SEPE),
ou, de ser o caso, no correspondente das administracions autonémicas.

A sla xestidn esta suxeita as mesmas normas que afectan a calquera empresa.

Os destinatarios finais deste programa seran os traballadores con discapacidade dos centros
especiais de emprego que se encontren nalgin destes supostos: persoas con paralise cerebral,
persoas con enfermidade mental ou persoas con discapacidade intelectual cun grao de
discapacidade recofiecido igual ou superior ao 33%; e persoas con discapacidade fisica ou
sensorial cun grao de discapacidade recofiecido igual ou superior ao 65%. As unidades de
apoio & actividade profesional poderan axudar tamén aos traballadores con discapacidade
dos centros especiais de emprego non incluidos nestes grupos, sempre e cando a sUa

dedicacion a estes traballadores non mingue a atencién dos anteriores.

Por outra parte, a Seguridade Social ofrece unha serie de bonificacions e reduciéns nas suas
cotas, reguladas no Real decreto lei 28/2018, do 28 de decembro, que modifica o artigo 31
do Estatuto do traballo autbnomo; dentro dos supostos que trata atopanse reducions e
bonificacions para as persoas cun grao de discapacidade maior ou igual ao 33% e que
traballen por conta propia ou sexan auténomas, que causen alta inicial ou que non estivesen
en situacion de alta nos dous anos inmediatamente anteriores, que contan desde a data de
efectos da alta, no réxime especial da Seguridade Social dos traballadores por conta propia
ou auténomos (incluidos os traballadores do réxime especial do mar); efectuarase da

seguinte forma:

a) No caso de que se opte por cotizar pola base minima que corresponda, poderan
beneficiarse dunha reducion sobre a cotizacion por continxencias comuns durante 0s
primeiros 12 meses inmediatamente seguintes a data de efectos da alta, que consistira nunha
cota Unica mensual de 60 €. A dita cota comprendera tanto as continxencias comdns como
as continxencias profesionais, de xeito que estes traballadores quedaran excluidos de cotizar
por cesamento da actividade e por formacion profesional. Desta cota de 60 €, 51,50 €

corresponden a continxencias comuns e 8,50 € a continxencias profesionais.
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b) No caso de que os traballadores optasen por unha cota de cotizacién superior & minima
que lles corresponde, podera aplicarse durante os 12 primeiros meses seguintes & data de
efectos da alta unha reducion da cota por continxencias comuns. Esta cota sera 0 80% do
resultado de aplicar & base minima de cotizacion que corresponda 0 tipo minimo de
cotizacion vixente en cada momento, incluida a incapacidade temporal, por un periodo
maximo de ata 48 meses, ata completar un periodo maximo de cinco anos desde a data de

efectos de alta.

c) No caso dos traballadores por conta propia agrarios cunha discapacidade maior ou igual
ao 33%, tamén se lles faran reducions. Se optan por cotizar pola base minima beneficiaranse
dunha reducion na cotizacion por continxencias comuns durante 0s 12 meses
inmediatamente seguintes & alta, de xeito que teran unha cota Unica mensual de 50 €, ademais
de quedar excluidos de cotizar por cesamento da actividade e formacién profesional. Aos
traballadores que opten por unha cotizacion superior @ minima que lles corresponda
poderaselles aplicar nos 12 meses inmediatamente seguintes a alta unha reducién do 80%
sobre a cotizacién por continxencia comuns, cunha cota resultante de aplicar & base minima
que corresponda o tipo minimo de cotizacién vixente por continxencias comuns. Con
posterioridade aos prazos previstos, os traballadores poderan aplicarse unha bonificacion
sobre a cota por continxencia comuns, cunha cota resultante de aplicar a base minima de
cotizacion correspondente o 50% do resultado de aplicar & base minima de cotizacion que
corresponda o tipo de cotizacion por continxencias comuns, por un periodo maximo de ata

48 meses ata completar un periodo maximo de cinco anos tras os efectos da alta.

Ademais destes casos, se o traballador reside nun municipio no cal o padron actualizado no
inicio da actividade conste de menos de cinco mil habitantes, e finalizados os prazos
descritos anteriormente, tera dereito a novas reducions, baixo o cumprimento dunha serie de

requisitos.

Esta medida seguira resultando de aplicacion ainda que os beneficiarios empreguen
traballadores por conta allea. As bonificacions das cotas previstas financiaranse con cargo a
correspondente partida orzamentaria do SEPE, e as reducions das cotas seran cubertas polo
orzamento de ingresos da Seguridade Social, respectivamente. Finalizado o periodo méximo
de goce destes beneficios na cotizacion, procederase & cotizacion por todas as continxencias

protexidas a partir do primeiro dia do mes seguinte.

Asi como a Seguridade Social establece bonificacions para os traballadores por conta propia

ou auténomos, tamén as establece para aquelas empresas que contraten a persoas con
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discapacidade. Asi o establece a Lei 43/2006, do 29 de decembro, para a mellora de
crecemento e do emprego, nos apartados 2 e 3 do seu artigo 2 (ambito de aplicacion e

incentivos a contratacion):

2. Os empregadores que contraten persoas con discapacidade terdn dereito s seguintes

bonificacions:

1) No suposto de contratacion indefinida, teran dereito a unha bonificacién mensual da cota
empresarial @ Seguridade Social ou, de ser o caso, do seu equivalente diario por traballador
contratado, de 375 euros/mes (4500 euros/ano) durante toda a vixencia do contrato. A mesma
bonificacion gozarase no suposto de transformacion en indefinidos dos contratos temporais de
fomento do emprego celebrados con persoas con discapacidade, ou de transformacion en

indefinidos de contratos formativos subscritos con traballadores con discapacidade.

2) No suposto do nimero anterior, a bonificacion serd de 425 euros/mes (5100 euros/ano) se o

traballador con discapacidade esta incluido nalgin dos grupos seguintes:

a) Persoas con paréalise cerebral, persoas con enfermidade mental ou persoas con discapacidade

intelectual, cun grao de discapacidade recofiecido igual ou superior ao 33 por 100.

b) Persoas con discapacidade fisica ou sensorial, cun grao de discapacidade recofiecido igual ou

superior ao 65 por 100.

3) Se o traballador con discapacidade ten no momento da contratacion 45 ou mais anos ou se se
trata dunha muller, a bonificacion que corresponda de acordo cos numeros anteriores,
incrementarase, respectivamente, en 100 euros/mes (1200 euros/ano) ou en 70,83 euros/mes (850

euros/ano), sen que 0s incrementos establecidos neste nimero sexan compatibles entre si.

4) No caso de que as persoas con discapacidade sexan contratadas mediante o contrato temporal
de fomento do emprego, a bonificacion ascendera a 291,66 euros/mes (3500 euros/ano) durante

toda a vixencia do contrato.

A bonificacion serd de 341,66 euros/mes (4.100 euros/ano) se o traballador con discapacidade

esta incluido nalgun dos grupos seguintes:

i) Persoas con paralise cerebral, persoas con enfermidade mental ou persoas con discapacidade

intelectual, cun grao de discapacidade recofiecido igual ou superior ao 33 por 100.

ii) Persoas con discapacidade fisica ou sensorial, cun grao de discapacidade recofiecido igual ou

superior ao 65 por 100.

Se o traballador ten no momento da contratacion 45 ou mais anos, ou se se trata dunha muller, a
bonificacion que corresponda de acordo coas alineas anteriores, incrementarase, en ambos 0s

supostos, en 50 euros/mes (600 euros/ano), sendo tales incrementos compatibles entre si.
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5) Para ter dereito aos beneficios establecidos neste punto os traballadores con discapacidade
deberan ter un grao de discapacidade igual ou superior ao 33 por 100, ou a especificamente
establecida en cada caso. Consideraranse tamén incluidos os pensionistas da Seguridade Social
gue tefian recofiecida unha pension de incapacidade permanente no grao de total, absoluta ou
grande invalidez, asi como 0s pensionistas de clases pasivas que tefian recofiecida unha pensién

de xubilacién ou de retiro por incapacidade permanente para o servizo ou inutilidade.

3. Malia o establecido no punto anterior, cando se trate de traballadores con discapacidade que
relinan os requisitos a que se refire o seu ultimo paréagrafo, contratados por un centro especial de
emprego mediante un contrato indefinido ou temporal, incluidos os contratos formativos,
aplicaranse as bonificacions do 100 por 100 da cota empresarial & Seguridade Social, incluidas as
de accidentes de traballo e enfermidade profesional e as cotas de recadacion conxunta. Da mesma
bonificacion gozaran os centros especiais de emprego no suposto de transformacion en
indefinidos dos contratos temporais de fomento de emprego de persoas con discapacidade ou de
transformacion en indefinidos dos contratos formativos subscritos con traballadores con

discapacidade.

Esta informacion, ademais de a través da lei mencionada, pode obterse na paxina web do
SEPE, onde se atopan publicados distintos documentos sobre o tema que estamos a tratar.
Prestarémoslle maior atencion a dous deles: Bonificaciones/reducciones a la contratacion
laboral (SEPE, 2020), onde se fai unha exposicion daquelas de que se poden beneficiar as
empresas para a contratacion de persoal; e Bonificaciones/reducciones a la Seguridad Social
a trabajadores con discapacidad (SEPE, 2019a), onde SE recollen as pautas mais xerais e
os importes destas bonificacions.

No tocante & cota de reserva que menciona o artigo 42 do Real decreto lexislativo 1/2013,
do 29 de novembro, sindlase que nas ofertas de emprego publico se reservara unha cota de
prazas para seren cubertas por persoas con discapacidade, amais de que as empresas publicas
e privadas que empreguen 50 ou mais traballadores estaran obrigadas a que, cando menos,
0 2% sexan traballadores con discapacidade. Este computo realizarase sobre o cadro de
persoal total da empresa, calquera que for o nimero de centros de traballo con que conte e a
forma de contratacion laboral que vincule os traballadores con ela. Igualmente, entenderanse
incluidos no dito computo os traballadores con discapacidade que se encontren en cada
momento prestando servizos nas empresas publicas ou privadas, en virtude dos contratos de

posta a disposicién que subscribisen con empresas de traballo temporal.

No entanto, de maneira excepcional, as empresas publicas e privadas poderan quedar exentas

desta obriga, de forma parcial ou total, ben a través de acordos recollidos na negociacion
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colectiva sectorial de &mbito estatal, ou, no seu defecto, de &ambito inferior, a teor do exposto
nos apartados 2 e 3 do artigo 83 do ET; ben por opcion voluntaria do empresario,
debidamente comunicada a autoridade laboral e sempre que en ambos 0s supostos se

apliguen as medidas alternativas que se determinan de xeito regulamentario.

Esta informacion tamén se pode atopar na paxina web do SEPE, no informe Integracion
laboral de las persoas con discapacidad (SEPE 2019b).
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4. Convenio colectivo

De acordo co artigo 82 do ET, definimos o convenio colectivo como o resultado da
negociacion levada a cabo entre os representantes dos traballadores e os empresarios, que
constitue a expresion dun acordo libremente adoptado por eles en virtude da sta autonomia
colectiva. Os traballadores e 0os empresarios poden regular mediante os convenios colectivos
as condicions de traballo e produtividade, asi como a paz laboral, a través das obrigas que

pacten.
4.1. Clases de convenio colectivo

Para falar das clases de convenio faremos tres distincions: segundo sexan estatutarios ou

extraestatutarios, segundo o seu ambito de aplicacion e segundo a sua funcion.
a) Convenios colectivos estatutarios ou extraestatutarios:

— Convenios colectivos estatutarios: son 0s subscritos cumprindo as prescricions
imperativas do titulo 11l do ET, que versa sobre a negociacién colectiva e os convenios
colectivos. Tefien forza normativa, ou calidade de norma no ordenamento do Estado, e
obrigan no seu &mbito de aplicacion con caracter xeral e abstracto durante o tempo da sta
vixencia. A eficacia dos convenios estatutarios esténdese non s &s empresas e aos
traballadores representados polos suxeitos negociadores, sendn a todos 0s empresarios e
traballadores incluidos dentro do seu &mbito de aplicacion, sexan ou non membros das

organizacions que os pactasen.

— Convenios colectivos extraestatutarios: son 0s subscritos sen axustarse ao disposto no
ET e tefien forza vinculante simple, € dicir, capacidade de xerar deberes xuridicamente
esixibles de acordo co principio de liberdade contractual e limitada aos membros das

organizacions que os subscribiron.

b) Segundo o ambito de aplicacion atopamonos con varios criterios: 0 &mbito funcional, é
dicir, o segmento produtivo que se regula; o &mbito territorial, a circunscricion xeografica a
que se contraen os efectos; e 0 &mbito persoal ou profesional, o grupo de traballadores a que
se destina a regulacion. Coa combinacion destes criterios podemos establecer as seguintes

clases de convenios:

— Convenios colectivos de empresa: o seu ambito funcional sera o conxunto de relacions
existentes nunha empresa ou ao sumo nun grupo de empresas. Cabe salientarmos que en

empresas de certas dimensions pddense establecer unidades de negociacién de ambito
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mais reducido, con base en diversos criterios: centros de traballo, tipo de proceso

produtivo, departamentos ou seccions...

— Convenios colectivos de sector ou rama de actividade: na practica os convenios de
sector ou rama de actividade son os de ambito funcional mais habituais. A subdivision
sectorial pode estar mais ou menos dividida, respondendo & sla vez a criterios diversos:
materia prima, natureza do proceso produtivo, produto final... Ademais, hai que ter en
conta que os convenios colectivos de sector ou rama de actividade poden ser negociados
en distintos ambitos territoriais: municipio, comarca, provincia, comunidade autonoma

ou Estado.

— Convenios interprofesionais ou intersectoriais: 0 &mbito sectorial € superado, &s veces,
coa pretension de establecer regras comuns ben para todas as relaciéns de traballo do
conxunto do sistema produtivo, ben para un ambito funcional que comprende varias

ramas de actividade.

— Convenios de franxa ou de grupos de traballadores: reducen o seu ambito de aplicacion
a un grupo de traballadores dentro dun colectivo mais amplo, xa sexa dentro dunha
empresa, Xa sexa dentro dun sector ou unha rama de actividade. Tratase normalmente de
traballadores con caracteristicas profesionais moi peculiares, que os impulsan a negociar

separadamente as stas condicidns de traballo.
Pola sta funcion, hai convenios que cumpren funciéns singulares, como estes:

— Acordos ou convenios marco: o seu fin é establecer regras e pautas tanto sobre a
estrutura da negociacion colectiva no ambito interprofesional ou sectorial a que se
apliquen como sobre o cofiecemento dos convenios ordinarios negociados en &mbitos

inferiores.

— Acordos sobre materias concretas: subscritos a nivel interprofesional ou sectorial, a

stia funcidn é a regulacién directa das materias concretas aludidas.

— Convenio xeral ou basico: ten como fin a fixacioén, nun ambito sectorial amplo, de
bases ou condicions de traballo que actian como minimos inderrogables para outros
convenios posteriores. Este tipo de convenios, que poden ser a0 mesmo tempo acordos
marco en parte das stas clausulas, trata de exercer un papel de regulacion sectorial de

certa estabilidade.
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— Acordos de reorganizacion: son acordos de empresa cuxo obxecto é a organizacién do

traballo e a adopcion de decisions sobre 0 emprego ou sobre o cadro de persoal.

— Os acordos de desvinculacion: tefien como finalidade exceptuar temporalmente a
empresa de condicions de traballo previstas no convenio colectivo aplicable, sexa de
sector ou empresa, en determinadas materias (xornada, horario, remuneracion...) ante

circunstancias excepcionais (econémicas, técnicas, organizativas ou de producion).

— Acordo colectivo de paz: é o establecido con ocasion dunha folga ou situacién
conflitiva entre traballadores e empresarios, co proposito principal de pofierlle fin.
Diferénciase normalmente do convenio ordinario en que se centra en exclusiva ou case
nas materias obxecto de contenda. E frecuente que o acordo de paz actle como
«preacordo» ou «acordo preliminar» que sirva de base & negociacion dun posterior

convenio colectivo (Martinez e Arufe e Carril, 2006).
4.2. Partes negociadoras dun convenio colectivo

As partes lexitimadas para negociar dependeran do d&mbito para 0 que sexa 0 convenio
colectivo, mais, en xeral, as partes participantes son estas: representantes dos traballadores
e representantes dos empresarios. A continuacion especificarei as partes lexitimadas en cada

tipo de convenio.
a) Convenios de empresa e de ambito inferior:

— Comité de empresa ou delegados de persoal, de ser o caso, ou ben comité intercentros

sempre e cando exista e o convenio lle atribda tal funcién negociadora.

— Seccions sindicais, se as houbese, que, en conxunto, sumen a maioria dos membros do
comité de empresa ou entre os delegados de persoal, cando asi o acorden. Nos convenios
dirixidos a un grupo de traballadores cun perfil profesional especifico (convenios franxa),
estaran lexitimadas para negociar as seccions sindicais que fosen designadas
maioritariamente polos seus representados a través de votacion persoal, libre, directa e

secreta.
— O empresario.

b) Convenios para un grupo de empresas, asi como convenios que afecten a unha pluralidade
de empresas vinculadas por razons organizativas ou produtivas e identificadas

nominativamente no seu &mbito de aplicacion:
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— Sindicatos mais representativos no &mbito estatal e, nos seus respectivos &mbitos, as

organizacions sindicais afiliadas, federadas ou confederadas neles.

— Sindicatos mais representativos da comunidade autdbnoma, respecto dos convenios que
non transcendan do dito ambito territorial e, nos seus respectivos ambitos, as

organizacions sindicais afiliadas, federadas ou confederadas neles.

— Sindicatos cun minimo do 10% dos membros dos comités de empresa ou delegados de

persoal, no &mbito xeogréafico e funcional do convenio.
— Representacion das empresas que relacione.
c¢) Convenios colectivos sectoriais:

— Sindicatos mais representativos no &mbito estatal e, nos seus respectivos ambitos, as

organizacions sindicais afiliadas, federadas ou confederadas neles.

— Sindicatos mais representativos da comunidade autdbnoma, respecto dos convenios que
non transcendan do dito &mbito territorial e, nos seus respectivos ambitos, as

organizacidns sindicais afiliadas, federadas ou confederadas neles.

— Sindicatos cun minimo do 10% dos membros dos comités de empresa ou delegados de

persoal, no &mbito xeogréafico e funcional do convenio.

— Asociacions empresariais que conten cun 10% dos traballadores do dito d&mbito, asi
como aquelas asociaciéns empresariais que en tal &mbito dean ocupacién ao 15% dos

traballadores afectados.

— Naqueles sectores en que non existan asociacions empresariais que conten coa
suficiente representatividade, estaran lexitimadas as asociacions empresariais de &mbito
estatal que conten co 10% ou mais de empresas ou traballadores no &mbito estatal, asi
como as asociacions empresariais da comunidade autbnoma que conten nesta cun minimo

do 15% das empresas ou traballadores.
d) Convenios de ambito estatal:
— Sindicatos mais representativos no &mbito estatal.
— Sindicatos da comunidade autdbnoma coa consideracion de mais representativos.

— Asociacions empresariais da comunidade auténoma coa consideracion de mais

representativas.
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4.3. Contido dos convenios colectivos

O contido dos convenios colectivos organizase en clausulas, cada unha das cales trata un
conxunto de temas especificos e se dirixe en concreto a uns fins e a unhas partes
participantes; entre os distintos tipos de clausulas podemos distinguir as delimitadoras, as

normativas e as obrigacionistas.

a) Clausulas delimitadoras: agrupan todas as estipulacions que determinan o &mbito de
aplicacion e vixencia do convenio, é dicir, establecen o raio de aplicacion funcional,
territorial, temporal e persoal do convenio. Isto forma o contido minimo dos convenios

colectivos, establecido no artigo 85.3 do ET, en que se sinala que debe incluir:

a determinacion das partes que o concertan;

0 &mbito persoal, funcional, territorial e temporal a que se aplica;

0 procedemento para resolver de maneira efectiva as discrepancias que poidan xurdir;

— a forma e as condicions de denuncia do convenio, asi como 0 prazo minimo para

efectuar esta denuncia antes de finalizar a sta vixencia;
— adesignacion dunha comision paritaria de representacion das partes negociadoras.

b) Clausulas normativas: son aquelas dirixidas aos suxeitos obrigados polo convenio
(traballadores e empresarios, asi como representantes de ambos) e que abarcan 0s temas
sobre os que regula o convenio colectivo, os cales constitien un amplo abano, coa Unica
barreira do respecto &s leis (Sala, 2013). Estes temas expofiense no artigo 85.1 do ET, que

recolle os seguintes:

— As condicions que afectan as relacions individuais de traballo, tales como salarios,
ascensos, Xornadas, traslados, excedencias, vacacions, horas extraordinarias, descanso

semanal...

— As condicions que afectan as relacions colectivas, tales como as garantias dos
representantes legais dos traballadores, os mecanismos de participacion na xestion dos
traballadores, aampliacion dos dereitos das seccions sindicais de empresa ou a recadacion

de cotas sindicais, entre outras moitas.

— Materias relativas a actuacion econdémica empresarial con repercusion nas condicions
de traballo, tales como a politica de investimentos ou as reestruturacions organizativas

empresariais.
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— As materias de seguridade social complementaria, cuxa negociacion autoriza a Lei
xeral da Seguridade Social, e, en xeral, todas aquelas materias que afecten a situacion

social dos traballadores, por exemplo: vivendas, garderias, transportes...

c) Clausulas obrigacionistas: as dirixidas as partes negociadoras do convenio e que tenden
a garantir a eficacia do convenio colectivo mediante a imposicion de dereitos e obrigas a
estas. Para o regulamento destas clausulas o ET mencidnaas en varios dos seus artigos. En
primeiro lugar, no artigo 82.2 falanos de «regular a paz laboral a través das obrigas que se
pacten», referindose a eventuais clausulas de deber de paz absoluto, ben pola renuncia ao
dereito de folga durante a vixencia do convenio ou ao establecemento de regras para a
solucion dos conflitos que se susciten durante a vixencia do convenio. En relacion con isto
ultimo, o artigo 91 do ET establece o procedemento de mediacion e arbitraxe para a solucién
de controversias colectivas derivadas da aplicacion e a interpretacién dos convenios

colectivos.

Como xa comentamos nos paragrafos anteriores, a Gnica limitacion dos convenios colectivos

é a lei. En xeral, estes son os limites que as leis sinalan:

a) En primeiro lugar, os convenios colectivos deberan respectar en todo caso 0s minimos de
dereito necesario e as leis. Polo tanto, non poderan descofiecer nin os preceptos de dereito
necesario absoluto nin os preceptos de dereito necesario relativo, tanto 0s maximos como 0s

minimos.

b) Os convenios colectivos deberan respectar as condicions mais beneficiosas de orixe
contractual, que por pertencer a esfera individual do traballador son indispofiibles
colectivamente. En canto as condicions mais beneficiosas gozadas con anterioridade con
base no convenio anterior, salvo que as partes do novo convenio decidan respectalas, non

constituiran ningun limite & negociacién, e son perfectamente dispofiibles e negociables.

c) En terceiro lugar, cabe sinalarmos como limite xenérico da negociacion colectiva a
existencia dun principio de igualdade de trato, de non discriminacion, que prohibe, por
exemplo, o establecemento de retribucions inferiores para as mulleres cun traballo idéntico
ao dos homes, a fixacion de plusvalias de antigiiidade distintas para os traballadores da
empresa, 0 establecemento de condicions inferiores para os traballadores afiliados a un

sindicato...

d) A prohibicion das clausulas gravemente lesivas a intereses de terceiros (Toyama, 1994).
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4.4. De que maneira tratan os convenios colectivos a discapacidade?

Que as persoas con discapacidade tefien problemas especiais para acceder ao mercado
laboral é un feito visible e que se reflicte neste traballo. Por iso, segundo M.? Isabel Ribes
(2016), o uso da negociacion colectiva revelouse como un instrumento fundamental para
atinxir unha igualdade real. O convenio colectivo ten distintas funciéns dentro do noso
ordenamento xuridico: por unha parte, regula as relacions laborais e o0 seu papel é cada vez
mais importante, posto que completa aqueles espazos que a lei lle reserva; pola outra, ten
unha funcion individualista ao adoptar normas xerais & realidade profesional concreta de
cada traballo. Desta forma, o convenio colectivo pode utilizarse para incrementar a presenza

do principio de igualdade nas relaciéns laborais.

En termos xerais, pddese dicir que a maioria das clausulas que se atopan nos convenios
colectivos relativas as persoas con discapacidade buscan mellorar a sia empregabilidade.
Entre elas podemos distinguir, en primeiro lugar, as que se refiren ao cumprimento ou
mellora da cota de contratacion de persoas con discapacidade e establecen mecanismos para
iso; en segundo lugar, hai clausulas que introducen recursos e medidas alternativas, en
terceiro lugar, as referencias convencionais s especialidades de contratacion para as persoas
con discapacidade; en cuarto lugar, aquelas que recollen disposicions respecto &
reorganizacion das persoas traballadoras que adquiriron unha discapacidade ao longo da sta
vida, e, por ultimo, as que sinalan a prohibicion do acoso, cuestions preventivas ou garantias

fronte & mobilidade xeogréfica.

Con respecto & obriga por lei de que as empresas de 50 traballadores ou mais tefian no seu
cadro de persoal un 2% de persoas con discapacidade, a maioria das clausulas sobre isto
cinguense & porcentaxe minima legal, sen prexuizo doutras que ben a melloran e elevan o
cociente minimo de 50, ou ben introducen outras medidas para a insercion laboral das
persoas discapacitadas; entre estas ultimas, figuran aquelas que de forma adicional & obriga

legal reservan un 5% das vacantes que se produzan para a sua cobertura por este colectivo.

Doutra banda, cabe termos en conta as clausulas que inclien o compromiso de que aqueles
traballadores que adquirisen a discapacidade traballando na empresa non se teran en conta
para o0 célculo do cumprimento da porcentaxe preceptiva da lei. No tocante a estes
traballadores que adquiriron a discapacidade sendo membros da empresa, existen clausulas
polas que se establece a sua preferencia para seren recolocados en postos de traballo

axeitados a sGa nova situacion, procurando que sexan dun mesmo grupo profesional; no caso
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de que se realizase un cambio de grupo, o seu salario poderia adecuarse ao novo grupo

profesional ou ben poderia manterse o salario de orixe.

A negociacion tamén adoita incorporar disposicions cuxos termos manifestan a intencion do
negociador de fomentar a contratacion das persoas con discapacidade, as veces como parte
da responsabilidade social empresarial. Agora ben, hai instrumentos colectivos que abordan
cuestions para facer real a insercion laboral. Para tal efecto, podemos sinalar aqueles que
incorporan un catalogo de postos que poden ser ocupados por persoas con discapacidade,
atendendo & gradacion desta, o que se efectuara logo do asesoramento técnico pertinente, co
compromiso das partes de facer as adaptacions necesarias no posto de traballo; e aqueles que
recollen expresamente un procedemento para determinar 0s postos que poden ser ocupados
por estas persoas, tendo en conta a diversidade de aspectos que pode ou non pode afectar

cada discapacidade.

En lifia co anterior, outra posibilidade son as clausulas que asignan a representacion dos
traballadores o determinar os postos de traballo aptos para ser desempefiados por persoas
con discapacidade. Tamén cabe sinalarmos a creacion dunha comisién de seguimento de
emprego, formada pola representacion sindical e o empresario, destinada entre outras
funcions a supervisar as medidas que se adopten para asegurar aos traballadores con
discapacidade a adaptacién do posto de traballo e a accesibilidade & empresa. Relacionado
con isto atopamos clausulas convencionais que determinan a necesidade de realizar un

seguimento periddico sobre a avaliacion da contratacion.

Igualmente hai outros instrumentos colectivos que mencionan que a contratacion se fara a
partir de cursos formativos e establecen criterios de preferencia para familiares de
traballadores da empresa que tefien unha discapacidade. E de novo, respecto 4s medidas de
contratacion de persoas con discapacidade, encéntranse na lei as de flexibilidade dos
requisitos para 0 acceso a contratacion formativa. Asi, os convenios poden recoller respecto
a estes contratos a ampliacion do prazo de finalizacion dos estudos que conducen a
contratacion ou a subscricion destes contratos de caracter indefinido para favorecer a
estabilidade no emprego, incluindo a adecuacion do lugar e o posto mediante a eliminacion
de barreiras. Por ultimo, destaca a previsién de axudas econémicas ao traballador con

discapacidade, que permiten paliar 0s custos que soportan estas persoas.

Canto aos traballadores con persoas discapacitadas ao seu cargo, xulgamos que deben ser
mencionados neste apartado, xa que na negociacion colectiva se fan distintas referencias a

eles. As clausulas referidas a isto limitanse a pofier de manifesto a existencia de certos
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dereitos que se lles atriblen aos traballadores que tefien vinculos familiares con persoas
discapacitadas. Asi, poden tratar sobre a flexibilidade da xornada, que permite adecuar o0s
horarios as necesidades dos traballadores coas ditas cargas familiares, para acompafiar a
persoa discapacitada ao cargo a visitas e probas médicas, rehabilitacién ou tratamentos
necesarios; tamén sobre a eleccion de quenda ou a reducién de xornada, que nalguns
convenios superan o previsto polo ET, ainda que unicamente para determinados familiares.
Asi, cando o traballador tefia ao seu cargo o conxuxe, a parella de feito, persoa en situacion
de garda legal ou familiar en primeiro grao de consanguinidade ou afinidade, cabe a reducion

sen que se reduza o salario ou a admision da reducion de xornada por debaixo do limite legal.

En convenio colectivo tamén se poden ampliar a duracion das suspensions causadas por
maternidade, paternidade ou adopcion en supostos de discapacidade do fillo, asi como as
excedencias familiares e os permisos retribuidos. Por outra parte, tamén aparecen permisos
non retribuidos para atender as persoas con discapacidade a cargo dos traballadores, sen que
as sUas ausencias se consideren constitutivas de absentismo como causa xustificativa de

despedimento obxectivo.

Asi mesmo, codmpre mencionarmos que as axudas economicas a que aludimos antes adoitan
concederse tanto aos traballadores que tefien fillos ou familiares con discapacidade, en
funcion do grao desta, como en supostos de orfandade ou por estudos. Tamén se prevé a
asignacién dun adianto econémico para acondicionar a vivenda do traballador e adaptala as
condicions do familiar discapacitado. E, do mesmo xeito, incliense nos convenios medidas
para garantir a proteccién fronte aos desprazamentos dos traballadores que tefian persoas
con discapacidade ao seu cargo.
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5. Nomina

A nOmina, tamén cofiecida como recibo salarial, podese definir como o documento que lle é
entregado ao traballador en que se detalla a estrutura salarial despregada, isto é, todas e cada
unha das percepcidns salariais que o traballador deba recibir e os descontos aos que poida
haber lugar (o que se deba restar por distintos motivos ao traballador); e que serve como

xustificante do pago do salario (Morueco, 2015; Lacalle, 2011).

De xeito habitual o formato das néminas € idéntico, xa que en 2014 o Ministerio de Emprego
e Seguridade Social aprobou un modelo oficial” de némina que se ten que usar de forma
obrigatoria, excepto que por convenio colectivo ou no que acorden os representantes dos

traballadores se estableza outro modelo que contefia 0s mesmos datos.
5.1. Estrutura da nomina
A némina pddese estruturar en tres partes: encabezamento, corpo e pe.

a) Encabezamento da ndmina: na parte superior a némina inclte os datos identificadores
da empresa e do traballador. A esquerda atopamos os datos referidos & empresa: 0 nome ou
razén social; o domicilio da empresa ou do centro de traballo, se este non coincide co da
empresa; o codigo de identificacion fiscal (CIF) e o codigo da conta de cotizacion (CCC). A
dereita, pola sta vez, figuran os datos do traballador: nome e apelidos; ndmero de
identificacion fiscal (NIF); nimero de afiliacién a Seguridade Social; categoria ou grupo

profesional; grupo de cotizacion e posto de traballo.

Finalmente, na parte de abaixo do encabezamento aparecerd o periodo de que se fai a
liquidacion a que se refire o recibo de salario. Ao respecto hai que diferenciar entre os
traballadores de grupo de cotizacién diaria e 0s de grupo de cotizacion mensual, posto que
no primeiro caso se especifica o total dos dias do mes e no segundo a cifra sera sempre de
30 dias, con independencia de que o0 mes tefia 28, 29, 30 ou 31 dias; este calculo variara se
o traballador non estivo todo o mes de alta (Acedo, Segurado e Legasa, 2012).

b) Corpo da némina: é a parte central do documento e queda dividida en duas seccidns:

— Devindicacions: onde se reflectirdn aqueles conceptos polos que serd remunerado

traballador, entre os cales podemos distinguir estes:

" Orde ESS/2098/2014, do 6 de novembro, pola que se modifica o0 anexo da Orde do 27 de decembro de 1994
pola que se aproba o modelo de recibo individual de salarios. Presentase 0 modelo no Anexo 1.
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Percepcions salariais: que se poden definir como a totalidade das percepcions

economicas, ben sexan en difieiro ou en especie, que percibird un traballador pola

prestacion profesional que realice por conta allea, xa retribtan o traballo efectivo ou

os periodos de descanso computables como de traballo, e as cales estan suxeitas a

cotizacion no rexime xeral da Seguridade Social. As percepcions salariais

determinanse nos convenios colectivos ou nos contratos de traballo, pero nunca

poderan ser inferiores ao salario minimo interprofesional®, polo que os empregados

poderan dispor dos seguintes conceptos:

1) Salario base: retribucidn que se fixa por unidade de tempo ou obra. Normalmente
0 salario base fixase nos convenios colectivos de acordo coas categorias

profesionais establecidas.

2) Complementos salariais: retribucions que podera percibir o traballador e que
complementan o salario base e que se fixan en funcion dunha serie de factores tales
como a situacion persoal do traballador (antiglidade, titulacions, idiomas...); o tipo
ou circunstancias do traballo realizado (perigosidade, nocturnidade, penosidade,
toxicidade, gardas...); ou a situacion e os resultados da empresa (participacion en
beneficios, opcion sobre accions...). Os complementos poderan pactarse nos
convenios colectivos co fin de que sexan fixos e, por tanto, se convertan nun dereito
mentres o traballador permaneza na empresa; no entanto, aqueles que estean
vinculados ao posto de traballo e os resultados da empresa non teran caracter

consolidable.

3) Horas extraordinarias: teran a consideracion de horas extraordinarias aquelas
horas de traballo que se realicen sobre a duracion maxima da xornada ordinaria.
Mediante convenio colectivo ou, no seu defecto, contrato individual optarase entre
aboar as horas extraordinarias na contia que se fixe, que en ningun caso podera ser
inferior ao valor da hora ordinaria, ou compensalas por tempos equivalentes de
descanso retribuido. En ausencia de pacto, entenderanse que deberan ser

compensadas mediante descanso dentro dos catro meses seguintes & sua realizacion.

8 O salario minimo interprofesional fixao o Goberno anualmente logo de consultar os sindicatos e as
organizaciéns empresariais mais representativas. Tense en conta, para isto, o indice de prezos de consumo, a
produtividade media nacional alcanzada, o incremento da participacion do traballo na renda nacional e a
conxuntura econdmica xeral (Ministerio de Traballo e Economia Social e Ministerio de Inclusion, Seguridade
Social e Migraciéns, s. d.b). Para 0 ano 2020 o SMI é de 31,66 €/ dia ou 950 €/mes (14 pagas); polo tanto, no
cémputo do ano o salario non pode ser inferior a 13 300 € (Real decreto 231/2020, do 4 de febreiro, polo que
fixa o salario minimo interprofesional para 2020).
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O namero de horas extraordinarias non pode ser superior a 80, salvo as traballadas
para previr ou reparar sinistros e outros danos extraordinarios. Para os efectos do
cdmputo das horas extraordinarias, a xornada de cada traballador rexistrarase dia a
dia e totalizarase no periodo fixado para o aboamento das retribucions;
entregaraselle unha copia do resumo ao traballador no recibo correspondente (art.
35do ET).

4) Horas complementarias: as traballadas como aditamento as horas ordinarias
pactadas no contrato a tempo parcial. O empresario s6 podera esixir a sla
realizacién cando o pactase expresamente co traballador, de xeito necesario por
escrito, ben no momento de subscribir o contrato a tempo parcial ou con
posterioridade. O dito pacto debera recoller o nimero de horas complementarias
cuxa realizacion podera ser requirida polo empresario, as cales non poderan exceder
do 30% das horas ordinarias de traballo obxecto do contrato; con todo, 0s convenios
colectivos poderan establecer outra porcentaxe maxima, a cal en ningln caso sera
ser inferior ao citado 30% nin excedera do 60% das horas ordinarias contratadas
(SEPE, s. d.).

5) Gratificacions extraordinarias: o traballador terd dereito a duas gratificacions
extraordinarias ao ano, segundo o artigo 31 do ET, unha delas coincidente coas
festas de Nadal e a outra marcada polo convenio colectivo ou acordo entre o
empresario e 0s representantes legais dos traballadores. A cantidade establecerase

en convenio colectivo. Podera acordarse tamén o seu rateo en 12 mensualidades.

6) Salario en especie: parte do salario non monetario que se lle d& ao traballador
como pago polos servizos prestados. Consistira no goce, a obtencion ou o consumo
de bens, servizos ou dereitos, debe ser susceptible de cuantificacion monetaria e tal
obtencion ou goce debe ser a un prezo inferior ao normal do mercado ou gratuito.

En ningln caso podera superar 0 30% das percepcions salariais do traballador.

ii. Percepcidns non salariais: son aquelas que non tefien a consideracion de salario,
sendn que son de caracter indemnizatorio, xa que van destinadas a compensar ou a
indemnizar gastos en que o traballador incorrese por determinadas causas. Estan

excluidas de cotizacion no réxime xeral da Seguridade Social (Morueco, 2015).

— Deducidns: son aquelas cantidades que se restan do total devindicado no recibo

salarial. Se temos o salario bruto do traballador coa suma das devindicaciéns, ao aplicar
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as deducions obteremos o salario neto ou liquido que se percibe, € dicir, a cantidade final
que cobraré o traballador pola realizacién das funcions propias da sua categoria. CoOmpre

distinguirmos entre estes dous tipos de deducions:

i. As deducidns da Seguridade Social: son o resultado de aplicar unhas porcentaxes
as bases de cotizacion, que seran as que estableza cada ano a correspondente Lei de
orzamentos xerais do Estado e en cada un dos seus réximes teran como tope maximo
as contias fixadas para cada ano pola citada lei, e como tope minimo as contias do
salario minimo interprofesional vixente en cada momento (arts.19.1 e 19.2 da Lei xeral
da Seguridade Social). Estas deduciéns realizaranse aos traballadores polos seguintes

conceptos: continxencias comuns, desemprego e formacion profesional.

ii. As deducions ou retencions polo imposto da renda das persoas fisicas (IRPF):
calctlanse en funcién do salario do traballador e da sua situacion familiar. Para o seu

calculo tense en conta o total devindicado e é unha porcentaxe.

Ademais destas deducions presentes en todas as néminas, podemos encontrar outras,
como por exemplo por anticipos a conta, o valor de produtos en especie, as cotas sindicais,

embargos e folga ou cerre patronal.

Na parte inferior do corpo da némina unha vez calculado o salario liquido ou neto que lle
corresponde ao traballador aparecen a data, o selo e as sinaturas da empresa e o traballador.

c) Pé da nomina: recéllense a determinacion das bases de cotizacion & Seguridade Social e
0s conceptos de recadacion conxuntos, a base suxeita ao IRPF e a achega da empresa. En
xeral, € un resumo do explicado anteriormente, pero coa incorporacion da achega da
empresa, é dicir, o reflexo do importe de cotizacions a que ten que facer fronte a empresa:
por continxencias profesionais e comuns, polo fondo de garantia salarial, formacién
profesional, desemprego e a cotizacion adicional por horas extraordinarias no caso de que
as houbese. Aparecera nesta parte, por tanto, a suma total dos custos a que a empresa ten que

facer fronte polo traballador (Acedo, Segurado e Legasa, 2012).
5.2. Funcions da nomina
Pddense distinguir as seguintes tres funcions da némina:

a) Funcién probatoria-liberatoria do pago do salario: consiste en deixar constancia da
percepcion polo traballador das cantidades liquidadas. Esta funcion probatoria do pago do

salario complétase directa e conxuntamente coa funcién liberatoria do pago de salario, por
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aplicacion ao recibo de salarios da doutrina relativa ao valor liberatorio da liquidacion.
O recibo do salario pode realizar tamén a funcion probatoria do pago por erro de varios
salarios en diferentes mensualidades; e o efecto liberatorio pode darse, a sua vez, cando o
empresario proceda a regularizar a falta de aboamento dunha mensualidade mediante recibos

de salario posteriores doutras mensualidades.

Por outro lado, a firma do traballador no duplicado do recibo salarial que lle é entregado
polo empresario serve para dar fe de que recibiu esas cantidades, pero isto non quere dicir
que estea conforme con elas. O efecto probatorio do pago destas cantidades existe cando a
firma é recofiecida polo propio traballador, sempre que no momento da asinar non existise

erro, intimidacion, dolo ou engano.

b) Funcion informativa do pago do salario: podese definir como a achega de transparencia
(claridade e separacion) no pago dos diferentes conceptos percibidos polo traballador e as
diferentes deducions realizadas. Para estes efectos, ningiin modelo de recibo individual de
salario, con independencia de que siga exactamente o modelo oficial, sexa froito dun
convenio colectivo ou dun acordo entre a empresa e 0s representantes dos traballadores,
pode eliminar ninglin concepto nin modificar as denominacions establecidas polo Estado.
Isto non significa que o empresario non poida facer pequenos axustes na forma de organizar
a informacion (modificaciéns visuais), que pola sta entidade non supofian unha infraccion

dos deberes de claridade e transparencia.

¢) Funcién fiscalizadora do pago do salario: ten como fin facilitar o control do cumprimento
da normativa sobre salarios e das obrigas de cotizacién. Este control normativo non debe ser
unicamente concibido en relacion coa Inspeccion do Traballo e Seguridade Social, senon
tamén cos propios traballadores e a empresa (funcion de auditoria laboral). As empresas
tefien a obriga de arquivar e conservar os recibos salariais, xunto cos boletins de cotizacion
a Seguridade Social, durante un periodo minimo de catro anos, co obxectivo de permitir as
comprobacions oportunas. Este periodo de catro anos € coincidente co periodo de prescricion
disposto para as infraccions en materia de Seguridade Social na Lei de infraccions e sancions
da orde social (en diante, LISOS).
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En canto 4 tipificacion do incumprimento da conservacion durante catro anos dos recibos
salariais e os boletins de cotizacién & Seguridade Social, considérase infraccion leve en
materia de seguridade social, cuxa contia econdmica ira de 60 € a 625 € dependendo do grao.
Mesma tipificacion ten «non entregar puntualmente ao traballador o recibo de salarios, ou
non utilizar o modelo de recibo de salarios aplicable, oficial ou pactado» (art.6.2 da LISOS);
porén, «non consignar no recibo de salarios as cantidades realmente aboadas ao traballador»
supon unha infracciéon grave (art. 7.3 da LISOS), cuxa sancién varia de 626 € a 6250 €
(segundo o grao) (art. 40.1.b da LISOS). Finalmente, respecto &s infraccions e sancions en
materia de recibos de salarios, debe apuntarse que a falta de transparencia no recibo salarial
pode encubrir datos falsos ou inexactitudes que poidan derivar nunha cotizacion errénea &

Seguridade Social.

Por outro lado, os propios traballadores e a empresa fan uso dos recibos salariais como medio
para verificar o correcto cumprimento das obrigas en materia laboral e de seguridade social.
En ambos os casos, esta funcion fiscalizadora combinase a mitdo case inseparablemente coa
funcién probatoria-liberatoria e a informativa. Neste marco, merecen unha mencion especial
as auditorias laborais, cuxos resultados poden dar lugar a diferentes tipos de informes
segundo o que se pescude a partir dos recibos salariais dos traballadores, que tefian posibles
«continxencias econdmicas» xa sexa en materia laboral ou de seguridade social. Asi, a hora
de analizarmos as retribucions, as nominas de todos os traballadores relativas aos catro
ultimos anos son documentos indispensables. E, no caso de andlises de continxencias en
materia de seguridade social, pode extraerse informacion abundante, sobre todo cruzando os
datos da relacion nominal de traballadores (RNT) e da relacion de liquidacion de cotizacions
(RLC) (Cremades, 2017, 6-14).

5.3. De que maneira reflicte a némina a discapacidade?

Tendo en conta, como vimos en apartados anteriores, as axudas que reciben tanto as persoas
con discapacidade traballadoras como os empresarios que as contratan e mantefien como
empregadas, podemos suporier, para as mesmas categorias e funcions, que comportan un
menor custo para 0s empresarios; porén, estas bonificacions poden darse noutros casos que
a lei establece, como por exemplo en contratos de formacién ou substitucion por

maternidade/paternidade.

En calquera caso, reflectiranse no recibo de liquidacion das cotizacions, con independencia
de se as bonificacions estan financiadas con cargo aos presupostos do SEPE, da Seguridade
Social ou do Estado. A modificacidn, durante a aplicacidn da correspondente porcentaxe ou
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contia implica o fraccionamento de tramos®. Con caréacter xeral, estas modificacions non
deben ser comunicadas polos empresarios, pois seran aplicadas de oficio por parte da
Tesouraria Xeral da Seguridade Social en funcion da informacion dispofiible e da lexislacion

aplicable (Tesouraria Xeral da Seguridade Social, 2019).

Asi mesmo, no caso de que un traballador autbnomo conte con némina, poderase observar
as bonificacions das cotas de Seguridade Social, é dicir, verase un custo menor ao que teria
calquera outro autébnomo; teran, asi mesmo unha reducién fiscal no rendemento neto das

actividades econémicas™®,

En canto &s diferenzas que se poden observar por parte do traballador por conta allea con
discapacidade, sittanse o IRPF; este importe reflictese nas deducions que se lle aplican ao

traballador, pero hai distintas prestacions que non tributan para este imposto:

a) Os rendementos do traballo derivados das prestacions obtidas en forma de renda polas
persoas con discapacidade correspondentes as achegas o sistema de prevision social especial
constituido no seu favor. O limite para isto seré de tres veces o indicador publico de renda
de efectos multiples (IPREM)! anual.

b) Os rendementos do traballo en especie: na exencion por primas ou cotas satisfeitas pola
empresa a entidades aseguradoras cubrir enfermidades dos traballadores, o conxuxe e 0s
descendentes, o limite da exencion serd de 1500 € anuais (Rentas que no tributan en el IRPF,

Axencia Tributaria).

% Os tramos, no ambito das liquidacions das cotas da Seguridade Social, son cada unha das partes en que se
fracciona un periodo de liquidacién en que as condicién de cotizacién son coincidentes na sla totalidade.

100 rendemento neto das actividades econémicas é a diferenza entre o total de ingresos da actividade
econdmica e os gastos deducibles. Este termo non aparece na némina, sén na declaracion da renda. Asi e todo,
terémolo en conta, xa que é unha diferenza en canto a temas econémicos.

1 IPREM do ano 2020: mensual: 537,84 €; anual en 12 pagas: 6454,03 €; anual en 14 pagas: 7519,59 €.
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6. Proxecto de aprendizaxe e servizo na COGAMI

Este traballo tivo o caracter de proxecto de aprendizaxe e servizo, xa que 0s conceptos
tedricos explicados nel serviron para a realizacion dunha charla cos usuarios do Grupo

Diversidade Ferrol e Comarcas, asociacion que forma parte da COGAMI.

O Grupo Diversidade Ferrol e Comarcas, que estende a sta area de actuacion as comarcas
de Ferrol, o Eume e Ortegal foi creado en 1980 e ten diversos obxectivos, orientados sempre
ao benestar das persoas con discapacidade. Entre eles cabe citarmos: a promocion e a defensa
das condicidns de vida das persoas con discapacidade; a representacion dos membros do
grupo ante as administracions publicas e outros entes para a defensa dos intereses e a
resolucion dos problemas que afecten as persoas con discapacidade; o desenvolvemento de
programas e actividades, dentro da propia esfera da discapacidade; a promocion e a posta en
marcha de todo tipo de iniciativas culturais, educativas e de ocio orientadas &s persoas con

discapacidade...

En resumo, este grupo intenta loitar contra a vulneracion continua dos dereitos das persoas
con discapacidade a través da asistencia persoal para conseguiren unha vida independente,
teren pensiéns dignas e non de supervivencia, obteren unha educacion inclusiva e

accesibilidade nas rdas, os edificios e 0s transportes urbanos e interurbanos, trens, taxis...

A COGAMI pola sua vez é unha entidade sen animo de lucro, declarada de utilidade pablica
e constituida por 58 asociacions e delegacions de entidades de persoas con discapacidade
fisica e organica. Presta servizos a persoas con discapacidade e xestiona directamente 11
iniciativas empresariais de economia social que empregan a mais de 800 persoas. A funcién
basica é conseguir a plena inclusion das persoas con discapacidade en todos os ambitos da
sociedade, a través da defensa e promocidn dos seus dereitos, da reivindicacion do cambio
social, da potenciacion do asociacionismo e da prestacion de servizos que satisfagan as suas
necesidades e expectativas. Das entidades que conforman COGAMI, 16 asociacions son
membros directos, catro delas federacions provinciais; ademais conta con duas entidades
autonémicas e 11 asociacions comarcais. A sta vez, as catro federacions estan integradas

por outras asociacions, ata formar un movemento asociativo integrado por 58 entidades.

No ambito autondmico, a COGAMI é unha das fundadoras do Comité de Entidades
Representantes de Persoas con Discapacidade de Galicia (CERMI Galicia) e tamén da Rede
Galega contra a Pobreza (EAPN Galicia). No eido estatal, forma parte da Confederacion
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Coordinadora Estatal de Persoas con Discapacidade Fisica e Orgéanica de Espafa
(COCEMFE) (COGAMI).

6.1. Obxectivos do proxecto

Tras a revision das estatisticas nos ambitos mundial, europeo e espafiol, queda de relevo que
0 acceso ao mercado laboral é méais complexo para as persoas con discapacidade, asi como
tamén o € o acceso a unha educacion superior ou a educacion ao longo da vida profesional.
Por iso, 0 obxectivo principal deste proxecto foi prestar informacion sobre aspectos basicos
das relacions laborais aos usuarios da COGAMI en Ferrol, co obxecto de que estas nocions
béasicas lles poidan servir para acceder no mercado laboral entendendo como é unha némina
e que funcion tefien os convenios colectivos, amais de cofiecer os seus contidos e aprender
a facer buscas nos convenios colectivos sobre temas que lles resulten de interese e de
aplicacion no seu posto de traballo, ou buscas sobre o convenio colectivo que se deberia

aplicar no seu traballo.
6.2. Metodoloxia

Para levar a cabo o proxecto servinme de distintas metodoloxias. En primeiro lugar, a traves
da realizacion dunha enquisa en lifia fixen unha serie de preguntas basicas para poder saber
o0 nivel de cofiecementos dos usuarios e asi poder dirixir a charla mais concretamente a uns

temas ou outros.

Despois de elixir os temas de que falaria o seguinte paso inicialmente planificado era
impartir unha charla tedrico-practica complementada co uso de ordenadores, que teria unha
duracién estimada de catro horas con dous descansos de 15 min aproximadamente. Nesta
charla explicaria, dun lado, aqueles aspectos teoricos que presentan os documentos elixidos
(néminas e convenios colectivos); e, do outro, ao mesmo tempo realizariase conxuntamente

cos asistentes unha ndmina e unha busca dalgin convenio colectivo en internet.

Non obstante, finalmente, debido & pandemia mundial da COVID-19 cancelaronse as
actividades colectivas presenciais, polo que a charla tivo que ser substituida pola gravacion
e a entrega de diferentes videos (pilulas formativas) en que se explicou a parte tedrica e
tamén se confeccionou unha némina para facilitar a comprension dos conceptos tratados.
Serian un total de catro videos ( Video 1 a némina, video 2 o convenio colectivo, video 3
practica realizacion de unha nomina e video 4 aspectos xerais das relacions laborais), de

unha duracion aproximada de entre seis e catorce minutos.
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Os usuarios, logo de ver o conxunto de videos puideron cubrir unha enquisa final que
permitiria saber se a formacion cumprira as sas expectativas, se a claridade da explicacion
dos conceptos fora boa e a calidade do video idonea, asi como para cofiecer as suas opinions

sobre aspectos que mellorarian ou as suas dubidas.
6.3. Resultados enquisa inicial

Como xa comentamos, antes da realizacion da charla fixemos unha enquisa inicial'? para ter
unha idea dos cofiecementos previos con que contaban os usuarios da COGAMI que ian

participar nela. A continuacién expofiemos os resultados obtidos nela.

Responderon & enquisa 50 persoas, das cales un 67,3% eran mulleres e un 32,7% homes en
idades que oscilaron entre os 24 e os 57 anos. En canto &s preguntas, o 98% contestou de
forma positiva & pregunta sobre o cofiecemento de para que serve unha nomina, 0
cofiecemento da diferenza entre salario bruto e salario neto e o cofiecemento do concepto do
salario base; no entanto, en canto ao salario en especie habia mais dubidas: o 14,3% das
persoas non cofiecian o termo e 0 8,2% elixiu a opcion «Non sabe, non contesta». Tamén o
98% cofiecia que un traballador ten dereito por lei a recibir dias pagas extraordinarias ao
ano, mentres o 87,8% sabia como se reflicten estas pagas nas sias néminas. Doutra banda,
0 95,9% cofiecia 0 concepto de salario minimo interprofesional, e 0 56,3% destas persoas
sabian a cantidade que € actualmente. No tocante aos datos dos traballadores e da empresa

que deben aparecer na nGmina, as respostas foron variadas e podense ver nestes gréaficos:

12 Enquisa inicial que se presenta no anexo 2.
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Gréfico 5. Sinale os datos do traballador que cre que deben aparecer na némina

Nome e apelidos [ INNNNEIEIEGEGEEEN 95,90% (47)
N¢ afiliacién 4 Seguridade Social [ INNNNININGNGNNNE 93,90% (46)
NIF I  85,70% (42)
Domicilio |GG 46,90% (23)
Grupo profesional |G 39,90% (44)
Grupo de cotizacion NI 37,80% (43)
Antigiiidade na empresa [ NNNRNREIEEEE 31,60% (40)

NS/NC [l 820% (4)

Fonte: elaboracién propia.

Gréfico 6. Sinale os datos da empresa que cre que deben aparecer na nGmina

Nome da empresa _ 95,90% (47)
Domicilio [ 85,70% (42)
Cédigo de identificacion fiscal _ 87,80% (43)
Cdédigo de conta de cotizacién _ 51% (25)
Sector ao que pertence _ 59,20% (29)

NS/NC | 2% (1)

Fonte: elaboracion propia.

Asi mesmo, a maioria das persoas cofiecian os complementos salariais propostos:
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Gréfico 7. Poderia sinalarme os complementos salariais que cofiece?

Complemento por antigiiidade _95,90% (47)
Complemento por nocturnidade _ 85,70% (42)
Complemento por periodo _ 85,70% (42)

Complemento por quendas _ 30,60% (15)

Non cofiezo ningin complemento

0,
anteriormente citado I 2% (1)

Fonte: elaboracion propia.

Para rematarmos coas preguntas relativas a némina, o 93,9% sabia que na nGmina aparecen
relacionadas as deducidns que se lle practican, e a maioria cofiecia os distintos tipos de

deducions, como se reflicte no seguinte gréafico:

Gréfico 8. Poderia sinalarme os tipos de deducions que cofiece?

Por continxencias comtins _79,20% (38)
Por continxencias profesionais _ 54,20% (26)
Desemprego N 75.20% (35)
Formacién profesional _ 70,80% (34)
IRpF - e 78 0% (42)

Non cofiezo ningunha das anteriormente citadas = 0% (0)

Fonte: elaboracion propia.

Nas preguntas sobre o convenio colectivo, o0 89,6% sabia que €, mentres o 77,6% sabia onde

buscar un convenio colectivo; en canto & negociacion dos convenios colectivos, a maioria
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cria que participan os representantes dos traballadores e 0s representantes dos empresarios,
como se pode observar no seguinte grafico:

Gréafico 9. Quen participa na negociacion dun convenio colectivo?

Estado 24,50% (12)
Representantes dos traballadores 85,70% (42)
Representantes dos empresarios 61,20% (30)
NS/NC 12,20% (6)

Fonte: elaboracion propia.

No referente & temporalidade dos convenios colectivos, 0 51% xa pensaba que tefien data de
fin, mentres un 24,5% cria que non e un 24,5% non sabe, non contesta; pola sua vez, na
pregunta sobre se os traballadores auténomos estan regulados por convenio colectivo houbo
disparidade de respostas: un 29,2% cria que si, fronte a un 33,3% que non e un 37,5% que
non sabe non contesta. Canto ao establecemento por parte dos convenios de salarios
inferiores ao salario minimo interprofesional, o 75,5% cria que non o poden facer e, asi
mesmo, o0 71,4% cria que o contrato de traballo non pode empeorar as condicions

establecidas no convenio.

Nas preguntas xerais sobre as relaciéns laborais, un 85,7% cria que o empresario, en caso de
despedimento ou non renovacién do contrato, ten que avisar o traballador cuns dias de
antelacion; un 93,9% coriecia a posibilidade de que o empresario propofia un periodo de
proba; un 73,5% pensaba que o empresario non pode deixar de pagar o salario no periodo

de vacacions e 0 95,9% sabia cantas horas de traballo & semana estan establecidas por lei.
6.4. Programacion da charla

Neste apartado recollemos os temas que tratamos durante a charla gravada para 0s usuarios
da COGAMI, contidos que naceron da nos preguntar que queriamos explicar na charla e

como queriamos estruturala. Como resultado, redactamos este esquema de temas sobre os
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que falar, os cales foron adaptados &s necesidades dos usuarios da COGAMI detectadas nos

resultados da enquisa inicial realizada:
a) Explicar a definicion de némina.

b) Explicar as partes da nOmina: introducién cos datos do empresario e o traballador; parte

das devindicacions e parte das deducions.

c) Explicar o salario base, os complementos salariais, as horas extras e as pagas extras.
d) Explicar as deducions.

e) Diferenciar entre salario bruto e salario neto.

f) Tratar o salario minimo interprofesional.

g) Explicar os convenios colectivos.

h) Indicar quen negocia un convenio colectivo.

i) Ofrecer informacion sobre como buscar un convenio colectivo, cun exemplo.

j) Explicar que o convenio colectivo pode mellorar as condicions marcadas pola lei en canto

a salarios, xornada laboral, servizos de prevencion, medidas de promocion...

k) Sinalar que &mbitos de aplicacion pode ter un convenio colectivo (estatal, autonémico,

provincial, de sector, de empresa).

I) Explicar a data de fin dun convenio colectivo.

m)Explicar en que consisten os periodos de proba.

n) Explicar cantas horas se pode traballar como maximo a semana de acordo coa lei.
0) Confeccionar unha némina cos datos dun convenio colectivo.

6.5. Resultados da enquisa final

A enquisa final®® foi entregada xunto aos enlaces dos videos que forman o taller para ser
cuberta unha vez que estes foran visionados. En primeiro lugar, presentarei as estatisticas de
visionamento proporcionadas pola plataforma Youtube:

e Video 1 A némina: 27

e Video 2 O convenio colectivo: 19

e Video 3 Practica realizacién de unha némina: 17

13 Presentase no Anexo 2.
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e Video 4 Aspectos xerais das relacions laborais: 15

Compre salientar que non é posible comprobar se unha mesma persoa visualizou os videos
mais de unha vez. Tendo en conta estes datos, procederei ao analise das respostas entregadas

polas 13 persoas que realizaron a enquisa final.

En canto as preguntas sobre a adecuaciéon do video, referido a aspectos técnicos, as 13
persoas contestaron estar conformes, respondendo “Si” as seguintes preguntas: A duracion
dos videos resultoulle adecuada?, A calidade dos videos (imaxe e son) é adecuada? Por outra
parte, en canto a se a visualizacion dos videos lles resultou amena non houbo unanimidade,
contestando 12 persoas que si e 1 que non. Doutra banda, nas preguntas referidas aos
contidos recollidos no video houbo tamén certa diversidade, contestando as 13 persoas “si”
nas preguntas: En xeral, resultoulle de utilidade a informacion exposta nos videos?, En xeral,
0 contido dos videos cubriu as stas expectativas? Entendeu con claridade os conceptos
expostos? Sen embargo, na pregunta: Obtivo cofiecementos novos despois da visualizacion

dos videos? 11 persoas contestaron que si e 2 contestaron gue non:

Gréfico 10. Obtivo cofiecementos novos despois da visualizacion dos videos?

2 (15,4%)

= Si
Non

NS/NC

Fonte: elaboracion propia.

En canto aos contidos realizados de forma practica no video, é dicir, a realizacién dunha
noémina e a busca de convenios colectivos, hai diferenzas. Por unha parte, 12 persoas din que
a visualizacion da realizacion da nomina lle serviu para entendela mellor e 1 di que non,
namentres, as 13 persoas consideran de utilidade a visualizacion de como buscar un convenio

colectivo.
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Houbo una resposta unénime a pregunta sobre se o video titorial é unha boa ferramenta para

a formacién, xa que as 13 persoas creen que Si:

Gréafico 11. Considera que o video titorial € unha ferramenta de utilidade para a formacién?

ESi ®mNon ®mNS/NC

Fonte: elaboracion propia.

Finalmente, na pregunta nimero 12, a Unica de resposta aberta, contestaron 5 persoas, as
cales deixaron a sua opinion sobre os videos, algunhas comentando aspectos que para eles

son mellorables e outras comentando a utilidade que lles supuxo a visualizacién dos videos.
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7. Conclusions

Segundo a OMS (2011), o 15% da poboacidn ten algln tipo de discapacidade, ao igual que
0 5,4% da poboacién europea en idade de traballar, segundo Eurostat (s. d.), e 0 6,3% nesta
mesma idade en Espafia, segundo o INE (2019). Cumpriria termos en conta, alén destas, as
persoas sen discapacidade cunha relacion directa cunha persoa discapacitada, ben sexa por
familiaridade ou amizade. Polo tanto, a discapacidade non é unha gran descofiecida para a

sociedade, senon que moitas persoas a cofiecen, ben sexa de forma directa ou indirecta.

Non obstante, resulta curioso que na UE non haxa unha definicion comdn para a
discapacidade, e que cada estado membro conte coa sa propia. No meu punto de vista, isto
alenta a confusion nas estatisticas, xa que cada pais inclie persoas con caracteristicas
distintas, o que sera un impedimento para que nos proxectos da UE, como por exemplo a
tarxeta europea de discapacidade en que traballa actualmente, ou proxectos futuros, se cubra
un maior conxunto de prestacions; creo, por tanto, que seria conveniente ter unha definicion

comun ou que se empregase a que propén a OMS.

Doutra banda, puidemos observar como en moitos dos documentos sobre materia laboral
(leis, convenios, directivas...) se usa un vocabulario pouco integrador e que, en ocasions,
pode resultar ofensivo, para referirse as persoas con discapacidade; por exemplo, a
Constitucion espafiola, fala de «diminuidos fisicos». Isto pode vir dado polas datas de
publicacion destes textos, que na sla maioria non son actuais; porén, xulgo que seria
necesario facer unha reforma das expresions e o vocabulario que empregan, para que estas
normativas sexan mais integradoras. No meu parecer, este vocabulario é un reflexo da
sociedade, que ainda arestora segue a utilizar, en xeral, expresions anticuadas para referirse

as persoas discapacitadas, e ese seria un aspecto para mellorar socialmente.

Moi relacionada co cambio que entendemos que necesita a sociedade esta a integracion das
persoas con discapacidade no mercado laboral. Vemos nas estatisticas presentadas no
traballo que as sUas taxas de emprego e actividade son moito menores e a slia taxa de paro
maior, polo que a pesar das medidas gobernamentais para promover a contratacion de

persoas discapacitada, non se logra esa integracion completa.

Todo isto Iévanos a pensar que quizais o problema da baixa participacion das persoas con
discapacidade no mercado laboral esta na sociedade, é dicir, nas empresas e 0s empresarios,

e que poden existir prexuizos, por exemplo, relacionados co seu rendemento no traballo, o
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que pode crear un rexeitamento da sUa contratacion, malia as axudas econdmicas que se

poidan ofrecer.

Por altimo, compre salientar que o desenvolvemento deste proxecto de aprendizaxe e servizo
me serviu para aprender como realizar unha programacion, transmitir conceptos clave de
cada tema e manexar novas ferramentas de comunicacion, como Microsoft Teams, para a
gravacion e edicion dos videos; e YouTube, o cal usei para crear un canal propio para subir
0s videos e poder difundilos a COGAMI. Mais ald destes aspectos técnicos este proxecto
serviume para un crecemento persoal, foi unha realizacidn interna o saber que co meu
pequeno traballo estaba axudando a que outras persoas obtivesen uns cofiecementos que lles

axudaran a sua integracién no mercado laboral.
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Anexo 1. Modelo de nOmina

De acordo coa Orde ESS/2098/2014, do 6 de novembro, pola que se modifica 0 anexo da

Orde do 27 de decembro de 1994 pola que se aproba o modelo de recibo individual de

salarios.

Empresza:
Dromicilio:
CIF:
CCC

Traballador-

MIF:

Mam. afil. Seguridade Social:
Grupo profesional:

Grupo de cotizacion:

Periodo de liguidacion: do ____..de ... a&ao ... de _...____....de20_. Total dl'as]j

. DEVINDICACIONS IMPORTE TOTAIS

1.

Percepcions salariais
Salariobase ...
Complementos salariais

Horas extraordin@nias ... ..o
Horas complementarias (contratos a tempo parcial)..............
Gratificacions extraordinanias............ooooooeieeeee e
Salano en eSPeCiE ...

2. Percepcions non salariais

[EES

Indemnizacions ou suplidos

Prestacions e indemnizacions da Seguridade Social

Indemnizacions por traslados, suspensions ou
despedimentos

Ouiras percepcions non salariais

A TOTAL DEVINDICADO ...l e

DEDUCIONS
Achega do traballador s cofizacions & Seguridade Social & conceptos de recadacion conxunta
%

ContinXencias ComUns ...........o.oooveeeeeeeeeee e
DESEMPrE00. ..o et
Formacion profesional................ocooooeiiiea.
Horas extraordinanias. ..o
TOTAL ACHEGAS .. .

Imposto sobre a renda das persoas fizicas............
Anticipos................

“Valor dos produtoes recibidos en especie ...
Outras

DEDUCIONS ...

B.TOTALADEDUCIR..... ... e

LiQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A—B)............ ..

.. de JURNRUUTRURY |1 S

Sinatura e selo da empresa RECIBD
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DETERMINACION DAS BASES DE CDTIZACIE']:N A SEGURIDADE SOCIAL E COMCEFTOS DE RECADACION
CONXUNTA E DA BASE SUXEITA A RETENCION DO IRFF E ACHEGA DA EMPRESA
CONCEFTO BASE TIPO ACHEGA EMPRESA
1. Continxencias comuns
Importe remuneracion
mensual............c.ccoeeeeen
Imporie pro rata pagas
extraordinarias._________.

TOTAL . ...
2. Continzencias ATeEP..... ...
profesionais e Desemprego...................
conceptos de Formacion profesional....

recadacion conxunta.... Fondo Garantia Salarial.

3. Cofizacion adicional horas extraordinarias..

4. Base suxeita a retencion do IRPF_..............
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Anexo 2. Cuestionarios

a) Cuestionario inicial**

Este cuestionario é totalmente andnimo e os datos que se recollan usaranse para a realizacién
dun estudo no marco dun traballo fin de grao que serd presentado na Universidade da
Corufia. Grazas pola sta participacion.

Sexo: [ Masculino O Feminino
1dade: e

1. Sabe para que serve una nmina?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

Explicar sucintamente a definicion de nomina.

2. Sinale os datos do traballador que cre que tefien que aparecer na nGmina:
a) Nome e apelidos.
b) Numero de afiliacion & Seguridade Social
c) NIF
d) Domicilio
e) Grupo profesional
f) Grupo de cotizacion
g) Antigliidade na empresa
h) NS/NC

3. Sinale os datos da empresa que cre que deben aparecer na ndmina:
a) Nome da empresa
b) Domicilio
c¢) Cadigo de identificacion fiscal
d) Cddigo de conta de cotizacion
e) Sector ao que pertence
f) NS/NC

Tratase de saber que cofiecementos tefien sobre a parte de introducién da némina, para
explicar con mais detalles ou menos.

4. Cofiece a diferenza entre salario bruto e salario neto?
a) Si
b) Non
c) NC/NS
Explicar as diferenzas entre salario bruto e salario neto.
5. Sabe que é o salario base?
a) Si
b) Non
c) NS/NC
Explicar o concepto de salario base.

6. Sabe que é o salario en especie?

14 Elaborado con base en apuntamentos da materia de Dereito Sindical, Romero (2018) e Ministerio de Traballo
e Economia Social e Ministerio de Inclusion, Seguridade Social e Migraciéns (s. d.a).
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a) Si
b) Non
c) NS/NC

Explicar este concepto de salario para diferencialo do salario monetario.

7. Coriece o concepto de salario minimo interprofesional?
a) Si
b) Non
¢) NS/NC

8. Se a resposta anterior é afirmativa, sabe de que cantidade se trata actualmente?
a) 850 €
b) 900 €
c) 950 €

Explicar o concepto SMI e da cantidade establecida.

9. Sabe a cantas pagas extraordinarias ten dereito por lei?
a) 1
b) 2
c) NS/NC

10. Sabe como se reflicten esas pagas extraordinarias na némina?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

Explicar as pagas extras, cantas pertencen, a cantidade que son e como se poden percibir,
é dicir, integras no mes que corresponda ou rateadas.

11. Poderia sinalarme os complementos salariais que recofieza?
a) Complemento por antiguidade
b) Complemento por nocturnidade
¢) Complemento por perigo
d) Complemento por quendas
e) Non cofiezo ningin dos complementos antes citados

Explicar os complementos salariais.

12. Sabe que na némina aparecen reflectidas as deducidons que se lle realizan?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

13. Poderia sinalarme o tipo de deducions que cofiece?
a) Por continxencias comuns
b) Por continxencias profesionais
c) Desemprego
d) Formacion profesional
e) IRPF
f) Non cofiezo ningunha das antes citadas

Explicar as deducions aplicadas na némina.
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15. Sabe que é un convenio colectivo?
a) Si
b) Non
¢) NS/NC

16. Sabe onde buscar un convenio colectivo?
a) Si
b) Non
¢) NS/NC

Introducidn sobre que é un convenio e onde buscalos.

17. Quen participa na negociacion dun convenio colectivo?
a) O Estado
b) Representantes dos traballadores
c) Representantes dos empresarios
d) NS/NC

Explicar as partes que negocian os convenios colectivos en xeral.

18. Cre que os traballadores autdnomos estan regulados por convenio colectivo?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

Explicar que os traballadores autbnomos non tefien convenio colectivo.

19. Cre que o convenio colectivo ten unha data de fin?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

Explicar que na stia negociacion se marca unha data limite, pero que se ningunha das partes
o0 denuncia se renova cada ano.

20. Cre que un convenio colectivo pode fixar salarios inferiores ao salario minimo
interprofesional?

a) Si

b) Non

c) NS/NC

Explicar que nunca pode empeorar as condicions establecidas por lei nin o SMI.

21. Cre que un contrato de traballo pode empeorar as condicions establecidas no convenio
colectivo que corresponda?

a) Si

b) Non

c) NS/NC

Explicar que nunca pode empeorar as condicions fixadas no convenio colectivo ou por lei.

22. En caso de despedimento ou non renovacion de contrato, cre que o empresario ten que
avisar o traballador cuns dias de antelacién?

a) Si

b) Non

¢) NS/NC

Informacion sobre con cantos dias de antelacion hai que avisar e cando.
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23. Coriece a posibilidade de que o empresario propofia un periodo de proba no momento
da contratacion?

a) Si

b) Non

¢) NS/NC

Explicar que é un periodo de proba e canto pode durar segundo a lei.

24. Cre que o empresario pode non pagar o periodo de vacacions aos seus traballadores?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

Explicar que durante o periodo de vacacions o empresario esta obrigado a pagar
igualmente eses dias, xa que o traballador ten dereito a gozar das vacacions cobrando.

25. Sabe cantas horas di a lei que se pode traballar & semana?
a) 40 horas
b) 45 horas
c¢) 35 horas

Explicar as horas que se pode traballar segundo a lei e de que os convenios colectivos poden
reducir estas horas.
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b) Enquisa final

1. Por favor, marque que video ou videos visualizou:
a) A nomina
b) Convenio colectivo
c) Caso practico de nébmina
d) Aspectos xerais das relacions laborais

2. A duracion dos videos € adecuada?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

3. A calidade dos videos (imaxe e son) é adecuada?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

4. En xeral, resultoulle amena a visualizacion dos videos?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

5. En xeral, resultoulle de utilidade o exposto nos videos?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

6. En xeral, o contido dos videos cubriu as sUas expectativas?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

7. Entendeu con claridade cada un dos conceptos expostos?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

8. Obtivo cofiecementos novos despois da visualizacion dos videos?
a) Si
b) Non
c) NS/NC

9. Ver como se fai unha nomina serviulle para entendela mellor?
a) Si
b) Non
c) NS/NC
10. Resultoulle de utilidade a explicacion sobre como buscar un convenio colectivo?
a) Si
b) Non
¢) NS/NC
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12. Considera que o video titorial € unha ferramenta de utilidade para a formacion?
a) Si
b) Non
¢) NS/NC

13. Comentarios e preguntas:
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