DERECHO DEL TRABAJO |
INTRODUCCION

LECCION |

. Concepto vy aplicacion del derecho del trabajo

Tema . Ambito de aplicacion del derecho del trabajo

Se ocupa de fenébmeno social y humano del trabajo. No le interesa cualquier tipo de trabajo. Le interesa las
relaciones juridicas laborales entre personas, es decir trabajo que se presta para otros. No regula el trabajo
realizado para el autoconsumo personal o familiar (huerto).

Existen relaciones de trabajo entre personas que no se regulan por el derecho del trabajo, sino que se regu
por el derecho civil o por el derecho mercantil.

El Derecho del Trabajo, se ocupa solamente del trabajo en el que concurren tres notas:

 Trabajo libre o voluntario

» Trabajo por cuenta ajena (ajeneidad)
 Trabajo dependiente o subordinado
 Trabajo libre.

Para que exista contrato de trabajo, el trabajador se debe comprometer libremente a prestar servicios a un
empresario. Si no existe este consentimiento libre no existe contrato de trabajo.

Si el consentimiento esta viciado, el contrato de trabajo es nulo.

Hay de todas formas, trabajos que son obligatorios (servicios a la sociedad, servicio militar), en los que no
existe esa libertad, por ello no son contrato de trabajo.

« Ajeneidad
Se explica desde dos perspectivas:

« Ajeneidad en los riesgos. El trabajador con un contrato de trabajo no asume los riesgos de la activid
que desarrolla. A cambio de su trabajo recibe un salario garantizado, con independencia de los
resultados que obtenga la empresa en la que se trabaja.

« Ajeneiedad en los frutos. Los frutos del trabajo no corresponden al trabajador, sino que corresponde
al empresario para el que trabaja. Los bienes y servicios que produce el trabajador, no le reportan u
beneficio econémico. Al trabajador se le compensa con una parte de ese beneficio.

Esta nota de la ajeneidad nos permite determinar, porqué algunos trabajos, como son los voluntarios, no es
dentro de esta disciplina. Son trabajos que en esencia no estan retribuidos, al igual que hay trabajos que
reciben un salario, pero no tienen contrato de trabajo, porgue les falta la tercera nota.

» Dependencia y subordinacion

Para que exista contrato de trabajo, tiene que cumplirse las dos anteriores condiciones y ademas tiene que



cumplirse esta ultima. El trabajador en el desarrollo de su trabajo tiene que someterse al poder de direccior
organizacién del empresario, siguiendo las érdenes e instrucciones indicadas. El empresario marca las pau
de ejecucioén del trabajo.

El trabajador subordinado se somete al poder disciplinario del empresario, lo que significa que si el trabajac
incumple sus obligaciones laborales, la empresa tiene facultad para sancionarle.

Esta nota debe cumplirse, ya que si no existe dependencia, no existe contrato de trabajo.

Actualmente la dependencia se ha flexibilizado mucho, de tal forma que los rasgos clasicos de la depender
como contrato de trabajo, jornada completa, horario rigido, trabajo para un solo empresario, sometimiento..
se han difuminado de tal forma que existen trabajadores con contrato de trabajo que estan pluriempleados,
tiempo parcial.

Actualmente también hay trabajadores dependientes, pero que no estan sometidos a permanente control p
empresario, como es el contrato de trabajo a domicilio (Teletrabajo). De todas formas aunque se haya relaj
esta dependencia, no ha dejado de existir.

En el momento en que no exista cualquiera de estas caracteristicas, la prestacién de servicios, no se regul:
por el derecho del trabajo.

El derecho del trabajo no regula el trabajo autbnomo, ya que existe independencia, se asumen riesgos, y n
existe subordinacion.

Al trabajo auténomo de todas formas se le puede aplicar excepcionalmente alguno de los articulos contenic
en el estatuto de los trabajadores (libertad sindical, prevencién de riesgos laborales).

Hay que sefialar una excepciéon importante dentro de los trabajadores por cuenta ajena y dependiente, que
aungue cumpliendo los requisitos anteriormente citados, no estan regulados por el derecho del trabajo, estt
son los funcionarios publicos. Este trabajo publico se regula por el derecho administrativo, ya que la relacié
de vinculacion del funcionario con el Estado es de caracter administrativo. De todas formas actualmente ha
un proceso de laboralizacién del funcionario.

Il. Concepto y contenido del derecho del trabajo

Concepto: Es la rama del ordenamiento juridico que regula el trabajo prestado libremente en régimen de
ajeneidad y dependencia y realizado a cambio de una retribucién econémica.

Contenido: Es muy amplio, puede dividirse en varias partes:

» Fundamentos de la relacion laboral y su sistema normativo. Origen histérico del derecho del trabajo.
Fuentes del derecho del trabajo. Los principios de aplicacion de las normas laborales y 6rganos de
aplicacion del derecho del trabajo.

« Estudio de las relaciones colectivas de trabajo. Contempla al trabajador como un individuo dentro de la
empresa gue tiene unos intereses propios. Se estudia también los 6rganos de representacion en la empr
asi como el trabajador como miembro de un grupo social con sus intereses especificos (régimen juridico
los sindicatos y otras asociaciones profesionales) y los instrumentos colectivos de autodefensa colectiva
los trabajadores.

« Estudio de las relaciones individuales de trabajo. Se estudia la relacion de trabajo entre un trabajador y u
empresario, mediante un contrato de trabajo.

» Derecho procesal del trabajo. Se estudia los mecanismos de solucién de los conflictos de trabajo ante los
tribunales de justicia.



» Derecho de la Seguridad Social. Estudia los mecanismos de proteccién de los ciudadanos ante determin
situaciones de enfermedad, necesidad (Desempleo, accidentes laborales).

lll. Origen, formacién y evolucidn del derecho del trabajo

Tiene una evolucion histérica particular.

El trabajo dependiente y por cuenta ajena, ha existido siempre, pero no siempre ha sido tal y como lo
conocemos actualmente.

« En un primer momento, en las sociedades preindustriales, predomina el trabajo por cuenta ajena forzado
no libre. De forma que fue primero la esclavitud (mundo antiguo) y posteriormente con la servidumbre
(edad media). En estos momentos existia poco de lo que se conoce por trabajo libre en gremios
preindustriales.

En todo caso va a ser a finales del S. XVIll y a lo largo del S. XIX cuando se generaliza el trabajo libre por
cuenta ajena, como consecuencia de la revolucion industrial. Es este contexto histérico va a surgir el DT co
una reaccion frente a los problemas sociales que se producen con la revolucién industrial, para resolver gre
problemas sociales.

El nacimiento del DT se puede decir que es a partir de este momento.

El DT surge gracia a la accién conjunta de varios factores de distinta naturaleza:

 De carécter socioldgico, debido a las consecuencias sociales de la RI.

La RI tiene como consecuencia un importante cambio en la titularidad en los medios de produccion.

En un principio capital y trabajo estaban reunidos en una misma persona (artesanos), ahora en cambio el
capital y el trabajo se separan. Se necesitan en estos momentos grandes sumas de capital para crear fabri
Esto hace que se produzca el nacimiento de nuevas formas juridicas de organizar el trabajo (SA...), que tra
consigo una gran concentracion de capitales. El trabajador lo Gnico que le queda es su capacidad de trabaj
Este cambio en la titularidad en los medios de produccién tiene varias implicaciones:

« Cambio en la organizacién del trabajo. De pequefios talleres se pasa a grandes fabricas, lo que implica g
aparezca la division del trabajo y la especializacion, asi como un proceso de jerarquizacion del trabajo.

» Cambio en la estructura de la poblacion trabajadora. Los que eran antiguamente artesanos, no pueden s
fabricantes por no poseer las grandes sumas de capital, y hace que la mayoria tenga que convertirse en
trabajadores.

» Se produce un importante éxodo del campo a la ciudad, incrementandose el nimero de trabajadores.

De esta manera se generaliza el trabajo libre por cuenta ajena, surgiendo asi una nueva clase social el
trabajador u obrero asalariado, que se caracteriza porque carece de medios de produccién y cuya Unica sal
es vender su trabajo como medio de vida.

 Factor de caracter juridico. Esta constituido por la existencia de un derecho liberal e individualista, que se
muestra desfasado de la realidad social que regula. En el plano del derecho triunfa también la ideologia
liberal propia de la revolucién burguesa, y asi los codigos civiles del S. XIX a diferencia de épocas
anteriores proclaman la libertad del trabajo y la libertad de contratacion.

Los cdédigos civiles del XIX consideraban que trabajo y empresario acudian al mercado en condiciones de
igualdad y libertad para intercambiar trabajo por salario. Estas relaciones de trabajo se regulaban



juridicamente a través de un contrato civil de arrendamiento de servicios, donde se fijaba los derechos y
obligaciones de ambas partes.

Desde la ideologia liberal se entendia que el estado no tenia que intervenir para nada en esa relacion entre
particulares. Como consecuencia se prohibe la asociacioén obrera, por entender que el sindicato interferia e
normal funcionamiento del contrato de trabajo, ya que el sindicato velaba por unas condiciones minimas en
trabajo.

En la realidad se demuestra que la libertad de contratacién no existio, porque el trabajador no acudia al
mercado en las mismas condiciones que el empresario, ya que éste contaba con una superioridad econémi

Esta situacion lleva a los trabajadores a aceptar condiciones desfavorables para ellos y siempre favorables
para los empresarios.

Esto se tradujo en una utilizacion abusiva por parte de los empresarios de la mano de obra.

» Fase desencadenante del DT. Aparicién del movimiento obrero y la intervencion del estado en las
relaciones de trabajo.

La reaccion de la clase trabajadora supuso:

» Toma de conciencia de su situacion.
» Agrupacion para su autodefensa colectiva.

Surge asi el movimiento obrero, que en su fase inicial tiene una finalidad mutualista. Después hay un
movimiento llamado nudista, que va en contra de las maquinas.

Gracias a la accion del movimiento obrero, el estado va a empezar a intervenir en las relaciones de trabajo
una manera interesada, intentando sostener el sistema implantado.

En un primer momento el estado interviene timidamente mediante un estudio socioldgico de la situacién. El
este primer momento las normas elaboradas van dirigidas a proteger a los colectivos mas explotados (nifio
mujeres).

En un segundo momento se incrementa la intervencién del estado en las relaciones de trabajo, basado en |
Rev. Rusa.

En 1919 se promulga la constitucién alemana de Wiemar que es la primera constitucion europea que recog
derechos sociales de los trabajadores, asi como también se produce la internacionalizacion del DT, con la
creacion de la OIT (organizacion internacional del trabajo).

» Fase de desarrollo y consolidacion del DT. Se produce en fechas distintas en los diversos paises. Los
estados van regulando los distintos aspectos de las relaciones de trabajo. De esta manera se acaba crea
una figura nueva, como es el contrato de trabajo, que va a ser diferente al arrendamiento de servicios, ya
gue éste Ultimo era incapaz de responder a la realidad social.

Ademas con el tiempo el estado cambia de actitud frente al fenédmeno sindical (1° lo prohibe, 2° tolera, 3°
Regula).

Los estados crean administraciones especializadas en materia laboral.

De esta manera con el tiempo surge y se consolida el DT, como un derecho nuevo, distinto al de DC y cuye



finalidad es encauzar el conflicto social y tratar de equilibrar la desigualdad de poder entre trabajador y
empresario, tutelando y protegiendo a la parte mas débil (trabajador). Para conseguir este objetivo se utiliz
basicamente dos instrumentos:

« Se limita la libertad contractual de las partes. Esto significa que una parte del contrato de trabajo ya viene
regulada por ley.

« Se ofrece al trabajador unos instrumentos de auto defensa colectiva. Se negocia colectivamente en diver
aspectos.

El DT que surge de este proceso, tiene diferentes aspectos en los diferentes paises:

» Paises anglosajones. El estado debe intervenir limitadamente en las relaciones de trabajo. El
protagonismo debe tenerlo, los representantes de los trabajadores y de los empresarios.

» EE.UU. Existen pocos limites.

« Espalfia, Italia, Alemania. Se considera que el estado debe intervenir de manera intensa en las
relaciones de trabajo.

El hecho cierto resultante de este proceso histérico, ha sido un derecho caracterizado por ofrecer important
niveles de proteccion a los trabajadores.

Hoy por hoy el DT europeo, estéa sufriendo importantes transformaciones, ajustandose a las nuevas exigen
econdmicas y sociales. Se entiende que el DT tiene que seguir protegiendo al trabajador sin olvidar las

exigencias econémicas y productivas de las empresas. Por ello se dice que el derecho del trabajo se ha
flexibilizado actualmente.

LECCION 2. Las fuentes del derecho del trabajo

|. Concepto y clases

Se entiende en un doble sentido:

* Sujetos, 6rganos o entidades que crean o establecen la norma. Son por tanto fuentes de produccién de
normas, el Parlamento, el Gobierno.

» Medios, instrumentos o formas a través de los cuales se exterioriza la norma (Fuentes formales)

« Parlamento: fuente formal: La ley
« Gobierno: fuente formal: Decreto ley y Decreto legislativo

Fuentes del derecho del trabajo

Las fuentes del derecho del trabajo, comparten con el resto del ordenamiento juridico, unas fuentes comun
como son la ley, la costumbre y los principios generales del derecho.

El derecho del trabajo tiene unas fuentes propias y especificas que no comparte con ninguna otra discipline
convenio colectivo.

Il. Fuentes de produccidn del derecho del trabajo
El DT se nutre de unas fuentes internas que tienen su origen en el estado, de esta forma estan:

» — Constitucién. Es la principal norma. Prevalece sobre cualquier otra ley y vincula a los poderes publicos
a todos los ciudadanos.



» Resto de leyes del ordenamiento juridico.
* Reglamentos del gobierno.

En nuestro pais hay un reparto de poderes y competencias gracias al estatuto de autonomia de las
comunidades auténomas. Hay que determinar que potestades tienen en materia laboral.

» Fuentes de origen internacional:
» Normas internacionales clasicas.
 La sociedad internacional y sus organismos especializados, particularmente la OIT.
« Derecho comunitario que tiene su origen en una comunidad supranacional.
Hay que tener en cuenta que el derecho comunitario prevalece sobre el derecho nacional
» Fuentes de origen profesional:
« La costumbre laboral. Para que sea considerada fuente del derecho, es necesario que sea local y
profesional.
« Convenio colectivo. Fuente propia y exclusiva del DT, y que tiene su origen en el poder normativo
gue se reconoce conjuntamente a los representantes de los trabajadores y a los empresarios.
En el ambito laboral, los representantes de los trabajadores, tienen potestad de formular leyes.
lIl. El trabajo en la Constitucion

La constitucién es la primera fuente.

La Constitucion de 1978 consagra respecto a la etapa anterior, un régimen democratico de las relaciones
laborarles que esta basado en tres pilares basicos:

« La Constitucidn reconoce una concepcion dialéctica conflictiva de las relaciones laborales. Esto supone ¢
la Const. reconoce que los empresarios y los trabajadores tienen, como grupos sociales, unos intereses
especificos y en parte contrapuestos.

Como consecuencia de esta concepcion, la Const. reconoce junto con instituciones basicas como los partic
politicos o el ejército, la existencia de sindicatos y asociaciones empresariales.

Ademas esta concepcion se refleja en el hecho de que la Const. reconoce el derecho a adoptar medidas de
conflicto colectivo.

El Art. 28 reconoce el derecho a la huelga (medidas de conflicto colectivo).

» Reconocimiento como pieza clave del sistema normativo laboral de la llamada autonomia colectiva o lo
gue es lo mismo, reconocimiento del poder normativo compartido por empresas y trabajadores, para que
través de sus representantes puedan autorregular sus intereses, las condiciones de trabajo que habran o
regir en las relaciones laborales. Se reconoce de esta forma un poder normativo a estas organizaciones.

El Art. 37 C: reconoce el derecho a la negociacién colectiva y de las condiciones de trabajo y establece la
fuerza vinculante de los convenios colectivos.

En definitiva la Const. reconoce que la facultad para dictar normas laborales, no sélo la tiene el gobierno, si
también los representantes de los trabajadores.



El convenio colectivo es una norma laboral que nace de la negociacion colectiva.
En el anterior régimen franquista, no se reconocia la autonomia laboral.

« La intervencion promocional del Estado. El Estado a pesar de esa autonomia colectiva, sigue intervinienc
en las relaciones de trabajo.

Art. 9 c. Los poderes publicos deben promover las condiciones para que los derechos y libertades de los
ciudadanos sean reales y efectivos.

Derechos y libertades v sus garantias de contenido laboral, gue reconoce la const.

La Const. reconoce una serie de derechos de contenido social-laboral y ademas establece una serie de
mecanismos para proteger esos derechos frente a violaciones o incumplimientos de los mismos.

Titulo | de la constitucién: Capitulos Il y IlI

Capitulo Il. Derechos vy libertades del titulo |

Hay que distinguir dos secciones: la seccion | y la seccién Il.
» Seccidn |. Regula lo que se llaman derechos fundamentales. Son unos derechos privilegiados.
En el ambito laboral, el Art. 28 C. Reconoce el derecho de libertad sindical y el derecho de huelga.

De todos estos derechos, s6lo son fundamentales el derecho a la huelga y el derecho a la libertad sindical,
demas no lo son.

Hay otros derechos que no son de contenido explicitamente laboral, pero que tienen incidencia en el mund
laboral.

Art. 14 C. Establece el principio de igualdad de todos los espafioles ante la ley sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra circunstancia
personal o social.

Art. 16 C. Se garantiza la libertad ideoldgica, religiosa, y de culto de los individuos y las comunidades sin m
limitacion, en sus manifestaciones, que la necesaria para el mantenimiento del orden publico protegido por

ley.

Nadie podra ser obligado a declarar sobre su ideologia, religion o creencias.

Ninguna confesion tendré caracter estatal. Los poderes publicos tendran en cuenta las creencias religiosas
la sociedad espafiola y mantendran las consiguientes relaciones de cooperacion con la Iglesia catdlica y las
demés confesiones.

Art. 18 C. Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

El domicilio se considera inviolable. Ninguna entrada o registro podra hacerse en él sin consentimiento del
titular o resolucion judicial, salvo en caso de flagrante delito.

Se garantiza el secreto de las comunicaciones y en especial de las postales telegréficas y telefénicas, salvc
resolucion judicial.



La ley limitara el uso de la informatica para garantizar el honor y la intimidad personal y familiar de los
ciudadanos y el pleno ejercicio de sus derechos.

Art. 20 C. Establece el derecho fundamental de la libertad de expresion de ideas y opiniones, a libertad a la
creacion literaria, libertad de catedra, a comunicar o recibir comunicacion por cualquier medio de difusion. E
ejercicio de estos derechos no puede restringirse. La ley regularéa la organizacion y el control parlamentario
los medios de comunicacioén. Estas libertades tienen su limite en el respeto a los derechos reconocidos en |
Titulo, en los preceptos

Art. 24 C. Todas las personas tiene derecho a obtener la tutela efectiva de los jueces y tribunales en el
ejercicio de sus derechos legitimos, sin que en ningln caso puede producirse indefension.

Asimismo, todos tienen derecho al juez ordinario predeterminado por la ley, a la defensa y a la asistencia d
letrado, a ser informados de la acusacion formulada contra ellos, a un proceso publico sin dilaciones indebi
y con todas las garantias a utilizar los medios de prueba pertinentes para su defensa, a no declarar contra
mismos, a no declarase culpables y a la presuncion de inocencia.

La ley regulara los casos en que, por razén de parentesco o de secreto profesional, no se estara obligado ¢
declarar sobre hechos presuntamente delictivos.

» Seccion Il. Regula los derechos civiles laborales.

Art. 35 C. Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de
profesion y oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ninglin caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo. L
ley regulara un estatuto de los trabajadores.

Art. 37 C. La ley garantizara el derecho a la negociacion colectiva laboral entre los representantes de los
trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios.

Se reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto colectivo. La ley
regule el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las limitaciones que pueda establecer, incluira las garan
precisas para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad.

Art. 38 C. Se reconoce la libertad de empresa en el marco de la economia de mercado. Los poderes public
garantizan y protegen su ejercicio y la defensa de la productividad, de acuerdo con las exigencias de la
economia general y, en su caso de la planificacion.

Garantia comunes para todos los derechos del capitulo Il

» Cualquiera de éstos derechos puede ser alegado ante los tribunales de justicia con el objeto de que sear
protegidos ante cualquier incumplimiento.

« Posibilidad de interponer un recurso de inconstitucionalidad ante el Tribunal Constitucional. Se puede
plantear cuando una ley o una norma con rango de ley vulnera el contenido esencial de alguno de estos
derechos.

Este tipo de recursos puede ser planteado por: El presidente del gobierno, por el defensor del pueblo, por 5
diputados o 50 senadores del parlamento de la nacién y las comunidades autbnomas.

Garantias especificas de los derechos fundamentales de la seccidn | del Capitulo Il

Estas garantias consisten en:



« Posibilidad de plantear un recurso sumario y preferente ante los tribunales ordinarios de justicia.

La garantia especial supone que un ciudadano solicita proteccién a los tribunales ordinarios a través de un
procedimiento especial. Se trata de un procedimiento especial porque es de tramitacion preferente y es
sumario porque los plazos para resolver ese recurso se reducen a la mitad respecto de un procedimiento
ordinario.

En este proceso es de aplicacion a la tutela de los derechos de libertad sindical o para la tutela de los dem:
derechos fundamentales.

» Garantias especiales. Cosiste en la posibilidad de plantear el recurso de amparo que se puede plantear ¢
el T. Constitucional.

Puede ser planteado por un ciudadano y también por el defensor del pueblo o por el ministerio fiscal, cuanc
cualquiera de ellos considere que ha sido vulnerado un derecho fundamental por la actuacién de un poder
publico.

El origen de esta violacién, tiene que estar en un poder publico (organismo del estado o sus funcionarios),
incluyendo también las acciones y omisiones de los tribunales.

El efecto es la declaracién de nulidad de lo impugnado, el reconocimiento del derecho y el restablecimiento
del recurrente en el disfrute de su derecho.

Si la violacion es por una ley, hay que plantear un recurso de inconstitucionalidad.

El recurso de amparo antes de plantearlo, es necesario agotar todos los posibles recursos ante los tribunal
ordinarios.

P.Ej. vulneracién de un derecho fundamental. El primer paso seria un recurso sumario y preferente en los
juzgados de lo social.

Capitulo 11l del titulo | de la Constitucién.

Regula los principios rectores de la politica social y econdmica.

Este capitulo no reconoce derechos a los ciudadanos, sino que se establecen una serie de objetivos que de
perseguir el estado en materia econémica y laboral.

Art. 40 C. Los poderes publicos promoveran las condiciones favorables para el progreso social y econémic
para una distribucion de la renta regional y personal mas equitativa, en el marco de una politica de estabilid
econdémica. De manera especial realizaran una politica orientada al pleno empleo.

Asimismo los poderes publicos fomentaran una politica que garantice la formacién y readaptacion
profesionales, velaran por la seguridad e higiene en el trabajo (ley de prevencion de riesgos laborales) y
garantizaran el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada laboral, las vacaciones periédicas
retribuidas y la promocién de centros adecuados.

Art. 41 C. Los poderes publicos mantendran un régimen publico de seguridad social para todos los
ciudadanos, que garantice la asistencia y prestaciones sociales suficientes ante situaciones de necesidad,
especialmente en caso de desempleo. La asistencia y prestaciones complementarias seran libres.

Art. 42 C. El estado velara especialmente por la salvaguardia de los derechos econémicos y sociales de los



trabajadores espafioles en el extranjero y orientara su politica hacia su retorno.
Art. 43 C. Se reconoce el derecho a la proteccion de la salud.

Compete a los poderes publicos organizar y tutelar la salud publica a través de medidas preventivas y de la
prestaciones y servicios necesarios. La ley establecera los derechos y deberes de todos al respecto.

Los poderes publicos fomentaran la educacién sanitaria, la educacion fisica y el deporte. Igualmente
facilitaran la adecuada utilizacion del ocio.

Art. 49 C. Los poderes publicos realizaran una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracior
de los disminuidos fisicos sensoriales y psiquicos, a los que prestara la atencidén especializada que requier:
los ampararan especialmente para el disfrute de los derechos que este titulo otorga a todos los ciudadanos

Art. 50 C. Los poderes publicos garantizaran, mediante pensiones adecuadas y periédicamente actualizade
suficiencia econdmica a los ciudadanos durante la tercera edad. Asimismo, y con independencia de las
obligaciones familiares, promoveran su bienestar mediante un sistema de servicios sociales que atenderan
problemas especificos de salud, vivienda, cultura y ocio.

Art. 53 C. Los derechos y libertades reconocidos en el Capitulo Il del presente titulo vinculan a todos los
poderes publicos. Solo por ley, que en todo caso debera respetar su contenido esencial, podra regularse el
ejercicio de tales derechos y libertades, que se tutelaran de acuerdo con lo previsto en el articulo 161.

Cualquier ciudadano podra recabar la tutela de las libertades y derechos reconocidos en el Art. 14 y la secc
primera del capitulo segundo ante los tribunales ordinarios por un procedimiento basado en los principios d
preferencia y sumariedad y en su caso, a través del recurso de amparo ante el tribunal constitucional. Este
ultimo recurso serd aplicable a la objecién de conciencia reconocida en el Art. 30.

El reconocimiento, el respeto y la proteccién de los principios reconocidos en el Cap Il informara la
legislacion positiva, la practica judicial y la actuacion de los poderes publicos. Solo podran ser alegados ant
la jurisdiccién ordinaria de acuerdo con los que dispongan las leyes que los desarrollen.

TEMA 3. NORMAS ESTATALES LABORALES.

 Las Leyes laborales. Otras normas con rango de ley.

Las leyes se regulan en la Constitucién en los Art. 81-92. Las leyes juegan como fuente un papel fundame
porque segun el Art. 53 va a corresponder a la ley regular todos los derechos y libertades que reconoce la
Constitucion.

Ahora bien para regular la ley es necesaria la actuacion del Parlamento.

Segun el Art. 81 Constitucion, para regular un derecho fundamental (Dcho. de huelga y dcho. de libertad
sindical) se requiere una ley organica. Una ley organica se diferencia de la ordinaria en que para su
aprobacién se requiere la mayoria absoluta, situacion que no es necesaria en la ordinaria.

Esta regulado por ley actualmente el derecho de libertad sindical, pero el derecho de huelga.

Un rasgo particular en cuanto a la elaboracién de las leyes laborales consiste en que, cualquier anteproyec
de ley del Estado que tenga un contenido socio—econdmico o laboral exige un dictamen previo aunque no

vinculante del Consejo econémico y social. Antes de la tramitacion parlamentaria es necesario que el
anteproyecto sea aprobado por el consejo econdmico y social.
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Este Consejo es un drgano consultivo del Gobierno en materia socio—laboral y que esta integrado por vario
grupos:

« Un primer grupo que va a representar a los trabajadores (Sindicatos)

< Un segundo grupo que va a representar a los empresarios (Asociaciones patronales).

» Un tercer grupo que va a representar a consumidores y usuarios, agricolas y sector
maritimo—pesquero.

Solamente va haber un anteproyecto de ley que va a quedar fuera de este dictamen del Consejo
econdémico-social, que va a ser el anteproyecto de ley de los PGE.

En ambito laboral se suele hablar de legislacion negociada o negocial, es decir que el contenido de las leye
va a pactar con los interlocutores sociales. Con frecuencia se alcanzan acuerdos sobre futuras leyes o de
futuros proyectos de ley a elaborar por el Gobierno, consensuando su contenido.

Todas estas practicas de consenso son practicas informales que no son exigidas por ley, pero que si que ti
COmo consecuencia que posteriormente cuando se aplican las leyes éstas se acepten mejor.

Hay ocasiones que no se llega a alcanzar el acuerdo completo y sélo se alcanza entre el gobierno y los
sindicatos o el gobierno y las asociaciones empresariales

Normas con rango de ley

Ademas de las leyes podemos encontrar otras normas con rango de ley, estas son los decretos leyes y los
Decretos legislativos. Estas son normas aprobadas por el Gobierno y que tienen el mismo valor nhormativo ¢
una ley. A estas normas se las va a exigir siempre un control por parte del Parlamento.

Hay dos modalidades:
 Decreto legislativo:

Art. 82 Constitucion: las cortes (Parlamento) pueden delegar en el Gobierno la facultad de dictar normas co
rango de ley, siempre que no afecten a materias reservadas a la ley organica.

Podemos distinguir 2 modalidades de delegacion legislativa:

12, El Parlamento aprueba una ley de bases y después el Gobierno sobre esas bases aprueba un texto
articulado, el cual tiene forma de Decreto legislativo.

En la ley de bases se inspiran los principios sobre una determinada materia, y después el Gobierno desarrc
esas bases en forma de Decretos legislativos.

23, El Parlamento aprueba una ley por la que se autoriza al Gobierno a refundir varios textos legales en unc
solo. El Gobierno en este caso lo que hace es aprobar un texto refundido, este va a ser otra modalidad de
Decreto legislativo.

Este ultimo tipo de legislacion ha sido utilizado en las ultimas reformas laborales. Podemos distinguir 3 text
refundidos en &mbito laboral:
* T. R. de Ley General de la S/S.
« T. R. de Estatuto de los Trabajadores.
T. R. de Procedimiento laboral.
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Respecto a los Decretos legislativos hay que tener en cuenta que cuando tienen un contenido
econdémico-social es necesario que pasen por un dictamen previo del Consejo econémico-social (no es
vinculante).

« Decreto ley:
Art. 86 Constitucion: el Decreto ley es una norma con rango de ley dictada por el Gobierno, pero en este ca
sin previa delegacién por el Parlamento, y las aprueba el Gobierno en caso de extraordinaria y urgente
necesidad.
El Parlamente tiene un control posterior, y este control consiste en que en el plazo de los 30 dias siguientes
su promulgacién el Decreto ley debe someterse al Congreso de los Diputados para que decida sobre su

convalidacién (ratificacién) o derogacion.

El Decreto ley puede tramitarse como proyecto ley a través de un procedimiento de urgencia, donde esta le
dejara sin validez al Decreto ley.

Segun la Constitucion los decretos leyes no pueden afectar a los derechos y libertades del Titulo | de la
Constitucion.

* Las normas reglamentarias.

Los reglamentos son disposiciones de caracter general dictadas por el Gobierno y que tienen un rango infe
a la ley. La potestad de dictar reglamentos corresponde al Gobierno, no se tiene que esperar a que el
Parlamento lo delegue.

Los reglamentos no pueden invadir materias reservadas a la ley. Esta subordinacién implica que los
reglamentos que desarrolla la ley no pueden dejarlas sin efecto o contradecirlas.

Podemos distinguir los siguientes tipos de reglamentos:
 Atendiendo al 6rgano que dicta el reglamento:

* Reales Decretos: se aprueban en Consejo de Ministros.
¢ Orden Ministerial: lo dicta un ministro concreto.

» Desde el punto de vista de la funcién que cumple el reglamento:

» Reglamento de ejecucién: es el mas frecuente desarrolla o complementa una ley.
» Reglamentos auténomos: regulan directamente una materia, no se desarrolla una ley.

En el ambito del Derecho del trabajo los reglamentos laborales son normalmente reglamentos de ejecucion
decir reglamentos aprobados por el Gobierno para desarrollar o complementar una ley.

El Art. 3.2 del E.T. establece que los reglamentos laborales no pueden en ninglin caso contradecir la ley. L:
disposiciones reglamentarias desarrollaran los preceptos que establecen las normas de rango superior, per
podran establecer condiciones de trabajo distintas a las establecidas por las leyes a desarrollar. El reglame
esta completamente subordinado a la ley.

Hay que tener en cuenta que antes de que el Gobierno (consejo de ministros) apruebe un reglamento tiene

libertad para decidir si lo somete a un dictamen previo del Consejo Econdmico y Social, es decir, que no es
obligatoria la participacion del Consejo Econémico y Social en materia de regulado por Real decreto.
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Con independencia de esta participacion del CES, es frecuente que la ley laboral obligue al Gobierno antes
elaborar determinados reglamentos a que consulte de forma previa a los sindicatos y asociaciones patronal
mas representativos. Por ejemplo el Gobierno todos los afios fija un Salario Minimo Interprofesional, donde
ley dice que antes de fijarlo es necesario consultar previamente con los sindicatos y asociaciones patronale
mas representativos. Otro ejemplo seria el reflejado en el Art. 17, el cual dice que el Gobierno puede fomen
medidas para el acceso al empleo, pero antes de tomas esas medidas se le va a exigir consultar previamer
con los sindicatos y asociaciones patronales mas representativos.

Hay un tipo especial de reglamento, que responde a un reglamento autbnomo, el cual esta previsto en la
disposicién adicional 72 del E.T. y que se le suele denominar reglamento laboral sectorial (reglamento de
necesidad). Esta disposicién nos dice que el Gobierno puede aprobar reglamentos en los que se fijen las
condiciones de trabajo para un sector o rama de la actividad que carezca de convenio colectivo y al que no
le pueda aplicar otro convenio vigente de otro sector similar. Se trata de evitar vacios normativos; esta
situacion se resuelve mediante un convenio que este vigente en un sector u otro sector similar.

» Competencias normativas de las Comunidades Auténomas.

Nuestra constitucién reconoce unos poderes nacionales que representan los intereses de los ciudadanos
(Gobierno de la nacion y Parlamento de la nacién). Junto a estos poderes nacionales tenemos los poderes
territoriales (CCAA). Estos poderes representan los intereses especificos de esos territorios y no de otros.

Después la constitucién procede a formular las competencias del Estado y de las CCAA. Podemos distingu
las siguientes competencias:

« Competencias exclusivas del Estado.
« Competencias exclusivas de las CCAA.
« Competencias compartidas por Estado y CCAA.

En materia laboral hay que resefiar segun el Art. 149.1.7 de la Constitucién que el Estado tiene competenci
exclusiva sobre la legislacion laboral. Solo pueden aprobar leyes y reglamentos laborales el Estado, por lo
no va a ser competencia ni del Gobierno ni de los parlamentos auténomos. Por ejemplo el Gobierno catalar
puede crear un E.T. propio para su region.

En Estado debe garantizar que las condiciones minimas de trabajo sean iguales para todos los espafioles
(Principio de igualdad) con independencia de cual sea la parte del territorio nacional donde se trabaje. Com
vemos estamos hablando de condiciones minimas, ya que no todos los trabajadores tienen las mismas
condiciones de trabajo y verdaderamente hay notables diferencias, debido a las competencias de las CCA/
a la negociacion colectiva en la que se establecen condiciones especificas de trabajo que pueden mejorar |
nunca empeorar las ya establecidas por el Estado.

En Art. 149.1.7 Constitucion sigue diciendo que las CCAA pueden asumir una competencia de ejecucion de
ley laboral. Estas competencias suponen que todas las CCAA pueden crear, organizar y poner en
funcionamiento su propia administracién laboral. Todas las CCAA tienen su propia consejeria de trabajo a |
gue se les a transferido competencias de ejecucién que antes correspondian al Estado. Algunos ejemplos ¢
competencias de ejecucion de las CCAA serian:

» Para despedir a los trabajadores por causas técnicas o econémicas es necesario solicitar un expedi
a la Administracion autonomica.
» Se permite intervenir a los menores de 16 en espectaculos publicos segin competencias de las CC.

Hay determinadas materias que no son estrictamente laborales o que son laborales de una forma indirecta,
gue sobre ellas puede legislar las CCAA sobre la base de su competencia en materia econémica.
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Las CCAA estan elaborando sus propias politicas de empleo basandose en sus competencias en materia
econdmica (subvenciones, ayudas, ...), ya que no pueden realizar politicas de empleo basandose en norme
laborales, debido a que no es de su competencia.

TEMA 4. 1. 0S CONVENIOS COLECTIVOS.

 Los convenios colectivos como fuentes especificas del Derecho del Trabajo: concepto y bases
constitucionales.

Nuestra Constitucion reconoce que el poder normativo en materia laboral no solo lo tiene el Estado, sino gL
también se concede poder normativo a los representantes de los trabajadores y a los empresarios.

El Art. 37 Constitucién reconoce el derecho a la negociacion colectiva y la fuerza vinculante de los convenic
colectivos.

Podemos definir el convenio colectivo como un acuerdo o pacto en el que se fijan condiciones de trabajo y
empleo, y que se celebra entre representantes de trabajadores y empresarios. Este convenio colectivo es €
resultado de un proceso de negociacion con el que se pretende un intercambio lo mas equilibrado posible ¢
ventajas y contrapartidas entre la parte laboral y la parte empresarial.

Potestad para negociar

» Del lado empresarial puede negociar el convenio directamente el empresario si se trata de convenic
empresa, sin necesidad de utilizar intermediarios.

» Ahora si se negocia un convenio para varias empresas de un mismo sector, serd necesaria la prese
de uno o varios representantes patronales.

« Del lado de los trabajadores (laboral) sera necesario siempre una representacion colectiva de los
trabajadores. Si se trata de convenio de empresa, quien tiene competencia seran los érganos de
representacion del personal de la empresa, comité de empresa o bien el representante del personal

« Ahora si se negocia un convenio de sector que afecta a varias empresas, se sentara a negociar unc
varios sindicatos en representacion de los trabajadores.

Podemos distinguir varios tipos de convenios colectivos:
» Convenios colectivos estatutarios.

« Convenios colectivos extraestatutarios o irregulares.
 Los convenios colectivos estatutarios.

Son convenios colectivos que estan regulados en el Titulo Il del E.T. Se caracterizan por ser convenios gu
para ser validos deben tener unos requisitos especificos:

» Desde el punto de vista de los sujetos que se sientan a negociatr.

No puede sentarse a negociar cualquier sindicato. Solo podran sentarse a negociar aquellos que tengan ur
cierta representatividad e implantacion en el ambito del convenio, ya sea a nivel nacional o CC.AA.

En cuanto a la adopcién de acuerdos en la comisién negociadora, se hara por mayoria.
* Requisitos de procedimiento.

El E.T. recoge distintas modalidades de convenio colectivo estatutario:
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12, Convenio Colectivo ordinario: se regulan condiciones de trabajo y empleo para una o varias empresas.
Es la modalidad normal. Los destinatarios de estos convenios son los trabajadores y los empresarios de la
empresa o sector para la que se negocia el convenio.

22, Convenio marco o acuerdo interprofesional (Art. 83.2 E.T.): este tipo de acuerdos sélo pueden ser
negociados por los sindicatos y las asociaciones patronales mas representativos, ya sea a nivel estatal o de
CCAA. En estos acuerdos no se negocian condiciones de trabajo, sino que se establecen reglas, pautas o
procedimientos para la negociacién de futuros convenios ordinarios. Los destinatarios de estos acuerdos sc
los futuros negociados de convenios de condiciones de trabajo (representantes de trabajadores y asociacio
patronales).

Hay convenios ordinarios, negociados por sindicatos que actian como acuerdos marco para la negociacior
colectiva de &mbitos inferiores.

32. Acuerdo sobre materias concretas (Art. 83.3 E.T.): son acuerdos que pueden alcanzar los sindicatos o
asociaciones patronales mas representativos, ya sea a nivel nacional o de CCAA. Son acuerdos que regulz
una materia concreta. Algunos ejemplos serian: acuerdo nacional sobre la F.P. continua, acuerdo sobre
mecanismos de solucion extrajudicial de los conflictos colectivos de trabajo (métodos para solucionar los
problemas pacificamente).

EFICACIA O VALOR DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS ESTATURARIOS (IMP)

Siempre que un convenio colectivo se negocie y se acuerde cumpliendo esos requisitos decimos que va a
una eficacia especial que no van a cumplir otros convenios colectivos.

« Eficacia juridica normativa: los convenios colectivos estatutarios van a actuar como una norma, que se
impone a trabajadores y empresarios, de tal manera que el contenido del convenio se aplica directa y
automaticamente a los contratos de trabajo, sin necesidad de que trabajadores y empresarios acepten
previamente la aplicacién del propio convenio. Las partes Unicamente pueden modificar el convenio a
mejor.

La consecuencia de esta eficacia normativa es que son nulas las clausulas de los contratos que no respete
contenido del convenio colectivo.

Si se celebra un contrato con violacion de alguno de los articulos, el contrato no es valido, incluso aunque
venga firmado por el trabajador

« Eficacia personal general: el convenio se aplica a todos los trabajadores y empresarios incluidos dentro ¢
ambito del convenio y se les aplica con independencia de que estén o no afiliados a los sindicatos y a las
asociaciones patronales que han firmado el convenio. Este rasgo es exclusivo de los convenios colectivo
estatutarios.

CONTENIDO:

En cualquier convenio colectivo nos podemos encontrar con 3 tipos de contenidos / clausulas:

» Contenido minimo u obligatorio: debe aparecer en cualquier convenio colectivo.

Este contenido debe recoger las siguientes menciones:

« Las partes negociadoras.
« Ambito funcional del convenio (empresa o0 empresas que quedan afectadas por el convenio). Hay que
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especificar si estamos en un convenio de empresa o de una parte de la empresa. Si afecta a varias empr
estariamos ante un convenio supraempresarial.

« Ambito personal (cuales van a ser los sujetos destinatarios del convenio). Ej.: convenios franja, convenio
para un solo grupo o categoria profesional, ...

« Ambito territorial (si el convenio va a ser provincial, de CCAA o estatal).

« Ambito temporal (vigencia temporal del convenio).

» Condiciones de la denuncia del convenio. Comunicacion de una de las partes a la otra de que el conveni
dejado de tener vigencia.

Es habitual de que los convenios contengan vigencias diferentes para las diferentes materias que se negoc
en el convenio (materia salarial).

» Designacion de una comision paritaria integrada por representantes de ambas partes negociadoras, y cu
finalidad va a ser resolver en primera instancia los problemas de interpretacion y aplicacion que plantee ¢
convenio colectivo.

2. Contenido normativo: se trata de fijar condiciones de trabajo y empleo, siendo sus destinatarios el
conjunto de trabajadores y empresarios para los que se negocia el convenio.

Dentro del contenido normativo hay que incluir:

» Clausulas de indole laboral: salarios, vacaciones, régimen disciplinario, ...

« Clausulas de indole econémico: que pueden afectar ala empresa y al empleo en la misma (politica «
inversiones de la empresa, politica de restituciones organizativas, compromisos de mantenimiento ¢
empleo, ...)

» Clausulas de indole sindical: consiste en ampliar los derechos que forma general disfrutan los
trabajadores a los representantes del personal por el desarrollo de su labor sindical (dias de reservs

» Clausulas de indole asistencial: mejoras de las condiciones de la s/s, ya que las condiciones de la S
se consideran innegociables.

Todas estas clausulas son establecidas por el Estado por ley, y no son condiciones que se establecen en e
convenio colectivo. Lo que si puede hacer el convenio colectivo es mejorar las condiciones que establece I

ley.

También se puede negociar el establecimiento de mecanismos de solucién pacifica de determinados conflic
colectivos de trabajo.

3. Contenidos obligacionales: son clausulas que establecen compromisos que asumen las partes firmantes
convenio colectivo. Los destinatarios de estas clausulas no son el conjunto de trabajadores y empresarios c
convenio, sino que son los negociadores / firmantes del convenio.

Un tipo clasico de clausula obligacional es la clausula de paz (compromiso para resolver pacificamente
determinadas materias).

PROCEDIMIENTO DE ELABORACION DEL CONVENIO.(Art. 89y s.s. E.T.)

12 FASE:

La elaboracién del convenio comienza con la invitacidn de una de las partes a la otra a la negociacién del
convenio.

Esta invitacion sélo puede hacerse si ya ha sido denunciado el anterior convenio.
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Esta invitacion tiene que hacerse por escrito, y debe sefialarse en ella, la representatividad de los agentes
van a sentarse a negociar, asi como también es necesario especificar el ambito del convenio, asi como las
materias objeto de la negociacion.

La parte receptora de la comunicacion tiene la obligacién de aceptarla y debera proceder a sentarse a negc
solo pudiéndose negar a la iniciacidn de las negociaciones por causa legal o cuando se trate de negociar u
convenio ya vencido, lo que no establece la ley es que haya necesariamente que llegar a un acuerdo.
Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.

22 FASE:

En el plazo maximo de 1 mes a partir de la recepcion de la comunicacion se procedera a constituir la comis
negociadora, pudiendo fijar el calendario de las negociaciones.

Hay que designar a las personas concretas gue se van a sentar a negociar. La ley va a establecer un maxil
miembros de la comisidn negociadora. Los acuerdos de la comisidn requeriran el voto favorable de la mayc
de cada una de las 2 representaciones.

» Convenio de empresa: maximo 12 miembros para cada una de las partes negociadoras.
» Convenio supraempresarial: maximo 15 miembros por cada parte negociadora.

Las deliberaciones y discusiones de la comisidn negociadora deberan desarrollarse segun el principio de la
buen fe.

En el supuesto de que se produjeran violencia, tanto sobre personas como sobre cosas, quedara suspendi
inmediato la negociacién hasta la desaparicién de aquellas.

32 FASE:

Una vez llegado al acuerdo los convenios colectivos han de redactarse por escrito, bajo sancion de nulidad
firmado por las partes negociadoras.

Una vez firmado hay que remitirlo en el plazo de 15 dias desde la firma a la Administracién Laboral
competente, para que esta proceda a su registro y deposito.

Una vez registrado sera remitido al 6rgano publico de mediacion, arbitraje y conciliacion competente, para ¢
depdsito.

Después la Administracion laboral debera ordenar la publicacion del convenio en el Boletin Oficial
correspondiente (Estado, CCAA, o provincia).

Si la administracion laboral advierte que existe alguna irregularidad o ilegalidad del convenio o bien le
considera lesivo contra terceros, ésta podra promover la impugnacién de ese convenio ante los tribunales.

* Otras modalidades de convenios colectivos.
* CONVENIOS EXTRAESTATURARIOS O IRREGULARES:

Estos convenios son acordados al margen de las reglas del Titulo Il del E.T., de ahi la denominacién de

extraestatutarios. Ocurre ocasiones que no se pueden o no se quieren cumplir todos los requisitos establec
en el Titulo 11l del ET.
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Estos convenios son muy frecuentes, y los tribunales los consideran como perfectamente validos basandos
la constitucién, donde esta reconoce ampliamente el derecho a la negociacion colectiva sin ningin tipo de
limitacion.

Los tribunales aunque consideren que estos convenios sean validos no obstante tienen una eficacia distinte
de los convenios estatutarios. Hoy en dia se admite que el convenio extraestatutario tiene una eficacia jurid
normativa muy similar a la de los estatutarios, pero la eficacia personal es muy diferente a la del convenio
extraestatutario. La eficacia personal del convenio extraestatutario es limitada, mientras que la del
extraestatutario es general.

Esto significa, que a diferencia de lo que ocurre en los estatutarios, los irregulares solo se aplican a
trabajadores y a empresarios afiliados a los sindicatos y asociaciones patronales firmantes del convenio.

Una vez negociado un convenio extraestatutario se permiten adhesiones posteriores al convenio, caben inc
adhesiones individuales. A un trabajador no se le puede obligar a afiliarse a un sindicato para poder
beneficiarse del convenio, seria antisindical. De hecho aunque un trabajador no este afiliado a un sindicato
tendra la facultad de beneficiarse del convenio.

La empresa invita a sus trabajadores a la adhesién individual para evitar la sindicacion.

También pueden producirse adhesiones colectivas al convenio colectivo (sindicatos no incluidos en la
negociacién), beneficiando a todos sus afiliados.

Hay que destacar que estas adhesiones posteriores no transformaran el convenio en estatutario.
« ACUERDOS O PACTOS DE EMPRESA.

Estamos ante acuerdos adoptados entre un empresario y los representantes del personal en su empresa. 1
eficacia normativa y general en la empresa. Se trata de un tipo nuevo de negociacion colectiva, estatutaria
todo caso, pero no sometida al procedimiento establecido en el Tit. lll E.T. para los convenios colectivos.

Estos pactos de empresas pueden tener finalidades distintas:

« Finalidad de cubrir un vacio normativo por falta de convenio. Ej.: Art. 22 y 24 E.T. Categorias
profesionales y promocion

« Finalidad de inaplicar (dejar sin efecto) lo provisto en un convenio colectivo. Ej.: Art. 82.3 E.T. (clausula
de descuelgue salarial) ! Si la situacién econdmica asi lo exige, el empresario podra acordar con los
representantes del personal en su empresa un régimen salarial distinto al previsto en el convenio sectoriz

« Finalidad de modificar lo previsto en un convenio colectivo. Ej.: Art. 41 E.T. ! Si hay razones econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién que lo justifiquen, el empresario podra acordar con los
representantes del personal de su empresa una modificacion de lo previsto en el convenio sectorial en
materia de horarios, trabajo a turnos, jornada de trabajo, sistema de remuneracién, sistema de trabajo y
rendimiento, ...

TEMA 5. NORMAS INTERNACIONALES L ABORALES.

 Tratados y convenios internacionales.

Son clasicas normas internacionales que tienen su origen en acuerdos bilaterales entre 2 estados o
multilaterales.

En materia laboral hay muchos tratados y convenios internacionales, como en materia de la s/s.
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Art. 96 Constitucion: los tratados deben ser ratificados y publicados en el BOE, y a partir de ese momento
llegan a formar parte de nuestro ordenamiento juridico. Sera necesario previamente una autorizacion de las
cortes; la ratificaciéon se hara en el Consejo de Ministros.

A partir de ese momento el tratado o convenio solo podra ser modificado en la forma prevista en el propio
convenio de acuerdo con las normas de derecho internacional. (Dcho. internacional).

En el hipotético supuesto de que existiera contradiccion entre un tratado internacional y una norma espafiol
segun el Art. 96 se aplicara preferentemente la norma internacional.

Ahora bien, segln el Art. 95 de la Constitucion, para celebrar un tratado internacional que sea contrario a
nuestra constitucion, sera necesario modificar previamente la propia constitucion. Esto significa que si hay
conflicto entre un tratado o convenio internacional y la constitucion prevalecera en dicho conflicto la
constitucion. Por tanto sélo hay dos posibilidades o no ratificar el tratado internacional o bien modificar la
Const.

» L a accidbn normativa de la OIT.

Esta organizacién nacié en 1919 al firmarse los tratados que pusieron fina la | GM (trat. de Versalles) con I
finalidad de mejorar las condiciones de vida y trabajo a nivel internacional. Espafia ha pertenecido a la OIT
desde su nacimiento, excepto durante la dictadura franquista.

La OIT es un organismo especializado, que esta vinculado por la ONU. La nota caracteristica de la OIT es «
€S una organizacion internacional que no tiene una naturaleza gubernamental o politica, sino que tiene una
composicion tripartita o social, es decir que la OIT esta representada no solo por representantes de los
gobiernos de los estados miembros, sino que también por representantes de los sindicatos y patronales de
diferentes estados miembros.

La OIT esta estructurada en 3 importantes 6rganos:
» Conferencia de la OIT: CIT esta integrada por 4 representantes de cada estado miembro. 2 en
representacion del gobierno, 1 en representacion de los trabajadores y 1 en representacion de los

empresarios.

La principal funcién de la conferencia de la OIT es adoptar convenios y recomendaciones, para lo cual
deberan reunirse al menos 1 vez al afio.

Cabe la posibilidad de contar sélo con la representacidn del gobierno, pero lo que no cabe es representacic
sindical sin representacién empresarial o viceversa.

» Consejo de administracion de la OIT: Es el 6rgano ejecutivo de la OIT, se compone de 56 consejeros, de
los cuales 28 en representacion de los gobiernaos, 14 en representacion de los trabajadores y 14 en
representacion de los empresarios.

El consejo de administracion se retne al menos 3 veces al afio, y tiene entre otras funciones la de preparar
actuaciones de la conferencia y fijar el orden del dia de la misma.

« Oficina internacional de la OIT: al frente de esta oficina esta el general de la OIT y se compone de un
alto numero de funcionarios, los cuales llevan la gestién de la misma.

Esta oficina acta como secretaria general permanente, y realiza funciones de estudio, investigacion,
publicaciones de gran prestigio en materia socio—laboral, cooperacion y asistencia técnica en los estados
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miembros que lo soliciten.

A través de estos 3 drganos la OIT realiza funciones diversas, pero de todas ellas la mas importante es la
funcién normativa, que consiste en la adopcién de convenios y recomendaciones.

CONVENIOS DE LA OIT:
Son normas internacionales que solo tienen eficacia cuando los estados miembros de la OIT lo ratifican.

La conferencia de la OIT aprueba un convenio dando después el plazo de 1 afio a los distintos estados
miembros para que decidan sobre su ratificacién o no, mediante su 6rgano legislativo.

Los estados miembros no tienen obligacion de ratificar los convenios de la OIT, y de hecho en muchas
ocasiones no lo ratifican.

El estado miembro que no ratifiqgue un convenio de la OIT tiene la obligacién de informar al directo de la OI
sobre las razones que impiden o dificultan la ratificacién de ese convenio.

Hay ocasiones que algunos convenios no se llegan a aplicar por se exige un nimero minimo de ratificacion
para que sea operativo.

Respecto a los estados miembros que decidan ratificar ese convenio van a estar sometidos a un control sol
el cumplimiento de ese convenio ratificado. Estos mecanismos de control son basicamente 2:

* Memorias que se presentan anualmente donde se da cuenta del grado del cumplimiento de esos conven
ratificados.

» Denuncia de un estado miembro a otro de que existe incumplimiento de un convenio ratificado, asi como
las quejas que podran reclamar los representantes sindicales o patronales sobre posibles incumplimiento
por parte de su estado sobre convenios ratificados.

Cuando existen gquejas la OIT lo que va hacer es constituir una Comisién de Investigacién para luego hacer
publico un informe donde se recojan dichas quejas o reclamaciones.

La sancion por el incumplimiento va a consistir en la persuasion que supone la opinién publica internaciona
ya que los incumplidores son publicados en una lista especial.

RECOMENDACIONES DE LA OIT:

Son textos donde se ofrecen propuestas, orientaciones, sugerencias, ... sobre unas determinadas propuest
pero en ningun caso de ellos se derivan obligaciones para los estados miembros. Lo que si se les va a exig
los estados miembros va a ser informar al director de la OIT sobre el estado de su legislacion de esa mater
indicar cual es el grado de cumplimiento de las recomendaciones.

Se suele adoptar en materias que no estan completas o bien para ofrecer criterios de interpretacion de un

convenio adoptado. Hay que tener claro que las recomendaciones no son normas juridicas sino que propue
0 sugerencias.

e Las normas comunitarias europeas.

En el Derecho Comunitario hay que distinguir o que es el Derecho primario u originario de lo que es Derecl
derivado.

20



Derecho primario u originario: se compone de los tratados constitutivos de la comunidad europea y de los
tratados de adhesion (Roma, Paris).

A través de estos tratados se definen los principios y los objetivos que se persiguen con las instituciones
comunitarias. Entre estos objetivos o principios tenemos:

» Objetivos econdmicos: libre circulacion de la moneda y libre circularon de mercancias.

» Obijetivos sociales: libre circulacion de trabajadores, equiparacion por la via del progreso de las
condiciones de vida y del trabajo de los trabajadores europeos, dialogo social europeo.

» Objetivo fundamental: coordinacion de las politicas de empleo en los diferentes estados miembros,
este objetivo se incorpora en el tratado de Amsterdam.

Derecho derivado: instrumentos juridicos entre los que hay que destacar los reglamentos y directivas
comunitarias que emanan de las instituciones comunitarias. A través de los cuales se desarrollan esos
principios y objetivos comunitarios.

Los 2 principales instrumentos juridicos son:

* REGLAMENTOS COMUNITARIOS: disposiciones de caracter general que emana del consejo
comunitario y que va dirigido a todos los estados miembros. El reglamento ademas se caracteriza
porque es obligatorio en todos sus elementos sin que admita clausula de reserva o de dispensa
temporal.

El reglamento se caracteriza porque es una disposicién que se aplica directa e inmediatamente a cada este
miembro, por lo que no necesita normas nacionales de desarrollo posteriores para su aplicacion.

El reglamento entra en vigor en la fecha indicada en el propio reglamento o en su defecto a los 20 dias de
publicacion en el DOCE (Diario Oficial de las Comunidades Europeas).

Los reglamentos tienen como objetivo conseguir una regulacion unificada o igual para los estados miembro
sin atender a particularidades o diversidades por cada una de los estados miembros. No obstante hay
reglamentos comunitarios en materia laboral importantes como la libre circulacion de trabajadores o la s/s ¢
los trabajadores emigrantes.

* DIRECTIVAS COMUNITARIAS: son disposiciones también de caracter general emanadas del
consejo comunitario y que vinculan a todos los estados miembros, pero en este caso les vincula cor
resultado a alcanzar en una determinada materia, aunque deja cierto margen de libertad a los distin
estados miembros en cuanto a los medios de conseguir esos resultados. Va a tratar de buscar un
objetivo comun para los estados miembros.

La directiva a diferencia del reglamento no es una norma directamente aplicable, sino que necesita de varie
normas nacionales de desarrollo (transposicion de la directiva comunitaria).

Excepcionalmente se ha declarado que la directiva es directamente aplicable, en el caso de que el estado
miembro haya dejado pasar el plazo para su desarrollo. La directiva contiene reglas o enunciados claros gt
pueden ser aplicados directamente.

La directiva es obligatoria, entra en vigor a partir de su notificacién a los estados miembros. En principio no
es necesario que se publique en el DOCE, en el que solo esta publicado a efectos informativos.

A diferencia de los reglamentos las directivas no pretenden unificar o igualar la regulacion de una materia e
todos los estados miembros, sino que se pretende Unicamente aproximar las legislaciones nacionales.
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Hay directivas que han permitido mejorar nuestra legislacién como en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

EFICACIA INTERNA DE LAS NORMAS DE DERECHO COMUNITARIO.

» En materia de Derecho comunitario solo se exige la publicacion en el BOE del tratado de adhesion :
las comunidades europeas, porque al Derecho derivado no se le exige su publicacion en el BOE.

« Los conflictos entre normas espafiolas y normas de Derecho comunitario se van a resolver a favor ¢
las normas comunitarias. Si el conflicto es contra la constitucion, El TJICE establece que también se
va a resolver a favor de la horma comunitaria.

Esto es reflejo de que la comunidad europea es una comunidad supranacional, es decir significa que por se
supranacional se cede soberania.

TEMA 6. LA APLICACION DE LA NORMA LABORAL (1).

 La costumbre como fuente supletoria del ordenamiento laboral.

La costumbre es una norma no escrita, impuesta por el uso social. Es una fuente supletoria, que se aplica
cuando no existe norma escrita. Segun el Art. 3 E.T. la costumbre se aplica en defecto de ley, convenio o d
contrato de trabajo.

La costumbre se aplica directamente solo en el caso de que la ley se remita directamente a ella. Como ocu
por ejemplo en el Art. 29 (la liquidacién y pago del salario se haran puntual y documentalmente en la fecha
lugar convenidos o conforma a los usos y costumbres) y Art. 49 (derecho del trabajador a dimitir en el
trabajo).

Los requisitos necesarios para que la costumbre pueda aplicarse como fuente del derecho son 2:

» Que sea una costumbre licita, no contraria al ordenamiento juridico, a la moral, buenas costumbres, ...
* Quien alegue la costumbre debe probar su existencia.

Ahora bien, hay un 3° requisito que solo se exige en el ambito laboral, y que consiste en que:

 La costumbre debe ser local y profesional. La costumbre tiene un caracter local y profesional de donde st
haya generado. Se origina en un lugar y en un ambito determinado y hace que no pueda ser aplicada en
otros sectores.

* La jurisprudencia.

No es una fuente del derecho.

Es la doctrina reiterada recogida del conjunto de sentencias del Tribunal Supremo sobre una misma materi
Estas sentencias de los tribunales no son normas ni fuentes del derecho.

La funcién principal de la jurisprudencia va a ser complementar el ordenamiento juridico, es decir, ofrecer
criterios para interpretar las normas, asi como integrar posibles lagunas normativas.

Ademas del Tribunal Supremo hay sentencias del Tribunal constitucional, estas sentencias son importantes
gue en algunos casos estas declaran la inconstitucionalidad de los preceptos o parte de los preceptos de ul
ley. De esta forma se expulsa del ordenamiento juridico a una norma o parte de la misma, junto con toda st
doctrina y jurisprudencia.
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En otras ocasiones las sentencias del Tribunal Constitucional van a aportar los criterios para interpretar une
norma con el objeto de que esta sea inconstitucional.

La Doctrina de las sentencias del Tribunal de Justicia de la UE debera ser respetada por todos los jueces y
tribunales de los estados miembros.

» Concurrencia de normas laborales: principio de jerarquia normativa y principio de norma mas favorable.

Para regular una materia concreta existen distintas normas, todas ellas vigentes, planteandose por tanto la
cuestiéon de que norma aplicar. Este tipo de concurrencia se resuelve a partir del principio de jerarquia
normativa (Art. 9.3 Constitucion), de acuerdo con el cual se aplicaria con preferencia la norma de mayor
rango jerarquico normativo.

Rango jerarquico de las fuentes:

Derecho comunitario

Constitucion

Tratados internacionales

Leyes = valor normativo

Decreto ley y Decreto legislativo

Reglamentos

Convenios colectivos

Costumbre

Este principio de jerarquia normativa esta matizado por otro principio tipicamente laboral, llamado Principio
de la norma mas favorable (Art. 3.3 E.T.) | En caso de conflicto entre los preceptos de 2 0 mas normas

laborales, se aplicara con preferencia la norma que en su conjunto resulte mas favorable para el trabajador

Si lo que se esta comparando son conceptos cuantificables se debera tener en cuenta el computo anual. St
aplicara la norma mas favorables con independencia de cual sea su rango normativo.

En el ambito laboral ocurre con frecuencia que la norma con rango inferior resulta mas favorable que la de
rango superior, debido a que ésta actlia como una norma de minimos que puede ser superada por normas
rango inferior. Ejemplos:

» En los convenios de la OIT se establece con frecuencia que la edad minima de admisién al trabajo ¢
los 15 afios, mientras que en el E.T. la edad minima de admisién son los 16 afios. ¢ Qué norma se
aplica?. Segun el E.T. la norma mas favorable es la nacional, por lo que se mejora lo establecido en
norma internacional.

» Conflicto entre normas internacionales y normas internas. En ninglin caso podra considerarse que I:
adopcion de un convenio o de una recomendacion por la Conferencia de la OIT, o la ratificacién de
un convenio por cualquier miembro, menoscabara cualquier ley, sentencia, convenio o acuerdo que
garantice a los trabajadores condiciones mas favorables que las que figuren en el convenio o en la
recomendaciéon. No hay conflicto alguno, ya que la norma internacional funciona como una norma d
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minimos.

La ley establece que la jornada ordinaria es de 40 horas semanales de promedio anual. Ahora si un conver
colectivo para un sector concreto establece que la jornada ordinaria es de 38 horas. ¢ Qué norma aplicar?. .
aplica el convenio, ya que se mejora lo establecido en la ley. Como vemos existe concurrencia, pero sin hal
conflicto.

 Conflictos entre leyes y convenios. Ni el derecho legal necesario absoluto, ni los maximos legales
pueden ser mejorados, ya que conforme al Art. 85 del ET los convenios pueden regular diversas
materias, pero dentro del respeto a las leyes, ni los minimos legales pueden ser empeorados a cam
de la mayor favorabilidad global de un convenio, pues en todo caso se deben respetar los minimos
derecho necesario. El convenio colectivo puede mejorar los minimos legales, pero en ese caso no h
verdadero conflicto colectivo. (ET jornada es de 40 h semanales, convenio jornada 35, no hay
conflicto).

Senalar como dice el Art. 3.3 del ET, que no se puede aplicar este principio, cuando la norma de rango
inferior aunque en su conjunto sea mas favorable, no respeta alguna norma de derecho necesario previsto
la norma de rango superior.

» Conflicto entre leyes y reglamentos. Segun el Art. 3.2 del ET, las disposiciones reglamentarias
desarrollaran los preceptos que establecen las normas de rango superior, pero no podran establece
condiciones de trabajo distintas a las establecidas en las Leyes a desarrollar. En este caso, si hay
conflicto, se aplicara con preferencia la ley, pese a que el reglamento pudiera establecer condicione
mas favorables. El reglamento so6lo puede completar, desarrollar, hacer operativa una ley pero no
puede establecer condiciones distintas a las establecidas por la ley.

» Entre ley y costumbre no cabe concurrencia conflictiva y por lo tanto no cabe aplicacién del principic
de norma mas favorable. La costumbre sélo es de aplicacion a falta de ley escrita, convenio o contr:
de trabajo.

* Si hay concurrencia entre 2 0 mas convenios colectivos, esa concurrencia no necesariamente se
resuelve a través de principio de norma mas favorable, debido a que los convenios marco pueden fi
otros aspectos para negociar convenios.

Si hay conflictos entre convenios de distinto ambito, nacionales, provinciales, o de empresa, no se resuelve
conflicto por el principio de norma mas favorable, sino que se resuelve segun lo establecido en el ET. Un
convenio colectivo durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto por convenios de distinto
ambito. Sélo en el caso de conflicto entre convenios estatutarios y extraestatutarios cabe una aplicacion de
principio de norma mas favorable.

» Sucesidn de normas laborales en el tiempo: principio de orden normativo.

Para regular una determinada materia se pueden suceder varias normas en el tiempo. Esta cuestion de not
se resuelve a través del principio de orden normativo que formula el Cédigo Civil ! La norma posterior derog
a la anterior siempre que la posterior sea de igual o0 superior rango que la que deroga.

Este principio tiene una consecuencia importante, y es que la ley posterior puede modificar las condiciones
trabajo previstas en la norma anterior que deroga, y puede modificarlas bien para mejorarlas o bien para
empeorarlas. Las normas laborales en el tiempo suelen ser progresivas, pero puede ocurrir que sean
regresivas, es decir que la norma posterior empeora los preceptos de la norma anterior. Esta problematica
también suele producirse en los convenios colectivos.
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El ET establece que el convenio colectivo posterior puede disponer sobre los derechos reconocidos en el
convenio anterior al que sustituye, aplicandosele integramente lo previstos en el nuevo convenio. Esto no
significa que el nuevo convenio sea mejor, ya que puede disponer sobre los derechos reconocidos en
anteriores convenios.

Art. 82.4 El cc que sucede a otro anterior puede disponer sobre los derechos reconocidos en aquél. En dict
supuestos se aplicara integramente lo regulado en el nuevo convenio.

Art. 86.4. El cc que sucede a uno anterior, deroga en su totalidad a éste Ultimo, salvo en aquellos aspectos
expresamente se mantengan.

La conclusién que podemos sacar es que las normas laborales, ya sean leyes o convenios, no generan der
adquiridos hacia el futuro, sino que se aplican mientras que estan vigentes, y pueden ser sustituidas por otr
posteriores que bien pueden fijar condiciones de trabajo distintas, mejorando o empeorando la anterior. De
manera excepcional la norma posterior puede mantener condiciones de trabajo previstas en la norma anter
gue sustituye (frecuente en convenios colectivos) y que constituyen una situacion mas beneficiosa que ya
hubieran disfrutado los trabajadores bajo el anterior convenio. Constituyen lo que se denominan clausulas ¢
garantia personal o de mantenimiento de derechos adquiridos.

» Funciones de la autonomia individual.
* FUNCION REGULADORA: PRINCIPIO DE CONDICION MAS BENEFICIOSA DE ORIGEN
CONTRACTUAL.

Las normas no generan derechos adquiridos hacia el futuro, sin embargo la voluntad de empresario y
trabajador expresada en su contrato de trabajo si puede generar derechos adquiridos hacia el futuro. En es
sentido hay que tener en cuenta el Art. 3.1 ¢ del E.T., segun el cual el trabajador y el empresario pueden fij:
en su contrato condiciones de trabajo que mejoren las condiciones previstas en la ley o en los convenios
colectivos siempre que su objeto sea licito. Estas condiciones mejoradas constituyen condiciones mas
beneficiosas que se incorporan al contrato de trabajo y se convierten en derechos adquiridos para el trabaj:
debiendo ser respetadas por el empresario.

PRECISIONES DE ESTAS MEJORAS:

« Origen de estas mejoras: el nacimiento esta en la decision libremente adoptada por la empresa. Es el
empresario quien libremente decide una mejora. La empresa es la que decide también sobre el contenidc
dicha mejora, asi como su asistencia o forma de darla, asi como quienes van a ser los beneficiarios de la
mejora (todos, algunos o un trabajador, no hay discriminacion).

La empresa asimismo ha de decidir sobre la duracién de dicha mejora. En la mejora es imprescindible conc
la voluntad del empresario.

« Forma de conceder la mejora: podemos distinguir 2 formas:

» Concesion expresa: entregar al trabajador documento escrito o por palabras expresas del empresar
en gue se manifiesta la concesiéon de la mejora.

» Concesion tacita: es la mas frecuente y la méas conflictiva. Si el empresario concede voluntariamente
una mejora, ésta se entiende aceptada por el trabajador e incorporada al contenido del contrato con
una clausula tacitamente aceptada. En este caso no existe documento escrito 0 bien palabras expre
del empresario.

El problema es probar la existencia de la mejora:
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El TS ha dicho que es necesario para probar la existencia de la mejora el demostrar dos aspectos:

« Una serie de conductas o manifestaciones de forma reiterada por parte del empresario mostrando la mej
gue se concede.

» Demostrar la voluntad del empresario de conceder una mejora que amplie lo establecido en una ley o
convenio colectivo.

La jurisprudencia de los tribunales ante estas mejoras establece:

« No hay voluntad de conceder una mejora, cuando hay una error en la conducta del empresario, aun
sea repetitiva.

* No hay voluntad de conceder una mejora, cuando hay una cierta permisividad o tolerancia por parte
del empresario (permitir llegar tarde al trabajo).

« Mecanismos que se pueden utilizar para modificar o neutralizar la mejora:
» Acuerdo entre empresario y trabajador para modificar o suprimir la mejora
* Por decision unilateral de la empresa. Podemos distinguir 2 posibilidades:

» La empresa decida aplicar la técnica de la compensacion o absorcién. De acuerdo con esta técnica,
mejoras que a nivel general para los trabajadores se introduzcan por ley o por convenio no se tienet
porque acumular a las mejoras que a nivel individual que esté disfrutando el trabajador, ya que esta
ultimas quedan neutralizadas o absorbidas por aquellas.

Asi por ejemplo si a un trabajador se le aplica una mejora en su salario base de 10.000 Ptas. (de 80.000 a
90.000) en el 2000, y en el convenio del 2001 se establece un salario base para los trabajadores de 100.00
entonces la mejora del trabajador quedara neutralizada, y su salario sera de 100.000 Ptas.

» La empresa decida modificar o suprimir la mejora alegando que existen razones técnicas, econémic
organizativas o productivas que lo justifiquen. En estos casos la empresa debera probar que exister
dichas razones, asi como seguir los tramites establecidos en el Art. 41 del E.T.

Las mejoras son derechos adquiridos que no tienen una duracién vitalicia, sino que tienen una duracién
limitada, ya que pueden ser modificadas o suprimidas.

* FEUNCION APLICATIVA. LA IRRENUNCIABILIDAD DE LOS DERECHOS L ABORALES.

Con este principio se pretende garantizar a los trabajadores que puedan disfrutar de manera efectiva de su
derechos sin que puedan disponer sobre los mismos una vez que los ha adquirido.

Segun el Art. 3.5 del E.T. los trabajadores no podran disponer validamente, antes o después de su adquisic
de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales o convenio colectivo.

Este principio presenta las siguientes precisiones:

1°. Conductas que se estan prohibiendo en el Art. 3.5. :

* Renuncia. El trabajador decide renunciar a un derecho sin recibir contraprestacion alguna.

» Transaccion. El trabajador dispone abandonar un derecho pero pacta con la empresa el obtener una

contraprestacion a cambio.

2°. Derechos protegidos que no pueden ser objeto de renuncia o transaccion.
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El trabajador no puede renunciar los derechos minimos que reconoce la ley o el convenio colectivo, sin
embargo si puede ser objeto de renuncia o transaccién las mejoras que estan por encima de la ley.

3°. El trabajador no puede disponer de sus derechos antes o después de su adquisicion.

« En un primer momento, al celebrar el contrato de trabajo, no se pueden pactar condiciones contrarias o
peores que las establecidas en las normas legales o convencionales.

» En un segundo momento se prohibe disponer de un derecho antes de adquirirlo, indisponibilidad previa ¢
anticipada.

* Por ultimo se prohibe disponer de un derecho incluso después de haberlo adquirido.

La indisponibilidad de derechos juega tanto durante la vigencia del contrato como después de su extincion.

40, Cualquier renuncia contraria a lo establecido en el Art. 3.5. sera nula de pleno derecho, ya que la renunc
puede ser objeto de engafio.

Hay un conflicto entre la doctrina, en lo relativo a los convenios:

Los derechos reconocidos en normas convencionales seran indisponibles cuando asi expresamente se sef
La doctrina ha calificado de inadmisible esta interpretacion del Art. 3.5 del ET, la jurisprudencia estima
irrenunciables los minimos del convenio, aunque éste no los califiqgue expresamente de indisponibles.

Hay una sentencia del T.S. en la que un trabajador renuncia a la indemnizacién por traslado de trabajo a
cambio de que este elija el destino de dicho traslado. El T.S. decidié que este pacto entre empresa y trabaj:

era valido. El problema radicaba en que por esta via se estaba dejando sin efecto lo establecido en conven
colectivo.

TEMA 7. APLICACION DE LA NORMA LABORAL (I1): ORGANOS DE APLICACION.

» Administraciones laborales: Administracién laboral del Estado (Ministerio de Trabajo vy asuntos sociales)
Administraciones laborales autonémicas.

Hay que destacar que en Espafa la Administracion laboral es muy intervencionista, cuyas competencias m
significativas son:

» Concesion de autorizaciones y resolucion de expedientes.

» Registros y depdsitos.

* Notificacién e informacion a la administracion.

« Conciliacion, mediacion y arbitraje para la solucion pacifica de los conflictos de trabajo.
» Administracion laboral del Estado:

La administracion del Estado tiene como eje central el Ministerio de Trabajo, el cual se estructura en 3
niveles:

« Organos centrales que tienen competencia en todo el territorio nacional.
Organo central
Consejerias de trabajo

Secretarias y subsecretarias
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Direcciones generales

« Organos periféricos o provinciales, que sustituyen a lo que antes eran las Direcciones Provinciales del
Ministerio de Trabajo. Sus competencias se integran en las Delegaciones de Gobierno de las distintas
CCAA.

» Organismos autbnomos. Son entidades con personalidad juridica propia y gestidn propia, pero que estan
tutelados por los érganos centrales del Ministerio de Trabajo.

* Administraciones laborales autonémicas:

Las CCAA pueden asumir competencias de ejecucién de normativa laboral, de ahi que todas las CCAA
tengan su propia consejeria de trabajo. Estas Administraciones autonémicas han ido asumiendo competen
gue antes tenia el Estado.

A pesar de esto:

1°. La Administracién laboral del Estado cumple la funcion de inspeccion de las Administraciones laborales
de las CCAA.

2°. Todavia hay competencias del Estado que aun no han sido transferidas a algunas CCAA. Hay que dest
gue aungue hay competencias que todavia no han sido transferidas a CCAA hay otras competencias que s
intransferibles como en materia de la S/S o regulacion de inmigrantes.

« La inspeccién de trabajo.

Surge en Esparia a principios del siglo XX como consecuencia del origen de la hormativa laboral. La
Inspeccidén de Trabajo tiene como papel principal el control de la aplicacion de la normativa laboral.

La Inspeccidn de Trabajo es un servicio publico encuadrado dentro de la Administracién laboral del Estado,
tiene como funciones principales:

 Control y vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral.

» Ofrecer asesoramiento técnico a empresas y trabajadores, asi como a organismos publicos,
administrativos y judiciales.

* Elaboracion de informes o dictamenes.

 Conciliacion, mediacion o arbitraje para resolver conflictos de trabajo o huelgas.

Todas estas funciones se encomiendan a 2 cuerpos de funcionarios:

« Inspectores de trabajo y Seguridad Social.
» Subinspectores de empleo y Seguridad Social. Las facultades de estos son mas limitadas que las de un
inspector.

La actuacion de la inspeccion se puede iniciar de las siguientes formas:

« Iniciativa propia del funcionario (inspector), o por orden superior para ejecutar algin control.

» Requerimiento o instancia de organismaos publicos. INSS puede requerir a la inspeccién ante la falta de
afiliaciones de trabajadores. EI INEM...

 Exista una denuncia publica. Esta denuncia puede formularla cualquier persona, trabajador, empresario,
pudiendo ser en ningln momento anénima, debiendo identificarse para prosperar la denuncia. La
inspeccion debe guardar secreto de la identidad del denunciante.
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Las modalidades de actuacién que puede realizar la inspeccion son:

» Requerir al empresario o sujeto inspeccionado para que comparezca en la oficina de la inspeccién
aportando documentacion o realizando aclaraciones sobre aquellos asuntos que la inspeccién estime
necesarios.

« Clasicas visitas al centro de trabajo. Que sea el inspector el que comparezca en el centro de trabajo (es |
mas usual). Esta visita puede realizarse sin previo aviso, pero una vez en el centro de trabajo el inspecto
deberda notificar su presencia al empresario o bien a su representante, salvo que esa notificaciébn ponga €
peligro el éxito de sus actuaciones.

Una vez en el centro de trabajo el inspector el inspector podra:
« Interrogar, ante testigos, peritos, al empresario, trabajadores, representantes del personal, ...
* Solicitar documentacién para su examen.
» Adoptar medidas cautelares para evitar la pérdida de documentos
« Obtener pruebas materiales (fotos, videos, ...). Esta modalidad no es posible en el subinspector.

Una vez finalizada la visita, el inspector debe dejar constancia de la misma en el Libro de Visitas, que debe
estar disponible en todos los centros de trabajo de la empresa (debidamente diligenciado por la inspeccién)

En caso que el inspector necesitard de una autorizacion judicial, en el caso de que quiera inspeccionar el
domicilio del investigado.

Los resultados que puede tener la actuacion de la inspeccién son:

 Poner fin a la actuacién de la inspeccion, en el caso de que no existan irregularidades. Se archiva la
inspeccion.

« Adoptar medidas preventivas si advierte que hay irregularidades.

« Iniciar procedimiento sancionador levantandose acta sin iniciar medidas preventivas.

MEDIDAS PREVENTIVAS:

» Que la inspeccién formule una advertencia o recomendacion antes de iniciar el procedimiento sancionadt

La inspeccién observa una irregularidad sin perjuicio para los trabajadores, advirtiendo o recomendando al

empresario la necesidad de adoptar las medidas necesarias para solventar el problema. (Calendario labora

oculto).

Al advertir al empresario que existe irregularidades se evita el procedimiento sancionador, ahora bien si la
empresa hace caso omiso a tal advertencia entonces si se iniciaria el procedimiento sancionador.

La advertencia o recomendacion hay que comunicarla por escrito al empresario o dejar constancia de ella ¢
el Libro de Visitas, indicando la irregularidad.

* Requerimiento en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Siempre que la inspeccién advierta que hay una irregularidad en materia de seguridad o salud en el trabajo
funcionario de inspeccion tendra la obligacién de requerir al empresario, para que éste pueda subsanar dicl
deficiencias, sin perjuicio de que al mismo tiempo se pueda levantar una acta de infraccién correspondiente
cuando asi se estime necesario

El requerimiento debera comunicarse al empresario por escrito o dejar constancia del mismo en el Libro de
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Visitas.
 El inspector decida paralizar, total o parcialmente, la actividad o trabajos en el centro de trabajo.

Esta medida se podra adoptar cuando el inspector advierta que existen graves o0 inminentes riesgos para le
salud o seguridad de los trabajadores. En este caso no se limita el inspector a requerir sin mas, sino que he
una accion preventiva que tiene caracter ejecutivo.

El inspector deberd comunicar esta medida tanto al empresario como a la Administracion Laboral competer

El empresario debera cumplir en todo caso la orden de paralizacion, ya que es ejecutiva, pudiendo
posteriormente impugnar esta orden ante la administracién. La administracion debera pronunciarse en 24
horas sobre esta impugnacion.

Esta medida puede ir acomparfiada del levantamiento de acta de infraccion para iniciar el procedimiento
sancionador.

PROCEDIMIENTO SANCIONADOR:
El funcionario de inspeccion podra levantar 3 tipos de actas:

» ACTA DE INFRACCION: Esta acta se levanta cuando se advierte que hay una conducta que_segun la ley
constituye una infraccion. No es el inspector el que decide qué es infraccion.

La ley asimismo define si esas conductas tienen la consideracién de leves, graves o muy graves, asi como
sanciones que hay que imponer en cada caso. La sancién administrativa tipica es la multa (sancion
pecuniaria).

La ley que define todas estas cuestiones es el Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto, por el que s
aprueba el texto refundido de la ley sobre infracciones y sanciones en el orden social.

« Actas de infraccion con estimacion de perjuicio econémico. Constituyen una modalidad especifica d
acta de infraccion y se formulan cuando a la comprobacion de la infraccién de la norma laboral se
suma la violacion de un derecho econémico de uno o varios trabajadores afectados por la
contravencion. Doble actuacion de la administracion laboral

« Actas de infraccion especiales. Por razén de la materia en la que recaen, son las originadas en
procedimientos sancionadores sobre la SS y desempleo.

« ACTAS DE LIQUIDACION: esta acta se levanta cuando se constatan deudas con la Seguridad Social, ye
sea por falta de afiliacion y alta de los trabajadores, o por diferencias de cotizacion de trabajadores dado:
alta y lo que verdaderamente debieran cotizar.

« ACTA DE OBSTRUCCION: esta acta se levanta cuando se han producido hechos o conductas dirigidas
impedir, dificultar, retrasar o perturbar la actuacion de la inspeccion, incluidos los subinspectores. La
accion puede consistir en impedir la entrada al centro de trabajo, ocultacion de datos, falseando
declaraciones...

Estas actas no son incompatibles los unos con los otros.
La ley exige que el acta tenga un contenido necesario:

» Debe aparecer los hechos constatados por el funcionario y la infraccién que se estima cometida.
« El funcionario que levante acta debe hacer una propuesta de sancién y cuantificacion de la misma en
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funcién de la reiteracion, gravedad o asunto a que se refiera.

« El acta debe especificar el 6rgano competente para resolver el procedimiento sancionador, y plazo que ti
el sujeto afectado para hacer alegaciones ante el mismo.

« Identificacion del sujeto infractor y funcionario que lo levanta (firmante). Debera ademas incluirse el
namero de trabajadores afectados, cuando tal requisito sirva para calificar la gravedad de la infraccion.

Si el acta se ha levantado correctamente goza de una presuncion de certeza respecto de los hechos conste
en la misma; presuncion que se puede destruir en el caso de que se aporten pruebas por parte del sujeto
infractor demostrando que no existe tal infraccion.

Una vez que el inspector levanta acta se hace la propuesta de sancion, y ahi termina su actuacion.

Seguidamente al levantamiento del acta se inicia la tramitacion del procedimiento sancionador, que ha de
tramitar y resolver la correspondiente autoridad administrativa (del Estado o de las CCAA).

Los tramites del procedimiento sancionador son:

« Notificar el acta al afectado, dandole un plazo de 15 dias para si lo estima oportuno formular alegaciones
aportar pruebas para su defensa.

« Si se formulan alegaciones, la autoridad administrativa podra exigir al inspector un informe ampliatorio
donde valore esas alegaciones, volviendo a revisar y valorar los hechos advertidos, aportando una propu
definitiva de sancién si es que es asi.

« Antes de terminar el procedimiento la autoridad administrativa puede dar un nuevo plazo de alegaciones
dias) si de las actuaciones de este procedimiento se desprenden hechos que no aparezcan recogidos en
acta correspondiente.

« Dictar por parte de la autoridad administrativa una Resolucién motivada (es decir explicada. Esta
resolucion se puede confirmar la propuesta de sancién por el inspector, pero también se puede modificar
misma, incluso anularla si no llegan a apreciarse irregularidades o incumplimiento de leyes.

Esta resolucién se comunica al sancionado, indicando los recursos que puede presentar y ante qué organis

El sancionado debe pagar la multa cuando la resoluciéon sea firme, una vez resuelto la impugnacion
presentada.

También puede ser que pague la multa y no se esté de acuerdo todavia con la sancién, pudiendo presenta
resolver este desacuerdo los recursos en los tribunales de justicia laborales.

. Organos judiciales gue tiene competencia en normativa laboral.
* JUZGADOS DE LO SOCIAL (antes magistraturas de trabajo)

Existe al menos uno en cada provincia, y se plantean (via instancia) las siguientes cuestiones:

 Conflictos de caracter individual, es decir, conflictos entre un trabajador y un empresario a raiz de sl
contrato de trabajo.

 Conflictos de caracter colectivo o sindical, es decir, conflictos que afectan a un colectivo genérico de
trabajadores. Estos conflictos para plantearse en los Juzgados de lo social deberan tener un ambito
superior al de la provincia.

 Conflictos entre sociedades cooperativas y sociedades laborales, y sus socios trabajadores.

 Conflictos en materia de Seguridad Social.

B) SALAS DE LO SOCIAL DE LOS TRIBUNALES SUPERIORES DE JUSTICIA DE LAS CCAA:
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Estas salas van a tener las siguientes competencias:
» En instancia conoce:

 Conflictos de caracter colectivo cuyo ambito exceda el de la provincia pero no sobrepase el de la
Comunidad Auténoma correspondiente.

» En via de recurso conoce:
» Recurso de suplicacién: se puede plantear frente a las sentencias de los juzgados de lo social.
C) SALA DE LO SOCIAL DE LA AUDIENCIA NACIONAL:

Se plantea aquellos conflictos laborales de caracter colectivo cuyo ambito excede del de la CCAA.
Impugnacién de convenios colectivos de ambito nacional.

D) SALA DE LO SOCIAL DEL TRIBUNAL SUPREMO:

El Tribunal Supremo solo conoce asuntos por la via del recurso, concretamente conoce 2 tipos de recursos

» Recurso de casacién: este se puede plantear frente a las sentencias que dicten los Tribunales Superiore:
justicia y la Audiencia Nacional al resolver conflictos colectivos de su competencia.

» Recurso de casacién para la unificacién de doctrina: este se puede plantear cuando existe contradiccion
entre 2 0 mas sentencias de Tribunales Superiores de justicia que resuelvan por la via de la suplicaciéon
casos idénticos o similares de distinta forma.

LECCION 9. LA REPRESENTACION DE LOS INTERESES DEL PERSONAL EN LA EMPRESA

|. La organizacion del personal en la empresa

El derecho del trabajo contempla al trabajador desde una doble perspectiva:

* Individual.
 Colectivo, con intereses propios

A lo largo del tiempo van apareciendo érganos que representan al personal de la empresa, dotados con un
serie de poderes, mas amplios 0 menos, segun el momento, limitando de esta forma el poder empresarial.

La ley configura una serie de 6rganos de representacion del personal, para que defienda los intereses de Ic
trabajadores, que en parte son contrapuestos con los del empresario.

En nuestro ordenamiento existen dos tipos de 6rganos de representacion del personal de la empresa:

« Organos de representacion unitaria. Son basicamente el comité de empresa y los delegados de personal
Estos érganos de representacion unitaria se caracterizan por dos notas esenciales:

« Organos de representacion de todo el personal en la empresa.
« Estos 6rganos deben constituirse obligatoriamente porque asi lo establece la ley.

» Representacion sindical en la empresa. Esta formada por lo que se llama secciones sindicales y delegad
sindicales. Estos 6rganos sindicales se caracterizan por dos notas esenciales:
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« Organos que representan solo a trabajadores afiliados a un determinado sindicato.
» Son 6rganos de constitucion voluntaria, a diferencia con los anteriores que eran de constitucion
obligatoria.

Si en una empresa dos trabajadores afiliados a UGT, si lo desea pueden constituir una seccién sindical en |
empresa.

Ambos drganos pueden coexistir a la vez en la empresa y de hecho lo hacen, segln la voluntad de los
trabajadores.

Organos de representacién unitaria

Una empresa debera constituir en su empresa un comité de empresa o bien nombrar delegados de person:
funcién del nimero de trabajadores por cada centro, ademas también el nimero de trabajadores determina
namero de representantes a elegir en uno u otro modo de representacion.

Como norma general se establece lo siguiente:

+ 50 trabajadores en el centro: constitucién de comité de empresa.

- 50 trabajadores en el centro: eleccidn de delegados del personal.

Para computar los trabajadores que tiene cada centro es necesario tener en cuenta todos los trabajadores 1
en plantilla, mas los trabajadores temporales, a los cuales se les aplica un régimen especial: los trabajadore

con contrato temporal de mas de un afio se computaran como trabajadores fijos de empresa y los que tiene
menos de un afio tienen un régimen especifico.

Delegados de personal
Se eligen en las empresas o centros de trabajo que tengan mas de 10 trabajadores y menos de 50 (hasta 4
Los representantes a elegir seran :

« Un delegado de personal cuando la empresa tenga 10-30 trabajadores.
» Tres delegados de personal cuando la empresa tenga 31-49 trabajadores.

Las empresas que no alcancen los diez trabajadores pero tengan mas de seis, podran voluntariamente ele
por mayoria un delegado de personal. En este caso no se exige de forma obligatoria.

Las empresas o centros de trabajo que tengan menos de seis trabajadores no podran nombrar delegado de
personal, aunque si podran nombrar un portavoz que represente a los trabajadores, pero sin tener las facul
y competencias de un delegado de personal.

La eleccidn de los delegados se realizara por sufragio universal, personal, secreto y directo, pudiendo
presentarse como candidato cualquier trabajador que tenga mas de 18 afios y una antigiiedad de al menos
meses en la empresa y pudiendo votar sélo los trabajadores mayores de 18 afios con un mes de antiglieda

Los delegados de personal actian mancomunadamente, lo que significa, que deben actuar conjuntamente,
mutuo acuerdo, de modo que si hay discrepancias se decide por lo que establezca la mayoria.

Las funciones de los delegados son las mismas que las que tiene atribuidas el comité de empresa, asimisn
son iguales las garantias de unos y otros.
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Constitucién de comité de empresa

Art. 63, 66 del ET.

El comité de empresa es el érgano representativo y colegiado del conjunto de trabajadores de las empresa
centros de trabajadores, con 50 o0 mas trabajadores

Los miembros del comité de empresa se establecen segln una escala en funcién del nimero de trabajador

* 50 a 100, cinco

¢ 101 a 250, nueve

* 251 a 500, trece

* 501 a 750, diecisiete

* 751 a 1000, veintiuno

» 1000 en adelante, dos por cada mil o fraccion de mil, con el maximo de 75

Si la empresa tiene en la misma provincia o en municipios limitrofes de otras provincias colindantes, dos o
mas centros de trabajo y ninguno de ellos alcanza individualmente los 50 trabajadores, pero en su conjunto
lo superan, se constituird un comité de empresa conjunto.

En esta misma circunstancia, si algunos centros alcanzan dentro de la misma provincia mas de 50 trabajad
y otros no, el que lo alcance podréa constituir un comité de empresa propio y entre los demas que no lo
alcanzan se constituird un comité conjunto. Este tratamiento se hace para evitar la dispersion de los
representantes de los trabajadores.

Por ultimo, la ley establece la posibilidad que la empresa que tenga constituidos varios comités de centro,
pueda crear, si asi esta previsto en el convenio colectivo, un comité intercentros (comité de comités).

Las funciones de estos comités intercentros deben venir especificados en el convenio colectivo, ademas es
comité tendrda un maximo de 13 miembros que seran elegidos de entre los distintos comités de centro.

El comité una vez constituidos debe elegir de entre sus miembros a un presidente y a un secretario y tiene
obligacion de redactar un reglamento propio de actuacién, remitiendo una copia del mismo al empresario, a
como a la autoridad administrativa correspondiente, para asi evitar conflictos.

Este reglamento es muy importante, ya que el comité es un érgano colegiado = reglado, que supone que la
voluntad del comité se forma por voluntad de todos sus miembros por medio de votacién, y no cabe en ning
caso voluntad individual. Ello significa que para discutir un asunto deben respetarse siempre las reglas
especificadas en el reglamento en cuanto a convocatoria, quérum, acta de reuniones...

Podemos afirmar que esta es la principal diferencia entre el comité de empresa y los delegados de persone

El comité de empresa habra de reunirse, siempre que lo solicite 1/3 de sus miembros o 1/3 de sus
representados o en todo caso y sin que medie solicitud, deberan reunirse cada 2 meses.

Competencias gue la ley asigna a los representantes unitarios (tanto delegados como comité)
Art. 64
» Competencias relativas a recepcion de informacién. La empresa esta obligada a remitir informaciones a |

representantes unitarios:
« Situacién econémica de la empresa. Trimestralmente la empresa tiene que informar sobre la situaciéon de
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produccién y ventas, programa de produccién, evolucién probable del empleo en la empresa, previsiones
existen de contratacion de trabajadores y subcontratacién de actividades.

También anualmente hay que poner en conocimiento, el balance de situacion, la cuenta de pérdidas y
ganancias y la memoria, asi como cualquier otro documento que se comunique o0 se ponga a disposicion de
socios mercantiles.

« Informar a los representantes de todos las sanciones que se impongan a los trabajadores por falta grave:
muy graves.

» Obligacion del empresario de remitir una copia basica de todos los contratos laborales que se celebren e
empresa por escrito.

Prérrogas y denuncias de los contratos temporales.

» Con cardcter trimestral, remitir estadisticas sobre accidentes de trabajo, enfermedades profesionales,
siniestralidad laboral, indices de absentismo laboral en la empresa, medida que se adoptan en materia d
riesgos laborales.

» Consisten en la emisién de informes por parte de los representantes de los trabajadores.

Antes de que la empresa tome una decision, la ley exige que se realice un informe previo antes de la decisi
de la empresa en materia de:

» Reestructuracién de plantilla que implique cese de personal.

» Reduccion de jornada.

 Traslado de instalaciones de la empresa.

» Fusiones y absorciones empresariales que incidan en el trabajo.

Estos informes son previos y obligatorios por parte de los representantes, pero no son vinculantes para la
empresa.

« Control del cumplimiento de las condiciones de trabajo. Vigilar el cumplimiento de las condiciones de
seguridad e higiene en el trabajo.

Desde esta perspectiva, la ley ofrece a éstos representantes acciones legales oportunas, antes la administ
o los tribunales de justicia.

» Funcidn negociadora. Hay que incluir la funcién principal de la negociacion de CC de ambito empresarial
inferior.

Ademas también hay que tener en cuenta los periodos de consultas 0 negociaciones con los representante
la ley exige con caracter previo a la toma de decisiones empresariales.

No se trata simplemente de emitir un informe, si no que son consultas, negociaciones que pueden suponer
cogestidn conjunta con el empresario.

Eje. Despido colectivo por causas econdmicas, tecnoldgicas... , introduccion de modificaciones sustanciale:
las condiciones de trabajo en la empresa que tengan caracter colectivo.

» Funcidn de participacion y colaboracion.

Por CC se puede establecer la participacion de los representantes de los trabajadores en la gestion de
determinadas obras sociales de la empresa (comedores, economatos...).
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También puede establecerse por CC el que los representantes de los trabajadores colaboren en la adopcio
medidas sobre mantenimiento o incremento de la productividad en la empresa.

Los representantes de los trabajadores deberan guardar sigilo profesional en todo aquello que la empresa
sefale como reservado y no podra utilizar la informacién recibida fuera del ambito de aquella y para distintc
fines de los que motivaron su entrega.

Todas estas funciones son las contempladas en la ley, por lo que pueden incluso ampliarse si asi lo estable
el convenio colectivo.

Garantias de los representantes de los trabajadores

Los trabajadores que ostenten la condicién de trabajador y de representante del personal a la vez, tiene
asumido un compromiso en la defensa de los intereses de los trabajadores.

La ley para ello fija unos mecanismos, para que los representantes, puedan realizar sus funciones con
independencia y efectividad.

« El representante del personal, no puede ser sancionado o despedido por el ejercicio de sus funciones de
representacion.

Si un representante no actlia correctamente en el desarrollo de sus cometidos, los propios representados p
éste, pueden revocar su mandato.

La garantia de no poder ser sancionado o despedido durante el tiempo en que ejerce de representante, dul
mientras dure el mandato de representacién, incluso se extiende durante el afio siguiente a la finalizacién d
mandato, salvo que éste haya sido revocado o bien se haya dimitido del cargo.

Transcurrido ese afio légicamente tampoco podra ser sancionado o despedido por sus actuaciones como
representante.

« Al trabajador que es representante se le puede sancionar o despedir igualmente que otro trabajador, si
incumple cualquiera de sus obligaciones laborales.

Incluso en este caso de incumplimiento de sus obligaciones si al representante se le sanciona por faltas
laborales graves o muy graves, en ese caso goza de una garantia especial, que consiste en la apertura de
expediente contradictorio, que consiste en que antes que la empresa ejecute la sancién o despido, el
representante tiene derecho a una audiencia previa, asi como deberan ser escuchados el resto de los
representantes o miembros del comité.

Hay CC que amplian esta garantia e expediente contradictorio, a todos los trabajadores de la empresa.

 Los representantes de los trabajadores tienen prioridad de permanencia en la empresa frente a sus
compafieros en los casos de:

» Suspension temporal de contratos.
» Despidos por causas tecnoldgicas, econdmicas...
» Caso de desplazamientos temporales o traslados definitivos (movilidad geogréfica).

Esta garantia no quiere decir que no puede ser despedido el representante bajo ninguna causa, sino que g

de una prioridad, que no es frente a todos los trabajadores, sino sélo sobre los de su misma categoria
profesional.
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* Ejercicio de la libertad de expresion en el ambito de la esfera de su representacion y pudiendo editar
publicaciones de interés social o laboral, comunicandoselo previamente a los trabajadores y siempre que
perturbe la normalidad en el trabajo.

» No se puede discriminar al representante, por su condicién de representante, en materia de promocién
econdmica y profesional en la empresa.

« El crédito horario. Esta garantia consiste en que el representante dispone de un nimero de horas mensu
retribuidas que dentro de la jornada de trabajo del representante, pueden ser empleados para realizar
funciones representativas.

La reserva de horas viene establecido en una escala en funcién del nimero de trabajadores:

« Hasta 100 trabajadores, 15 horas.
* 101 a 250, 20 h.

» 251 a 500, 30 h,

* 501 a 750, 35h

* 751 en adelante 40h.

Esta regulacion de horas puede venir recogido en CC.
La jurisprudencia ha establecido:
« Utilizar este tiempo para asistir a cursos de formacién especificos de su funcion.
« Cierta flexibilidad en la forma de celebrar reuniones con otros miembros (puede ser en un bar).
» En el empresario no puede someter a un control sistematico y permanente a un representante en el
ejercicio de sus horas de reserva.
Por CC se puede pactar, que la suma global de créditos de todos los representantes, se redistribuyan y se
asignen a uno o varios de los representantes que afiadirian a su crédito personal el de los demas. Esto llev

frecuencia a los que se llama el liberado sindical que queda verdaderamente liberado de su trabajo gracias
esta predistribucion.
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