1. FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO

Supremacia de la CE: es la norma superior de nuestro Ordenamiento Juridico. Todas las restantes estan subor-
dinadas a ellay deben respetar sus valores y principios.

+ Rigidez de la Constitucion Espaiiola: Para alterarla y modificarla se debe respetar los procedimientos
ordinario y agravado. El TC es el guardian de la CE (recurso de inconstitucionalidad y cuestion de incons-
titucionalidad).

« El principio de Supremacia de la UE no es incompatible con el de la CE. Esta es la norma suprema
y los conflictos entre ellas se deben solucionar por el principio de competencia.

+ Todos los poderes publicos, instituciones, jueces y magistrados y ciudadanos estan sujetos al
Ordenamiento Juridico (No jurisdicciones especiales, 26 CE).

+ Jueces y Magistrados deben dictar sentencia conforme a la norma, sin contradecir a la CE. Si exis-
te algo que contradice a la Norma o CE se debe recurrir al TC (cuestion de inconstitucionalidad).

+ Principio de Reserva de Ley: los derechos fundamentales y libertades publicas han de regularse y
desarrollarse por leyes organicas. Y, de otro, que los demas derechos y libertades reconocidos en el
capitulo Il del titulo | de la CE han regularse por ley ordinaria. Adicionalmente, la CE establece que «la
ley requlard un estatuto de los trabajadores». Articulo 35.2 CE.

CONTENIDO LABORAL DE LA CE:

1.

2

3.

6.

Promocion de un Estado social y democratico de Derecho (Art. 1.1 CE) con valores superiores de
Igualdad, Libertad y Justicia.

. La nacion espaiola es indivisible (Unidad de la Nacion espaiiola), aunque se reconoce las auto-

nomia de las nacionalidades y regiones (Art. 2 CE).

Los Sindicatos de trabajadores y Asociaciones empresariales son organizaciones de relevancia
constitucional y Defensores de sectores econdmico y sociales. Es de libre creacion y su estructura
interna y funcionamiento deberén ser democraticos (Articulo 7 CE). Son instrumentos de representacion
Plural e instrumentos indispensables para la defensa y promocién econdmico social.

. El Estado y los Poderes Piiblicos deben promover la igualdad real, formal y efectiva (9.2 CEy 14 CE):

removiendo obstaculos, facilitando la participacion de todos los ciudadanos sin ningtin tipo de dis-
criminacion en todos los ambitos: laboral, social, econdmico, politico, etc. (p. e. en el derecho a huelga, en la
igualdad de hombres y mujeres (LO 3/3007), etc.). Es extensible al acceso a los cargos publicos (23.3 CE).

. Fomentar la Paz Social y el respeto de los derechos fundamentales y humanos (Tratados Inter-

nacionales) y su relacion con la dignidad humana (10 CE).
Derecho de los extranjeros (11y 13 CE): gozan de ciertas libertades pdblicas que garantiza el titulo 1.
« Toda persona tiene dignidad humana (10 CE), hay que respetar sus valores y su integridad
fisicay moral, derecho a la vida y a la expresion ideoldgica.
« Se debe diferenciar entre extranjeros y extranjeros de la UE. Algunos derechos son exclusivos
para los extranjeros comunitarios (p. e. derechos electorales).
+ Habra derechos que dependeran de los términos que establezcan los Tratados Internacionales y leyes.
« En materia de acceso al trabajo NO resulta constitucionalmente exigible la igualdad de trato
entre los espaioles y los extranjeros (producida la contratacion si igualdad).

ESTADO vs COMUNIDADES AUTONOMAS:

LEYENDA PARA TODO ESTE DOCUMENTO*:

Estado tiene competencia «exclusiva» sobre la «legislacion laboral» (Art. 149 CE), es decir, se
refriere al trabajo por cuenta y dependencia ajena (segun TC).

CCAA tiene la facultad de EJECUCION (dictar reglamentos internos de organizacion de los servi-
cios).

Aunque como indica la clausula residual toda competencia del Estado que no haga uso de ella,
pueden reclamarse para las CCAA (actualmente a través de sus Estatutos de Autonomia).

Piramide donde se refleja el Principio de Jerarquia Normativa en el derecho del trabajo:

*Este material puede ser usado para preparar Derecho del trabajo (UNED). Es recomenda-

. . ble leer previamente 1 vez el libro.
Idea principal del tema.

Aspectos concretos sobre un tema.
Aspectos concretos sobre otro tema diferente.




DERECHO DEL TRABAJO EN LA UE:

Primacia del derecho de la UE (no incompatible con la primacia de la CE):

» Eficacia directa (efectos desde su entrada en vigor) sobre Ordenamiento Juridico de cada Nacion
dela UE.

+ Reglamentos es inmediata.

+ Las Directivas tienen efecto directo cuando ha de haber vencido el plazo dado a los Estados
miembros para su incorporacion y, ademas, la norma contenida en la Directiva ha de ser clara,
suficientemente precisa, inequivoca e incondicional (sin ambigiiedad). El ciudadano podra
invocar las disposiciones en caso de incumplimiento, de no aplicarla en el plazo o de haberse
aplicado mal (Estado debera reparar daiio e indemnizar).

+ Debe ser uniforme y preferente (primacia).

+ Tratado de Lishoa - 2007: Derecho derivado (Instituciones: Reglamentos, Directivas, Decisiones /
Valoraciones y Dictamines) y originario (Tratados como TUE y el TFUE).

+ Derecho propio y autonomo.

1.Principio de atribucién: la Unidn actua dentro de los limites de las competencias que le atri-
buyen los Estados miembros en los Tratados.

2.Principio de subsidiariedad: en los ambitos que no sean de su competencia exclusiva, la UE
solo intervendra en caso de que los objetivos de la accion pretendida no puedan ser alcanza-
dos de manera suficiente por los Estados miembros o puedan alcanzarse mejor.

3.Principio de proporcionalidad: el contenido y la forma de la accion de la Union no excederan
de lo necesario para alcanzar los objetivos de los Tratados.

4.Método abierto de coordinacion: Los Estados miembros coordinaran sus politicas econdmicas
y de empleo segtin las modalidades establecidas en el presente Tratado. Apoyandose mutua-
mente.

« Europa de los derechos fundamentales (Carta de los Derechos Fundamentales de la UE - Niza
2000): respeto de la dignidad humana, libertad, igualdad, solidaridad, democracia y Estado de
Derecho (tolerancia), Justicia, etc.

« Origenes de estos derechos sociales: Consejo Europeo de Estrashurgo (1948) es el Tribunal de de-
rechos humanos de Europa. Se firmé el Convenio de Roma (1953), Carta Social Europea (Turin
1961).

+ Se entroncan con el derecho del trabajo en: fomento del empleo, fin de trabajos forzados, la me-
jora de las condiciones de vida y de trabajo, a fin de conseguir su equiparacion por la via del pro-
greso, una proteccion social adecuada...

« Ambitos de competencia compartida entre UE y cada Nacion:_politica social y libre circulacién de tra-

DERECHO SOCIAL DE LA UE:
+ lgualdad de pleno derecho entre hombres y mujeres en ambito laboral y cohesidn social.
+ Libre circulacion de trabajadores.
+ Abolicion de toda discriminacion por razon de la nacionalidad a todos los ciudadanos de la UE
y con alcance en el acceso al empleo, en la retribucion y en las demas condiciones de trabajo.
« Politica para favorecer la Sequridad Social y prestaciones sociales (cobertura sanitaria) a los
trabajadores extranjeros de la UE.

POLITICA SOCIAL DE LA UE (Carta Social Europea de 1961/ Carta comunitaria de los derechos sociales
fundamentales de los trabajadores de 1989):

+ Fomentar del empleo.

+ Mejorar condiciones de vida.

+ Proteccion social.

+ Empleo duradero y estable (dialogo social y recursos humanos).

+ Existencia de interlocutores de la UE, aunque respetan la autonomia de cada nacion y nego-

cian con las mismas.

DIRECTIVAS: la Union Europea completa y apoya la accion de los Estados miembros especialmente a

través de Directivas, actuando sobre los siguientes dmbitos:

+ Mejorar el entorno de trabajo, para proteger la salud y la seguridad de los trabajadores.

+ Mejorar las condiciones de trabajo y la seguridad social.

« Proteger a los trabajadores en caso de rescision del contrato laboral.

« Informar y representar a los trabajadores (defensa colectiva).

+ Negociar las condiciones de empleo de los nacionales de terceros paises que residan legal-
mente en el territorio de la Unidn.

« Integrar personas excluidas del mercado laboral.

« Fomentar la igualdad real entre hombres y mujeres en el mercado laboral y al trato en el
trabajo.

« Luchar contra la exclusion social.

+ Modernizar los sistemas de proteccion social.

« QUEDAN EXCLUIDAS: Las remuneraciones, el derecho de asociacion ysindicacion, el derecho de
huelga y el derecho de cierre patronal son ambitos en los que la Union Europea no apoya ni
completa las acciones de los Estados miembros.

+ Fomenta la coordinacion para todos estos temas, asi como accidentes de trabajo, enfermeda-
des profesionales e higiene del trabajo.

REGLAMENTOS Y DIRECTIVAS YA APLICADAS: En materia de igualdad / Sobre libre circulacion de tra-

bajadores.

bajadores / Acuerdos colectivos con permiso paternal / Seguridad y Salud del trabajo / Tiempo /
desplazamientos / etc.




ORGANIZACION INTERNACIONAL (OIT): FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO:

CREACION DE LA ORGANIZACIGN INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT): es un organismo especializado CONVENIO COLECTIVO: . _
que nace en el Tratado de Versalles (1919) y esta vinculada a la Sociedad de Naciones (Se buscabala  * Fuente propia por antonomasia del Derecho del Trabajo.

PAZ tras la 1° Guerra Mundial). « El Derecho a la Negociacion Colectiva es un principio rector politico social en la CE (Art. 37.1 CE).
- Espafia pertenece a la OIT desde el Tratado de Versalles hasta la actualidad, excepto los afios 194121956, * Segun jurisdiccion (TC) tiene fuerza vinculante, actuando como Norma y fu fuente de regulacion de
« Tras la 2 Guerra Mundial se renueva con la Dedlaracién de Filadelfia de 1944, Asume estos principios: ~1as condiciones de trabajo. Su contenido se impone de manera automatica.
- Trabajo NO es mercancia. « El convenio estatutario debe ser publicado en el BOE u otros boletines oficiales (P. Legalidad 25
» Necesidad de solidaridad internacional entre los pueblos. CE), porque tiene efecto “erga omnes” (para todos).
- Libertad de expresion. » Debe RespetarlaLey.
« Tripartismo: se refiere a los procedimientos de concertacion entre tres sectores: los gobier-  * 2 tipos:
nos, las organizaciones de empleadores, y los sindicatos. » Convenio estatutario (regulado en el titulo Il del ET) [Eficacia normativa y ergma omnes]: re-
. Estructuray composicién: gula las relaciones entre empresa y trabajador, sin necesidad de que éstos, en su contrato de
1.Conferencia General: es el Parlamento Social o Laboral Internacional (Valticos). trabajo, se remitan o acepten la aplicacion del convenio.
2.Consejo de Administracién: 6rgano ejecutivo. « Convenio extraestatutario (no regulado en el titulo Ill del ET) [Eficacia contractual y personal
3.0ficina Internacional de Trabajo: 6rgano técnico. limitada]: No tiene eficacia general, sino solamente para las partes firmantes y las empresas y
« Funciones de la OIT: trabajadores representados por ellas. Sélo resulta obligatoriamente aplicable a las empresas
1.Asistencia técnica. y trabajadores afiliados a las organizaciones firmantes.
2.0rganizacion de conferencias y reuniones internacionales .
3.Preparacion de informes y recopilacion de informacion. CONTRATO DE TRABAJO: el contrato de trabajo crea, sin duda, la relacion laboral. Otra cosa es que
4.Funcién normativa de elaboracién y aprobacién de Convenios y Recomendaciones. regule su contenido, lo que hace en la practica en limitada medida y sometido, en todo caso, a
fuertes limitaciones.
DIFERENCIAS ENTRE CONVENIOS Y RECOMENDACIONES: - La negociacién colectiva y los convenios colectivos son para evitar que se firmen condiciones
1.Convenios: una vez ratificados por los Estados miembros, es de obligado cumplimiento. laborales desastrozas. NUNCA pueden ser menos favorables las condiciones que el convenio.

+ Pueden remitir a una legislacion, a negociaciones colectivas, laudos arbitrales, sentencias judi- « Todo contrato debe ser licito, determinado y real. Nunca atentar contra dignidad humana.
ciales y practica social.

« Son normas minimas: NO pueden menoscabar disposicion alguna que «garantice a los trabajadores condi-  ysQ y COSTUMBRE: son la tltima de las fuentes de la relacién laboral expresamente mencionadas

ciones mds favorables que las que figuren en el Convenio. por el ET. Se aplica en defecto de disposiciones legales.
+ Estados deben remitir informe periddicos sobre los Convenios ratificados. « La costumbre debe ser PROFESIONAL Y LOCAL.
+ Un segundo instrumento de control son las reclamaciones que, ante la Oficina, puede presentar cual- .+ Las disposiciones normativas y el contrato de trabajo gozan de prioridad sobre el uso y costumbres.

quier organizacion profesional contra cualquier Estado miembro, alegando las medidas que se violan.
+ Realizar Quejas: solo puede formular un Estado contra otro siempre que ambos hayan ratificado el Con-  PRINCIPIOS GENERALES DEL DERECHO: EI ET no menciona a los principios generales del Derecho en-

venio que se considera incumplido. tre las fuentes de la relacion laboral. Pero el Cdigo Civil si los incluye entre las fuentes del orde-
2.Recomendaciones: establecen pautas normativas para que cada Estado las adapte a su 0J. namiento juridico espafiol.
+ Muchos de estos principios se encuentran reconocidos en los derechos fundamentales (14-29 CE), en los
TIPOS DE CONVENIOS Y RECOMENDACIONES: Se pueden clasificar en 3 segiin la materia que legislan: Derechos y libertades (30-38 CE) y en los principios rectores politico sociales y economicos (39 - 52 CE).
1.Derechos fundamentales: abolicion del trabajo forzoso, libertad sindical y eliminacion de la dis-
criminacion. JURISPRIDENCIA: a jurisprudencia complementa nuestro 0J. En este caso tiene mayor relevancia las
2.Condiciones de Trabajo y Sequridad Social: derechos del ambito laboral. Salas de Social y de lo Contencioso-Administrativo del TS, sentencias del TCy las sentencias del TJUE.

3.Indicativos o programaticos: son promocionales de politicas sociales.




A . RELACION ENTRE LEY Y CONVENIOS COLECTIVOS: Se produce:
DETERMI NACION DE I'A NORMA APLICABLE' + Cuando la norma estatal se adjudica la naturaleza de norma minima para el convenio colectivo

CARACTERISTICAS 0 PRINCIPIOS RECTORES EN CASO DE CONFLICTO: (minimo de 30 dla.s (!e vaca.aones al aino; el.sal.aflo minimo actualmente en 9.00 €Al mes;.etc.).
. . . , . ) ; . D + Cuando la LEY se limita a fijar las bases y principios generales de una determinada materia.
» Principio de Jerarquia normativa: existe una jerarquia en nuestro 0J. Aquellas normas inferiores no pue-

. . 7 ’ 7 . . . © i iti i .
den modificar a las superiores (Articulo 9.1 CE; articulo 1.2 del Cédigo Civil). b Lt

Principio de Cronologia o Modernidad: supone que toda norma posterior de igual rango deroga alaan- Cuandola norma estatal no se configura como minima, sino que se adjudica la naturaleza de maxi-
P 9 +stponeg P g g g ma y no mejorable para el convenio (P. E. Leyes anuales de Presupuestos Generales del Estado).

terior. . L . .
N . : . + Cuando la ley excluye la intervencion del convenio colectivo al configurarse como norma de dere-
« Principio de Competencia: en caso de conflicto se debe buscar a que organismo o fuente le corresponde esa A
) - cho necesario absoluto.
materia o atribucion.

+ No pocas ocasiones la ley es fruto de un previo acuerdo entre los interlocutores sociales, que es
asumido primero por el Gobierno en el correspondiente proyecto de ley y luego por el Parlamento
(ley negociada).

» Tratados Internacionales: sélo podrdn ser derogadas, modificadas o suspendidas en la forma prevista en
los propios tratados o de acuerdo con las normas generales del Derecho internacional. Articulo 96.1 CE.

SEGUN SU NATURALEZA DE LAS NORMAS LABORALES: La evolucion es la siquiente:

+ 1°se constituyo como Naturaleza minima: Desde su mds temprano nacimiento, la norma laboral estatal
se configuré como norma minima, desde luego para la autonomia individual, pero también para la autonomia
colectiva.

« (on el tiempo ha evolucionado hacia otras configuraciones, incluyendo la de su naturaleza dispositiva para
la autonomia individual.

+ La norma laboral se tuvo que configurar como norma imperativa (no dispositiva) para que asi
fuese de obligado cumplimiento y fuese efectiva la norma. Asi el Estado deberia de cumplir con
su promesa de la cuestion social e intervenir en todo lo relativo a condiciones salariares.

+ El binomio norma minima-norma mas favorable: Pero, como bien se sabe, la imperatividad o ca-
racter de derecho necesario de la norma estatal no fue absoluta (prohibicion de toda variacion

PRINCIPIOS PARA RESOLVER CONFLICTOS ENTRE LEY Y CONVENIOS COLECTIVOS:

« El convenio colectivo debe respetar la LEY (principio de jerarquia), pues ésta es fruto de soberania
nacional.Y debe hacerlo aunque la ley se promulgue con posterioridad al convenio y antes de que
expire su vigencia y promover del derecho de igualdad.

+ Relacion de suplementariedad: se plantea cuando la Ley establece un minimo que el convenio
debe obligadamente respetar (relacion con el binomio norma minima-norma mas favorable).

« Larelacion de complementariedad: la norma estatal establece las bases y principios generales de
la regulacion de una determinada materia y remite o reenvia al convenio el desarrollo y concre-
cion de dichas bases y principios generales.

« La relacion de dispositividad: la norma estatal actiia como norma dispositiva para el convenio

. . . . . i colectivo.
de lo establecido en la norma, con independencia de su sentido), sino que se configuré como una ., . - . . .
. . . . . . .+ Larelacion de insuperabilidad: la norma estatal actiua como norma maxima para el convenio co-
norma imperativa de derecho necesario relativo o, si se prefiere, como norma inderogable «in lectivo

peius» (reformar a peor) y derogable «in melius» (para mejor o mas favorable). 2 conflictos:

+ Nunca ha sido capaz de explicar ni de resolver los conflictos derivados de la totalidad de las
relaciones entre las distintas fuentes de determinacion de condiciones de trabajo.

+ Laregla de «la aplicacion de lo mas favorable para el trabajador apreciado en su conjunto» no
permite validar o sanar una vulneracion de una norma minima.

« Larelacion de exclusion: la norma estatal como impeditiva de la intervencion del convenio colec-
tivo. La diferencia entre la relacion de exclusion y la relacion de insuperabilidad radica en que en
la primera el convenio colectivo no puede intervenir, mientras que en la segunda si interviene
pero con la limitacion de que no puede superar el maximo legal.

, . " OTROS PRINCIPIOS FUNDAMENTALES:
« Las normas laborales NO minimas: no todas las normas laborales estatales son normas minimas: El contrato de trabai | dici de trabai . iqual s f bl
+ La norma estatal que, lejos de ser minima, es maxima para las restantes fuentes de fijacion de condiciones de * EI contraro e yabajo reguia condidones Ge trabajo, pero siempre Iguaies 0 mas favoranies que

trabajo (p. e. topes salariales de la Ley de Presupuestos Generales del Estado). el convenio colectivo. Tampoco establecer condiciones contrarias a disposiciones legales y conve-
- Lanorma estatal de derecho necesario absoluto (no relativo), que impide toda intervencion de las demas fuentes nios colectivos (principio de «fuerza vinculante»).
de ﬁjaci()n de condiciones de trabajo (p. e. expresion prohibicion del pacto en cuya virtud las cargas fiscales y de Sequridad  « Una vez acreditada la voluntad inequivoca empresarial de conceder una condicion mas beneficio-
Social). ) 3 ) 3 o sa, no se puede, sin mas, proceder a suprimir o neutralizar dicha condicién.
+ Lanorma estatal que reenvia la regulacion de la materia en cuestion a las otras fuentes de determinacion de las D formidad IRedl toR 1. el contrato individual de trabai q lal
condiciones de trabajo, estableciendo las bases o principios a las que se tienen que ajustar estas otras fuentes (p. ﬁcon ormida co.n el heglamento oma, €l contrato Indivi f'a etra aj? serigeporialey (!l,'e
e. normas estatales con previsiones sobre promocion y formacién profesional en el trabajo). elijan las partes (libertad contractual); pero NUNCA puede privar al trabajador de la proteccion
« Las normas estatales que son dispositivas para las restantes fuentes de fijacion de condiciones de trabajo (p. e. que le aseguren las disposiciones generales.

regulacion legal del periodo de prueba). « Proteccion transfronteriza.




CONCEPTO (ART. 1.1 ET): Los trabajadores que VOLUNTARIAMENTE presten sus servicios RETRIBUI-
DOS por cuenta ajena (AJENEIDAD) y dentro del ambito de organizacion y direccion de otra perso-
na, fisica o juridica (DEPENDENCIA), denominada empleador o empresario.
+ Voluntariedad: libremente. Nunca trabajos forzosos (esclavitud) (el arrendamiento hecho
por toda la vida es nulo, 1583 (C).
+ Retribucion: recibir a cambio una contraprestacion economica.
+ Ajenidad: prestaciones de servicios realizadas «por cuenta ajena» (No arriesga). Se enfatiza
que quien corre con los riesgos es el empresario. El trabajador nunca pagara con su patrimonio.
+ Dependencia: el trabajador esta obligado a realizar el trabajo convenido bajo la direccion del
empresario o persona en quien delegue, cumpliendo las drdenes e instrucciones. Fuera del
trabajo es independiente y autonomo.

EXCLUSION (ART. 1.3 ET): Todo trabajo que se efectie en desarrollo de relacion distinta de la que
define el apar. 1.1.

« Funcionarios piiblicos y personal al servicio de las Administraciones Publicas (se rigen por
Estatuto Basico de Empleado Publico - EBEP) (por naturaleza constitutiva).

+ Transportistas autorizados con vehiculo propio. Se considera que la exclusion es constitutiva.

+ Prestaciones personales obligatorias. Falta la nota de la voluntariedad. Muchas de estas
prestaciones obligatorias no estan retribuidas, pero si estan protegidas frente a accidentes.

« El cargo de consejero o miembro de los drganos de administracion en las empresas o socieda-
des (administradores sociales). Se excluye por dependencia y ajeneidad.

+ Trabajos realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad. No dan lugar a la
inclusion en el Régimen General de la Seguridad Social (se extiende al trabajo de militante).
Carece de retribucion.

« Trabajos familiares (convivan con el empresario, conyuge, parentesco linea recta, colateral y
afinidad de 2°, adoptados), salvo que se demuestre la condicion de asalariados (se presupone
que no hay ajeneidad).

+ Intermediarios mercantiles: personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuen-
ta de uno o mas empresarios. Hay ausencia de ajenidad.

+ Trabajo Auténomo. Ausencia de dependencia y ajenidad.

OTRAS CARACTERISTICAS:

« Este concepto no es el mismo que el aplicado en la Seguridad Social (se incluyen todos los que traba-
jan en administraciones publicas).

« En CE el concepto es ambiguo. El Articulo 35.2 CE remite a un Estatuto: «la ley regulara un estatuto
de los trabajadores» y el Art. 103.3 CE establece que otra Ley regulara el estatuto de los funcionarios
publicos.

+ Las Administraciones Publicas competentes llevaran a cabo planes especificos para la erradicacion
del fraude laboral, fiscal y a la Seguridad Social asociado a las becas que encubren puestos de trabajo
(Ley 27/2011).

2. CONCEPTO DE TRABAJADOR: RELACIONES LABORALES ESPECIALES (ART. 2.1 ET):
+ Personal de alta direccion no incluido en el articulo 1.3: si el despido del alto directivo lesiona

sus derechos fundamentales es obligada la readmision y el abono de salarios de tramitacion «a
pesar» del articulo 11.3 RD 1382/1985.

+ El despido improcedente del trabajador subrogado conlleva la indemnizacion pactada y no la
legal. Y con mayor motivo cuando en el documento de absorcion se pacta la subrogacion ili-
mitada «en cuantos derechos y obligaciones procedan de la absorbida, sin reserva, excepcion
ni limitacion».

» Servicio del hogar familiar (Real Decreto 1620/2011).

+ Penados en las instituciones penitenciarias (Ley Organica 1/1979).

« Deportistas profesionales (STS 26 marzo 2014 sobre indemnizacion y STS 26 noviembre 2012 so-
bre suimagen y marca personal).

« Artistas de espectaculos piiblicos (Real Decreto 1435/1985).

+ Lade las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de uno o mas empre-
sarios sin asumir el riesgo y ventura de aquéllas (Real Decreto 1438/1985).

« Trabajadores discapacitados (Real Decreto 1368/1985).

+ La de los menores sometidos a la ejecucion de medidas de internamiento para el cumplimiento
de su responsabilidad penal.

+ Laderesidencia para la formacion de especialistas en Ciencias de la Salud.

+ Lade los abogados que prestan servicios en despachos de abogados, individuales o colectivos.

« Cualquier otro trabajo que sea expresamente declarado como relacion laboral de caracter espe-
cial por una ley.

+ Cualquier otro trabajo que sea expresamente declarado como especial por una ley (p. e. menores
internados - Ley Organica 5/2000 / los despachos de abogados indiv. y col. - R. Dec.1331/2006 ).

CON SINGULARIDADES: Sin llegar a ser declaradas relaciones laborales de caracter especial, existen
relaciones laborales con singularidades o particularidades:

« Trabajadores civiles (no funcionarios) en establecimientos militares (Real Decreto 2205/1980).

+ Clausula de conciencia de los profesionales de la informacion (Ley Orgdnica 2/1997).

« Profesores de religion (Ley Orgénica 2/2006, SSTS 19 julio 2011, 20 diciembre 201y 20 julio 20121).

« Controladores civiles de transito aéreo (Ley 9/2010, 14 abril).

« Seguridad Privada, en lo atinente al trabajo de los guardas y vigilantes de sequridad (Ley 5/2014, 4 abril).




Procesalmente tienen derecho a ejercer los derechos funda-
mentales si se produce lesividad de alguno de ellos.
Ministerio Fiscal siempre vigilando todo el proceso para ga-
rantizar estos derechos y la igualdad de armas.

Legitimacion: cualquier trabajador o sindicato o hacerla con-
juntamente (coadyuvantes). Puede atacar al empresario 0 a
otro trabajador (p. e. acoso laboral entre compaiieros de tra-
bajo).

Tramitacion: dentro de los plazos de prescripcion y caducidad
y presentar un escrito de demanda para suspender los efectos
del acto impugnado y tomar medidas cautelares oportunas.
Resolucion: se resuelve ante “dictado de viva voz".

(Carga de prueba: Debe probarse que ha sido vulnerado algtin
derecho.

Proceso: 1° se declara la existencia de lesividad de ese dere-
cho. 2 ° puede declararse nulidad radical a la actuacion del
empleador (da empleo). 3° se ordena el cese inmediato o se
prohibe o interrumpe la conducta. 4° Se reestablece la integri-
dad del afectado.

BERTAD IDEOLOGICA Y R USA (16

Nadie esta obligado a revelar su ideologia si no lo desea.
No puede ser presionado por 3° ni por el Estado.
Derecho a estar sindicado 0 no y a no revelarlo.
También libertad religiosa -> problemas:
« ¢Hay que respetar dias festivos a trabajadores de otras re-
ligiones?
+ Respeto a los docentes y su ideologia.
« Santa Sede nombra a los profesores de religion por un
acuerdo con el Estado (debe respetarse segiin el limite de
este derecho).

AL DAL 4

« Todos los ciudadanos son IGUALES ANTE LA LEY sin distincion de raza, sexo, nacimien-
to, ideologia, condicion social, adhesion a sindicados, etc.

« NO DICRIMINACION en ambito laboral. Si existe este tipo de clausulas favorables a
un colectivo seran Nulo de Pleno Derecho.

« El ACOSO es considerado como discriminacion y esta penado. Debe protegerse y
prevenirse.

« Los roles o distinciones deben ser por una justificacion objetiva, razonable y pro-

DAD PERSONAL (18

+ Toda persona tiene una dignidad que debe ser respetada, asi como el
desarrollo de su personalidad y nadie puede caer en esclavitud.
+ Ladignidad también se extiende a la intimidad (18 CE).
+ El empresario para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus
obligaciones y deberes laborales:
1. NO podra exceder los limites de la dignidad e intimidad, ni lesionar
los derechos fundamentales.

porcionada. Empresario puede establecer diferencias de trato que NO respondana
causas discriminatorias (autonomia privada del empresario).

+ En caso contrario, debera de INDEMNIZAR a la victima. Nunca puede ir contra ella
si ha reclamado.

« El Gobierno debe promocionar este principio (Art. 1.1 CE) y asegurar a trabajadores
su reinsercion mediante medidas si han denunciado.

+ lLaigualdad de género (L0 3 /2007) debe ser efectiva (14 CE y 35.1 CE).

+ Empresas de 50 trabajadores deben elaborar un plan de igualdad (asegurarse de que
perciban mismo salario y derechos. Si hay diferencias por encima del 25% el empresa-
rio debe justificarlo segtin art. 28 ET)

« Es legal establecer medidas de ACCION POSITIVA para favorecer la igualdad real entre
los distintos trabajadores (negociacion colectiva) y su acceso al puesto de trabajo.

+ LaCarga de prueba le corresponde al demandado.

+ Permite a los sujetos a PRODUCIR, MANIFESTAR y TRANSMITIR sus ideas, creen-
cias, opiniones y pensamientos.

+ También a RECIBIR.

+ Respetar dausula de secreto profesional y libertad de catedra.

+ La informacion y su acceso debe ser libre, sin censura, verificable (neutra), de
interés publico, rectificable y sin negligencia.

» Se pueden hacer criticas, sin insultar, ni ofender gratuitamente.

+ Sereconoce un mayor margen a los representantes de los trabajadores.

» Ldgicamente también se admite explicitar un conflicto laboral.

» Labuenaimagen o el prestigio de la empresa son limites a la libertad de expresion
y no deben ser innecesariamente dafadas. Las libertades de expresion y de infor-
macion han de ejercerse conforme a la buena fe.

2. Podra registrar taquillas y efectos particulares si peligra su patri-
monio empresarial o el de otros trabajadores. El registro al trabaja-
dor debe estar acompaiado de su representante legal.

3. Podra hacer examen médico si hay conductas reiteradas del traba-
jador como la demora en el acceso al puesto de trabajo.

« Eltrabajador podra solicitar la extincion de su contrato en las condiciones de
trabajo que redunden en perjuicio de su formacion profesional o en menos-
cabo de su dignidad (ART. 50 ET).

+ Derecho a la proteccion de datos y secreto de comunicaciones: No se puede

revelar datos intimos y personales de los trabajadores. Solo proporcionar

datos basicos de identificacion (nombre, etc.).

Esta relacionado con los Derechos de los trabajadores a la intimidad en re-

lacion con el entorno digital y a la desconexion (20 bis del ET). A su casa no

tienen porqué llevarse su trabajo ni ser espiados por la empresa.

DERECHO AL HONOR Y A LA PROPIA IMAGEN (18 CE)

+ La jurisprudencia constitucional y ordinaria acepta que el prestigio
profesional o laboral esta incluido en el derecho al honor.

« Laciticaala pericia profesional NO puede confundirse con un atenta-
do al derecho al honor. Debe ir mas alla de la libre evaluacién y califi-
cacion de una labor, atacando a la persona, no ha su trabajo.

+ El organo judicial debe ponderar entre el trabajador y la libertad de
expresion e informacion de la propia empresa.

+ Libertad del trabajador para desarrollar su propia imagen y no ser gra-
bado por un programa de tv sin su consentimiento. Las restrinciones

deben estar contempladas en el contrato de trabajo.
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+ IMPOSIBILIDAD de adoptar medidas de represalia contra el trabajador por
ejercer sus derechos, por recurrir a la accion judicial, ser tutelado o denun-
ciar a la Inspeccion de trabajo.

+ Son nulas las acciones de empresarios que atenten contra este principio
(art.17.1ET).

OS A LA OCUPACIO A (4

+ Derecho a tener una ocupacion efectiva. Si se incumple el trabajador pue-
de proceder al despido improcedente. Importante en periodo de prueba,
contratos formativos, contratos a artistas...

+ Relacionado con la dignidad de la persona (10 CE) y tener trabajo (35 CE).

+ Puede estar justificada siempre que se siga abonando el salario al trabajador.

PROMOCION Y FORMACIU UNAL (4

+ Garantizar la formacion de sus trabajadores y su readaptacion. Es extensible a
Adm. Piblicas y poderes piblicos (35.1y 40.2 CE).

+ Derecho a examinarse y Adaptar jornada laboral para poder formarse y asistir a
cursos (con reserva del puesto de trabajo).

+ La empresa debe formar al trabajador en las habilidades que su puesto requiera
y costeando su coste. El tiempo destinado se computara como trabajo efectivo
(23 ET).

+ Trabajadores de 1aiio de antigiiedad tienen derecho a permiso retribuido de 20 ho-
ras anuales de formacion profesional, acumulables durante 5 afios (23.3 ET).

+ La formacion recibida por el trabajador se inscribira en una «cuenta de forma-
cion», asociada al niimero de afiliacion a la Seguridad Social.

+ Tener ascensos conforme a lo que dicta el convenio, teniendo en cuenta la forma-
cion, méritos y su antigiiedad, asi como las facultades organizativas del empresa-
rio. No puede haber discriminacion.

1.Relacion con el derecho a su integridad fisica.

2. Comprende proteccion y salud en el trabajo.

3. El empresario debe realizar un plan de Prevencion de Riesgos Laborales:
« Evitar, evaluar y combatir los riesgos laborales.

Adaptar el trabajo a la persona y evitar trabajos monétonos.

Tener en cuenta la evolucion de la técnica.

Sustituir lo peligroso.

Adoptar medidas individuales y colectivas.
« Darinstrucciones a los trabajadores y faciliar equipo y herramientas.

4. Debe adaptar su empresa al plan del técnico y sustituir todo lo que sea
posible para evitar riesgos.

5. El empresario debe elaborar una documentacion a cara de posibles ins-
pecciones: plan de prevencion de RL, evaluacion riesgos, planificacion,
relacion de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

DROP DAD A

) R/ i

» Esta legislacion se realiza por codigo mercantil y la Ley de Patentes de 1986.

1. Son patentables las invenciones nuevas, que impliquen actividad inventiva y sean suscep-

tibles de aplicacion industrial. Articulo 4.1 LP.
+ P.de Servicios: son las invenciones del trahajador bajo contrato laboral. Esos frutos son propiedad

del empresario. No tiene derecho a retribuci6n excepto su justifica la invencion y la importancia de

la misma para la empresa.

+ P Libres: pertenecen al trabajador autor de las mismas y no tienen utilidad expresa para la em-
presa.

2.La propiedad intelectual de una obra literaria, artistica o cientifica corresponde
al autor por el solo hecho de su creacion (derechos de caracter personal, moral
y patrimonial).

3.Toda transmision debe hacerse por escrito. Los derechos de explotacion pueden
transmitirse mortis causa.

4.Deber de informacion y de colaboracién conjunta entre empresario y traba-
jador. Este ultimo realice alguna invencion de servicio o de explotacion (o de
servicio relativa), debe informar de ello al empresario, mediante comunicacion
escrita (art. 18 LP).

5. El empresario tiene «derecho a asumir la titularidad de la invencion o a reser-
varse un derecho de utilizacién de la misma» si lo ha formado y lo ha inventado
bajo su jornada laboral. En caso de conflictos se resuelve por sala de la civil.

6. Casos especiales:

+ Universidad y entes piiblicos de investigacion se rigen por normativa especial (20 LP).

+ Los programadores informaticos contratados para realizar programas (siguien-
do las instrucciones de su empresario), corresponden, exclusivamente, al em-
presario, salvo pacto en contrario (Articulo 97.4 LPI).

« Artistas e interpretes: Si la interpretacion o ejecucion se realiza en cumplimien-
to de un contrato de trabajo o de arrendamiento de servicios, salvo pacto con-
trario (Articulo 110 LPI).

DAL ALUL

RABAJQ

6. Debe paralizar la actividad laboral en caso de grave riesgo e informar rapidamente
a sus trabajadores para poner en ejecucion el Plan.
7.El empresario es RESPONSABLE de lo que suceda.
+ Administrativamente. Prescriben en 1 aiio las leves, 3 graves y 5 muy graves. Go-
bierno y CCAA pueden Suspender temporalmente el trabajo.
+ Penal (Delitos de Riesgo).
« Civil (Reparacion del dafio, dafios y perjuicios / + si es causado por maquinas).
8. Es un derecho reciproco. También es una OBLIGACION de los trabajadores, deben
acatar el plan de prevencion y las normas.
+ Uno o varios trabajadores mas instruidos para que supervisen a sus compaiieros

DEBERES DEL TRABAJADOR:

1. CUMPLIR con sus funciones contractuales y las consecuen-
cias de sus actos.

2. Actuar con BUENA FE y DILIGENCIA en el ejercicio de sus
funciones (Obedecer las Leyes, normas, costumbre). Es
reciproco. El trabajador no tiene que guardar absoluta
lealtad al empresario seqtin TC.

3.CONTRIBUIR a la mejora de la PODUCTIVIDAD (5 ET).

4, Cumplir con el SECRETO PROFESIONAL. En caso contrario
podra ejercerse una sancion indisciplinaria, incluso una
indemnizacion por los dafios y perjuicios causados o de-
lito penal (depende de la gravedad).

5.0BEDIENCIA a las érdenes del empresario.

6. 0BSERVAR LAS MEDIDAS DE SEGURIDAD.

PACTOS CONTRACTUALES:

o concertar dicho servicio con una entidad especializada.
9.Vigilancia de la salud de los trabajadores. Debe ser periddica y el trabajador
debe prestar su consentimiento. Siempre favorecer las pruebas que causen las
menores molestias al trabajador.

+ Concurrencia Desleal: No se puede trabajar en otra empre-
sa que materialmente, geograficamente y temporalmen-
te coincidan con el de la primera.

« Atenta vsla Buena Fe.

+ Implicitamente esta en todos los contratos.
+ Extensible a trabajo auténomo

« Ya pactos acordatorios previos al empleo.

+ Pacto Laboral de Dedicacion Plena: son trabajos con com-
pensacion econdmica expresa para trabajar solo para ellos.
+ Suincumplimiento puede ser sancionado con el Despido.
» El trabajador puede en todo caso, rescindir del acuerdo

de plena dedicacion para «recuperar su libertad de tra-
bajo en otro empleo», perdiendo su acuerdo anterior.

+ Pacto de no competencia post-contractual: es un pacto
para no competir cumplido el contrato.

+ No puede ser superior a 2 afios para técnicos y 6 meses

para el resto.
+ El empresario tiene que tener un efectivo interés in-

dustrial y/o comercial y a cambio da mayor prestacion
al trabajador.
+ Pacto de Permanencia: se trata de un pacto para perma-

necer durante cierto tiempo en la empresa.

« El trabajador ha recibido una especializacion profesio-
nal con cargo del empresario para ejecutar proyectos.

+ No puede superar 2 aios y tiene que estar por escrito.

» Si abandona el puesto antes del periodo de tiempo, el
empresario tiene derecho a indemnizacion.
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3. CONCEPTO Y PODERES DEL EMPRESARIO:

CONCEPTO (ART. 1 ET): A efectos laborales, es <kempleador o empresario» quien RECIBE la prestacion
de servicios de los trabajadores que voluntariamente los presten de forma retribuida, por cuenta
ajenay dentro del ambito de organizacion y direccion de aquel empleador o empresario.

+ Quien emplee trabajadores.

+ Reciba una prestacion de servicios.

+ Posee Poderes de organizacion y direccion.

+ Existencia del “empresario aparente”. No siempre es facil identificar al empleador por grupos
de empresas, y especialmente la descentralizacion productiva y la subcontratacion empresa-
rial dificultan esta practica. Por eso se acuia este término.

+ Pueden ser empresarios tanto personas fisicas, como juridicas y comunidades de bienes
siempre y cuando contraten a personas con las 4 caracteristicas antes citadas (Voluntariedad,
Ajeneidad, Dependencia y Retribucion).

GRUPOS DE EMPRESAS (ART. 1.3 ET): Las empresas pueden integrarse y agruparse en grupos empre-
sariales (personas juridicas). La jurisprudencia laboral ha establecido los siguientes criterios para
que laresponsabilidad laboral se extienda mas alla de la empresa que ha contratado al trabajador
y se proyecte sobre otras:

+ No es suficiente con que las empresas formen parte del mismo grupo empresarial, ni que
compartan accionistas o administradores. Es NECESARIO que existan «elementos adiciona-
les» 0 un plus a la mera existencia de un grupo mercantil.

1.FUNCIONAMIENTO UNITARIO de las organizaciones de trabajo de las empresas del grupo (p.
e. «comunicacion de plantillas»).

2.CONFUSION PATRIMONIAL.

3.UNIDAD DE CAJA.

4.Creacion de empresa aparente y la utilizacion FRAUDULENTA de la personalidad juridica
(«levantamiento del velo»).

5.Uso abusivo de DIRECCION UNITARIA.

CENTRO DE TRABAJO EMPRESA

+ Definido por ET (1.5 ET), requiere:

+ Unidad productiva.

« Organizacion especifica.
« Existencia de Alta ante la autoridad laboral (la ausencia

de alta no determina la inexistencia de centro de trabajo).
« Apertura no requiere autorizacion administrativa.
« Essuficiente una comunicacion de apertura, 30 dias siguientes.
+ Los comités de empresa casi siempre son comités de centro de
trabajo o intercentros (existencia de movilidad geografica).

 Puede tener varios Cen-
tros de Trabajo.
+ No definido por ET.

PODERES EMPRESARIALES (38 CE Y 58 ET): Estos poderes empresariales son necesarios dentro de la
economia de mercando y dotan a la empresa de cierta libertad, aunque sea germen de desigual-
dad y distincion de posicion de los distintos sujetos (trabajador y empleador). Y ordenamiento
laboral se constituye como «un ordenamiento compensador».
1.Estan LIMITADOS por los derechos de los trabajadores.
2.Puede DICTAR ORDENES e instrucciones (generales o particulares). Sin vulnerar los derechos de
los trabajadores.
3.PODER DE VIGILANCIA o CONTROL al trabajador para que cumpla con sus obligaciones, siempre
que no LESIONE sus derechos fundamentales y dignidad humana (p. e. Registros si peligra su pa-
trimonio, controles de sanidad, controles para saber si cumplen con plan de prevencion, etc.).
4.1US VARIANDI”: el la facultad de encomendar al trabajador otras funciones a las realizadas hasta ese
momento, siempre dentro del marco de la prestacion debida (dentro de los términos del articulo 39 ET).
Se trata de variar las condiciones de trabajo y movilidad geogrdfica
5.MOVILIDAD FUNCIONAL: el empresario podra cambiar libremente de funciones del trabajador si las
nuevas funciones atribuidas forman parte del mismo grupo profesional (Movilidad libre y no casual):
+ No se menoscabe la dignidad del trabajador (39.2 ET).
« Serespeten las titulaciones académicas o profesionales: hay funciones asignadas a una deter-
minada titulacion, si no la tiene el trabajador no se le pueden encomendar dichas funciones.
« Laretribucion del trabajador ha de ser la correspondiente a las funciones que realice (39.3 ET).
+ Ademas debe estar justificadas con razones técnicas u organizativas (CAUSA). Puede durar
“tiempo imprescindible” para atender a esas funciones. Puede ser:

« Descendiente: si se encomienda de funciones «inferiores» no correspondientes al grupo
profesional, el trabajador debe mantener su retribucion original.

« Ascendente: cuando se realicen funciones «superiores» por motivos causales y temporales
el trabajador tiene derecho a la retribucion correspondiente a las funciones que efectiva-
mente realice (39.3 ET). Y si se prolonga en el tiempo, podra reclamar el ascenso conforme al
convenio o vacante correspondiente (es recurrible a la jurisdiccion social).

6.PODER DISCIPLINARIO: El empresario podra SANCIONAR al trabajador siincumple con sus obligaciones.
« Existe una graduacion de faltas y sanciones: leves, graves y muy graves.
+ Tiene que haber incurrido en un incumplimiento laboral
+ Tanto sancion como incumplimiento tienen que estar previamente reflejados en las disposi-
ciones legales o en el convenio colectivo aplicable.
+ No sancionar 2 veces un mismo hecho ni atacar descansos y vacaciones (sino NULIDAD).
« Prescripcion Corta (desde su conocimiento):
+ Leves: 10 dias
« Graves: 20 dias.

Requieren notificacion escrita, haciendo constar la fecha y los hechos
+ Muy Graves: 60 dias.| que la motivan. Si se trata de un representante legal de los trabaja-

dores tendra derecho a ser oido.
+ Prescripcion Larga: 6 meses de haberse cometido.

« Son revisablesy el trabajador puede presentar demanda en los 20 dias habiles.
« El empresario debe probar los hechos (CARGA DE PRUEBA).




RESPONSABILIDADES DEL EMPRESARIO:

RESPONSABILIDAD CIVIL:
+ Responde DIRECTAMENTE de los daios y perjuicios que, en el desarrollo de su relacion laboral y
en el ejercicio de sus funciones, las acciones u omisiones de sus empleados causen a 3° (1903 CC).
+ Asimismo son responsables SUBSIDIARIOS (no directos) de los delitos o faltas de los trabaja-
dores que causen perjuicios a la victima (120 CP). Al ser responsable subsidiaria, la empresa
solo responde civilmente en caso de insolvencia del trabajador penalmente responsable.

RESPONSABILIDAD ANTE CONTRATAS Y SUBCONTRATAS: Las empresas son libres para contratar por
si misma a trabajadores o bien subcontratar mediante otras empresas. Quedan excluidas de este
campo toda empresa de “Propia Actividad”, que se rige por el concepto de CICLO PRODUCTIVO (pro-
pia actividad de la empresa principal todo lo que se incorpora al producto que fabrica o al servicio
que presta) y no por actividad indispensable.

+ Todo empresario que recurra a la subcontratacion debe COMPROBAR que dichos contratistas
estan al corriente en el pago de las cuotas de la Seguridad Social. Para ello se solicita en es-
crito y la certificacion expendida por la Tesoreria General de la Seguridad Social (Transcurrido
los 30 dias, queda exonerado de responsabilidad el empresario solicitante).

+ Para trabajos continuados de subcontrata el empresario debera de comprobar periddica-
mente que sus trabajadores estan afiliados y dados de alta en la Seguridad Social.

+ Responsabilidad SUBSIDIARIA:

+ En caso de que la contratacion o subcontratacion no sea de la propia actividad de la empre-
sa, respondera SUBSIDIARIAMENTE en materia de SEGURIDAD SOCIAL.

+ Responsabilidad SOLIDARIA:

+ En materia SALARIAL la empresa principal responde solidariamente de las obligaciones de
naturaleza salarial. Quedan fuera de esta responsabilidad las obligaciones extrasalaria-
les, indemnizaciones por extincion del contrato de trabajo y los salarios de tramitacion.

« En SEGURIDAD SOCIAL sera responsable SOLIDARIAMENTE si la empresa principal ha recu-
rrido a contratacion y subcontratacion de trabajadores. Esta obligacion tiene vigencia du-
rante el periodo de la contrata (exigir hasta 3 afios que se haya acabado el encargo).

+ Solo se proyecta sobre los trabajadores de la empresa contratista adscritos a la contrata.

+ Solo durante el tiempo de la contrata y prescribe en 1 afio después de terminar el encargo
o 3 aiios si hay obligaciones de naturaleza salarial.

+ NUNCA hay responsabilidad solidaria si se trata de una actividad para construir o reparar
su vivienda.

+ Responde solidariamente no solo de las deudas del contratista, sino también de las deu-
das del subcontratista (responsabilidad solidaria «en cadena»).

+ Cesion de datos personales.

« Y en materia de PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (coordinacién y cooperacion de un
Plan de Prevencion), y respondera solidariamente siempre que la infraccion se haya pro-
ducido en el centro de trabajo de dicho empresario principal.

OBLIGACIONES DE INFORMACION A LOS TRABAJADORES: Cuando la empresa concierte un contrato de

prestacion de obras o servicios con una empresa contratista o subcontratista, debe informar a los
representantes legales de sus trabajadores. Debe SER POR ESCRITO, ANTES de iniciar la ACTIVIDAD
e INFORMARLES sobre:

+ Nombre o razén social, domicilio y n° de identificacion fiscal de la empresa contratista o subcontratista.

+ Objeto y duracion de la contrata.

+ Lugar de ejecucion de la contrata.

+ Nimero de trabajadores que seran ocupados por la contrata o subcontrata en el centro de

trabajo de la empresa principal.

« Medidas previstas para la coordinacion de actividades y plan de prevencion de riesgos laborales.

» Toda esta informacion es recomendable que sea recopilada en un LIBRO DE REGISTRO y es obli-
gatorio cuando las empresas principal, contratista o subcontratista compartan de forma conti-
nuada un mismo centro de trabajo.

+ Debe estar siempre ACCESIBLE a los representantes legales de los trabajadores.

« En caso de que carezcan de representantes legales, los trabajadores tendran derecho a for-
mular a los representantes de los trabajadores de la empresa principal cuestiones relativas a
las condiciones de ejecucion de la actividad laboral, mientras compartan centro de trabajo y
carezcan de representacion.

CESION ILEGAL: La contratacion de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo

puede efectuarse a través de empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas (43.1 ET).
Cualquier otra cesion es ilegal. Por ejemplo el 43.2 ET refleja estos supuestos:
« El objeto de los contratos de servicios entre las empresas se limite a una mera puesta a dispo-
sicion de los trabajadores de la empresa cedente a la empresa cesionaria.
+ La empresa cedente carezca de una actividad o de una organizacion propia y estable.
+ No cuente con los medios necesarios para el desarrollo de su actividad.
+ No ejerza las funciones inherentes a su condicion de empresario.
« Conlleva Responsabilidad SOLIDARIA, incluso penales.
« Los trabajadores sometidos a la cesion prohibida tienen derecho a adquirir la condicion de fi-
jos, a su eleccion, en la empresa cedente o cesionaria.




EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL:

4. CONTRATO DE TRABAJO Y MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL:

CONCEPTO: las empresas pueden contratar:

1. Contratar directamente a un trabajador por tiempo limitado o determinado.

2. Recurrir a una empresa de trabajo temporal. El trabajador sera contratado por la empresa de trabajo
temporal, pero no para prestar servicios en favor de la empresa temporal, sino para ser cedido a la
empresa usuaria, que sera quien reciba esa prestacion de servicios. Este tipo de contrato sélo podra
efectuarse a través de empresas autorizadas en los términos previstos en la LETT (Ley de Empresas de
Trabajo Temporal). Tienen que tener autorizacion adm. previa.

« CARACTERISTICAS:

« Trabajador queda sometido al PODER de la empresa usuaria.

« Si al finalizar su plazo continua trabajando, se considerara trabajador indefinido.

« Es nula la clausula del contrato de puesta a disposicion que prohiba la contratacion del trabajador
por la empresa usuaria tras finalizar su contrato.

+ PROHIBICIONES:

» Para sustituir a trabajadores en huelga en la empresa usuaria.

» Para la realizacion de trabajos u ocupaciones especialmente peligrosos que atentan el convenio
colectivo.

+ Cuando en los 12 meses inmediatamente anteriores a la contratacion la empresa haya amortizado
los puestos de trabajo que se pretendan cubrir por despido improcedente.

« Para ceder trabajadores a otras empresas de trabajo temporal.

« RELACION TRABAJADOR CON LA EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL:

« El contrato puede concertarse por tiempo indefinido o por duracion determinada coincidente con la
del contrato de puesta a disposicion (+ frecuente) (Articulo 10.1 LETT).
+ Derechos de los trabajadores:

+ Aplicar las «condiciones esenciales de trabajo y empleo» (remuneracion, la duracion de la jor-
nada, las horas extraordinarias, los periodos de descanso, el trabajo nocturno, las vacaciones y
los dias festivos).

+ Derecho a que se les apliquen las mismas disposiciones que a los trabajadores de la empresa
usuaria en las siguientes materias: maternidad, lactancia, menores, no discriminaciones...

« Obligaciones de la empresa:
+ Cumplir con las obligaciones salariales y de Seguridad Social.
« Garantizar que el trabajador posee la formacion tedrica y practica adecuadas. Sino debe formar-
los y nunca correra a cargo de la empresa usuaria.

« RELACION TRABAJADOR CON LA EMPRESA USUARIA:

» La empresa usuaria tendra la capacidad de Dirigir y Controlar su Actividad.
« Obligaciones de la empresa:

« INFORMAR al trabajador de los riesgos y medidas de prevencion.

« Responsabilizarse de la PROTECCION y Seguridad del trabajador.

+ RECARGO DE SEGURIDAD SOCIAL y posibles enfermedades.

« Responsable subsidiaria de la indemnizacion econémica derivada de la extincion del contrato de trabajo.
« Derechos de los trabajadores: Presentar reclamaciones a los representantes legales de la empresa

usuaria en relacion a sus actividades laborales. Y a ser Informados de puestos vacantes.

{COMO ENCONTRAMOS A UN TRABAJADOR? = Intermediacion laboral: s el conjunto de acciones que tienen

por objeto poner en contacto las ofertas de trabajo con los trabajadores que buscan empleo para su colo-
cacion. Hay dos tipos de entes:
1. Servicios publicos de Empleo: La intermediacion es gratuita para trabajadores y empleadores, y la
solicitud de demanda también.
2. Agencias de colocacion: Debe garantizar la gratuidad por la prestacion de servicios y RESPETAR la inti-
midad y dignidad de los trabajadores.
» Esta prohibido que en este proceso se discrimine a los candidatos por raza, sexo, ideologia, estado
civil... Constituira una infraccion muy grave.
ESTADIOS PREVIOS A LA CONTRATACION: es el conjunto de acciones que tienen por objeto poner en contacto
las ofertas de trabajo con los trabajadores que buscan empleo para su colocacion. Hay dos tipos de entes:
» Tratos preliminares: Contacto y negociacion entre las partes. La no fructificacion puede dar lugar a
indemnizacion.
+ Precontrato: Las partes acuerdan celebrar posteriormente un contrato de trabajo. Si no se celebra
tiene derecho a indemnizacion.
CONTRATO DE TRABAJO:
+ Delimitacién:
+ Positiva: Voluntariedad, retribucion, ajenidad, dependencia.
+ Negativa: arrendamiento de servicios, mandato, sociedad, transporte, mediacion en seguros privados.
+ Presuncion “iuris tantum”,
+ Requisitos:
+ Capacidad laboral plena (18 afios) o limitada (16 afios con autorizacion / extranjeros fuera de la UE).
+ Titulacion y colegiacion.
+ Consentimiento, objeto y causa.
- Forma:
+ Libertad de forma. Pero es OBLIGATORIO que SEA ESCRITA si:

+ Asiviene establecido disposicion legal.

+ Yen una serie de contratos: Contratos en practica y formacion / Contratos a Tempo parcial, fijos-dis-
continuos y de relevo / Contratos a distancia / Contrato de obra y servicio / contrato superior a 4
semanas.

+ De no observarse la exigencia de forma escrita, el contrato se presume celebrado por Tempo indefinido
y a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite su naturaleza temporal o el caracter a
Tempo parcial.
« Pactos Tipicos:
+ Pacto de plena dedicacion.
+ Pacto no competencia post-contractual.
+ Pacto de permanencia en la empresa.
+ Obligaciones empresariales: comunicar el contenido de los contratos de trabajo y entregar copia tan-
to a los representantes de los trabajadores como a servicios ptiblcos.
+ Afiliacion en Seguridad Social.
+ Nulidad: Puede ser parcial o total. 0J0 En caso de nulidad por discriminacion salarial por razén de sexo,
el trabajador tendra derecho a la retribucion correspondiente al trabajo iqual o de iqual valor (art. 9 ET)




4. CONTRATO DE TRABAJO Y MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL:

+ El contrato laboral siempre tiene que estar por ESCRITO (asi esta estipulado por LEY).
« De NO respetarse la forma escrita en estos casos, el contrato se presume por tiempo indefinido y jornada completa, salvo prueba en contrario.
+ Cualquiera de las partes puede exigir a la otra la formalizacion escrita del contrato, incluso durante el transcurso de la relacion laboral
« Publicacion de la Orden TMS/1426/2018: Gracias a la publicacion de la Orden TMS/1426/2018, de 26 de diciembre, se cambian algunas medidas sobre la gestion colectiva de
contrataciones.
« En esta orden se regulan medidas para la publicacion de ofertas de trabajo; donde se adoptan medidas para que las empresas sean mas transparentes en la publicacion de
ofertas de empleo en los correspondientes portales de empleo y tablones de anuncios.
+ Incluso se adoptan nuevas medidas para las ofertas de empleo en el extranjero y cdmo obtener visados para contratar extranjeros.
« Derogacion de los incentivos a la contratacion vinculadas a una tasa de desempleo superior al 15 %. Quedan expresamente derogados:
+ Los contratos indefinidos de apoyo a emprendedores.
« Los contratos de formacion y aprendizaje con personas de entre 25y 30 afios.
« Los incentivos a la contratacion a tiempo parcial con vinculacion formativa.
« La contratacion indefinida de jovenes por parte de microempresas.
« El contrato al primer empleo joven e incentivos a los contratos en practicas.

« Medidas de fomento del empleo indefinido. Se pretende combatir la escasa contratacion por tiempo indefinido en el sector laboral, especialmente en el sector agrario. Por
ello, todos los trabajadores eventuales agrarios que se convierten en indefinidos o en fijos-discontinuos recibira la empresa una bonificacion

« También preocupa al gobierno la tasa de desempleo que existe hoy en dia. Por ese motivo, se bonifica la cuota de la Seguridad Social a las empresas que contraten laboral-
mente a personas desempleadas de larga duracion (mas de 12 meses inscritos en el desempleo)

« ElReal Decreto 103/2019 reconoce y regula el contrato predoctoral en formacion. Una figura que existia ya en Espaia, pero que carecia de una regulacion independiente

+ Medidas de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo. Para ello, se obliga a las empresas a llevar un control del registro diario de jornadas tanto para
trabajadores a tiempo completo como a tiempo parcial.

CONCEPTO DE CONTRATO INDEFINIDO (15 ET)

El contrato indefinido es aquel que se acuerda sin establecer li-
mites en cuanto a su duracion y permanece vigente en el tiempo
hasta que empresa o trabajador lo rompen.

Puede que se realice un contrato indefinido, pero con una clausula
de periodo de prueba previo de hasta 6 meses para técnicos y 2
meses para el resto.

NO esta fijado un momento concreto de finalizacion.

Solo se rompe en caso de que asi lo decida la empresa o el traba-
jador.

En caso de despido, tendra una indemnizacion mayor: 20 dias por
aio en el caso de un despido objetivo o 45 dias (antes del 12 de
febrero de 2012) 0 33 dias por aio en caso de ser declarado el des-
pido improcedente.

Puede ser a jornada completa, parcial o fijo discontinuo.

Cuando un contrato esta mal hecho, se convierte en indefinido.
(ej. no han sido dados de alta en la Seguridad Social, haber supe-
rado el periodo de prueba...)

CONTRATO INDEFINIDO ESPECIALES

Contrato indefinido con reduccion de las cotizaciones empresariales por contingencias comunes a
la seguridad social por contratacion indefinida (la lamada tarifa plana)

Contrato indefinido de personas con discapacidad

Contrato indefinido de personas con discapacidad en centros especiales de empleo

Contrato indefinido para personas con discapacidad procedentes de enclaves laborales

Contrato indefinido de apoyo a los emprendedores

Contrato indefinido para personas beneficiarias del Sistema Nacional de Garantia Juvenil
Contrato indefinido de un joven por microempresas y empresarios auténomos

Contrato indefinido para nuevos proyectos de emprendimiento joven

Contrato indefinido a tiempo parcial con vinculacion formativa

Contrato indefinido para trabajadores en situacion de exclusion social

Contrato indefinido para trabajadores que tengan acreditada por la administracion competente
la condicion de victima de violencia de género, doméstica o victima del terrorismo

Contrato indefinido para trabajadores en situacion de exclusion social por empresas de insercion
Contrato indefinido para trabajadores mayores de 52 aios beneficiarios de los subsidios por des-
empleo

Contrato indefinido para trabajadores procedentes de una Empresa de Trabajo Temporal con con-
trato de primer empleo joven, con contrato para la formacion y el aprendizaje o con contrato en
practicas

Contrato indefinido de servicio del hogar familiar

Contrato indefinido de trabajo en grupo

Contrato indefinido de alta direccion

CONCEPTO DE CONTRATO A TIEMPO PARCIAL (15 ET)

+ La relacion laboral entre empresario y trabajador se
acuerda por un tiempo determinado, con una fecha de
finalizacion concreta.

+ PUEDE SER TANTO EN JORNADA COMPLETA COMO A TIEMPO
PARCIAL.



PERIODO DE PRUEBA (14 ET)
Las partes pueden acordar por escrito un periodo de prueba:

« Este pacto NO puede ser verbal ni tacito.
« Se hara antes, o simultaneamente, al inicio de la relacion laboral.

« Este periodo de prueba forma parte de la propia relacion de trabajo, no es

EL CONTRATO F1JO DISCONTINUO (16 ET)

Este tipo de contrato se concierta para trabajos fijos-discontinuos,
y que NO se repitan en fechas ciertas. Si se repitiesen en fechas
ciertas, estariamos ante contratos a tiempo parcial:

+ Lamano de obra debe ser esporadica e imprevisible. .

CONTRATO DE OBRA 0 SERVICIO DETERMINADO

« Es un contrato temporal (tiempo determinado).

« Es un contrato por escrito y deben estar especificados con pre-
cision y claridad, tanto del servicio como del tiempo.

Se extingue al finalizar la obra o servicio. Pero puede ocurrir

un estadio previo. Por eso si se contrata finalizado el periodo de prueba se
respetara su antigiiedad.
+ La duracion del periodo de prueba respetara lo establecido en los con-
venios colectivos.
« Nunca superar 6 meses para técnicos titulados.
« 2 meses para el resto de trabajadores.
+ En empresas de menos de 25 trabajadores NUNCA pueden superar los
3 meses.
« Las situaciones de incapacidad temporal, maternidad y adopcion inte-
rrumpen el cémputo de este periodo, si asi lo acuerdan ambas partes.
+ Ambas partes estan obligadas a realizar las experiencias que constitu-
yen el objeto de la prueba.
+ Durante el periodo de prueba, el trabajador tiene los derechos y debe-
res inherentes al puesto que tenga, como si fuese un trabajador mas.
« Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el de-
sistimiento, el contrato producira plenos efectos (se convierte en
INDEFINIDO) (excepto en caso de incapacidad temporal, nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, embarazo...)

CONTRATO DE FORMACION Y APRENDIZAJE (11 ET)
« Es un contrato que trata de favorecer la integracion laboral de los j6-

venes, de modo que por un lado hay una actividad laboral retribuida
y por otro, el trabajador recibe formacion reglada.

« El trabajador NO debe tener formacion universitaria, ni profesional o
titulos equivalentes (si los tuviese deberia irse al contrato en practicas).

+ Podran acceder todas aquellas personas mayores de 16 aios y me-
nores de 25 aiios.

+ No hay limite de edad para los colectivos vulnerables: personas
con discapacidad, colectivos de exclusion social...

« Este contrato permite la prestacion de una actividad laboral retri-
buida en una empresa, a la vez que se adquiere una formacion tedri-
<a (en un Centro formativo o en la propia empresa), relacionada con
laactividad laboral que se presta. Al finalizar adquire un titulo de FP.

+ Al tratarse de un contrato que ha de celebrarse a tiempo completo.
Donde el primer afio sera 75 % de la jornada laboral y 25% de la for-
macion tedrica; Mientras que en el sequndo y tercer afio, el trabajo
efectivo se situara en el 85 % y la formacion tedrica del 15 %.

+ Duracion: entre 1 aio a 3 afios.

+ Nunca puede ser inferior la retribucion al SMI proporcional a las ho-
ras trabajadas

+ Debe desconocerse si se va a reiterar ciclicamente.

+ Los trabajadores fijos-discontinuos son llamados en el modo y
orden que establezcan los convenios aplicables.

+ En caso de incumplimiento, el trabajador recurrira a la modali-
dad procesal del despido.

+ Debe formalizarse por escrito, y figurara la duracion estimada
del mismo, la forma y orden de llamamiento, y las condiciones
de la jornada laboral.

+ En los periodos de inactividad, los trabajadores fijos disconti-
nuos estan en situacion legal de desempleo.

CONTRATACION EN LA MODALIDAD APOYO A EMPRENDEDORES
- MODALIDAD DEROGADA EL 1 DE ENERO DE 2019. 0JO AQUELLOS QUE SE

HAYAN CELEBRADO CON ANTERIORIDAD A ESTA FECHA, PERMANECEN VI-
GENTES

+ Las empresas con menos de 50 trabajadores se pueden acoger a esta
nueva modalidad contractual.

+ El contrato sera escrito, indefinido, y a jornada completa. Se regulara
conforme al ET y los convenios colectivos. La tinica peculiaridad es que el
periodo de prueba no excedera en ningun caso el aiio de duracion.

+ Ahora bien, estas empresas solo podran acogerse a esta modalidad si la
tasa de empleo es igual o mayor al 15%.

+ NO se podra acoger a esta modalidad la empresa que en los 6 meses
anteriores haya adoptado una decision extintiva improcedente.

+ La empresa debera mantener en el empleo al trabajador al menos 3
afios para poder beneficiarse de los incentivos anteriormente mencio-
nados (fiscales...). En caso contrario, se deberan devolver los incentivos.

+ Siuna extincion del contrato se considerase procedente, NO se incumpli-
ria la obligacion de mantenimiento del empleo (tampoco las extinciones
por dimision, muerte, jubilacion o incapacidad; ni la extincion por expi-
racion del tiempo convenido para la realizacion de la obra).

PROTECCION FRENTE AL EMPLEADOR

que la duracion sea incierta (el plazo que pueda marcar el con-
trato sera a titulo orientativo).
« La obra o servicio tendra autonomia dentro de la actividad de

la empresa. Esto no quiere decir que hablemos de una pres-
tacion extraordinaria, ya que puede referirse a la actividad
normal de la empresa.

+ Los convenios pueden “identificar” cuales son, dentro de la
actividad empresarial, aquellas tareas con sustantividad pro-
pia, que puedan ser objeto de un contrato de obras y servicios.

+ Es legal la suscripcion de un contrato de obra o servicio vin-
culado a la duracion de una contrata, ya que desde el punto
de vista de la empresa contratista, existe una necesidad de

trabajo temporalmente limitada y objetivamente definida.
La extincion de la contrata es causa licita de extincion del con-
trato de obra o servicio, cuando dicha contrata finaliza por el
transcurso del plazo previsto o por causas ajenas a la empresa
contratista. Pero no cabe la extincion del contrato de obra si
la contrata se renueva, o es sequida por otra contrata con la
misma contratista y mismo objeto.

+ NUNCA puede superar los 3 aiios (salvo si en su convenio se ha
recogido 4 aios).

+ Sisupera el limite temporal, el trabajador pasara a ser fijo.

« Laextincion se produce por la realizacion de la obra o servicio.
Si tras la realizacion no hay denuncia, y se sigue en la presta-
cion laboral, el contrato se entiende tacitamente prorrogado
por tiempo indefinido. La extincion da lugar a la correspon-
diente indemnizacion.

+ Encaso de denuncia, si el contrato es superior a 1afio, la parte
denunciante notificara a la otra la terminacion del contrato
con una antelacion minima de 15 dias.

DE LA LIBERTAD DE AFILIACION

1. Es obligacion indispensable para el empresario, antes de iniciar sus actividades, solicitar a la Tesoreria General de la SS su inscripcion en el correspon-

diente Régimen.

2. El empresario afiliara a todo trabajador no afiliado que vaya a ingresar a su servicio. DEBE SER ANTES DE PRESTAR SUS SERVICIOS.

3. Si el trabajador ya esta afiliado, el empresario procedera a darle de alta enla SS.

4, El empresario es el responsable del cumplimiento de la obligacion de la cotizacion.




CONTRATO DE INTERINIDAD

Es una modalidad contractual temporal o por tiempo determinado:
+ Suaparicion se debe a que existen causas que impiden la contrata-
cion indefinida (p. e. sustitucion).

+ Setrata de sustituir a trabajadores con derecho a reserva de su pues-
to de trabajo, en virtud de norma, convenio o contrato individual.

« El contrato constara por escrito, y figuraran el nombre del sustitui-
doy la causa de la sustitucion.

+ Se trata de cubrir temporalmente un puesto de trabajo o promo-
cion para su cobertura definitiva.

+ Serd a tiempo completo, salvo en 2 supuestos:

+ Cuando se reemplace un puesto de “tiempo parcial”.
» Cuando el contrato se realice para complementar la jornada
reducida de trabajadores (casos de maternidad, adopcion...).

» Duracion: el tiempo de baja del trabajador sustituido. Si es de
vacancia hasta que dure el periodo de seleccion. NUNCA superior
a 3 meses.

« Causas de extincion: la reincorporacion del trabajador sustituido;
el vencimiento del plazo para la reincorporacion; la extincion de
la causa que motivo la reserva del puesto de trabajo; el transcur-
so de 3 meses para la provision definitiva en casos de vacancia.

» El contrato de interinidad tendra que ser denunciado, con la an-
telacion pactada por las partes.

» El trabajador interino no tiene derecho a indemnizacion al fina-
lizar su contrato.

EL CONTRATO DE RELEVO (12 ET)

Es de obligada celebracion sélo si el jubilado parcial es menor a
la edad legal de jubilacion; y sustituira la jornada de trabajo que
queda vacante:
1.Se celebrara con un trabajador en desempleo o que tenga
concertado con la empresa un contrato por tiempo determi-
nado.
2.La duracion sera indefinida o, como minimo, el tiempo que le
quede al jubilado parcial para llegar a la edad legal de jubi-
lacion. Puede prorrogarse afio a afio hasta jubilacion.
3.El contrato de relevo puede ser a jornada completa o tiempo
parcial. El horario del relevista puede completar el del jubi-
lado parcial, o realizarse simultaneamente con él.
4.El puesto de trabajo del relevista puede ser el mismo del tra-

bajador sustituido.

HORAS COMPLEMENTARIAS EN LOS CONTRATOS DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

En todo contrato a tiempo parcial pueden aiadirse horas complementarias:
» La realizacion de estas horas requiere pacto expreso, especifico y escrito

CONTRATO EN PRACTICAS

NO se trata de prestar un servicio retribuido, sino de proporcionar una
practica profesional adecuada al nivel de estudios cursado.

entre las partes, sea en el contrato o en un doc. posterior.

« El trabajador puede renunciar a este pacto, con preaviso de 15 dias, y tras
1aiio desde su celebracion si concurre con estas circusntancias: responsa-
bilidades familiares, necesidades formativas, o incompatibilidad con otro
trabajo a tiempo parcial.

+ Las horas complementarias sélo son posibles en contratos indefinidos a
tiempo parcial con jornada de trabajo no inferior a 10 horas semanales en
computo anual.

» El pacto contemplara el n° de horas complementarias que puede requerir
el empresario, que en ningtin caso excedera el 30% de las horas ordinarias
de trabajo objeto del contrato (este % puede variar por convenio colecti-
Vo, pero nunca superar el 60%).

+ Enlos contratos a tiempo parcial de duracion indefinida con una jornada
de trabajo no inferior a 10 horas semanales, el empresario puede ofrecer
horas complementarias cuyo nimero no puede superar el 15%, amplia-
bles al 30% por convenio colectivo, de las horas ordinarias objeto del con-
trato. La negativa del trabajador a la realizacion de estas horas no consti-
tuira conducta laboral sancionable.

« El trabajador debe conocer el dia y hora de realizacion de las horas com-
plementarias con un preaviso de 3 dias.

« Estas horas se retribuyen como ordinarias, cotizan a efectos de SS. Se debe
recoger en el recibo individual de salarios

CONTRATO DE TRABAJO A DISTANCIA (13 ET)
+ Son aquellos contratos donde la prestacion de la actividad laboral se realiza

de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar libre-
mente elegido por éste.

+ Debe hacerse este acuerdo por escrito.

+ Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que pres-
tan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa (salvo aquéllos que
sean inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de ma-
nera presencial).

+ El empresario debera establecer los medios necesarios para asegurar el acce-
so efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional para el empleo.

+ También debera de avisarles en caso de disponer de vacantes en sus cen-
tros de trabajo.

+ Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en
materia de seguridad y salud resultando de aplicacion (y en prevencion de
riesgos laborales).

+ Los trabajadores a distancia podran ejercer los derechos de representacion
colectiva (debe estar adscrito en un centro de trabajo).

Periodo Minimo y Maximo: de 6 meses a 2 afios (en la misma empresa o
por la misma titulacion. Los master y doctorados no cuentan y pueden
volver a hacer practicas).

Si se celebra en fraude se presume indefinido (p. e. asignar un puesto de
trabajo no acorde a la titulacion cursada).

Podran concertar el contrato a los que dispongan de titulo universitario,
formacion profesional media o superior (o equivalentes), en los 5 aiios
siguientes a la terminacion de los estudios (o 7 aios en caso de disca-
pacidad).

Puede realizarlo cualquier persona a cualquier edad siempre y cuando
haya tenido una titulacion (titulo universitario o de formacion profesio-
nal de grado medio o superior).

Se proporcionara un puesto que permita la practica adecuada al nivel de
estudios del trabajador.

Se fijara en convenio colectivo, sin que pueda ser inferior al 60-75%
durante el primer-segundo aiio, del salario fijado para un trabajador
que desempeiie una tarea equivalente.

Sera escrito; o se presumira indefinido, salvo prueba en contrario.
Se extingue por expiracion del plazo, cuando haya denuncia por al-
guna de las partes.

La ley incentiva la conversion del contrato en practicas en uno inde-
finido. En la negociacion colectiva podran establecerse compromisos
en este sentido.

EL ACUERDO MARCO EUROPEO SOBRE EL TELETRABAJO

Sobre el teletrabajo es clave el Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletra-
bajo, suscrito por el CES, UNICE/UEAPME y CEEP el 16 de julio de 2002.

El teletrabajo es una forma de organizacion y/o de realizacion del tra-
bajo, con el uso de las tecnologias de la informacion, en el marco de un
contrato o de una relacion de trabajo, en la que un trabajo, que hubiera
podido ser realizado igualmente en los locales del empleador, se efectiia
fuera de estos locales de manera regular.

El teletrabajo es voluntario para ambas partes. Puede ser simultaneo a
la contratacion, o acordado con posterioridad.

Hablamos de teletrabajo cuando se realiza una prestacion fuera de los
locales de la empresa de manera regular, cuando esta labor igualmente
podria haberse prestado en el local de la empresa, y recurriendo a las
tecnologias de la informacion.




5. SALAR'O: Tiene relevancia Constitucional (35 CE): «los espaioles tienen

derecho a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su
familia, sin que en ningin caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexo».

SALARIO: es la «totalidad» de las percepciones econdmicas de los trabajadores, en dinero o en
especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena.

+ Debe incluir los periodos de descanso (fiestas laborales, los permisos retribuidos y las vaca-
ciones anuales), no solo el «trabajo efectivo».

+ Puede hacerse en ESPECIE, siemprey cuando NO superen el 30% de percepciones salariales, ni
dar lugar ala minoracion de la cuantia integra en dinero del salario minimo interprofesional.

+ Complementos de Antigiiedad: suimportancia es decreciente y se incentiva.

« Gratificaciones extraordinarias: El trabajador tiene derecho a 2 gratificaciones extraordina-
rias al aio, una de ellas con ocasion de las fiestas de Navidad y la otra en el mes que se fije por
convenio colectivo (no puede ser inferior al salario minimo interprofesional).

+ Decisivo en el papel de negociacion colectiva.

SALARIO A COMISION:
+ El derecho a este salario NACE en el momento de realizarse y pagarse el negocio, la colocacion o venta
en que hubiera intervenido el trabajador.
+ Lacomision se ha de liquidary pagar al trabajador al finalizar el afio (Salvo pacto contrario - Norma dispositiva).
« El trabajador y sus representantes legales pueden pedir en cualquier momento comunicaciones de la
parte de los libros referentes a los devengos (29.2 ET).

STOCK OPTIONS: No existe en nuestro ordenamiento juridico laboral una regulacion especifica re-
lativa a los contratos de opciones sobre acciones. Pese a la diversidad, generalmente comparten:
+ Pueden ser Onerosas y Gratuitas.
+ Confieren al empleado la posibilidad de adquirir acciones de la propia compaiia o de otra
vinculada, estableciéndose un precio en un tiempo determinado.
« Tras su vencimiento, el trabajador pueda percibir:
1.La diferencia del precio de mercado entre ambos momentos (otorgamiento y ejercicio).
2. El precio fijado en el momento del otorgamiento del derecho.
+ Su fin es Motivar al trabajador e incentivar el ingreso de nuevos trabajadores.
+ Ademas por lo general adquieren acciones a un precio muy inferior de lo que realmente cuesta en bolsa.
+ A cambio debera de permanecer un tiempo con la accion (periodo de maduracion - vesting period).
+ Deberan ser tenidas en cuenta a la hora de cuantificar una eventual indemnizacion por despido.

PERCEPCIONES NO SALARIALES: Quedan excluidas del concepto de salario:
1. Las Indemnizaciones o gastos realizados en su actividad laboral.
2. Las Prestaciones e Indemnizaciones de la Seguridad Social.
3. Las Indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos y fallecimiento
(exentas de Cotizacion en Seguridad Social).
4. Rechazo por parte de la doctrina de «cesta de Navidad», propinas, bolsas de vacaciones, etc.

DIFERENCIA ENTRE SALARIO Y REMUNERACION: El concepto de remuneracion es mas amplio que el de
salario. «<Remunerar» significa tanto como pagar o retribuir por un trabajo, servicio o cualquier
otra cosa. Asi que las indemnizaciones si son remuneraciones, aunque no salarios.

ESTRUCTURA DEL SALARIO (26.3 ET): Se determina por la negociacion colectiva o contrato indivi-
dual. La estructura del salario debera comprender:

+ SALARIO BASE (obligatorio): retribucion fijada por unidad de tiempo o de obra. Alcanza gran
importancia (influyen en el calculo de los complementos). Suele ser mensual (cantidad fija) y
distinto para cada grupo o categoria profesional (tablas salariales de los convenios colectivos).
+ Puede estar fijado por unidad de obra, cuya cantidad no sera fija, pues dependera del resul-

tado obtenido por el trabajador (niimero de piezas, productos, operaciones, etc.).

+ COMPLEMENTOS facultativo u optativo): Se establecen mediante contrato individual y conve-
nios colectivos (caracter consolidable). Se calcularan conforme a estos criterios:

« Las condiciones personales del trabajador.
« El trabajo realizado.
« Situacion y resultado de la empresa.

« MODIFICACION DEL SISTEMA DE REMUNERACION: puede ser una modificacion sustancial de las

condiciones de trabajo, incluyendo tanto conceptos salariales y no salariales.

SALARIO MINIMO INTERPROFESIONAL (SMI): es un derecho necesario y relativo para el convenio
colectivo y el contrato individual. Ambos pueden fijar un salario superior pero NUNCA inferior al
salario minimo interprofesional.
« Es ILEGAL trabajar por cuenta ajena por una cuantia inferior a este salario.
« Conexion con el art. 35.1 CE (remuneracion suficiente). Es un minimo vital (inembargable).
+ Antes 2004 era referencia para beneficios y prestaciones publicas de todo tipo y condicion.
A partir de esa fecha se ha desvinculado («indicador piiblico de renta de efectos miiltiples»).
+ EIGOBIERNO es quien fija esta cuantia anualmente, negociando con sindicatos y asociaciones
empresariales.
+ Criterios: indice de precios al consumo / productividad media nacional / incremento de la par-
ticipacion del trabajo en la renta nacional / coyunturas economicas.
- La REVISION del salario minimo interprofesional no afecta a la estructura ni a la cuantia de
los salarios, siempre que cumpla con la cuantia senalada.

DETERMINACION DE LA CUANTIA: Se rige por el sistema de Absorcion y Compensacion (el salario no
se incrementa por cambio en convenios ni salario minimo a no ser que sea inferior a éstos).

« Es un sistema neutro (no varia por que si, sélo si no obtiene el minimo). Se compara el salario
realmente percibido por el trabajador superior con el del convenio colectivo y después con el
convenio actual (entre dos fuentes distintas).

+ No discriminacion (de igual valor a sus trabajadores).

» Todas las cargas fiscales y de Seguridad Social a cargo del trabajador han de satisfechas por

el propio trabajador.



TIEMPO, LUGAR, FORMA Y DOCUMENTACION DEL PAGO DEL

SALARIO:

TIEMPO Y LUGAR E INTERES POR MORA: Los trabajadores tienen derecho a la percepcion puntual de
la remuneracion pactada o legalmente establecida.

+ Laliquidaciony el pago del salario se ha de hacer «puntual y documentalmente» en «la fecha

y lugar convenidos o conforme a los usos y costumbres».
+ No podra exceder mas de 1 mes para retribuciones periddicas.
« Eltrabajador podra solicitar la extincion indemnizada de su contrato de trabajo si se demora.
« Elinterés por mora es del 10% (29.3 ET).

ANTICIPOS: El trabajador y, con su autorizacion, sus representantes legales, tienen derecho a per-
cibir, sin que llegue el dia sefialado para el pago, anticipos a cuenta del «trabajo ya realizado».
Incluso determinados convenios establecen anticipos de salarios «futuros».

FORMA DE PAGO: Puede realizarse en METALICO (moneda de curso legal), TALON u otra modalidad
de pago similar a través de ENTIDADES DE CREDITO.

DOCUMENTACION DEL PAGO: Se entrega al trabajador un recibo individual y justificativo del pago
del mismo (ajustados al modelo que apruebe el Ministerio de Trabajo).

PROTECCION DEL SALARIO: Legalmente, el salario esta protegido frente a los propios acreedores
del trabajador, ya que el salario es INEMBARGABLE (asegurar el minimo vital). Sélo puede ser em-
bargada una cantidad para satisfacer el DERECHO DE ALIMENTOS bajo sentencia judicial (en dere-
cho siempre se favorece al mas débil, en este caso a los hijos).

PROTECCION DEL SALARIO EN EMPRESAS DECLARADAS EN CONCURSO: En situaciones de concurso, el
empresario tendra normalmente otros acreedores, ademas del trabajador al que le adeuda sus
salarios en todo o en parte (Seguridad Social, Hacienda Publica, suministros, clientes, etc.).
1.Créditos contra masa: los créditos por salarios por los tltimos 30 dias de trabajo efectivo an-
teriores a la declaracion de concurso y en cuantia que no supere el doble del salario minimo
interprofesional. Estos créditos se «pagaran de forma inmediata».

« Se hace extensible este concepto a todas las indemnizaciones y recargos sobre las prestacio-
nes por incumplimiento de las obligaciones en materia de salud laboral hasta que sea dicata-
do por sentencia judicial acuerde el cese de la actividad profesional o le declaré concursado.

2.Créditos con privilegio especial: son «los objetos elaborados por los trabajadores mientras
sean propiedad o estén en posesion del concursado». El pago de los créditos con privilegio
especial se hara con cargo a los bienes y derechos afectados.

3.Créditos con privilegio general: Son los siguientes tipos segtin su orden de prelacion:

« Los créditos por salarios que no tengan reconocido privilegio especial, que deberan de mul-
tiplicarse por 3 del salario minimo interprofesional y el niimero pendiente de dias sin cobrar

+ Lasindemnizaciones derivadas de la extincion de los contratos.
« Las indemnizaciones derivadas de accidente de trabajo y enfermedad profesional deven-
gadas antes del concurso.

« Los capitales coste de Seguridad Social de los que sea legalmente responsable el concursado.

+ Recargos de sobre las prestaciones por incumplimiento de obligaciones de salud laboral.
4.Créditos ordinarios y subordinados: Los créditos salariales no cubiertos por los privilegios an-

teriores seran créditos ordinarios (p. e. los apoderados con poderes generales de la empresa).

Se pagana una vez satisfechos los de masa y los privilegiados.

LA PROTECCION DEL SALARIO EN EMPRESAS NO DECLARADAS EN CONCURSO «FRENTE» A OTROS ACREE-

DORES DEL EMPRESARIO: En caso de que los salarios debidos a los trabajadores concurran con otros
acreedores del empresario, las preferencias son el siguiente orden y tiene 1 afio para reclamarlas
debid percibirse el salario:

1.Los créditos salariales por los tiltimos 30 dias de trabajo y no supere 2 x salario minimo interp.
(créditos salariales siempre por encima de otros créditos).

2.Los otros objetos elaborados por los trabajadores mientras sean propiedad o estén en posesion
del empresario.

3.Los créditos por salarios no protegidos = 3 x salario minimo interp. x n° dias pendientes de pago.

FONDO DE GARANTIA SALARIAL (FOGASA) (33 ET): El Fogasa es un organismo auténomo adscrito al

Ministerio de Empleo y Seguridad Social que tiene como funciones ABONAR salarios, e indemni-
zaciones pendientes de pago por causa de insolvencia o concurso o indemnizaciones por despido

objetivo o colectivo.

+ No puede abonar, por uno u otro concepto, conjunta o separadamente, un importe superiora
la cantidad resultante de multiplicar el doble del salario minimo interprofesional diario, in-
cluyendo la parte proporcional de las pagas extraordinarias, por el niimero de dias de salario
pendiente de pago, con un maximo de ciento veinte dias.

+ Las Indemnizaciones que abona el Fogasa sélo en caso de insolvencia o concurso bajo SENTENCIA.

+ Para el reembolso de las cantidades satisfechas, el Fondo de Garantia Salarial se subroga obliga-
toriamente en los derechos y acciones de los trabajadores.

+ Decisiones improcedentes (- de 25 trabajadores): Las indemnizaciones a abonar por el empresa-
rio en caso de despido se reduciran en un nimero de dias por afio de servicio equivalente al que
se determine para la constitucion del Fondo.

+ El Fondo asume las obligaciones mencionadas previa instruccion de expediente para la compro-
bacion de su procedencia. El derecho a solicitar del Fondo de Garantia Salarial el pago prescribe
en 1aio.
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6. ELTIEMPO DE TRABAJO:

CONCEPTO JORNADA DE TRABAJO (34 ET)

TIEMPO u HORAS de trabajo.

+ La expresion nacié vinculada al dia. Ahora existe alusion a jornada
diaria (8 horas), semanal (40 horas) y anual (1.826 horas).

- Su DURACION esta determinada por el contrato de trabajo y/o

El trabajador tiene derecho a REDUCIR su Jornada Laboral con su dismi-
nucion proporcional de su salario y a GOZAR de ciertos derechos en estos
supuestos:

+ LACTANCIA (menores de 9 meses): en partos miiltiples se prolonga

tacion Jornada Laboral - Art. 40 CE).

1.Tiene por finalidad REGULAR el tiempo de trabajo y EVITAR que se sobre explote al trabajador para no merar su salud (Limi-

2. Fuentes reguladoras: CE / Directiva 2003/88/CEE del Parlamento Europeo / ET/LJS / LISOS

ADAPTACIONES PERSONALES DE LA JORNADA LABORAL

convenio colectivo. Nunca superar las 40 horas semanales para
jornadas ordinarias. En algunos convenios incluso menos (p. e.
35 horas).

« Existencia de Jornada Extraordinaria: pueden echar + horas de lo
convenido, pero con una sustancial COMPENSACION econémicay su
correspondiente DESCANSO en otras semanas (se trabaje menos).

« Esta permitido la DISTRIBUCION IRREGULAR de la jornada de trabajo:

+ Respetar el descanso minimo entre jornadas: 12 horas de diferencias
+ Respetar descanso semanal: 1,5 dias ininterrumpido.

« Avisar 5 dias antes al trabajador del cambio.

+ Solo el 10% de la jornada de trabajo puede ser irregular.

+ 12 meses para compensarse.

LIMITES DE LA JORNADA DE TRABAJO

1. Normalmente el limite de la Jornada laboral son 9 horas. Puede
excederse si hay acuerdo o convenio y se respeten las 12 horas en-
tre jornadas.

2. (omputo = trabajador se encuentra en el centro de trabajo.

3.Jornadas ESPECIALES: El Gobierno, a propuesta del Ministerio
de Trabajo y previa consulta de sindicatos puede establecer
ampliaciones o limitaciones en ciertos sectores economicos si
se requieren.

4, El trabajador tiene derecho a ADAPTAR su jornada por razones de

+ Cuando se disminuye entre el 10-70% de jornada laboral por situaciones co-

vida y conciliacion familiar, atendiendo a la negociacion colectiva y
empresario. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y propor-
cionadas en relacion con las necesidades de la persona trabajadora
y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

5. FUERZA MAYOR TEMPORAL: puede ser una causa motivadora de la
reduccion de jornada. Para ello, se debe notificar a la autoridad
laboral permiso para su constatacion (recabar informe de la Inspec-
cion de Trabajo y Sequridad Social).

6. La empresa garantizara el registro diario de jornada, que debera
incluir el horario concreto de inicio y finalizacion de la jornada de
trabajo de cada persona trabajadora, sin perjuicio de la flexibili-
dad horaria que se establece del art. 34 ET

+ 0J0: El Ministerio de Trabajo, previa consulta de los sindicatos
puede modificar los limites de la jornada de trabajo y los des-
€ansos.

+ Reducir jornada 30 min (hombres y mujeres).
+ Destinar 1 hora (repartidas en 2 secciones) para dar lactancia. Se
prolonga en caso de partos multiples.
Nacimiento de HIJOS PREMATUROS u HOSPITALIZADOS:
+ Reducir 2 horas jornada laboral (padres y madres).
+ Destinar 1 hora visita durante jornada laboral.
GUARDA LEGAL (menores, incapacitados y enfermos con tratamiento:
+ Reducir media jornada laboral.
+ Si 2 0 mas trabajadores lo solicitan por mismo sujeto enfermo (2°
grado consanguinidad o afinidad), el empresario puede limitarlo.
VICTIMAS violencia de género.
Muchos de estos derechos deben notificarse 15 dias antes.

REDUCCION JORNADA POR CAUSAS ECONOMICAS - TECNICAS - PRODUCTIVAS

yunturales y temporales.

+ NO puede hacerse horas extraordinarias salvo fuerza mayor.

+ Quedan excluidas de esta accion las Adm. Puiblicas (salvo que la mayor parte de

ingresos sean obtenidas por operaciones de mercado).

+ Desde 2012, NO requiere autorizacion administrativa (coloca a los trabajado-

res en situacion legal de desempleo parcial).

+ El procedimiento debe hacerse por escrito para hacer constar el periodo de co-

municaciones entre empresario y repr. legales (maximo 15 dias de consultas).

« Debe constar con: las causas que lo motiven, n° y clasificacion de trabaja-

dores afectados, centros afectados, detalles de las medidas, criterios, copia
para trabajadores.

+ Notificacion a la administracion y entrega de una memoria.
« Sihayrazones econémicas para despido colectivo, se debe adjuntar el iltimo

ejercicio econdmico completo, las cuentas anuales la contabilidad o doc. fis-
cal que demuestre pérdidas (al menos 2 trimestres).

+ El periodo de consultas es para NEGOCIAR con trabajadores y sindicatos (7 a 15

dias desde notificacion debe constituirse 1 sola comision negociadora y estar
constituida previamente a la negociacion). Regir la BUENA FE.

+ Debe estar compuesta por 1 representante del centro y 3 miembros (1 sélo cen-

tro) y en caso de ser miiltiple, debe existir un comité intercentros si es aceptado
en con. colectivo (rep. legales de todos los centros - maximo 13 miembros).

+ Si el Despido es injustificado, la sentencia declarara la inmediata reanudacion

de la jornada completa y debera abonar salario de los trabajadores.

CALENDARIO LABORAL (34.6 ET)

La empresa DEBE elaborar un CALENDARIO LABORAL y EXPONERLO.

+ Los representantes legales tienen derecho a ser consultados y emitir infor-
mes, previos a la elaboracion.

+ FUIJAR un horario de trabajo (inicio - interrupciones - fin).

+ (Cada 6 horas, 15 minutos de descanso.

+ En caso de discordancia entre jornada y horario ha de prevalecer la jornada.

+ Horario de trabajo es flexible y se puede modificar.

Si se discrepa entre jornada y horario, prevalece la jornada.

TRABAJO NOCTURNO

Se considera trabajo nocturno el realizado entre las 22:00 y 6:00.

« Sedistingue entre «trabajo nocturno» y «trabajador nocturno».

+ NUNCA exceder 8 horas diarias de promedio en periodo de referencia de
15 dias.

« Tener una tener una RETRIBUCION ESPECIFICA y no ver mermada su PRO-
TECCION, ni SALUD (evaluacién y si tiene problemas debe ser trasladado a
jornada diurna).

TRABAJO ATURNOS

Se considera trabajo a turnos toda forma de organizacion del trabajo en
equipo segun la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos
puestos de trabajo, seguin un cierto ritmo, continuo o discontinuo, impli-
cando para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios en horas
diferentes en un periodo determinado de dias o de semanas.

« RESPETAR la ROTACION de trabajadores y estableciéndose por SEMANAS.
RESPETAR también el RITMO DE TRABAJO. Nunca debe mermar la salud del
trabajador.

HORAS EXTRAORDINARIAS (35 ET)

Las horas que no son ordinarias o aquellas horas de trabajo que se reali-
censobre la duracion maxima de la jornada «ordinaria» de trabajo fijada.

+ Actualmente, la jurisprudencia sélo considera aquellas que superen el
madximo legal de 40 horas semanales de trabajo efectivo.

+ NO son aquellas horas durante las cuales el trabajador se obliga estar
localizable pero SIN presencia fisica en el lugar de trabajo y en tanto que
no lleven a prestar servicio. Ni las Ilamadas de disponibilidad, radioescu-
chas o portatiles de recepcion de mensajes.

+ NO pueden superar 80 horas al aio.

« Puede COMPENSARSE con RETRIBUCION o DESCANSO (nunca inferior a la
hora ordinaria).

+ Deben ser VOLUNTARIAS. Nunca obligar al trabajador (Salvo pacto o convenio).




OTROS ASPECTOS DE HORAS EXTRAORDINARIAS

NO puede ser SUPERIOR a 80 horas anuales, salvo:

No se tiene en cuenta, aquellas para PREVENIR y REPARAR siniestros y daios
urgentes.

No se tiene en cuenta las que hayan sido COMPENSADAS con DESCANSO (dentro
los 4 meses siguientes).

El Gobierno esta habilitado podra suprimir o reducir el niimero maximo de
horas extraordinarias por tiempo determinado.

Debe facilitarse la prueba de la realizacion.

La cotizacion adicional por fuerza mayor debe ser compensada 14% (12%
por empresa y 2% por trabajador).

DESCANSO (37 ET)

Cada 6 horas equivale 15 minutos (tiempo del bocadillo) y es tiempo de tra-
bajo efectivo.

Para menores de 18 aiios, es cada 4,5 horas y corresponde 30 min.

Entre JORNADAS: debe existir intervalo de 12 horas (relativo a con-
venios).

SEMANAL: 1,5 dias ininterrumpidos a la semana (se puede acumular
hasta 14 dias, necesario para determinados convenios). Normalmen-
te tarde sabado y domingo completo, o domingo completo y lunes
por la manana.

VACACIONES

EXISTENCIA DE LAGUNAS en nuestras leyes. El Art. 40.2 CE menciona: “vaca-
ciones periddicas retribuidas”. Gracias al Derecho Internacional se amplia su
regulacion: Directiva 2003/88 y el Convenio nimero 132 de la OIT.

RESPETAR los dias de HUELGA (<inmunidad» o «<impermeabilidad») (STC 324/2006).
Deben ser RETRIBUIDAS (Art. 7.2 del Convenio n° 132 OIT).

Duracion minima: 30 dias anuales.

En caso de conflicto entre trabajador y empresario, el Juzgado de lo Social
lo determinara.

Es OBLIGATORIO que se disfruten in natura, prohibido la compensacion.

Si coincide con una incapacitacion o embarazo, se tendra derecho a disfrutar las vacacio-

nes en fecha distinta a la de la incapacidad temporal (una vez finalice su incapacidad).
FIESTAS LABORALES

NO se puede exceder de 14 al aio (necesariamente 2 deben ser locales).
Siempre RESPETAR ciertas fechas: la Natividad (25 de dic), Ao Nuevo (1 de
enero), dia del Trabajo (1 de mayo), y Fiesta Nacional de Espaia (12 de oct).
El Gobierno podra trasladar todas las fiestas que caigan en domingo y apla-
zarlas a lunes (37.2 ET).

CCAA puede establecer ciertas festividades.

Las fiestas laborales tienen caracter retribuido y no recuperable.

PERMISOS RETRIBUIDOS

+ Los permisos retribuidos permiten que, en determinados supuestos y por
determinados motivos, los trabajadores se ausenten del trabajo, pero man-
teniendo el derecho a la remuneracion:

+ 1hora de trabajo por nacimiento (que puede fraccionar), adopcion, guar-
da con fines de adopcion o acogimiento (puede ampliarse segun circuns-
tancias) o reducir su jornada ese dia a media jornada. Extensible a naci-
mientos prematuros.

+ 15 en caso de matrimonio.

« 2dias por el nacimiento.

« 2 dias por fallecimiento, accidente, hospitalizacion... de un pariente cer-
cano (2° consanguinidad o afinidad). Se alarga a 4 por desplazamiento.

« 1dia por traslado de domicilio habitual.

« Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusa-
ble de caracter piiblico y personal (p. e. sufragio universal).

« Para este supuesto, cuando el cumplimiento del deber suponga la impo-
sibilidad de la prestacion del trabajo debido en mas del 20% de las horas
laborables por 3 meses, la empresa pasar al trabajador afectado a la situa-
cion de excedencia.

« Para ejercitar funciones sindicales o representacion legal.

+ Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto o motivos de adopcion y acogimiento.

- **Salvo fuerza mayor, debe siempre notificarse 15 dias antes al empresario.

OTRAS INTERRUPCIONES

« Existen 3 supuestos donde se interrumpe la prestacion laboral. Pero en ellos

se mantiene el derecho a percibir el salario, lo que aproxima la figura a la de

los permisos retribuidos.
1.Por causas imputables del empresario (30 ET): es cuando el trabajador no

pudiera prestar sus servicios porque el empresario se retrasare en darle
trabajo por impedimentos imputables al mismo.

2. Por fuerza mayor (45 y 47 ET): el trabajador deja de prestar servicios por
fuerza mayor, pero no deja de percibir salario.

+ El empresario podra suspender el contrato de trabajo por causas
economicas, técnicas, organizativas o de produccion.

3. Por riesgos graves en la salud del trabajador (21 y 44 ET): El trabajador
tiene derecho a interrumpir su actividad y abandonar el lugar de trabajo,
en caso necesario, sobre todo si peligra su vida o salud. Tanto los represen-
tantes como la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social puede ordenar la
paralizacion inmediata de los trabajos.

7. MODIFICACION SUSTANCIAL
DE CONDICIONES DETRABAJOY

MOVILIDAD GEOGRAFICA:

MEDIDAS ACORDADAS unilateralmente por la empre-

sa:
+ Se excluyen modificaciones acordadas entre
empresario y trabajadores.
+ Derivadas por cambios normativos.
+ Condiciones de los convenios colectivos.

MODIFICA CONDICIONES DE TRABAJO (no condicio-
nes de trabajo, pues el cambio de jornada laboral
debe ser autorizado por el propio trabajador).

NO SE PERMITE PRIVATIZAR DERECHOS.

CONVENIOS COLECTIVOS: Pueden incluir medidas de
proteccion para las familias, sobre todo las nume-
rosas.

1US VARIANDI = movilidad funcional (NO modifica-

cion sustancial de las condiciones laborales).

« Caracter sustancial: Afecta a determinadas mate-
rias:

+ Jornada de trabajo

+ Horario y distribucion de Pempo de trabajo

+ Régimen de trabajo a turnos.

+ Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

+ Sistema de trabajo y rendimiento

+ Funciones, cuando excedan de los limites que
para la movilidad funcional prevé art.39 ET.

+ Pueden afectar a condiciones de los trabajado-
res reconocidas en el contrato de trabajo, en
acuerdos o pactos colectivos.

+ Modificacion casual: requiriere al empresario
que acredite las razones que justifiquen la mo-
dificacion: sean razones economicas, técnicas,
organizativas o de produccion.




7. MODIFICACION SUSTANCIAL DE CONDICIONES DE TRABAJO Y MOVILIDAD GEOGRAFICA:

Una empresa intenta acordar e introducir nuevas condiciones de trabajo para sus trabajadores (41 ET), PERO NO las condiciones del contrato de trabajo.

CONDICIONES DE TRABAJO COLECTIVAS (41 ET)

Se enumeran las siguientes materias (No tasadas):
+ a) Jornada de trabajo.
+ b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.
+ ¢) Régimen de trabajo a turnos.
+ d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.
+ @) Sistema de trabajo y rendimiento.
+ f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la
movilidad funcional prevé el articulo 39 ET.
La STC8/2015 ha declarado que la posibilidad de que los acuerdos
y pactos colectivos puedan modificarse por el empresario por la
via del articulo 41 ET (90 dias de antelacion). La modificacion se
considera de caracter colectivo si afecta a (en caso contrario es
individual):
+ Siafectaa 10 trabajadores en empresas de -100 trabajadores.
» Si afecta al 10% en empresas de 100-300 trabajadores.
» Siafecta a 30 trabajadores en empresas de 300 trabajadores.
+ Siempre las modificaciones deben estar JUSTIFICADAS razo-
nes econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

CONDICIONES DE TRABAJO DE CARACTER INDIVIDUAL

1. Es individual siempre que no sobrepase los limites sefialados en
las condiciones de trabajo colectivas (10 trabajadores, 10% o 30
segun el caso).

2. Debe ser notificada directamente por el empresario al trabaja-
dor y a sus representantes legales en un plazo de 15 dias antes
de dichos cambios.

3. El trabajador tiene derecho a rescindir el contrato y percibir una
indemnizacion (por los 20 dias de salario por cada aio de servi-
Cio), si afecta a:

+ Jornada de trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo.
+ Régimen de trabajo a turnos.
+ Sistema de remuneracion y cuantia salarial y funciones.

4. El trabajador también tiene derecho a impugnar la modifica-
cion sustancial del empresario mediante via judicial, siempre
que NO haya optado por la indemnizacion (efectos en 15 dias).
Y sera la Sala de lo Social quien determine si ha sido o no justi-
ficada y determinara si hay o no dafios y perjuicios a beneficio
del trabajador.

PERIODO DE CONSULTAS (41.4 ET)

Puede realizarse un periodo de consultas y negociacion colectiva.

No superar los 15 dias.

Siempre deben estar motivadas las causas motivadas.

Siempre bajo una tinica comision negociadora.

El numero de representantes NO puede ser superior a 13 trabaja-
dores y DEBE estar constituida antes de las negociaciones con los
empresarios.

En 7 dias debe estar constituida la representacion de trabajadores
(desde fecha de comunicacion).

La empresa notificara a los trabajadores el inicio del periodo de
consultas.

Siempre deben estar sujetas al principio de buena FE.

REGLAS DE INTERLOCUTORES:

Si el procedimiento afecta a un tinico centro de trabajo, la interlocu-
cion corresponde al comité de empresa o a los delegados de perso-
nal. Si no existe en ese centro representantes, ellos podran atribuirlo
para este caso (3 miembros elegidos democraticamente).
Si el procedimiento afecta a mas de un centro de trabajo, la inter-
vencion como interlocutores corresponde:

+ 1° al comité intercentros (siempre que tenga atribuida esa fun-

cion en el convenio colectivo).

+ 2°auna comision representativa:

« Sitodos los centros de trabajo afectados por el procedimien-
to cuentan con representantes legales de los trabajadores,
la comision se integra por estos.

+ Si solo un centro cuenta con representantes legales se for-
mara la comision con ellos. El centro no representado puede
optar por atribuir momentanéamente alguno de ellos.

+ Si en ambos cuentas con sus representantes se seleccionaran
por criterio de proporcionalidad segun n° de trabajadores de
cada centro (NUNCA puede superar 13 trabajadores respre-
sentantes).

En cualquier momento se puede acordar la sustitucion de consultas
por mediacion o arbitraje.

Si se llega a un acuerdo sélo se podra impugnar por la existencia
de fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion (41.4
ET).

La decision sobre la modificacion colectiva de las condiciones de
trabajo sera notificada por el empresario a los trabajadores una vez
finalizado el periodo de consultas. Tiene un plazo de 7 dias.

MOVILIDAD GEOGRAFICA (CAMBIOS DE RESIDENCIA - 40 ET)

+ No se incluye el traslado de centro como movilidad geografica si no cambia
la residencia de los trabajadores (jurisprudencia asi lo afirma).

« Tampoco en aquellos contratos donde se ha firmado con empresas mdviles
eitinerantes.

+ Para determinar el cambio de residencia se rige por principios de distancia
entre empresa y domicilio del trabajador. Normalmente es el cambio de po-
blacion, pero no siempre es asi en grandes ciudades.

« La mayor parte de veces esta circunstancia ya esta recogida en el convenio
colectivo.

« Si se realiza un traslado parcial de trabajadores tienen prioridad los repre-
sentantes de las empresas y aquellos familiares con familia numerosay car-
gas familiares (proteccion a union al cényuge, pero NO a uniones de hecho).
Mayores de edad y discapacitados. Si se traslada, debe también trasladar al
conyuge del trabajador.

+ La empresa debe motivar las razones economicas, técnicas, organizativas o
de produccion para que se produzca traslado.

+ 60 km es la distancia a considerar, salvo que se demuestre que el transcurso
de laida y vuelta sea superior al 25% de la jornada laboral.

MOVILIDAD DE CARACTER INDIVIDUAL

+ En 90 dias NO puede superar un cierto n° de trabajadores.

« Debe ser notificada al trabajador y sus representantes 30 dias de an-
telacion.

« El trabajador puede rescindir el contrato con su correspondiente indemni-
zacion (20 dias por aio de servicio) o aceptar el traslado con su compensa-
cion (debe incluir los gastos ocasionados al trabajador y a sus familiares).

« Transcurrido 30 dias, si el trabajador no ha optado por ninguna de las dos
vias podra impugnar via judicial esta decision empresarial. El Juzgado de
lo social dictara sentencia en un plazo de 15 dias.

MOVILIDAD DE CARACTER COLECTIVO

+ Es aquella que afecta a la totalidad del centro en un periodo de 90 dias o
a 10 trabajadores/10%/30 trabajadores segun el tamaiio de la empresa.

+ Debeirprecedida de un periodo de consultas con los representantes lega-
les de los trabajadores.

+ Cada trabajador podra aceptar las condiciones acordadas en la comision
o rescindir el contrato.



DESPLAZAMIENTOS TEMPORALES (40 ET)

Por razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, o bien por con-

trataciones referidas a la actividad empresarial, la empresa puede efectuar des-

plazamientos «temporales»:

» Mismas caracteristicas que la movilidad geografica, salvo que en este supues-
to es temporalmente, no por tiempo indefinido.

+ 12 meses en un plazo de 3 afios es el maximo permitido bajo esta categoria.

» El trabajador debe ser informado con tiempo suficiente (5 dias para un plazo
de 3 meses) y sera compensado con dietas y gastos de viaje.

» Ademas tiene derecho de un permiso de 4 dias laborales por cada 3 meses de

desplazamiento.

DESPLAZAMIENTO PREFERENTE A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Tienen derecho preferente las victimas de violencia de género para que pue-

dan recibir asistencia social integral y aislamiento sobre el agresor.

« Tienen un plazo de 6 meses, hasta esa fecha debe respetar la vacante de la
victima por si quiere regresar. Luego pueden optar por continuar en el pues-
to nuevo o regresar al anterior establecimiento.

Este trato preferente también se le concede a discapacitados.

MOVILIDAD EN CASO DE CONCURSO

Se le aplicaran las especialidades de la Ley Concursal (articulo 57 bis ET).
» Aqui es el juez de lo mercantil quien aplica las medidas (NO EL EMPRESARIO).
» Debe estar declarado el concurso.

» La administracion concursal, la empresa deudora y los trabajadores a través de
sus representantes legales pueden instar a modificar las condiciones laborales.

» Lasolicitud debe exponer y justificar las causas motivadoras de las medidas
colectivas pretendidas.

» Las empresas de mas de 50 trabajadores deben ser de un plan social (64 ET).

+ El juez de lo mercantil convoca los periodos de consulta.

« Durante el periodo de consultas, los representantes de los trabajadores y la
administracion concursal deben negociar de buena fe para la consecucion de
un acuerdo.

« Elsecretario judicial recaba un informe de la autoridad laboral sobre las medidas
propuestas o el acuerdo alcanzado, que debe ser emitido en el plazo de 15 dias.

» Una vez cumplidos todos los tramites expuestos, el juez mercantil resuelve
por auto, en un plazo de 5 dias. La consecuencia es que pueda existir acuerdo
entre las partes o supuesto de que no haya habido acuerdo, el juez mercantil
determinara lo que proceda conforme a la legislacion laboral. Y el auto del
juez mercantil que aprueba (o no) las medidas colectivas propuestas es recu-
rrible por las administracion concursal.

» El derecho de rescision del contrato de trabajo con indemnizacion legalmen-

te establecido queda en suspenso durante la tramitacion del concurso, con el

limite maximo de 1 afio desde que se hubiera dictado el auto judicial.

Es la 3° causa de suspension de un contrato:

8. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO:

El contrato de trabajo puede suspenderse por diversas causas y una vez transcurridas estas causas se restaura el contrato de
trabajo (caracter temporal). Por otro lado, la suspension exonera del cumplimiento de las obligaciones basicas, pero, como el
contrato de trabajo sigue vivo, se mantienen las restantes obligaciones, como seiialadamente la obligacion de buena fe. La
mayor parte de estas suspensiones producen obligaciones en la Seguridad Social. Puede hacerse de 2 formas:

« Por mutuo acuerdo de las partes: no puede haber vicios en el consentimiento ni causa ilicita.
« Causas consignadas validamente en el contrato: ya estan previstas en el propio contrato y por escrito.

INCAPACIDAD TEMPORAL (45, 48 y 49 ET)

+ Enfermedad comiin o profesional y accidente, sea o no de trabajo
siempre que incapaciten la facultad de trabajar. Duracion maxima
de 365 dias y prorrogable 180 dias.

+ Los periodos de observacion por enfermedad profesional en los que
se prescriba la baja en el trabajo durante los mismos, con una dura-
cion maxima de 6 meses, prorrogables por otros 6 cuando se estime
el estudio y diagnéstico de la enfermedad.

+ Durante la situacion de incapacidad temporal, el trabajador, que no reci-
be su salario a cargo de la empresa, tiene derecho a una prestacion eco-
nomica de la Seguridad Social.

+ En caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional el subsidio se
abona desde el dia siguiente al de la baja en el trabajo, estando a cargo
del empresario, el salario integro correspondiente al dia de la baja.

+ En caso de enfermedad comiin o de accidente no laboral, el subsidio se
abona por la Seguridad Social a partir del 16 dia de baja.

+ Lagraninvalidezylaincapacidad permanente, total parala profesion ha-
bitual o absoluta para todo trabajo, son causa de extincion del contrato
de trabajo. No obstante, subsistira la suspension del contrato de trabajo,
con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo de 2 afios.

MATERNIDAD (45 y 48 ET)

1. Tiene derecho a la reincorporacion al puesto de trabajo.
2. Durante la situacion de maternidad (hasta los 9 meses del nifio), la tra-

bajadora, que no recibe su salario a cargo de la empresa, tiene derecho
ala prestacion econdmica por maternidad de la Seguridad Social.

3. Por parto se suspenden 16 semanas + 2 semanas por cada hijo (a partir

del 2°) y se distribuye segiin convenga a la interesada.

4, En caso de fallecimiento de la madre, realizara o no ésta algun trabajo, el

otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte
que reste del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto.

5. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo de suspension no se vera

reducido, salvo si la madre transcurrido 6 semanas desea reincorporarse.

Diferencias con:
— Extincion del contrato: esta es definitiva, la suspension no.
— Interrupcion: el derecho de salario se mantiene.

- Excedencia voluntaria: no se da la reserva del puesto de trabajo
sino un derecho preferente al reingreso en las vacantes que hubiera.
ADOPCION 0 ACOGIMIENTO (48 ET)

+ Laadopcion o acogimiento de menores de 16 afios, tanto preadopti-
vo como permanente o simple es causa de suspension del contrato.

« Tendra una duracion de 16 semanas ininterrumpidas + 2 sema-
nas mas por cada menor a partir del segundo.

« En caso de adopcion de discapacitados se suman 2 semanas mas.

« Si no percibe salario por parte de la empresa, lo hara a través de
la Seguridad Social.

+ En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de sus-
pension se distribuira a opcion de los interesados, que podran
disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con periodos
ininterrumpidos y con los limites sefalados.

« En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la

suma de los mismos no podra exceder de las 16 semanas.

PATERNIDAD (45 y 48 ET)

+ 16 semanas ininterrumpidas de manera progresiva:

- 8 semanas en 2019 /12 semanas en 2020/ 16 en 2021.

« Se suman 2 a 4 dias si tiene que desplazarse.

« Si no percibe salario por parte de la empresa, lo hara a través de
la Seguridad Social.

« La suspension del contrato por paternidad puede disfrutarse
en régimen de jornada completa o en régimen de jornada par-
cial de un minimo del 50%, previo acuerdo entre el empresario
y el trabajador, y conforme a la Disposicion adicional primera
del Real Decreto 295/2009.

« El trabajador debera comunicar al empresario, con la debida
antelacion, el ejercicio de este derecho en los términos estable-
cidos, en su caso, en los convenios colectivos.

“*El periodo de suspension en los supuestos de parto, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento miiltiples sera ininterrumpido salvo la Giltima semana del periodo total a que se tenga derecho, que, previo
acuerdo entre empresario y trabajador, podra disfrutarse de forma independiente en otro momento dentro de los 9 meses siquientes a la fecha de nacimiento del hijo, la resolucion judicial o la decision administrativa



SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO:

LACTANCIA NATURAL (45 ET)

» El riesgo durante el embarazo y el riesgo durante la lactancia natural de
un menor de nueve meses son causa de suspension del contrato de tra-
bajo.

« El empresario ha de adoptar las medidas necesarias para evitar la exposi-
cion de riesgos de salud de las madres y nifios. Dichas medidas son:

» Cambio en jornada laboral para que puedan dar lactancia a los hijos.

» No trabajar en puestos de trabajo que no estén acorde a su estado
(traslado de otra parte de la empresa que pueda ejercitar funciones
laborales).

+ De no existir puesto de trabajo o funcion compatible, la trabajadora
podra ser destinada a un puesto de trabajo no correspondiente a su
grupo profesional o categoria equivalente.

+ De no ser posible se suspende el contrato hasta los 9 meses del niio.

SERVICIO MILITAR

El cumplimiento del servicio militar o de la prestacion social sustitutoria
es causa de suspension del contrato de trabajo.

+ Actualmente la eliminacion del servicio militar obligatorio por la legis-
lacion laboral espafiola ha hecho légicamente que esta causa de sus-
pension haya desaparecido para los espaiioles.

« Si es extranjero puede disfrutar de esta suspension. Concluido su ser-
vicio militar debe incorporarse al trabajo en los siguientes 30 dias na-
turales.

PRIVACION DE LIBERTAD SIN QUE EXISTA CONDENA

+ La privacion de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia
condenatoria, es causa de suspension del contrato de trabajo. La sen-
tencia condenatoria tiene que ser firme.

+ La privacion de libertad debe ser comunicada por el trabajador a la
empresa. Igualmente debe serle comunicada la concesion de libertad
provisional.

SUSPENSION DE EMPLEO Y SUELDO POR RAZONES DISCIPLINARIAS

+ Lasuspension de empleo y sueldo por razones disciplinarias es causa de
suspension del contrato de trabajo.

+ Dentro de las sanciones por faltas muy graves, los convenios colectivos
suelen establecer la suspension de empleo y sueldo durante un deter-
minado tiempo que variara en funcion de la gravedad de la falta.

+ Lasancion esimpugnable por el trabajador ante el Juzgado de lo Social.
Durante el tiempo de la suspension de empleo y sueldo no hay que man-
tener en alta ni cotizar por el trabajador.

CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS 0 DE PRODUCCION

El empresario puede suspender el contrato de trabajo por causas economicas,
técnicas, organizativas o de produccion. Pero esta facultad NO es de aplicacion
alas Administraciones Piiblicas y a las entidades de derecho puiblico vinculadas.
+ No requiere autorizacion de la autoridad administrativa.

+ No genera derecho a indemnizacion a favor de los trabajadores afectados.

« CAUSAS ECONOMICAS: cuando de los resultados de la empresa se desprenda
una situacion econémica negativa (disminucion persistente de su nivel de in-
gresos ordinarios o ventas).

« Es necesario que existan 2 trimestres consecutivos.

« CAUSAS TECNICAS: se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los me-
dios o instrumentos de produccion.

« El procedimiento es aplicable cualquiera que sea el nimero de trabajado-
res de la empresa y el niumero de afectados por la suspension.

PROCEDIMIENTO DE LAS CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS...

El procedimiento se inicia por escrito, mediante la comunicacion de la apertura
del periodo de consultas dirigida por el empresario a los representantes legales
de los trabajadores (las consultas NO pueden ser superior a 15 dias).

+ Las consultas deben contener los siguientes puntos:

« La especificacion de las causas que motivan la medida.

« Nimero y clasificacion profesional de los trabajadores afectados por la medida.

« Nimero y dasificacion profesional de los trabajadores empleados habitual-
mente en el ultimo aio.

+ Concrecion y detalle de la medida.

« Criterios tenidos en cuenta para la designacion de los trabajadores afectados
por la medida.

+ Copia de la comunicacion dirigida a los trabajadores o a sus representantes por
la direccion de la empresa de su intencion de iniciar el procedimiento de sus-
pension de contratos o reduccion de jornada.

+ Representantes de los trabajadores que integraran la comision negociadora o,
en su caso, indicacion de la falta de constitucion de ésta en los plazos legales.

+ Debe trasladarse a la Autoridad Laboral tanto el documento escrito + la me-
moria explicativa + el informe de los representantes legales.

« En la documentacion por motivos econdmicos se debe presentar: un infor-
me economico del ejercicio completo + cuentas provisionales + documen-
tacion para el despido colectivo si va a efectuarse.

« En causas técnicas... también debe aportarse una memoria explicativa ex-
plicando los cambios de produccion.

+ Toda la documentacion debe llegar a la Autoridad Laboral simultaneamen-
te (incluida la de los representantes legales).

FUERZA MAYOR TEMPORAL

En caso de que se alegue fuerza mayor temporal, como causa mo-
tivadora de la suspension de los contratos de trabajo, la empresa
tendra que solicitar la autorizacién de la autoridad laboral para que
ésta lo corrobore (con independencia de cudl sea el nimero de tra-
bajadores afectados).

« El procedimiento se inicia mediante solicitud de la empresa a la
autoridad laboral competente, acompaiiada de los medios de
prueba que estime necesarios, y simultanea comunicacion a los
representantes legales de los trabajadores.

« Tras recabar los diferentes informes, la Autoridad Laboral dictara
en el plazo maximo de 5 dias a contar desde la fecha de entrada
de la solicitud en el registro.

SUSPENSION DE CONTRATOS Y REDUCCION DE JORNADA EN EL CONCURSO

En caso de concurso:

« Laautorizacion es realizada por el JUEZ de lo mercantil (NO la empresa).

» La solicitud de la suspension debe ser dirigida al propio Juez, inde-
pendientemente de las causas, n° trabajadores, etc.

« Elinforme es de la autoridad laboral y NO de la inspeccion de trabajo.

+ Existe una triple legitimacion, pues estan legitimados para instar
la suspension la administracion concursal, la empresa deudora y los
trabajadores a través de sus representantes legales.

+ En principio, la solicitud de la suspension ante el juez mercantil solo
puede formularse una vez que la administracion concursal haya
emitido su informe,

« La solicitud debe exponer y justificar las causas motivadoras de la
suspension y los objetivos que se proponen alcanzar con la misma
para asegurar, en su caso, la viabilidad futura de la empresa y del
empleo.

+ No sera preciso abrir el periodo de consultas, si la solicitud de las
medidas colectivas se acompaiia ya del acuerdo suscrito por la ad-
ministracion concursal y los representantes de los trabajadores a
la que mas adelante se hace referencia. Sea como fuere, recibida la
solicitud de la suspension, el juez mercantil convoca a la empresa
concursada, a los representantes legales de los trabajadores y a la
administracion concursal a un periodo de consultas (con un periodo
de 30 dias naturales y 15 para las empresas de - 50 trabajadores).

+ Una vez cumplidos todos los tramites expuestos, el juez mercantil
resuelve por auto, en un plazo de 5 dias.




EJERCICIO DEL DERECHO DE HUELGA (45 y 48 ET)

El ejercicio del derecho de huelga es una causa de suspension del contrato de
trabajo. La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y re-
munerar el trabajo.

+ Durante la huelga, el trabajador permanece en situacion de «alta especial» en

la Seguridad Social, suspendiéndose la obligacion de cotizacion por parte del

empresario y del trabajador.

CIERRE LEGAL DE LA EMPRESA

El cierre patronal legal es una causa de suspension del contrato de trabajo y
produce, respecto de los trabajadores, los mismos efectos que los ya vistos
respecto del ejercicio del derecho de huelga.

« El contrato de trabajo queda suspendido, no se percibe el salario y el trabaja-

dor pasa a la situacion de alta especial en la Seguridad Social.

VIOLENCIA DE GENERO

El contrato de trabajo puede suspenderse por decision de la trabajadora que
se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género.

» Laduracién inicial de la suspension no puede exceder de 6 meses + prorrogas
de cada 3 meses (maximo 18 meses) por decision judicial. Esta decision da
derecho a la trabajadora a acceder a la prestacion por desempleo.

EJERCICIO DE CARGO PUBLICO REPRESENTATIVO

« El ejercicio de cargo piiblico «representativo» es causa de suspension del
contrato de trabajo. Desde el cese en el cargo, el trabajador tiene un plazo
maximo de 30 dias naturales para la reincorporacion a su puesto de trabajo.

« Es causado por la designacion o eleccion para «un cargo piiblico que imposi-
bilite la asistencia al trabajo».

+ Si el cumplimiento de este deber supone la imposibilidad de la prestacion
del trabajo debido en mas del 20% de las horas laborales en un periodo de
tres meses, la empresa puede pasar al trabajador afectado a la situacion de
excedencia forzosa por la designacion o eleccion para un cargo piiblico

EXCEDENCIA FORZOSA (46.1 ET)

« La excedencia forzosa se configura como un supuesto de suspension del contrato de trabajo. Da derecho a la «conservacion del puesto» y al
computo de la antigiiedad.

« Elreingreso debe ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo correspondiente.

« El primer y mas tradicional supuesto de excedencia forzosa es la designacion o eleccion para un cargo publico que imposibilite la asistencia al
trabajo.

+ Otros casos son: quienes ostenten cargos electivos en el ambito provincial, autonomico o estatal en los sindicatos mas representativos.

Deben reincorporarse en un plazo de 30 dias.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIARES

Existen 2 supuestos:

+ Por cuidado de cada hijo (inclusive adoptivos): No puede superar los 2 aios (salvo por pacto en convenio colectivo).

+ Cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reconocida la condicion de familia numerosa, la reserva de
su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y
hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria especial.

+ Por cuidado de familiar hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad: No puede superar los 2 aiios. Las razones pueden ser por edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida. Este derecho es individual
de los trabajadores, hombres o mujeres y su periodo de duracion puede disfrutarse de forma fraccionada.

+ Durante el primer aiio de excedencia los trabajadores tienen derecho a la «reserva» de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la
«reserva» queda referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

+ Los contratos de interinidad que se celebren para sustituir a los trabajadores en excedencia por cuidado de familiares tienen derecho a

reducciones en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, si dichos contratos se celebran con benefi-

ciarios de las prestaciones por desempleo que lleven mas de un afio como perceptores.

POR SUPUESTOS PUBLICOS INCOMPATIBLES

+ Lalegislacion de incompatibilidades del personal de las Administraciones Piiblicas establece que quienes accedan por cualquier titulo a un
nuevo puesto del sector piiblico que con arreglo a aquella legislacion resulte incompatible con el que vinieran desempefiando habran de
optar por uno de ellos dentro del plazo de toma de posesion.

+ Es una excedencia legalmente impuesta por el Articulo 10 de la Ley 53/1984, 26 diciembre, de incompatibilidades del personal de las Admi-
nistraciones Publicas.

LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA (46.2 ET)

« Eltrabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de 1 aio tiene derecho a situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor
a4 meses y no mayor a 5 aios (derecho potestativo).

« Este derecho solo podra ejercerse por el mismo trabajador si han transcurrido 4 afios desde la finalizacion de la anterior excedencia.

« El trabajador excedente conserva solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera
o se produjeran en la empresa.
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TRANSMISION DE LA EMPRESA

CAMBIO DE TITULARIDAD DE LA EMPRESA, CONTINUIDAD DE LA RELACION LABORAL Y SUBROGACION DEL NUEVO EMPRESARIO

« El cambio de titularidad de una empresa, de un centro de trabajo o de una unidad productiva autonoma NO extingue por si mismo la
relacion laboral, quedando el nuevo empresario subrogado en los derechos y obligaciones laborales y de Sequridad Social del ante-

rior (Responsabilidades solidarias de la empresa cedente y la empresa cesionaria).

+ Legalmente se considera que existe sucesion de empresa cuando la transmision afecta a una «entidad economica que mantenga su
identidad», entendida como «un conjunto de medios organizados a fin de llevar a cabo una actividad econdmica, esencial o acceso-

ria» (44 ET).

« Es claro, en consecuencia, que la sucesion existe no solo cuando se transmite la empresa en su totalidad, sino que cabe transmitir

tinicamente un centro de trabajo o una unidad productiva autonoma.

+ En cambio, NO hay sucesion de empresa si lo que se transmite son elementos patrimoniales aislados que por si mismo no pueden ser

autonomos para ofrecer servicios y bienes al mercado.
» Tampoco es imprescindible que exista vinculo contractual entre el cedente y el cesionario.

+ Latransmision de empresa puede tener lugar por actos «inter vivos» y por «<mortis causa» (si prosiguen con la actividad empresarial

que NO es obligatorio).

+ No existe sucesion de empresas en el caso de compra de acciones de una empresa. En estos supuestos se mantiene la persona juridica

y lo linico que existe es un cambio en la titularidad de las participaciones del capital social.
SUPUESTOS ESPECIALES

Existen 3 supuestos:

« SUBROGACION ESTABLECIDA POR CONVENIO COLECTIVO: se requiere que se transmita un «conjunto de medios organizados» al
nuevo empleador. Si no se produce esa transmision no se produce legalmente la subrogacion.

+ Lano transmision de ese conjunto organizado empresarial es lo que normalmente ocurre en la sucesion de contratas de obras
y servicios y en la sucesion de concesiones administrativas, razon por la que no se produce la sucesion de empresa estable-
cida en el articulo 44 ET. De ahi que, precisamente por no producirse la subrogacion «legal», la subrogacion haya tratado de
implantarse por otras vias, como son la negociacion colectiva y los pliegos de condiciones en las concesiones administrativas.

+ En el caso de que la subrogacion se prevea por la negociacion colectiva, dicha subrogacion se producira en los términos y
condiciones establecidos en el correspondiente convenio colectivo.

« SUCESION DE PLANTILLAS: La jurisprudencia comunitaria ha establecido que «en aquellos sectores en los que la actividad des-
cansa fundamentalmente en la mano de obra, un conjunto de trabajadores que ejerce de forma duradera una actividad comiin
puede constituir una entidad econémica, que puede mantener su identidad, cuando se produce una transmision, y el nuevo
empresario no sélo continua con la actividad de que se trata, sino que también se hace cargo de una parte esencial del personal
del anterior empresario». Pero aunque se produzca la continuidad de la actividad por un nuevo empresario y éste asuma un ni-
mero importante de trabajadores del anterior, no se considera que hay sucesiéon de empresa si no se transmiten los elementos
materiales necesarios para el ejercicio de la actividad.

« SUCESION DE EMPRESA POR CONCURSO: a los supuestos de sucesion de empresas se les aplicaran las especialidades previstas en
la Ley Concursal:

+ 1° pueden incluirse en las propuestas de convenio proposiciones de enajenacion, bien del conjunto de bienes y derechos del
concursado afectos a su actividad empresarial o profesional o de determinadas unidades productivas a favor de una persona
natural o juridica determinada (segtin articulo 146 bis LC).

« 2°en fase de liquidacion una entidad econdmica que mantenga su identidad (un conjunto de medios organizados...), se con-
siderara, «a los efectos laborales y de Seguridad Social», que existe sucesion de empresa.

La empresa cedente y la empresa cesionaria deben informar a los representantes legales de:

DERECHOS Y DEBERES DE INFORMACION Y CONSULTA

+ Fecha prevista de la transmision.

+ Motivos de la transmision.

« Consecuencias juridicas, economicas y sociales, para los trabajadores, de la trans-

mision.

+ Medidas previstas respecto de los trabajadores.
Si no existen representantes deben los empresarios dar esa informacion directamente
alos trabajadores.

El cedente esta obligado a facilitar la informacion mencionada.
En los supuestos de fusion y escision de sociedades, el cedente y el cesionario han de
proporcionar la indicada informacion 1 mes antes de los cambios.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe.

EFECTOS Y RESPONSABILIDADES DE LA SUCESION LEGAL DE EMPRESA

Mantenimiento de los contratos de trabajo: ademas no necesita el consentimiento
de los trabajadores afectados, con independencia —claro es— de que el trabajador
pueda dimitir y resolver su contrato, pero sin derecho aindemnizacion ni a prestacio-
nes por desempleo. La sucesion de empresa no impedira, sin embargo, proceder al
despido por razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion.
Subrogacion de derechos laborales y Seguridad Social: aunque la sucesion de em-
presa NO impide proceder a la modificacion colectiva de las condiciones de trabajo,
incluido el traslado colectivo, si se acreditan las causas legalmente exigidas. Logica-
mente aceptando sus consecuencias (indemnizaciones).
Mantenimiento del convenio colectivo: hasta que concurran circunstancias para una
nueva negociacion entre Patronal y enlace sindical.
Continuidad del mandato de los representantes de los trabajadores: el cambio de
titularidad del empresario no extingue por si mismo el mandato de los representan-
tes legales de los trabajadores, que seguiran ejerciendo sus funciones en los mismos
términos y bajo las mismas condiciones que regian con anterioridad. Articulo 44.5 ET.
Responsabilidades: En las transmisiones que tengan lugar por actos «inter vivos», la
empresa cedente y la empresa cesionaria responden solidariamente durante 3 afios
de las obligaciones «laborales» nacidas «con anterioridad» a la transmision y que no
hubieran sido satisfechas.
+ Laempresa cedente y la empresa cesionaria también responderan solidariamente
de las obligaciones nacidas «con posterioridad» a la transmision.
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9. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO:

EL DESPIDO DISCIPLINARIO (54 ET)

» Se trata de una decision del empresario por incumplimiento grave y cul-

pable del trabajador.
+ No se trata de un desistimiento empresarial del contrato de trabajo

+ Sino de un despido que solo se permite al empresario en la medida en
que el trabajador ha incurrido en un previo incumplimiento de las obli-
gaciones derivadas del contrato de trabajo y de las normas legales y con-

vencionales que le son aplicables. Pero no cualquier incumplimiento, sino
Debe ser:

» Grave = debe ser importante.
» Culpable = imputable.

CAUSAS DEL DESPIDO DISCIPLINARIO (54 ET)

Deben estar recogidas en el 45 ET.
Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
Indisciplina o desobediencia en el trabajo.
Ofensas verbales o fisicas tanto si es al empresario, a las demas perso-
nas que trabajan en el centro o a los familiares. Se incluyen las de con-
tenido sexual (salvo el acoso). Y seran los jueces quienes determinen su
gravedad.
Transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en el
desempeiio del trabajo. Es la causa mas comiin de despido, se trata de
violar el principio de buena fe (dolo o negligencia) y confianza entre tra-
bajador y empresario.
La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en
el trabajo (habituales no esporadicas).
La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo
normal o pactado: el trabajador debe al empresario la «diligencia y co-
laboracién» en el trabajo que marquen las disposiciones legales (leyes y
convenios colectivos). Debe ser continuada y voluntaria.

+ (riterio objetivo: en el que se compara el rendimiento del afectado

el de otros trabajadores, y, en mayor medida.
+ (riterio subjetivo: de comparacion con el rendimiento precedente
del trabajador.
El acoso al empresario o a las personas que trabajan en la empresa (por
motivos raciales o étnicos, religion, edad, sexo): cualquier comporta-
miento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidante, degradante u ofensi-
vo. Puede ser de 2 tipos:
+ Acoso inverso: trabajador acosa a empresario.
+ Acoso horizontal: trabajador acosa a trabajador.

FORMALIDADES DEL DESPIDO DISCIPLINARIO

Debe tenerse en cuenta los siguientes criterios:

« PLAZO DE PRESCRIPCION: las faltas deben NO estar prescritas.

« DESPIDO DE LOS REPRESENTANTES LEGALES O ENLACE SINDICAL: habra que
abrirle previamente un expediente contradictorio, en el que han de ser oidos,
ademas del interesado, los restantes miembros de la representacion a que
perteneciere, si los hubiese. Si esta afiliado a un sindicato debe ademas tener
audiencia previa al delegado sindical correspondiente.

« INFORMAR AL COMITE DE EMPRESA de todas las sanciones impuestas por faltas
muy graves.

+ CARTA DE DESPIDO: El despido debe ser notificado por escrito al trabajador
haciendo figurar los hechos que lo motivan y la fecha en que tendra efectos.
Ala hora de redactar la carta de despido es importante retener dos datos:

« Corresponde al empresario probar los hechos (carga de prueba).

+ En el juicio el empresario no podra esgrimir otros motivos de oposicion a la
demanda del trabajador que los contenidos en la comunicacion escrita del
despido (Apartados 1y 2 del articulo 105 LJS).

+ NO pueden ser genéricas, Nl indeterminadas.

+ Debe figurar también la fecha.

« A partir del dia siguiente al de la fecha de efectos del despido, comienza el
computo del plazo de caducidad de 20 dias habiles (se excluyen los saba-
dos, domingos y festivos).

+ Ademas, el empresario debe probar que ha entregado la carta al trabajador
o0 al menos ha puesto todos los medios para hacerle llegar esta notificacion
(carga de prueba).

« DESPIDO «<AD CAUTELAM?>» POR NUEVAS CAUSAS: Si el despido se ha de
realizado sin cumplir con las formas legalmente exigidas y que se acaban de
examinar, el empresario puede realizar un «nuevo» despido cumpliendo las
formalidades omitidas en el precedente.

+ Debe formularse en un plazo de los 20 dias siguientes.

+ Ha de poner a disposicion del trabajador los salarios devengados en esos
dias intermedios y debe mantenerlo en la Seguridad Social.

» La segunda carta de despido tiene una finalidad preventiva «para el su-
puesto de que la primera decision extintiva no gane firmeza». No es una
subsanacion ni de una ampliacion del primer despido, sino que se trata de
la dificil cuestion del «despido dentro del despido».

» El trabajador despedido pasa a estar en situacion legal de desempleo (Articu-
los 208.1.1) ¢) y 209.4 LGSS).

« SERA NULO SI VULNERA EL DESPIDO ALGUNO DE LOS DERECHOS FUNDAMENTA-
LES o permisos de paternidad, maternidad, acogimiento, adopcion...

IMPUGNACION JUDICIAL DEL DESPIDO DISCIPLINARIO

« El trabajador despedido puede reclamar judicialmente contra el
despido dentro de los 20 dias habiles. Fuera de este plazo se pro-
duce Caducidad.

+ El Juzgado de lo Social puede presentar la llamada papeleta de
conciliacion (mediacion) ante el servicio administrativo corres-
pondiente (SMAC, CMAC, UMAC o denominacion similar).

+ Suspende el plazo de caducidad (cuyo cémputo se reanuda al
dia siguiente de intentada la conciliacion) o a los 15 dias de no
haber notificacion.

+ 15 horas de producirse el despido se puede interponer una demanda judicial.

+ JUICIO: una vez ratificada la demanda, en todas las fases (alega-
ciones, prueba y conclusiones) es el empleador demandado quien
expone sus posiciones y debe probar la veracidad de los hechos.

+ SENTENCIA: En el fallo de la sentencia, el juez calificara el despido
como procedente, improcedente o nulo.

CALIFICACION DEL DESPIDO DISCIPLINARIO (55.3 ETy 108.1 LJS)

Las calificaciones tienen caracter cerrado o tasado. Sélo son posibles:

+ PROCEDENCIA: es cuando queda acreditado el incumplimiento alegado
por el empresario en la carta de despido.

« Convalida la extincion del contrato de trabajo.

+ No da derecho a indemnizacion alguna ni a salarios de tramitacion.

+ Coloca al despedido ensituacion legal de desempleo (puede solicitar
su prestacion que se le dara si cumple con los requisitos).

+ IMPROCEDENCIA: es cuando no queda acreditado el incumplimiento ale-
gado por el empresario en la carta de despido o cuando en su forma no
se ajusta a lo establecido en el articulo 55.1 ET.

+ Puede ser declarada por el Juez, o reconocida por el empresario en
una conciliacion.

« Cuando el juez declara esta calificacion, el empresario en 5 dias debe
abonar los salarios de tramitacion o admitir al trabajador nueva-
mente en su empresa con mismas condiciones.

» El trabajador tiene derecho a una indemnizacion de 33 dias por afio
de servicio con un maximo de 24 mensualidades (RDL 3/2012). (Se
respetan los 45 dias para el tiempo trabajado antes del RDL).

+ NULIDAD: conlleva la readmision inmediata del trabajador. Causas:

+ El que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion.

« El que se produzca con violacion de derechos fundamentales.

+ En los supuestos de ejercicio de los derechos de conciliacion con la
vida familiar previstos en el articulo 55.5, parrafo segundo, ET, y en
el articulo 108.2, parrafo sequndo, LJS. Articulos 55.5 ETy 108.2 LJS.




RECURSO CONTRA LA SENTENCIA'Y EJECUCION PROVISIONAL Y DEFINITIVA

« Las sentencias por despido son siempre recurribles (Sala de lo Social).

« La opcion por la readmision: Si el empresario o el trabajador recurren la sen-
tencia que declaré el despido improcedente, el empresario esta obligado a
abonar al trabajador la retribucion que viniera percibiendo con anterioridad
al despido y el trabajador ha de continuar prestando servicios.

El empresario también puede abonar esa cantidad y anular la prestacion de
servicios del trabajador.

También ocurre lo mismo en causas de nulidad.

En todos los supuestos no puede serreconocida la prestacion por desempleo.
Si el trabajador reclama del empresario el cumplimiento de la obligacion
del abono de salarios, o es el empresario el que reclama del trabajador la
reanudacion de la prestacion de servicios, el Juez o la Sala, oidas las partes,
resuelve lo que proceda.

Si el despido afecta a un representante de los trabajadores o a un represen-
tante sindical, y la sentencia declara la nulidad o su improcedencia.

« La opcion por la indemnizacion: Si el empresario o el trabajador recurren la
sentencia que declaré el despido improcedente, no procede la readmision
mientras penda el recurso.

Si la sentencia que resuelve el recurso interpuesto por el trabajador o por
el empresario eleva o disminuye la cuantia de la indemnizacion, el empre-
sario, en el primer caso, o el trabajador, en el segundo, pueden cambiar el
sentido de la opcion y optar por la readmision en los términos de los articu-
los 111.1b) y 112.1b) LJS.

« Ejecucion provisional de las sentencias que declaran la nulidad del despido: En

caso de que la sentencia recurrida en suplicacion haya declarado la nulidad del
despido, aquella sentencia se ejecutara de forma provisional en los términos
del articulo 297 LJS, tanto si es recurrida por el empresario como si lo es por el
trabajador (articulo 113 LJS).

+ Ejecucion definitiva: Existen 2 supuestos:

El primero se plantea cuando existe sentencia firme declaratoria de la im-

procedencia del despido y el empresario opta por la readmision. En tal caso,

el empresario debe comunicar al trabajador la fecha de su reincorporacion.

Si el empresario no procede a la readmision, el trabajador puede solicitar la

ejecucion del fallo ante el juzgado de lo social.

La segunda prevision legal se refiere los supuestos en que la sentencia firme

se ha de ejecutar en sus propios términos. Si el empresario no procede a la

readmision o lo hace en condiciones distintas a las que regian con anteriori-

dad al despido, el trabajador puede solicitar la ejecucion del fallo.

El secretario judicial puede acordar las siguientes medidas:

+ Que el trabajador continue percibiendo su salario con la misma periodici-
dad y cuantia que la declarada en la sentencia.

» Que el trabajador continte en alta y con cotizacion en la Seguridad Social.

+ Que el delegado de personal contintie con las resp. de su cargo sindical.

EL DESPIDO POR CAUSAS OBJETIVAS (art. 52-53 ET)

Son 5 causas, algunos de ellas afectan sélo a 1 trabajador y otras a un colectivo:
AFECTAN A 1 TRABAJADOR:

- Laineptitud del trabajador = “una inhabilidad o carencia de facultades profesionales que tiene su origen en la persona del trabajador, bien
por falta de preparacion o de actualizacion de sus conocimientos, bien por deterioro o pérdida de sus recursos de trabajo o rapidez, percep-
cion, destreza, capacidad de concentracion, etc.”.

» Es causa de despido por causas objetivas la ineptitud (carencia profesional, por falta o pérdida de preparacion, o pérdida de sus recursos de
trabajo) del trabajador, conocida o sobrevenida a su colocacion en la empresa.

» Tiene que ser permanente, y afectar al conjunto de las funciones mas importantes del trabajador.

» No podra alegarse este despido si, por movilidad funcional, el trabajador pasa realizar otras funciones distintas de las habituales.

- La falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones del puesto de trabajo = siempre y cuando los cambios sean razonables. El empre-
sario debe ofrecer un curso previo para favorecer la adaptacion del trabajador, que se considerara como tiempo efectivo de trabajo. El plazo
minimo para el despido es de 2 meses desde que se introdujo la modificacion.

» No podra alegarse este despido si, por movilidad funcional, el trabajador pasa realizar otras funciones distintas de las habituales.

» Faltas de asistencia al trabajo aun justificadas = La finalidad de este precepto es la lucha contra el absentismo laboral. Son causa de despido
las faltas de asistencia, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen el 20% de las jornadas habiles en 2 meses consecutivos, siempre
que el total de faltas de asistencia en los 12 meses anteriores alcance el 5% de las jornadas habiles, o el 25% en 4 meses discontinuos, dentro
de esos 12 meses anteriores.

» NO habra falta de asistencia en los siguientes casos:
» Huelga legal y actividades de representacion legal de los trabajadores.
» Accidente de trabajo y enfermedades.
« Maternidad y paternidad, riesgo durante embarazo y lactancia, enfermedad por embarazo.
» Licencias vacacionales.
» Violencia de género.

» Sera nula en caso de suspension del contrato de trabajo por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo

durante el embarazo... Y otros derechos fundamentales.
AFECTAN A VARIOS TRABAJADORES:

- Causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion = Es la causa de despido objetivo mas utilizada. El niimero de trabajadores des-
pedidos por esta causa no debe superar cierta cantidad en un plazo de 90 dias, si no habria que optar por el despido colectivo por causas
economicas, técnicas, organizativas o productivas.

» Se entiende que concurren causas econdmicas cuando los resultados de la empresa sean negativos (pérdidas actuales o previsibles, dismi-
nucion persistente de ingresos durante tres trimestres consecutivos...).

+ Antes de la reforma de 2012 (Ley 3/2012) fue la jurisprudencia del orden social la que perfilé y delimitd las distintas causas que permiten
el despido objetivo. Las causas econdmicas se relacionan con una situacion de dificultad o crisis en el balance y resultados de la empresa.

» La causa técnica se relaciona con los instrumentos de produccion, como la introduccion de una nueva tecnologia o maquinaria.

» Insuficiencia de consignacion presupuestaria = En el caso de contratos indefinidos concertados por entidades sin animo de lucro, para la
ejecucion de planes y programas piiblicos determinados, sin dotacion econémica estable y financiadas por las AAP, por la insuficiencia de la
correspondiente consignacion presupuestaria para el mantenimiento del contrato de trabajo de que se trate. Si la extincion afectara a un
nimero de trabajadores igual o superior al establecido en el art. 51.1 ET habra de recurrirse al despido colectivo. Se requiere, asi, que:

» Los despidos tengan contratos de trabajo indefinidos concertados directamente por entidades sin animo de lucro.

« Dichos contratos de trabajo lo sean para ejecutar planes y programas puiblicos determinados.

» Que esos planes y programas ptiblicos no tengan dotacion economica estable y se financien por las Administraciones Piblicas mediante
consignaciones presupuestarias o extrapresupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de caracter finalista.

» Finalmente, que se produzca una insuficiencia de la correspondiente consignacion para el mantenimiento del contrato o contratos de
trabaio de aue <e trate.




EL PROCEDIMIENTO DE REGULACION DE EMPLEO

« El empresario que tenga la intencion de efectuar un despido colectivo
debera solicitar autorizacion para la extincion de los contratos de tra-
bajo conforme al procedimiento de regulacion de empleo previsto en la
Ley 35/2010y en sus normas de desarrollo reglamentario.

El procedimiento se iniciara mediante la solicitud a la autoridad laboral
competente y la apertura simultanea de un periodo de consultas.

La comunicacion a la autoridad laboral debera ir acompainada de toda
la documentacion necesaria para acreditar las causas motivadoras del
expediente.

La comunicacion de la apertura del periodo de consultas se realizara
mediante escrito dirigido por el empresario a los representantes lega-
les de los trabajadores, una copia del cual se hara llegar, junto con la
solicitud, a la autoridad laboral.

A la finalizacion del periodo de consultas el empresario comunicara a la
autoridad laboral el resultado del mismo, asi como el contenido definiti-
vo de las medidas o del plan de acompaiamiento social cuando proceda.
Se puede acordar procedimiento de arbitraje o mediacion.

Si existe acuerdo entre las partes, la autoridad laboral procedera a dic-
tar resolucion en el plazo de 7 dias naturales autorizando la extincion
de las relaciones laborales y dando traslado de la misma a la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social y a la entidad gestora de la prestacion por
desempleo.

Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad labo-
ral dictara resolucion estimando o desestimando, en todo o en parte,
la solicitud empresarial. La resolucion se dictara en el plazo de 15 dias
naturales a partir de la comunicacion ala autoridad laboral de la conclu-
sion del periodo de consultas.

LA DIMISION DEL TRABAJADOR

La dimision del trabajador es causa de extincion del contrato de trabajo.

No se exige al trabajador que alegue razén alguna, ya que es preciso preservar
la libertad y voluntariedad del trabajador.

Debe respetar el convenio colectivo.

Asi, la tnica limitacion que queda para el trabajador es un posible pacto de
permanencia en la empresa.

La dimision requiere una manifestacion inequivoca de abandonar el trabajo,
sea expresa o tacita (mediante comportamientos concluyentes). Obviamente,
la voluntad del trabajador no puede estar viciada.

La dimision es irrevocable, el empresario no esta obligado a aceptar una posi-
ble retractacion del trabajador, salvo si todavia esta dentro del plazo de pre-
aviso.

EXTINCION POR VOLUNTAD DEL TRABAJADOR (50 ET)

» En determinados casos, si se dan ciertas condiciones, el trabajador puede solicitar al juez de lo social la extincion del contrato de trabajo,
teniendo derecho a la indemnizacion que corresponde al despido improcedente, y percibir la prestacion por desempleo.
» Al contrario que la dimision, esta extincion es causal:
1.Modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo sin respetar el ET, y menoscabando la dignidad del trabajador (carga de prue-
ba del trabajador).
2.Lafalta de pago o retrasos continuados en el abono del salario.
3.Cualquier incumplimiento grave de las obligaciones del empresario, salvo fuerza mayor, asi como su negativa a reincorporar al trabaja-
dor a las condiciones anteriores, tras haber declarado un juez injustificadas las mismas.
- La sentencia del juez que decida sobre la extincion del contrato de trabajo tiene naturaleza constitutiva. Esto quiere decir que el trabajador
tendra que seguir prestando servicio hasta que se declare la extincion indemnizada de su contrato.
« El plazo para ejercer la accion judicial de extincion de su contrato es de 1 aio.

LA EXTINCION DEL CONTRATO POR CUMPLIMIENTO DEL TERMINO

+ Son casos de contrato de duracion determinada. Con la llegada del término resolutorio previsto por las partes, llega la extin-
cion del contrato de trabajo.

« Tampoco es automatica la extincion, requiere denuncia.

+ Ysi la duracion del contrato es superior a 1 aiio, la denuncia por cualquiera de las partes tendra un preaviso de 15 dias.

+ Si el contrato de duracion determinada ha sido concertado por una duracion inferior a la maxima exigida, se entiende prorro-
gado hasta ese maximo si no media denuncia o prorroga expresa, y el trabajador sigue prestando sus servicios.

+ Y si pasa este plazo maximo y sigue sin haber denuncia, se entendera prorrogado indefinidamente, salvo prueba que acredite
el caracter temporal del servicio.

« Esta causa de extincion coloca al trabajador en situacion legal de desempleo.

LA EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR MUERTE, INCAPACIDAD 0 JUBILACION DEL TRABAJADOR 0 DEL EMPRESARIO

- Fallecimiento del trabajador: La extincion es automatica, ya que el contrato de trabajo es de ejecucion personal. Salvo que medie algiin
tipo de responsabilidad del empresario, no se genera deber de indemnizacion.

- Laincapacidad permanente del trabajador: El contrato se extingue por incapacidad permanente total o absoluta, y por gran invalidez. No
obstante, si a juicio del drgano de calificacion, la incapacidad puede ser objeto de mejoria que permita reincorporacion al trabajo y por
tanto seria sélo una suspension temporal del trabajo.

» Una vez declarado el trabajador en situacion de incapacidad permanente, el contrato ha de denunciarse por alguna de las partes.
» El trabajador cuyo contrato se haya extinguido por incapacidad, y que posteriormente recupere su capacidad laboral (aunque sea
parcialmente), tiene preferencia absoluta para reintegrarse en su tiltima empresa, y a un puesto adecuado a su capacidad laboral.

» Extincion por jubilacion del trabajador: Al contrario que con los funcionarios publicos, el cumplimiento de una edad determinada no ju-
bila obligatoriamente al trabajador. Esta es una decision que tomara el trabajador tras cumplir una determinada edad. Desde 2013, con
caracter general, esta edad sera la de 67 aios (o 65 si se acreditan 38’5 afios de cotizacion).

» Los convenios colectivos pueden modificar la edad de la jubilacion, siempre que respeten las reglas de cotizacion de la Seguridad
Social.

» Extincion por muerte, incapacidad y jubilacion del empresario persona fisica: La muerte, incapacidad o jubilacion del empresario extin-
guen el contrato de trabajo, solo si tienen como consecuencia el cierre o cese de la actividad empresarial. Los trabajadores quedaran en
situacion de desempleo, y con derecho a la prestacion.

» El fallecimiento del empresario persona fisica: Se extingue el contrato si nadie sucede al empresario.

» La jubilacion del empresario persona fisica: La jubilacion puede producirse en cualquier de los regimenes del sistema de la Seguridad
Social u otras Mutualidades.

e I aincanacidad del amnracario narcona ficica® No ac naceacario aune la incanacidad cea daclarada nor 13 €S




10. SINDICATOS Y ASOCIACIONES EMPRESARIALES:

« Lalibertad sindical es un derecho fundamental reconocido en la Constitucion Espaiola (art. 28.1 CE).

« Es un derecho unilateral. Relacionado con el derecho a la Asociacion (art. 22 CE).

« Esun derecho universal para todos los ciudadanos, aunque limitado a las Fuerzas Armadas y cuerpos militares (El personal civil no funcionario no puede realizar actividad sindi-
cal en el interior de los establecimientos militares). Asimismo estan en activo, los Jueces, Magistrados y Fiscales no pueden pertenecer a sindicatos.

« También lo tienen los extranjeros, aunque algo limitado frente a los espafioles.
« Este derecho permite FUNDAR nuevos sindicatos y asociarse a ellos libremente (incluido a los trabajadores de Adm. Publicas).
« Es un derecho también en NEGATIVO: hay libertad para NO asociarse a ninguno de ellos.

« Derecho a elegir a sus representantes, redactar sus Estatutos y que funcionen democraticamente.

CONTENIDO INDIVIDUAL

« El contenido individual comprende los derechos cuya titularidad corresponde a los trabajadores
individualmente considerados:
1.El derecho de los trabajadores, a fundar sindicatos sin autorizacion previa, asi como el derecho
a suspenderlos o a extinguirlos, por procedimientos democraticos.
2.El derecho del trabajador a afiliarse al sindicato de su eleccion con la sola condicion de observar
los estatutos de dicho sindicato, asi como el derecho del trabajador a separarse o desafiliarse
del sindicato al que estuviera afiliado. En nuestro ordenamiento Juridico nadie puede estar
obligado a afiliarse a un sindicato.
3.Los afiliados tienen derecho a elegir libremente a sus representantes dentro de cada sindicato.
4.El derecho a la actividad sindical. Pero ésta NO puede ser ejercido en los establecimientos militares.

CONTENIDO COLECTIVO (arts. 28.1 CEy 2.2 LOLS)

« El contenido colectivo hace referencia a los derechos cuya titularidad corresponde a los sindicatos:
1.Derecho de redactar sus estatutos y reglamento.

2.0rganizar su administracion interna y sus actividades y formular su programa de accion.

3.Constituir federaciones, confederaciones y organizaciones internacionales, asi como afiliarse
y retirarse de las mismas.

4.El derecho a NO ser suspendidos ni disueltos. Salvo por Sentencia Judicial Firme (por delitos
penales o si se vulneran derechos fundamentales y principios de la CE).

5.El derecho al ejercicio de la actividad sindical fuera y dentro de la empresa (vertiente funcional
del derecho): negociacion colectiva, huelga, planteamiento de conflictos individuales y colec-
tivos, presentacion de candidaturas para la eleccion de comités de empresa...

« CONTENIDO ESENCIAL: libertad sindical y es indisponible para el legislador, toda vez que tiene
que respetarlo.

« CONTENIDO ADICIONAL: es el que el legislador (o el convenio colectivo o incluso la decision em-
presarial) puede atribuir libremente y sin cortapisas e, igualmente y en principio con la misma
ausencia de cortapisas, dejar de atribuir. Ahora bien, una vez creado el contenido adicional
su vulneracion podra suponer una violacion del propio derecho de libertad sindical tutelable.

FUNCION CONSTITUCIONAL DE LOS SINDICATOS Y LA ADQUISICION DE PERSONALIDAD JURIDICA

« La CE atribuye a los sindicatos “la defensa y promocion de los intereses economicos y
sociales que le son propios”.

+ Son drganos de relevancia constitucional y sistema politico.

« Son un instrumento para luchar por los derechos de los trabajadores (STC 101/1996).

« Creacion de sindicatos es libre siempre que respete la CEy la LEY.

- Para que el sindicato adquiera personalidad juridica y plena capacidad de obrar,
sus promotores o dirigentes deben depositar sus estatutos en la correspondiente
oficina publica del Ministerio de Trabajo e Inmigracion o de la CCAA competente.

+ Contenido de Estatutos:

+ La denominacion del sindicato, la cual NO puede coincidir ni inducir a confusién con
otro legalmente registrado.

« El domicilio y el ambito territorial y funcional de actuacion del sindicato.

« Como drganos de representacion, gobierno y administracion deben especificar el
sistema de eleccion de sus cargos, que habran de ajustarse a principios democraticos.

« Especificar el régimen econdémico de la organizacion, asi como la procedencia y des-
tino de sus recursos y los medios que permitan a los afiliados conocer la situacion
economica.

« En el plazo de 10 dias, la Administracion aprobard, desestimara o emitira un informe
para que subsanen los elementos que falten. En este iiltimo caso tendran 10 dias de
plazo para subsanarlo.

+ Los promotores del sindicato y los firmantes de su acta pueden impugnar judicialmen-
te (orden social) las resoluciones de las oficinas publicas que rechacen el depésito de
los estatutos sindicales presentados para su publicidad.

+ Una vez aprobado el sindicato se publicara en tablones de anuncios. Y 20 dias después
de su aprobacion, los sindicatos adquieren personalidad juridica.

« Todo ciudadano puede leer sus estatutos y obtener copia de los mismos.

« Ministerio Fiscal tutela este derecho.




REPRESENTATIVIDAD DE LOS SINDICATOS A NIVEL ESTATAL (6.2 LOLS)

REPRESENTATIVIDAD A NIVEL DE CCAA

REPRESENTATIVIDAD EMPRESARIAL

Son sindicatos mas representativos en el ambito estatal son:

« Los que acrediten una audiencia electoral en el ambito esta-
tal del 10% o mas del total de los delegados de personal y de
los miembros de los comités de empresa en las empresas, y de
los delegados de personal y de los miembros de las juntas de
personal en las AAPP (sélo CCOO y UGT).

« Los sindicatos o entes sindicales afiliados, federados o con-

Son sindicatos mas representativos en el ambito de las CCAA:

+ Los sindicatos de la CCAA que acrediten una audiencia del

15% de los delegados de personal y miembros de los comités

de empresa (o0 juntas de personal en las AAPP); un minimo de

1500 representantes; que no estén federados o confederados
en una organizacion sindical estatal.
« Los sindicatos o entes sindicales afiliados, federados o confe-

federados a una organizacion sindical de ambito estatal que
sea mas representativa (representacion por irradiacion).

Los sindicatos mas representativos tienen capacidad represen-

tativa en todos los niveles territoriales y funcionales para:

« Ostentar representacion institucional ante las AAPP u otros
entes publicos.

« La negociacion colectiva.

« Participar como interlocutores en la determinacion de las
condiciones de trabajo ante las AAPP en procedimientos de
consulta o negociacion.

« Participar en la solucion NO jurisdiccional de conflictos labo-
rales.

- Promover elecciones para delegados de personal y comités de

derados a una organizacion sindical de una CCAA sea mas re-
presentativa (representatividad por irradiacion).

Los sindicatos mas representativos tienen capacidad represen-

tativa en su CCAA para:

» Ostentar representacion institucional ante las AAPP u otros
entes publicos que las CCAA le tengan previstas.

» La negociacion colectiva.

« Participar como interlocutores en la determinacion de las con-
diciones de trabajo ante las AAPP en procedimientos de con-
sulta o negociacion.

- Participar en la solucion NO jurisdiccional de conflictos labo-
rales.

empresa en las empresas; y delegados de personal y juntas
de personal en las AAPP.
- Obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimo-

- Promover elecciones para delegados de personal y comités de
empresa en las empresas; y delegados de personal y juntas de
personal en las AAPP.

» Obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimo-

niales publicos.
« Cualquier otra funcion representativa que se establezca.

niales publicos.
« Cualquier otra funcion representativa que se establezca.

+ NO existe una regulacion general de la mayor representa-
tividad empresarial.

- Unicamente existen previsiones legales especificas sobre
la representacion institucional de les empresarios.

+ A efectos de ostentar representacion institucional se en-
tiende que gozan de esa capacidad representativa, las
asociaciones empresariales que cuenten con el 10% o mas
de las empresas y trabajadores en el ambito estatal.

+ También tienen derecho a estar representadas las asocia-

ciones empresariales de C.A., no integradas en federacio-

nes o confederaciones de ambito estatal, que cuenten en
la C.A. con un minimo de 15% de los empresarios y traba-
jadores.

El criterio de atribucion de la representatividad empresa-

rial es doble, se tiene en cuenta la afiliacion de la empre-

sa a la asociacion y el n° de trabajadores que emplea esa
empresa.

Las organizaciones empresariales que tengan la condicion

de “mas representativas” tienen capacidad para obtener

cesiones especiales del uso de inmuebles patrimoniales
publicos.

« Se carece de un “sistema de medicion seguro de los por-
centajes relativos a empresas y trabajadores” que deter-
mine la obtencion (o no) de la condicion de asociacion
empresarial mas representativa.

+ La determinacion de la representatividad de las asocia-
ciones de trabajadores autonomos se regula por el art. 21
de la Ley 20/2007.

Responsabilidad de los Sindicatos:

» Los sindicatos responden por actos y acuerdos adoptados por sus organos estatutarios en la esfera de sus respectivas

competencias.

+ No responden de los actos individuales de los afiliados, salvo que se produzcan en el ejercicio regular de las funciones
representativas o se pruebe que dichos afiliados actuaban por cuenta del sindicato.

Asociaciones empresariales:

+ Proteger los intereses de los empresarios (7 CE).

« La creacion de una asociacion empresarial es libre respetando la CEy la Ley.

+ Deposito de estatutos en la oficina piiblica competente y transcu-
rridos 20 dias adquieren personalidad juridica y plena capacidad de

obrar (RD 416/2015).

« Las asociaciones empresariales pueden constituir federaciones y
confederaciones y solo pueden ser suspendidas o disueltas median-
te sentencia judicial.



11. LOS REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES:

« La duracion del mandato de los delegados de personal y de los miembros del comité de empresa es de 4 aios. Después nuevas elecciones.

« El cambio de titularidad de una empresa, centro de trabajo o unidad productiva o autonoma no extingue por si mismo el mandato de los representantes de los trabajadores,
siempre que la empresa, centro de trabajo o unidad productiva objeto de la transmision conserven su “autonomia” (art. 44.4 ET).

« Los delegados de personal y los miembros del comité de empresa solamente pueden ser revocados durante su mandato por decision de los trabajadores que los hayan elegido,

mediante asamblea convocada al efecto, a instancia de un 1/3, como minimo, de sus electores y por mayoria absoluta de éstos, mediante sufragio personal, libre, directo y se-
creto; si bien la revocacion no puede efectuarse durante la tramitacion de un convenio colectivo ni replantearse hasta transcurridos, por lo menos, 6 meses (art. 67.4 ET).
« Las sustituciones, revocaciones, dimisiones y extinciones del mandato se comunican a la oficina piiblica dependiente de la autoridad laboral y al empresario, publicandose asi-

mismo en el tablon de anuncios (art. 67.5. ET).

DELEGADOS DE PERSONAL (62 ET)

+ Los delegados de personal son el drgano de representacion en la empresa o centro de trabajo que tenga
menos de 50 trabajadores y mas de 10 trabajadores:

+ También puede existir en las empresas o centros que cuenten entre 6 y 10 trabajadores, si asi lo deci-
den por mayoria los trabajadores (art. 62.1 parrafo primero ET).

+ Con 30 trabajadores = 1 delegados.

« Con 31-49 trabajadores = 3 delegados.

« Es una representacion mancomunada de los trabajadores frente al empresario.

« Las decisiones se toman por mayoria.

+ Duracion mandato: 4 aiios.

+ Solamente pueden ser revocados durante su mandato por decision de los trabajadores que los hayan elegido
mediante asamblea.

COMITE DE EMPRESA (63 ET)

« El comité de empresa es el drgano representativo y colegiado del conjunto de los trabajadores en
una empresa o centro de trabajo que cuente con + de 50 trabajadores:

« La circunscripcion electoral basica para dichas elecciones es el centro de trabajo.

« El n° de miembros se determina de acuerdo con la escala establecida en el articulo 66.1 ET.

« Duracion mandato: 4 afios y solamente pueden ser revocados durante su mandato por decision
de los trabajadores que los hayan elegido mediante asamblea.

+ En la empresa que tenga en la misma provincia, o en municipios limitrofes 2 0 mas centros de
trabajo cuyos censos no alcancen los 50 trabajadores, pero que en su conjunto los sumen, se cons-
tituira un comité de empresa conjunto.

+ Cuando unos centros tengan 50 trabajadores y otros de la misma provincia no, en los primeros se
constituiran comités de empresa propios y con todos los segundos se constituira otro (art. 63.2 ET).

+ Se elige 1 presidente y 1 secretario.

+ Debe reunirse cada 2 meses siempre y cuando 1/3 de trabajadores lo solicite.

FUNCIONES DE AMBOS CARGOS: Derechos de informacion y consulta / Derecho de emitir informe previo a la ejecu-
cion de determinadas decisiones empresariales / Deber de sigilo y deber de contribuir a prevenir el acoso sexual /
Negociar convenios colectivos / Decidir la paralizacion de la actividad laboral en caso de inseguridad / capacidad
para ejercer acciones administrativas o judiciales.

COMITE INTERCENTROS

Los componentes de los distintos comités de centro pueden elegir un comité intercentros,
pero solo si en el convenio colectivo aplicable se ha pactado su constitucion y funciona-
miento:

« Es un drgano de 2° grado de representacion.

« Sital es el caso, el comité intercentros puede tener un maximo de 13 miembros que se-
ran designados entre los componentes de los distintos comités de centro (deben guar-
dar proporcionalidad).

- Para determinar la composicion proporcional del comité intercentros ha de tomarse en
consideracion la existencia de coaliciones, en caso de que se presenten.

DERECHOS DE INFORMACION Y CONSULTA (Directiva 2002/14/CE y 64 ET)

El comité de empresa y los delegados de personal tienen derecho a ser informados y consul-
tados por el empresario sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores y la
situacion de la empresa.

« Se entiende por informacion la transmision de datos por el empresario al comité de empresa.

« Esta informacion debe ser clara, concisa y apropiada para que los representantes de trab.
puedan proceder a su examen adecuado y preparar, en su caso, la consulta y el informe.

« Se entiende por consulta el intercambio de opiniones y la apertura de un didlogo entre
empresario y el comité de empresa (incluyendo la elaboracion de un informe).

+ Laconsulta debe ser celebrada en un momento adecuado que permita a los representantes
preparar el tema y obtener una respuesta justificada a su eventual informe y poder con-
trastar sus puntos de vista u opiniones con objeto.

« Deben actuar con espiritu de cooperacién, cumpliendo sus obligaciones y derechos de ma-
nera reciproca. Ademas debe ser IGUALITARIO entre hombres y mujeres.

« El comité tiene derecho a ser informado y consultado trimetralmente; asi como de todos
los cambios de la empresa en materia de contratos, economia, condiciones laborales...

« Convenios colectivos pueden regular aspectos del derecho de informacion y consulta.

« Esinfraccion grave la trasgresion de los D. de informacion, audiencia y consulta (7.7 LISOS).




FORMA DE ELECCION DE DELEGADOS Y COMITE DE LA EMPRESA
+ Tienen capacidad para promover elecciones para estos cargos:
1.Los sindicatos mas representativos.
2.Los sindicatos que cuenten con un minimo de un 10% de representantes en la empresa
3.Los trabajadores del centro por acuerdo mayoritario.

+ Los promotores han de comunicar su propdsito de celebrar nuevas elecciones a la empresa y a la
Autoridad Laboral por lo menos antes de 1 mes de su celebracion. Una vez convocadas deben cele-
brarse entre 1 mes a 3 meses de su comunicacion.

+ Se debe identificar claramente la empresa y centros de trabajo afectados. Y colocarlo en el tablon
de anuncios y facilitar copias a los sindicatos que lo soliciten.

+ En caso de concurrencia de promotores para la realizacion de elecciones en una misma empresa o
centro de trabajo, prevalece la primera convocatoria, excepto si mayoria sindical ha presentado
otra fecha distinta a la inicial.

« Cabe promover la celebracion de elecciones “de manera generalizada” en uno o varios ambitos
funcionales o territoriales, pero unicamente “previo acuerdo mayoritario” entre los sindicatos mas
representativos o representativos (6.2 y 7 LOLS).

« La promocion de elecciones para cubrir la totalidad de los delegados de personal y miembros del
comité de empresa puede efectuarse en los siguientes casos (art. 1.1 RERTE):

+ a) Por la conclusion del mandato de los representantes. La promocion sélo puede efectuarse a partir de
la fecha en que falten 3 meses para el vencimiento del mandato (art. 67.1, parrafo cuarto ET).

« b) Por la declaracion de nulidad del proceso electoral (76 ET, 28 y ss. del RERTE).

+ ¢) Por revocacion del mandato electoral (67.3 ET).

+ d) Por el transcurso de 6 meses de la iniciacion de actividades en un centro de trabajo, sin perjuicio de
que, por haberse asi pactado, conforme al articulo 69.2 ET existiera un limite inferior de antigiiedad
para los trabajadores elegibles, en cuyo caso éste sera el periodo minimo a partir del cual procedera la
promocion de elecciones.

+ e) Cabe la celebracion de elecciones parciales, cuando existan vacantes producidas por dimisiones, re-
vocaciones parciales, puestos si cubrir, fallecimiento o cualquier otra causa.

+ Los sindicatos con capacidad de promocion de eleccion tienen derecho a acceder a los registros de
las Administraciones piblicas que contengan datos relativos a la inscripcion de empresas y altas de
trabajadores (67 ET).

+ Los convenios colectivos pueden prever lo necesario para acomodar la representacion de los trabaja-
dores a las “disminuciones significativas de la plantilla” que puedan tener lugar en la empresa.

+ Elincumplimiento de cualquiera de los requisitos establecidos para la promocion de elecciones deter-
mina la falta de validez del proceso electoral.

« Larenuncia a la promocion con posterioridad a la comunicacion de la oficina publica dependiente de
la autoridad laboral no impide el desarrollo del proceso electoral, siempre que se cumplan todos los
requisitos que permitan la validez de dicho proceso (art. 67.2, parrafo sequndo, ETy art. 4.2 RERTE).

ELECTORES, ELEGIBLES Y CENSO LABORAL (69 ET)

Los delegados de personal y los miembros del comité de empresa se eligen por todos los

trabajadores mediante sufragio personal, directo, libre y secreto:
« Pueden emitirse por correo.

« Son electores todos los trabajadores de la empresa o centro de trabajo mayores de 16

aios y con una antigiiedad en la empresa de, al menos, 1 mes.

« Son elegibles los trabajadores mayores de 18 aios y con una antigiiedad de 6 meses

(salvo que el convenio regule que puede ser 3 meses).

PRESENTACION DE CANDIDATURAS Y PROPAGANDA ELECTORAL

Los legitimados para presentar candidatos y candidaturas son (art. 69.3 ET):

« Los sindicatos de trabajadores legalmente constituidos.

« Las coaliciones firmadas por 2 0 mas de los anteriores sindicatos, que deben tener una
denominacion concreta, atribuyéndose sus resultados a la colacion.

» Los trabajadores que avalen su candidatura con un nimero de firmas de electores de su
mismo centro y colegio, equivalente al menos a 3 veces el n° de puestos a cubrir.

VOTACION, ESCRUTINIO, REGISTRO Y ATRIBUCION DE RESULTADOS (75 ET)

« El acto de la votacion se efectiia en el centro o lugar de trabajo y durante la jornada laboral
(teniendo en cuenta el voto por correo).

+ El empresario ha de facilitar los medios precisos para el normal desarrollo de la votacion y de
todo el proceso laboral. En caso contrario es transgresion de deberos de los trabajadores.

+ Elvoto es libre, secreto, personal y directo.

« Las papeletas deben ser todas con iguales caracteristicas y se depositaran en urnas cerradas.

« En la eleccion para delegados de personal, cada elector puede dar su voto a un nimero
maximo de aspirantes equivalente al de puestos a cubrir entre los candidatos proclama-
dos. Resultan elegidos los que obtengan el mayor numero de votos. En caso de empate,
resulta elegido el trabajador de mayor antigiiedad en la empresa (70 ET).

+ Los miembros del comité intercentros son designados de entre los componentes de los dis-
tintos comités de centro, si bien en su constitucion se ha de guardar la proporcionalidad
de los sindicatos, segtin los resultados electorales considerados globalmente. Art. 63.3 ET.

GARANTIAS DE LOS REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES (68 ET)

« Las denominadas “garantias” que establece el precepto lo son a “salvo de lo que se disponga
en los convenios colectivos”. Sin embargo, la expresion utilizada (“a salvo”) no puede llevar
a considerar las garantias legales como dispositivas para los convenios colectivos, sino que
constituyen un minimo de derecho necesario que los convenios pueden mejorar y reforzar.

« Las garantias se reconocen a los “miembros de los comités de empresay a los delegados de
personal”. No obstante, la jurisprudencia constitucional ha extendido la adiccion de estas
garantias no sélo a los candidatos, sino a los que ha llamado momento “presindicales” o
preelectorales en los que se empiezan a dar unos primeros pasos que razonablemente po-
drian conducir a unas elecciones (STC 197/1990, de 29 de noviembre).




La primera de las garantias es la “apertura de un expediente contradictorio en el supuesto
de sanciones por faltas graves o muy graves, en el que seran oidos, aparte del interesado,
el comité de empresa o restantes delegados de personal”:

« Seranulala sancion impuesta a los representantes de los trabajadores por faltas graves
y muy graves sin la previa audiencia de los restantes integrantes de la representacion a
la que el trabajador pertenezca.

RIORIDAD DE PERMA A (68

« Los representantes de los trabajadores tienen prioridad de permanencia en la empresa
o centro de trabajo respecto de los demas trabajadores en los supuestos de suspension
o extincion por causas tecnoldgicas o economicas o traslados.

« La prioridad de permanencia no es absoluta ni incondicionada respecto a todos los tra-
bajadores, sino que lo es frente a los trabajadores de la misma categoria o grupo pro-
fesional.

DESPID( | | d R 0 U A REPR ACIC 68

« Se prohibe el despido o sancion del representante por el ejercicio de su representacion.

« La proteccion se extiende no sélo “durante el ejercicio de sus funciones” sino hasta el
“aio vigente a la expiracion de su mandato”.

- Esta proteccion se extiende a los posibles candidatos o los que promueven eleccio-
nes (segun jurisprudencia).

- Naturalmente, la proteccion se proyecta sobre los despidos o las sanciones.

« El representante puede ser sancionado y despedido, en consecuencia, si incurre en
faltas o incumplimiento contractuales, pero la sancion o el despido sélo seran pro-
cedentes si queda acreditado que nada tienen que ver con el ejercicio de funciones
de representacion (carga de prueba del empresario).

A LIBERTAD D PRESION DE LOS REPR A 00

« Gozan de libertad reforzada del derecho a la informacion y a la expresion (20 CE).
« Pueden “publicary distribuir, si perturbar el normal desenvolvimiento del trabajo, las
publicaciones de interés laboral o social, comunicandolo a la empresa”.
« El crédito horario (art. 68 e) ET), asi como el local y el tablon de anuncios contempla-
dos en el art. 81 ET, estan al servicio y son instrumentos para el ejercicio.
DCA ABLU DE A DS (8

Los representantes de los trabajadores tienen derecho a:

« Que las empresas pongan a su disposicion 1 o varios tablones de anuncios.

+ Ya 1 local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades y comunicarse con
los trabajadores (siempre que las condiciones lo permitan, y uno de los requisitos es
que la empresa cuente con 250 trabajadores o mas).

Cada representante dispone de “un crédito de horas mensuales retribuidas” para el ejercicio de sus

funciones:
- Hasta 10 trabajadores = 15 horas.
« De 101 - 250 trabajadores = 20 horas.
+ De 251-500 trabajadores = 30 horas.
« De 501 -650 =35 horas.
« De 351 - en adelante = 40 horas.

DER D A BRAR R U RECAUDAR ] ) RIBUIR ORMACIO DICA

« Los trabajadores afiliados a un sindicato y las secciones sindicales pueden celebrar reuniones, pre-
via notificacion al empresario, recaudar cuotas y atribuir relacion sindical, fuera de las horas de
trabajo y sin perturbar la actividad normal de la empresa.

+ La reunion tiene que notificarse previamente al empresario con 48 h. de antelacion, y ha de acu-
sarse recibo.

+ Puede ser convocada por los representantes trabajadores o por un niimero no inferior al 33% de
la plantilla.

« La convocatoria contiene el orden del dia que especifica los asuntos a tratar.

« Elvoto sera libre, secreto, personal...

+ Todos los derechos reconocidos en el precepto legal (celebrar reuniones, recaudar cuotas y distri-
buir informacion sindical) tienen que realizarse “fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la
actividad normal de la empresa”.

« Todos los trabajadores tiene derecho a ser informados.

« Esinfraccion grave la vulneracion de los derechos de las secciones sindicales en orden a la recepcion
de informacion sindical, en los términos que legal o convencionalmente estuvieren establecidos
(art. 7.9 LISOS).

DER ) DE K U / PRESA \ RIDICU

+ El derecho de reunion (art. 21 CE) es un derecho basico en los trabajadores.

+ La convocatoria de la asamblea ha de expresar “el orden del dia propuesto por los convocantes”
(art. 70 ET). En la asamblea solo se pueden tratar los “asuntos que figuren previamente incluidos
en el orden del dia” (art. 77.1 ET).

+ El'lugar de reunion es el “centro de trabajo’, si sus condiciones “lo permiten” (art. 78.1 ET).

+ Ytiene lugar fuera de la jornada laboral, excepto si el empresario lo permite.

+ Aquellas asambleas que decidan mediadas que afecten a todos los trabajadores, deberan ser vo-
tadas por todos ellos bajo voto secreto, directo, personal...
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DELEGADOS SINDICALES:

En las empresas o, en su caso, en los centros de trabajo que ocupen a mas de 250 trabajadores,
cualquiera que sea la clase de su contrato, las secciones sindicales que puedan constituirse por los
trabajadores afiliados a los sindicatos con presencia en los comités de empresa estaran represen-
tadas, a todos los efectos por delegados sindicales elegidos por y entre sus afiliados en la empresa
o en el centro de trabajo (Art. 10.1 LOLS).

Actualmente la jurisprudencia entiende que la exigencia de 250 trabajadores legalmente estable-
cida en la LOLS para tener derecho a la creacion de seccion sindical con las garantias que la propia
LOLS dispone, que ha de referirse a cada centro de trabajo y no al conjunto de la empresa.

Bien por acuerdo, bien a través de la negociacion colectiva, se podra ampliar el niimero de delega-
dos establecidos en la escala a la que hace referencia este apartado, que atendiendo a la plantilla
de la empresa o, en su caso, de los centros de trabajo, corresponden a cada uno de éstos (10.2
LOLS).

A falta de acuerdos especificos al respecto, el numero de delegados sindicales por cada seccion
sindical de los sindicatos que hayan obtenido el 10% de los votos en la eleccién del comité de em-
presa (...),se determina seguin la siguiente escala:

+ De 250 a 750 trabajadores: 1.

+ De 751 a2.000 trabajadores: 2.

+ De 2.001 a 5.000 trabajadores: 3.

+ De 5.001 en adelante: 4.

« Las secciones sindicales de aquellos sindicatos que no hayan obtenido el 10% de los votos estara
representados por un solo delegado sindical.

+ Los delegados sindicales, en el supuesto de que no formen parte del comité de empresa, tienen
las mismas garantias que las establecidas legalmente para los miembros de los comités de em-
presa.

+ Los delegados sindicales, en el supuesto de que o formen parte del comité de empresa, tienen
los siguientes derechos a salvo de lo que se pudiera establecer por convenio colectivo (10.3 LOLS):

+ Tener acceso a la misma informacion y documentacion que la empresa ponga a disposicion del
comité de empresa, estando obligados los delegados sindicales a guardar sigilo profesional en
aquellas materias en las que legalmente proceda.

« Asistir a las reuniones de los comités de empresa y de los drganos internos de la empresa en
materia de seguridad y salud laboral, con voz pero sin voto.

- Seroidos por la empresa previamente a la adopcion de medidas de caracter colectivo que afec-
ten a los trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular.




12. NEGOCIACION COLECTIVA:

« Es un derecho constitucional. En principio NO tutelable por recurso de amparo ante el TC (para ello hay que aludir la vulneracion de la libertad sindical).
« La CE encomienda a la Ley la requlacion del derecho a la negociacion colectiva.
« Es un derecho colectivo, ya que lo negocian sujetos colectivos (sindicatos, comités, empresas, etc.).

« NO es un derecho exclusivo de los sindicatos. Se permite negociar convenios a los comités de empresa.
- La fuerza de los convenios colectivos se impone sobre la autonomia individual en materia contractual.
« Es un derecho reconocido por la CE al personal laboral y NO a los funcionarios publicos, aunque estos si que son titulares del derecho de libertad sindical. Desde 1987 con el EBEP
los funcionarios publicos tienen reconocido el derecho a la negociacion colectiva.
LEGITIMACION PARA NEGOCIAR EL CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO

+ Tipos de legitimacion: + Convenios ambito supraempresarial: estan legitimadas, por el lado empresarial, determina-
+ INICIAL: derecho a formar parte de la comision negociadora. das asociaciones empresariales.
+ PLENA: comision negociadora esta validamente constituida. + Las que en el ambito funcional y geografico del convenio cuenten con el 10% de los
« NEGOCIADORA o DECISORIA: quién puede aprobar finalmente el convenio. empresarios (1.2 ET), SIEMPRE que estos empresarios ocupen a igual porcentaje de los
+ Sujetos legitimados en los convenios de empresas: trabajadores afectados.
« El empresario. + Tienen asimismo, legitimacion inicial aquellas asociaciones empresariales que en
+ Los trabajadores a través de comités de empresa (delegados de personal) o secciones sindicales si las el ambito geografico y funcional del convenio “desocupacion al 15 por ciento de
hubiese. los trabajadores afectados”. A destacar que no se establece exigencia de porcen-
« Ambos (comités y sindicatos) tienen reconocida la legitimacion inicial. taje de empresarios afectados, sino sélo de trabajadores.
« Pero La legitimacion es alternativa o excluyente y no acumulable, negocian unos u otros, nunca con- + Finalmente, si no existan los requisitos del parrafo anterior, estara legitimadas
juntamente. Bien el comité a través de los delegados, bien los sindicatos. para negociar las asociaciones empresariales de ambito estatal que cuenten con
« “Laintervencion de la negociacion correspondera a las secciones sindicales cuando estas lo acuerden, el 10% o mas de las empresas o trabajadores en el ambito estatal, asi como las
siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de per- asociaciones empresariales de la Comunidad Auténoma que cuenten en ésta con
sonal” (RDley 7/2011). un minimo del 15% de las empresas o trabajadores.
« Si son las secciones sindicales las que negocian deberan estar presentes en la comision negociadora + En los convenios estatales, las asociaciones empresariales de CCAA que retinan los re-
en funcion de su representatividad. quisitos del ET.
+ Convenios de franja: Son aquellos convenios que se aplican solo a un determinado colectivo (p. e. maquinis- + Todo sindicato y toda asociacion empresarial que retina el requisito de legitima-
tas o controladora de circulacion aérea, se trata de trabajadores con un “perfil profesional especifico”) de cion tienen derecho a formar parte de la comision negociadora.
trabajadores, y NO a todos los de la empresa. Estan legitimadas para negociar estos convenios las secciones + Lajurisprudencia habia aceptado la negociacion de convenios colectivos de gru-
sindicales designadas mayoritariamente por sus representantes mediante votacion personal, libre, directa pos de empresas.
y secreta. « Se aplicaran al banco empresarial las reglas de legitimacion de los convenios de
+ Convenios sectoriales: Por el lado de los trabajadores, en los convenios colectivos de ambito supraempre- empresa.
sarial, existe una legitimacion exclusivamente sindical y solo de determinados sindicatos (art. 87.2 y 4 ET). « Yal banco social las reglas de legitimacion de los convenios de ambito supraem-
+ Los sindicatos estatales mas representativos, y las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o presarial.
confederadas a éstos. « EIET contempla expresamente el convenio colectivo para grupos de empresas y
+ Enlos convenios que NO superen el ambito de una CCAA. para empresas en red.
« Los sindicatos distintos de los anteriores, con al menos un 10% de los miembros del comité de em-
presay de los delegados de personal, en el ambito funcional y geografico del convenio.
« En los convenios estatales, estan asimismo legitimados los sindicatos mas representativos
de las CCAA ex art. 7.1 LOLS.




ELABORACION DEL CONVENIO COLECTIVO:

FASES DE ELABORACION

« Abrir Negociacion: La representacion de los trabajadores o empresarios
legitimados deben formular un ESCRITO a la otra parte para crear una
plataforma negociadora (materias objeto de la negociacion que se pro-
pone).
+ Si la promocion de la negociacion procede de una denuncia de un con-
venio, se respetaran la forma, condiciones y plazos del propio conve-
nio colectivo; y la comunicacion se realizara en el acto de la denuncia.

» La obligacion legal de negociar: La otra parte esta obligada a negociar,
salvo por las siguientes causas (permite negacion a negociar):

« Causa legal: cuando la negociacion propuesta vulneraria el 0. Juridico.

« Causa convencional: cuando se incumpliria lo establecido en un con-
venio anterior sobre duracion y denuncia, o lo previsto en un acuerdo
interprofesional o convenio colectivo sectorial.

» Cuando NO se trate de revisar un convenio colectivo ya vencido.

+ A pesar de ello, siempre debe contestarse por escrito y motivadamen-
te la propuesta de negociacion (1 mes).

« En caso de incumplimiento del deber de negociar, se podra plantear
un conflicto colectivo, demandar por la modalidad de tutela de la li-
bertad sindical, o incluso ejercer el derecho de huelga. Pues negociar
NO equivale a la obligacién de llegar un acuerdo.

» Constitucion y composicion de la comision negociadora: debe constituirse
en el plazo de 1 mes. La parte receptora respondera a la propuesta, y se
establecera un calendario o plan de negociacion (89.2 ET):
« Convenios sectoriales: cada parte tendra 15 miembros.
« Convenios no sectoriales: cada parte tendra 13 miembros.
« Enambos pueden contar con asesores, que NO tendran derecho a voto.
» Se debe nombrar un presidente y secretario (sin voto). Si no sellegaa
un nombramiento deben acordar otro procedimiento.

» La obligacién legal de negociar de buena fe: Si se produjeran violencias,
tantos sobre las personas como sobre los bienes, y ambas partes compro-
baran su existencia, la negociacion en curso queda suspendida de inme-
diato (89.1 ET):
+ Ademas se podra alegar que NO existe principio de buena fe.
« Se podra acreditar que se ha negociado de buena fe si se han hecho
ofertas y contraofertas razonadas y motivadas.
« Y, por el contrario, si se contesta con el silencio a una oferta, o se cie-
rrarapida y precipitadamente la negociacion, podra entenderse vul-
nerada la obligacion leqal de negociar de buena fe.

FORMA ESCRITA, REGISTRO, DEPOSITO Y PUBLICACION DEL CON. COL.

» Deben estar siempre escritos. En caso contrario son nulos.

« Deben ser presentados a la Autoridad Laboral en un plazo de 15 dias.

+ Ambas partes deben suscribir el acuerdo.

» Existe un registro para los convenios y acuerdos colectivos de ambito estatal
u supraautonémico en la Direccion General de Trabajo del MTIN. Y en las Co-
munidades Auténomas para convenios y acuerdos colectivos de ambito terri-
torial inferior (articulo 3 RD 713/2010).

» El solicitante de la inscripcion sera la persona designada por la comision

negociadora.
+ En la solicitud de inscripcion se deben facilitar todos los datos relativos a

las partes firmantes (personal, territorial, econémico, técnico...) y la fecha.
de la firma.

+ Ademas, presentar el texto original del convenio colectivo firmado por los
componentes de la comision negociadora.

« Ylas actas de las distintas secciones celebradas.

» Una vez comprobado que el convenio colectivo NO vulnera la legalidad vigen-
te nilesiona gravemente el interés de 3°, la autoridad laboral procede a dictar
resolucion. Se registra y se procede a publicar en el Boletin correspondiente.

+ La Autoridad Laboral debe asegurar que el convenio NO va en contra de la
LEY (respeto al principio de igualdad, no discriminacion...).

+ Una vez registrado, el convenio colectivo se remite al rgano piiblico de me-
diacion, arbitraje y conciliacion competente para su deposito.

+ En el plazo maximo de 20 dias desde la presentacion del convenio en el
registro se dispondra por la autoridad laboral su publicacion obligatoria y
gratuita en el BOE, Boletin de CCAA o Boletin Provincial.

« Si existe vulneracion o lesion de derechos, la Autoridad Laboral realiza la
comunicacion demanda de oficio prevista en el articulo 90.5 ET y no se pu-
blica en el boletin correspondiente.

« CONTENIDO MINIMO: Teéricamente existe un contenido minimo para que sea
legal el Convenio. No obstante, no son claras las consecuencias de que el con-
venio colectivo NO incluya este contenido minimo u obligatorio. No siempre la
ausencia de ese contenido conducira a la nulidad o ilegalidad de ese convenio
colectivo:

+ Determinacion de las partes que lo conciertan.

« Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

+ Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que
puedan surgir para la no aplicacion de las condiciones de trabajo a que se
refiere el articulo 82.3 (ET).

» Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como los plazos.

+ Designacion de una comision paritaria de la representacion de las partes
neqgociadoras.

CONVENIO ESTATUTARIO

Se publica en los boletines oficiales, tienen fuerza vinculante, efica-
cia personal general o erga omnes.

+ Se denomina estatutario al convenio colectivo que se negocia
conforme a las reglas y procedimientos previstos en el Estatuto
de los Trabajadores.

» Se diferencia de otro tipo de convenios fundamentalmente por
su eficacia. Se reconoce eficacia general, es decir, se aplica a to-
dos los trabajadores y empresarios.

+ Se somete a éste a una serie de controles con el fin de garantizar

su legitimidad:
+ Cumplimiento de estrictos requisitos de legitimacion para negociar.
» Procedimiento determinado de tramitacion y publicidad
+ Posibilidad de impugnar judicialmente el convenio.

CONVENIO EXTRATATUTARIO

Cuando un convenio se negocia al margen del procedimiento y los requisitos

en el ET, se denomina extraestatutario:

+ Serige por las normas del derecho comtin.

« Carece de eficacia general. Su eficacia es limitada, pues solo se aplican a las
partes que los firman y a quienes representan (los trabajadores y empresarios).
Aunque puede que mas tarde se adhieran otros trabajadores y empresarios.

+ Son el resultado de NEGOCIACION colectiva entre empresarios y trabajadores
de un ambito geografico determinado.

« Estas negociaciones afectan a determinadas materias:

+ Acuerdos de reorganizacion productiva: acuerdos referidos a movilidad
geografica y a la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo y
despidos colectivos (por causas econdmicas, técnicas u organizativas).

« Acuerdos supletorios de convenio colectivo: a falta de convenio, por acuer-
do entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se puede
establecer:

« Elsistema de clasificacion profesional (Art. 22.1 ET): agrupe unitaria-
mente las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general
de la prestacion (La definicion de los grupos profesionales se ajustara
a criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones).

« Elrégimen de ascensos (Art. 24.1 ET).

« El recibo de salarios (Art. 29.1 ET).

+ Ladistribucion irregular de lajornadaa lo largo del afio (Art. 34.2 ET).

+ Ellimite de horas diarias ordinarias de trabajo efectivo (Art. 34.3 ET).

» La acomodacion de la representacion de los trabajadores por dismi-
nucion de la plantilla (Art. 67.1 ET).

+ Acuerdos de descuelgue salarial: cuando el convenio de ambito superior a

la empresa no establezca las condiciones y procedimientos para hacerlo.
Aparece regulado en el articulo 82 del ET.




EFICACIA JURIDICA DEL CONVENIO COLECTIVO

Tienen eficacia juridica NO contractual:

El convenio colectivo es de aplicacion automatica a las relaciones de trabajo
incluidas en su ambito. Tiene el caracter de auténtica norma juridica, sin que
pueda quedar su observancia al arbitrio de una de las partes.

Los contratos de trabajo NO pueden establecer condiciones menos favorables
que las estipuladas en el convenio.

Principio de modernidad: el convenio mas reciente deroga al mas antiguo.
Principio de publicidad: si no se publica no surte efectos.

La exigencia de responsabilidad contractual individual exigible judicialmente
en el caso de incumplimiento del convenio, tanto por parte de los trabajadores
como de los empresarios individuales a los que les afecta.

Las disposiciones administrativas no puede autorizar la inaplicacion singular
de disposiciones contenidas en el convenio colectivo.

EFICACIA PERSONAL DEL CONVENIO COLECTIVO

Tienen eficacia ERGA OMNES: pues obliga a todos los trabajadores y em-
presarios de su ambito (Art. 82.3 ET).

Es aplicable a los trabajadores de nuevo ingreso, aunque no tuvieran contra-
to de trabajo en la fecha de la firma del convenio.

La eficacia personal recibe alguna excepcion con el personal de alta direccion
al que no se le aplica el convenio colectivo, porque no participa como elector
ni elegible en los 6rganos de representacion del personal.

DURACION DEL CONVENIO

La duracion del convenio se determina por las partes que lo negocian.

Se admite que se pueden fijar distintos periodos de vigencia para cada ma-

teria o grupo homogéneo de materias de un mismo convenio.

Es norma general que si un convenio colectivo NO se denuncia expresamen-

te, éste se prorroga de aio en aio.

La denuncia en las condiciones pactadas corresponde a los firmantes del

convenio si bien también pueden denunciarlo otros sujetos no firmantes.

Si el convenio que sucede a uno anterior se deroga en su integridad a este

ulltimo, salvo los aspectos que expresamente se mantengan.

Denunciado el convenio vamos a diferenciar qué pasa con sus distintas

causulas:

+ Las dausulas obligacionales pierden vigencia.

+ Las clausulas normativas que son aquellas que regulan las condiciones
de trabajo se mantendran en vigor hasta tanto no se logre un nuevo
acuerdo expreso salvo que el convenio denunciado establezca otra cosa.

« Transcurrido un aio desde la denuncia del convenio colectivo sin que
se haya acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél
perderd, salvo pacto en contrario, vigencia y se aplicara, si lo hubiere, el
convenio colectivo de ambito superior que fuera de aplicacion.

CONCURRENCIA DE CONVENIOS

+ La concurrencia de convenios es la posible influencia simultanea de
convenios de distinto ambito o niveles en un mismo grupo de traba-
jadores:

« Como norma general, un convenio colectivo mientras esta vigen-
te, NO puede ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito

distinto.

« Esta prohibicion tiene un alcance limitado puesto que se pueden
acordar convenios de ambito superior al de empresa que afecten a
lo dispuesto en los de ambito superior a estos (p. e. un convenio au-
tonomico puede concurrir con uno estatal). Siempre que NO afecte:

» Periodo de prueba.

» Modalidades de contratacion (salvo aspectos de adaptacion al
ambito de la empresa).

» Grupos profesionales.

» Régimen disciplinario.

+ Normas minimas en materia de seguridad e higiene en el trabajo.

+ Movilidad geografica.

« Esta prohibicion tiene caracter dispositivo, puesto que organizacio-
nes sindicales y las asociaciones patronales podran fijar las reglas
que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios
de distinto ambito.

CONTENIDO DE LOS CONVENIOS: Contenido obligacional

« El contenido obligacional de un convenio colectivo esta
formado por las obligaciones que asumen las partes ne-
gociadoras entre si, y que normalmente poseen un ca-
racter negativo.

+ Son, fundamentalmente, los denominados pactos de
paz, y pueden consistir, por ejemplo, en la exclusion de
la huelga o el cierre patronal durante la vigencia del
convenio, o en la prevision de un procedimiento para la
solucion pacifica de los conflictos.

+ A través de la denuncia decaeran las clasusulas conven-
cionales.

CONTENIDO DE LOS CONVENIOS: Contenido normativo

Podemos distinguir 2 tipos de clausulas:

+ Las clausulas estrictamente normativas: hacen referen-
cia a la funcion propiamente reguladora del convenio. En
este grupo se encuentran las que regulan las condiciones
de trabajo.

+ Las clausulas de garantia: que tienden a asegurar el cumpli-
miento y la eficacia de las estipulaciones acordadas:

« Determinacion de las partes que los conciertan.
« Que ambas partes identifiquen el convenio.
« Es conveniente incluir la representatividad de las partes.
« Ambito personal: es aquel que designa a los trabajadores
afectados por el convenio (limitado por principio igualdad
y no discriminacion).
+ Funcional: determinacion de la actividad econdmica.
« Territorial: ambito geografico (estatal, CCAA, provincial y
municipal).
« Temporal: vigencia del convenio.
« Efectos de la Denuncia:
+ Clausulas pierden vigencia.
+ Seinicia una nueva negociacion.
+ Designacion de una comision paritaria.

ESTRUCTURA DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

+ Los convenios colectivos han de formalizarse siempre por es-
crito, ya que en caso contrario se consideran nulos, y deben
incluir las materias que han sido objeto de acuerdo, ordena-
das de forma légica y clara.

+ Tienen la siguiente estructura:

+ Preambulo.
« Capitulos.
« Disposiciones adicionales (facultativo): Establecen regu-

laciones que NO se contienen en su parte articulada. Son
muy heterogéneas pero se suelen caracterizar por su con-
tenido accesorio y meramente obligacional.

» Disposiciones transitorias (facultativo): Establecen regu-
laciones sobre la aplicacion especifica y efectos en el tiem-
po de algunas materias concretas del convenio.

« Disposiciones finales (facultativo): Establecen los criterios
de revision de aquellas materias que no han sido regula-
das en el texto del convenio. Las referencias se atienen a
lo dispuesto en convenios de ambito territorial superior,
leyes o reglamentos. Del mismo modo, pueden disponer la
sustitucion de una Ordenanza Laboral.




COMISION PARITARIA: ORGANO DE INTERPRETACION DE CON. COL

Organo que se encarga de las cuestiones que se le atribuyan y de
solucionar, mediante los procedimientos que se establezcan, los
conflictos que surjan durante la administracion del convenio:

« Sus funciones como 6rgano se fijan en el propio texto del convenio
colectivo.

« Las partes del convenio son libres de atribuir a la comision parita-
ria las competencias que estimen oportunas.

« Normalmente son funciones de interpretacion y aplicacion de los
textos del convenio (para analizar si se vulneran derechos o se le-
sionan).

« Esta funcion evitara procesos judiciales. Pero su interpretacion NO
vincula necesariamente a los érganos judiciales.

+ Mediante los Convenios Colectivos, los trabajadores y empresa-
rios regulan las condiciones de trabajo y productividad asimismo
dentro del respeto a las leyes, los Convenios Colectivos pueden re-
gular materias de indole econémica, laboral, sindical, condiciones
de trabajo, ambitos de los trabajadores...

+ Desde el punto de vista normativo podemos distinguir un:

1.Minimo obligatorio: Si no se cumple seria ILEGAL.

+ La determinacion del trabajo que ha de realizarse, aun

cuando puede ser materia de contrato individual.

+ Elmes en que se abonara la sequnda paga extraordinariay

la cuantia de las dos.

+ Compensacion de gastos de traslado.

+ Especialmente, las clausulas de garantia.

« Como contenido formal, la forma escrita.

2.Contenido opcional: Todas las cuestiones referentes al de-
recho necesario relativo, para su mejora tales como salario,
jornada, vacaciones, productividad, etc.

+ También son las cuestiones tales como la indisponibilidad
de los derechos reconocidos como indisponibles por Conve-
nio Colectivo, la diligencia y colaboracion que debe el tra-
bajador al empresario o el pacto de plena dedicacion.

3.Reserva colectiva: podemos distinguir:

« Reservas exclusivas: preaviso en la dimision del trabajador,
las garantias de los miembros del comité o la entrada en
vigor del convenio.

« Materias compartidas: usos y costumbres o las sanciones.

VIGENCIA, ULTRAACTIVIDAD Y POSIBLE INAPLICACION DEL CONVENIO COLECTIVO

« Las partes pueden decidir con libertad la fecha de entrada en vigor de
un convenio y su duracion.

+ También pueden pactar distintos periodos de vigencia para cada ma-
teria, dentro del mismo convenio.

+ Pueden tener efectos retroactivos respecto a su fecha de aprobacion.

+ Durante la vigencia del convenio colectivo, los sujetos que rednan los
requisitos de legitimacion previstos en los articulos 87 y 88 ET pueden
negociar su revision.

+ Larevision puede ser total o parcial.

+ En todo caso, las partes negociadoras pueden pactar distintos perio-
dos de vigencia para “cada materia o grupo homogéneo de materias”
dentro del mismo convenio. En este caso se puede renegociar las clau-
sulas y disposiciones que se han expirado.

« Siempre se puede modificar antes si ambas partes asi lo acuerdan.

+ La jurisprudencia laboral es muy restrictiva sobre la posibilidad de
que la empresa, unilateralmente, deje de aplicar un convenio de for-
ma total o parcial, con base en la clausula “rebus sic stantibus” o de
grave alteracion sobrevenida de las circunstancias La jurisprudencia
si que admitiria esta inaplicacion del convenio a través de las siguien-
tes vias:

+ Mediante la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

+ Mediante denuncia anticipada o peticion de alteracion del convenio.

+ Mediante reclamacion judicial instando la inaplicacion del acuer-
do que se entiende afectado por la clausula rebus sic stantibus.
Esta tercera via es complementaria de la denuncia anticipada.

+ Para que la vigencia de un convenio expire NO basta con que llegue
la fecha prevista, sino que es necesaria la denuncia de alguna de las
partes (del banco empresarial o el social) y se comunique a la Autori-
dad Laboral.

« Sino hay esa denuncia expresa se prorroga aio a aio.

« La vigencia de un convenio, una vez denunciado y concluida la dura-
cion pactada, se producira en los términos pactados en dicho convenio.

« Transcurrido 1 aio desde la denuncia del convenio sin que se haya
acordado uno nuevo, o dictado laudo arbitral, si es el caso, aquél
perdera, salvo pacto en contrario, su vigencia, y sera de aplicacion el
convenio de ambito superior aplicable.

ADHESION DE CONVENIOS COLECTIVOS

Las partes legitimadas para la negociacion pueden
adherirse a la totalidad de un convenio en vez de abrir
una negociacion.
« Esta adhesion se limita a los convenios colectivos es-
tatutarios de eficacia general, que pasaria a aplicarse
a un ambito territorial y/o funcional distinto al esta-
blecido por sus partes negociadoras.
+ Requisitos:
« Las partes han de estar legitimadas para negociar
un convenio propio.
+ La adhesion se hara de comiin acuerdo entre am-
bas partes negociadoras.
+ Debe ser un convenio colectivo en vigor.
+ Esa unidad de negociacion no puede estar afecta-
da por otro convenio.
+ Debe comunicarse a la Autoridad Laboral para que
registre esta decision y surja efectos a 3°.

EXTENSION DE CONVENIOS COLECTIVOS

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social (u érgano
equivalente de la CCAA) pueden extender un convenio
colectivo vigente a una pluralidad de empresas, traba-
jadores, 0 a un sector o subsector de actividad, debido
a la ausencia de partes legitimadas para suscribir un
convenio propio o adherirse a otro ya existente.

« Esta extension administrativa NO supone dotar de efica-
cia personal general a un convenio extraestatutario de
eficacia personal limitada.

« Esta decision administrativa de extension se adopta a
instancia de parte, nunca de oficio.

« Las organizaciones empresariales y sindicales mas re-
presentativas tienen derecho a emitir un informe sobre
la solicitud de extension.




13. HUELGA, CIERRE PATRONALY PROCESO DE CONFLICTO COLECTIVO

TITULARIDAD Y FACULTADES INDIVIDUALES Y COLECTIVAS DEL DERECHO DE HUELGA

EL CIERRE PATRONAL

+ Tradicionalmente se ha sostenido que el derecho de huelga es de titularidad individual (STC
11/1981). Extranjeros mismos derechos que espaiioles.

+ Pero también es colectivo.

+ La Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS) establece que los sindicatos, asi como los trabajadores
y los RRTT, en el ejercicio de la libertad sindical, tienen derecho al ejercicio del derecho de huelga.

« Este derecho es diferente entre el ejercicio del derecho de huelga de los trabajadores y el de los sin-
dicatos. Un solo trabajador NO puede convocar una huelga, pero Sl el sindicato.

+ EIRDLRT (Real Decreto Ley de Relaciones de Trabajo) establece la nulidad de los pactos establecidos
en contratos individuales de trabajo que contengan la renuncia o cualquier otra restriccion al dere-
cho de huelga.

+ Por el contrario, el articulo RDLRT prevé que los convenios colectivos pueden establecer la renuncia,
durante su vigencia, al ejercicio a huelga.

+ Se excluye a los trabajadores por cuenta y dependencia ajenas (se excluyen auténomos y profesio-
nales libres). En cambio los funcionarios piiblicos y EBEP si son titulares de este derecho segtin TC
(salvo Fuerzas Armadas, la Guardia Civil y el Cuerpo Nacional de Policia).

EFECTOS DEL EJERCICIO DEL DERECHO DE HUELGA

El ejercicio del derecho de huelga es causa de suspension del contrato de trabajo. La suspension
exonera de las obligaciones reciprocas de la relacion de trabajo. Al finalizar la huelga, el trabajador
tiene derecho a reincorporarse a su puesto:
+ Los huelguistas no perciben el salario correspondiente al tiempo de huelga. Repercutira de for-
ma proporcional tanto al salario base como a los complementos.
+ La huelga también repercute en la retribucion del descanso semanal y en las gratificaciones
extraordinarias.
+ Sin embargo la huelga NO PUEDE AFECTAR a la duracion y retribucion de las vacaciones; niala
retribucion de los dias festivos (salvo que coincidan con la semana en que se realiza la huelga).
+ Los dias de huelga NO se computan como faltas de asistencia.
+ Elejercicio del derecho de huelga NO puede dar lugar a sancion ni despido disciplinario (en este caso
seran nulos). Si podra sancionarse al trabajador si no respeta la seguridad y los servicios minimos.
+ Durante la huelga, el trabajador esta en situacion de “alta especial” en la Seguridad Social, sus-
pendiéndose la obligacion de cotizacion para empresario y trabajador.
+ Las prestaciones que no se perciben si el derecho se causa durante la huelga son el desempleo y
la prestacion por incapacidad temporal.
+ Para evitar las consecuencias negativas por la no cotizacion durante la huelga, se puede suscri-
bir el llamado convenio especial en el Sistema de la Seguridad Social.

« El cierre patronal se reconoce de forma muy restrictiva. El TC rechaza la “paridad de
armas” entre la huelga y el cierre patronal.

« Segun el RDLRT, los empresarios solo podran cerrar el centro en caso de huelga o cual-
quier otra modalidad de irregularidad colectiva en el régimen de trabajo (p. e. volu-
men de inasistencia al trabajo, impedimento grave del proceso de produccion).

« Enresumen, en caso de huelga el centro debera abrir para los no huelguistas; y el cierre
solo podra producirse cuando no se pueda garantizar el derecho al trabajo de estos no
huelguistas.

« El empresario que proceda al cierre patronal lo comunicara a la autoridad laboral en
el término de 12 horas. La autoridad laboral puede desestimarlo u obligarle a abrir su
empresa.

« El cierre se limitara a la duracion indispensable para asegurar la reanudacion de la ac-
tividad empresarial.

« Produce en los trabajadores los mismos efectos que el ejercicio del derecho de huelga.
El contrato de trabajo queda suspendido, con situacion de “alta especial” en la Seguri-
dad Social.

« Si el cierre patronal es ilegal, se abonara el salario a los trabajadores.

FUNCIONES DE LA HUELGA = Reivindicar derechos de los trabajadores. Es un derecho fundamental,
pero debe respetarse el procedimiento para hacerlas legales: mantener servicios minimos...
+ Elderecho de huelga se tutela, al ser un derecho fundamental por un procedimiento preferente.
+ Puede ser recurrido a recurso de amparo.
+ Puede solicitarse de la jurisdiccion social la adopcion de medidas cautelares.
« EI CP castiga con pena de prision de 6 meses - 2 afos 0 multa de 6 a 12 meses los que, mediante
engaiio 0 abuso de situacion de necesidad, impidieren o limitaren el ejercicio de libertad sindical
o el derecho de huelga.
PROCEDIMIENTO:
+ Preaviso: Acuerdo de declaracion de la huelga que se comunica al empresario afectado y a la auto-
ridad laboral por parte de los representantes de los trabajadores en un plazo de 5 dias.

+ Hade contener la composicion del comité de huelga que regule la seguridad.

« STS 28 Mayo 2003: si el comité de huelga niega la colaboracion para adoptar las medidas de
seguridad y mantenimiento, el empresario puede proceder a designar los trabajadores que
han de desempeiarlas, siempre que estén justificadas.

+ Debe realizarse Publicidad o proyeccion exterior de su convocatoria.
« Pactos fin de huelga = misma eficacia que lo acordado en convenio colectivo.




14. LA SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABORALES

CONFLICTOS LABORALES: Puede tener una solucion publica (Administrativa y judicial) o Privada (Mediacion, arbi-
traje y conciliacion), que pueden ser acordadas de forma previa (clausula previa) o posterior al conflicto (pacto).

LA SOLUCION PUBLICA MEDIANTE LA INTERVENCION DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (ITSS) asume una amplia variedad de funciones vinculadas
a la solucion del conflicto:
« Papel preventivo del conflicto, asesorando, vigilando y fiscalizando el cumplimiento de la legisla-
cion laboral.
+ Coadyuva a la solucion de conflictos, mediante la emision de informes en los diversos procesos existentes.
+ Intervenciones formales como 3° en procedimientos privados.
« Intervenciones informales como drgano de solucion del conflicto laboral.
+ Funciones de conciliacion y mediacion en conflictos y huelgas (debe estar aceptado por ambas partes).
+ La solucion de conflictos de la ITSS se desarrolla mayoritariamente en conflictos colectivos, aun-
que cabe también su intervencion en conflictos individuales.
+ Normalmente lo realizan los Inspectores (aunque cabe la posibilidad de que lo gestionen los su-
binspectores).
+ Lamediacion o conciliacion de la ITSS es voluntaria y no un requisito previo preprocesal.
+ Puede incluso operar con caracter preventivo en casos de emergencia.
+ Puede iniciarse de oficio para mediar entre trabajadores y empresas en caso de huelga hasta la
solucion del conflicto.
+ Laeficacia de estos procesos depende de la legitimidad de quien lo suscribe: puede tener eficacia
de convenio estatutario, extraestatutario o de simple acuerdo contractual.
« Elarbitraje es voluntario y SOLO se inicia si ambas partes lo desean.
TIENE FUNCIONES DE:

-Conciliacion y mediacion en conflictos y huelgas, cuando se acepten por las partes:
+ Lasolucion de conflictos de la ITSS se desarrolla tradicionalmente en conflictos colectivos.
+ La mediacion o conciliacion de la ITSS es voluntaria y no es un requisito previo preprocesal. Se
establece una de emergencia para supuestos de huelga.
+ Se puede iniciar de oficio (por el propio Inspector competente) o a instancia de una parte.
+ Su eficacia depende del marco en el que se haya producido el acuerdo: convenio colectivo esta-
tutario, extraestatutario o simple acuerdo contractual.
-Arbitraje:
« Es voluntario por las partes.
+ Seinicia a peticion de las parte, no de oficio.
+ El procedimiento es informal y la eficacia del laudo se equipara a la del acuerdo que susNtuye,
sea contractual o convencional.

ARBITRAJE OBLIGATORIO EN MATERIA LABORAL

« Los conflictos electorales se controlan internamente con la Mesa electoral y externa-
mente con el arbitraje obligatorio.
- Es laboral, obligatorio, legal, colecNvo, permanente y unipersonal.
- Sujeto arbitro:
+ Licenciado en Derecho, graduado social o Ntulo equivalente.
« Se designa por:
+ Acuerdo unanime partes.
+ Acuerdo unanime sindicatos en defecto partes (forma mas habitual).
+ Autoridad laboral.
+ Mandato: 5 afios.
« Causas de extincion: cumplimiento término, fallecimiento, revocacion.
- Ambito material del arbitraje:

« Cuestiones en materia electoral( eleccion, decisiones de la Mesa..), salvo denega-
ciones de inscripcion.

« Sus limites se encuentran desde la constitucion mesa electoral como acto inicial del
procedimiento electoral y el depdsito de las actas electorales para su registro. Se
dan excepciones.

« Procedimiento arbitral:

« Legitimacion: activa (sujetos con interés legitimo, no esta legitimada la Mesa elec-
toral) y pasiva ( promotor y quienes hayan presentado candidaturas)

- Causas para fundar la reclamacion: vicios graves que afecten garantias proceso, fal-
ta capacidad.

« La interposicion reclamacion arbitral debe ir precedida de la reclamacion previa
ante Mesa electoral si se impugnan actos que dimanan de ella

+ Reclamacion dirigida Oficina Publica en un plazo de tres dias habiles contados des-
de el SS a aquel que se produjo los hechos.

- Una vez presentada, se paraliza la tramitacion de un nuevo procedimiento y se pro-
duce la interrupcion plazos prescripcion y la suspension tramitacion del registro de
actas electorales.

« El arbitro dicta laudo en 3 dias habiles SS a la comparecencia de las partes para rea-
lizar sus alegaciones.




NEGOCIACION COLECTIVAY SOLUCION DE CONFLICTOS: INTRODUCCION Y COMISION PARITARIA

« Hasta la aparicion de los Acuerdos sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos, los medios
de solucion de conflictos en la negociacion colectiva se limitaban a una minima e im-
precisa regulacion de la comision paritaria.

« Tras la aparicion de los Acuerdos se enriquece esta materia, con las posibilidades de
adhesion, recepcion o remision a los procedimientos extrajudiciales, o bien establecer
sus propios procedimientos de solucion de controversias.

« Los sectores adheridos por convenio colectivo estan obligados a someterse a los meca-
nismos de solucion extrajudicial.

« La comision paritaria es el organo delegado de la comision negociadora, sirve para:

« Resolver y prevenir conflictos laborales.

- Se establecen una serie de medidas para garantizar la eficacia de la comision pari-
taria y se clasifican en 3 grupos:

1. Los que permiten a las partes acudir directamente a instancias que el propio
Acuerdo disena, sin tener que recurrir previamente a la comision paritaria.

2. Los que exigen la intervencion previa y obligatoria de la comision paritaria del
convenio colectivo, si asi lo exige el mismo.

3. Los que establecen la intervencion previa de la comision paritaria en estos con-
flictos, con independencia de lo que establezca el convenio colectivo que la crea.

« Limites: el derecho a la tutela judicial efectiva (cualquier parte puede iniciar proceso
judicial) y las Administraciones Piiblicas (personal al servicio AAPP no pueden llegar a
acuerdo transaccional).

« La solucidn de estos conflictos interpretativos y/o aplicativos del convenio se pueden
instrumentar también mediante los procedimientos establecidos en los acuerdos so-
bre materias concretas estatales o autonomicos.

« La intervencion de la comision paritaria del convenio colectivo es una manifestacion
del principio de autonomia colectiva y del derecho de negociacion colectiva.

« En relacion con el posible arbitraje en estos conflictos de la comision paritaria la inter-
pretacion efectuada por laudo arbitral no podria ser discutida ante tribunales por 2
razones:

« La aplicacion supletoria de la LEC.
- Carece logica introducir el arbitraje para la solucion de conflictos colectivos juridi-
cos interpretativos de un convenio.

+ Se otorga fuerza de convenio colectivo al laudo y se permite su impugnacion, entre

otras causas, por las mismas que un convenio colectivo, es decir por ilegalidad o lesivi-
dad frente a terceros.

MECANISMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS:
Conciliacion-Mediacion: la mediacion es obligatoria como requisito preprocesal para interponer una
demanda de conflicto colectivo en relacion conflictos LRJS art. 153 cubiertos por los Acuerdos o en
conflictos individuales sustituyendo a la conciliacion administrativa previa.

« Legitimacion dependera del tipo de conflictos

« Sujetos intervinientes: las partes designan al organo mediador

« Procedimiento: no sujeto a tramitacion preestablecida

- Eficacia del acuerdo e impugnacion: en funcion del caracter colectivo o no del conflicto.

Arbitraje: sumision a un tercero dirimente que dicta laudo vinculante para los sujetos en conflicto.
« Procedimiento arbitral: las partes han de solicitarlo de mutuo acuerdo por escrito. La designa-
cion del arbitro es libre.
« Eficacia, ejecucion e impugnacion: se le reconoce eficacia de convenio colectivo y de sentencia
firme a efectos de su ejecucion.

EFECTOS DE LA SOLUCION EXTRAJUDICIAL RESPECTO AL FOGASA Y EL DESEMPLEQ

Las carencias de regulacion de la solucion privada de los conflictos laborales en nuestro ordenamiento
juridico se manifiestan, entre otros ambitos, en los efectos de las avenencias, acuerdos y laudos arbi-
trales sobre 3°. Para ello, existe FOGASA (Fondo de Garantia Salarial) que sirve para:

+ Es un mecanismos de garantia del crédito salarial en supuestos de insolvencia empresarial.

+ El FOGASA tiene la condicion de parte en los procedimientos arbitrales, a efectos de asumir las
obligaciones respecto al abono de salarios pendientes o indemnizaciones en supuestos de insol-
vencia del empresario.

+ Los laudos judiciales tienen la capacidad para reconocer salarios y fijar indemnizaciones del FOGASA.

+ Esresponsable de los salarios.

+ El Fondo puede impugnar tanto los laudos como las conciliaciones extrajudiciales.

« Se relativiza la dificultad para reconocer como situacion legal de desempleo la resultante de la
intervencion de procedimientos privados, simplemente si hay despido.

+ Desempleo: Se relativiza la dificultad para reconocer como situacion legal de desempleo la que resul-
ta de la intervencion de procedimientos privados de solucion.
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15. LA INSPECCION DE TRABAJO: TRIBUNALES LABORALES Y PROCESO DE TRABAJO

SISTEMA DE INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL: Servicio publico al que corresponde ejercer
la vigilancia del cumplimiento de normas de orden social y exigir las responsabilidades pertinentes,
como el asesoramiento y la conciliacion, mediacion y arbitraje en tales materias..
+ Se ejerce por funcionarios de carrera de nivel técnico superior y habilitacion nacional pertene-
cientes al Cuerpo Superior de Inspectores de Trabajo y sequridad Social.

FUNCIONES: El trabajador y, con su autorizacion, sus representantes legales, tienen derecho a perci-
bir, sin que llegue el dia senalado para el pago, anticipos a cuenta del «trabajo ya realizado». Incluso
determinados convenios establecen anticipos de salarios «futuros».

FORMA DE PAGO:

« Funcion inspectora que comprende la vigilancia y exigencia del cumplimiento de normas y con-
tenido de acuerdos y convenios colectivos.

« Ambito de actuacién: personas fisicas y juridicas, piblicas o privadas. En cualquier centro de trabajo.

« Los inspectores Penen el caracter de autoridad publica y estan autorizados, entre otros, para
entrar libremente en cualquier momento y sin previo aviso.

« Los inspectores, finalizada la actividad comprobatoria inspectora, pueden adoptar medidas ta-
les como efectuar requerimientos de pago por deudas a la Seguridad Social.

ACTUACIONES:
+ Iniciacion:

+ De oficio como consecuencia de orden superior, de orden de servicio derivada de planes o pro-
gramas de inspeccion, de peticion razonada de otros organos, de denuncia o por propia inicia-
tiva de los Inspectores.

+ No se tramitaran denuncias anénimas, ni las que tengan defectos o insuficiencias de identi-
ficacion no subsanadas ni las que coincidan con otra que esté conociendo un érgano jurisdic-
cional.

+ Laactividad inspectora responde al principio de trabajo programado.

+ Modalidades y documentacion de la actuacion inspectora:

+ La actuacion se desarrolla mediante visita a los centros o lugares de trabajo sin aviso previo,
mediante requerimiento de comparecencia ante el funcionario aportando documentacion o
en virtud de expediente administrativo.

+ Los funcionarios han de extender diligencia por escrito de cada actuacion y visitas.

+ Duracion de las actuaciones comprobatorias:

+ Las actuaciones no pueden dilatarse por tiempo superior a 9 meses continuados.

+ Las actuaciones comprobatorias no pueden interrumpirse por tiempo superior a 5 meses, sal-
vo causa imputable a sujeto inspeccionado.

LAS ACTAS DE INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

Las actas mas conocidas son las de infraccion de la legislacion laboral y las de liquidacion por

débitos a la Seguridad Social. Las actas de infraccion reflejaran:

« Los hechos constatados por el inspector, que tipificara la infraccion y la graduacion de la
sancion.

- Lainfraccion que se impute, con el precepto vulnerado.

» La calificacion de la infraccion, y graduacion y propuesta de la sancion.

« De haber responsabilidad solidaria, seialar al responsable.

« Las actas de liquidacion de cuotas de la Seguridad Social y las de infraccion en esta materia
(Trabajo), cuando se refieran a los mismos hechos, se practicaran simultaneamente por la
ITSS (Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social).

« Los hechos constatados por los funcionarios de la ITSS que se formalicen en actas tendran
presuncion de certeza, sin perjuicio las pruebas que aleguen en su defensa los interesados.

PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

El procedimiento sancionador por infracciones en el orden social y de liquidacion de cuotas

de la SS se inicia siempre de oficio, en virtud de acta de infraccion o liquidacion, previas las

investigaciones que permitan conocer los hechos que las motivan. Se seguiran los siguien-

tes tramites:

« Se inicia siempre de oficio, por acta de la ITSS.

- El acta se notificara por la Inspeccion al sujeto responsable, que tendra 15 dias para
alegary defenderse.

« Si de las alegaciones se deducen hechos distintos a los ya examinados, se dara otros 8
dias al interesado para que formule alegaciones.

« El organo competente dictara resolucion.

« Deberes: de sigilo e incompatibilidades y deberes de correccion, minima perturbacion,
comunicacion y acreditacion.

« Colaboracion: con los Poderes Publicos (deben emitir informes e informacion a la Ins-
peccion de Trabajo) y también las empresas y trabajadores estan obligados conjunta-
mente a colaborar con la Autoridad Laboral.

39



PROCESO DE TRABAJO TRIBUNALES LABORALES

« Juzgados de lo Social: Unica instancia todos proceso atribuidos al orden jurisdiccional social. Salvo
las competencias del resto de salas.

+ Sala Social Tribunal Superior de Justicia: determinados procesos cuando extiendan sus efectos
ambito superior al de la circunscripcion territorial o por despidos colectivos.

+ Sala Social Audiencia Nacional: determinados procesos cuando extiendan sus efectos ambito su-
perior al de la circunscripcion territorial o por despidos colectivos.

« Sala Social Tribunal Supremo: Unica instancia procesos impugnacion actos de AAPP atribuidos al
orden jurisdiccional social cuando han sido dictados por el Consejo de Ministros y por recursos de
casacion.

« El derecho a la tutela judicial efectiva y su “canon” de motivacion: El derecho a la tutela
judicial efectiva es el derecho a obtener una resolucion fundada en Derecho, garantia
frente a la arbitrariedad de los poderes piiblicos.

- Implica que las sentencias sean motivadas y fundamentadas en el Derecho.

« El canon reforzado de motivacion cuando esta en juego: un derecho fundamental dis-
tinto al de la propia tutela judicial efectiva.
« Implica que hay que hablar de “canon reforzado de motivacion”, lo que supone que la
resolucion ha de ser coherente con tal derecho fundamental.

« El Estado constitucional exige del juez que se adecua a la CE, sus valores y principios. [T DTG

« Actos preparatorios, diligencias preliminares.
- Derecho a un proceso judicial con garantias (igualdad de armas e imparcialidad): La ju- « Demanda:

risprudencia viene manteniendo que el acceso a la jurisdiccion es un elemento esencial « No hay que hacer referencia a los fundamentos juridicos de la pretension.

d.el der.ech.o-a tutela ju.dicial efectiva, si bien el sistema de recursos frel?te a las resolu- « Porescrito y ha de referir: drgano ante quien se presente, expresion modalidad procesal, desig-
ciones judiciales ha de incorporarse en la concreta configuracion que reciba en cada una nacion demandante, enumeracion hechos, stiplica correspondiente, fecha y firma -art 80.1 LJS-
de las leyes de enjuiciamiento, con la excepcion del orden penal, en razon de la existen- « Subsanacion -art. 81 LJS-

cia en él de un derecho del condenado al doble grado de jurisdiccion. « Al admitirse se sefialan dia y hora actos conciliacion judicial y juicio, con un minimo de 10 dias

o _ . o o entre citacion y celebracion
- La garantia de indemnidad: consiste en que del ejercicio de la accion judicial NO pueden « Conciliacion judicial: Letrado de la administracién de justicia la celebra.

darse consecuencias perjudiciales, publicas o privadas, para la persona que ejerce dicha - Laincomparecendia:
accion. - Demandante sin causa justificada da lugar al desistimiento demanda.
« En el ambito laboral esto se traduce en que un trabajador NO puede verse perjudica- - Demandado no impide celebracion actos conciliacion y juicio.
do por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial. « Juicio: El demandante ratifica o amplia la demanda sin poder realizar variacion sustancial. El juez
puede suscitar un acuerdo entre las partes.
« Principios del proceso laboral: - Sentencia: Debe expresar dentro de los antecedentes de hecho, resumen, fundamentos de dere-
 Inmediacion. choy ser firme y congruente.
- Oralidad. + Modalidades procesales: despidos y sanciones, proceso conflictos colectivos, impugnacion conve-
- Concentracion. nios colectivos, movilidad geografica y modificaciones sustanciales condiciones de trabajo..
 Oralidad. + Recursos: suplicacion, casacion ordinario, casacion para unificacion doctrina.

40



