INTRODUCCION

No existe homogeneidad en el mundo entero en cuanto a las relaciones laborales. Hay varios bloques. El
bloque comunista cay6 en 1989 y hoy es hegemonico el modelo americano. Se produce una globalizacion
la cultura y economia americana, pero en cada foco industrial (EE.UU, Jap6n, UE) tiene sus peculiaridades

Hay 4 elementos esenciales en los actuales modelos de relaciones laborales:

1.- La divisiones internacional del trabajo; antes se hablaba de la divisién del trabajo en la empresa, pero c
la globalizacién se habla de la division internacional del trabajo.

2.- La flexibilidad laboral
3.— La globalizacion econémica
4.— La precariedad laboral

Los afios finales de la década de los 80, ponen de manifiesto que el modelo de produccién es un modelo
superior al desarrollado en los afios 60, que deja de ser fiable. El nuevo modelo de produccién que surge e
los afios 80, conlleva una reorganizacion en las relaciones econémicas.

El modelo productivo de los 60 queda obsoleto por la irrupcién en los 70 y 80 de cambios importantes y
profundos en las relaciones internacionales. Estos cambios conllevan un proceso de globalizacién de la
economia.

A comienzos de los 70 y sobre todo en los 80, en el mundo van emergiendo economias nuevas, hasta ento
inexistentes en el mundo. Asi hay paises, hasta entonces tercermundistas, que se industrializan. Esta
industrializacién de paises nuevos aumenta la competitividad en el mercado. Ademas, hay que tener en cut
la irrupcién de las nuevas tecnologias. Ambos factores (nuevas economias y nuevas tecnologias) hacen qu
relaciones de trabajo sufran importantes cambios.

Las nuevas tecnologias simplifica el trabajo, y eso hace que en los paises donde no existe mano de obra
cualificada, tampoco haga falta, ya que hay alta tecnologia y hay mas simplificacién y menor coste dela ma
de obra. Se produce un aumento de la productividad (ejemplo: agricultura).

Para hacer frente a la nueva competencia, los paises tuvieron que eliminar las barreras arancelarias. Haste
80, los paises mantenian aranceles a los productos de paises extranjeros para proteger el mercado nacion:
Esto no tiene sentido en un mercado global. Se establece el libre comercio y ello contribuye a la globalizaci

Estos factores han producido un nuevo orden mundial conocido como GLOBALIZACION. La globalizacién
hace que la politica econdmica nacional de cada pais pierda importancia, ya que los paises tienen que orie
sus politicas, no solo hacia el interior sino también orientarla hacia la competitividad exterior.

La globalizacion econémica produce cambios en la organizacion de las relaciones de trabajo. A pesar de ta
avance econdmico, el desempleo se resiente.

En la década de los 60 el mundo del trabajo se dirigia hacia el sector primario. Ahora nos encontramos con
mercado de trabajo no estructurado es decir, los trabajadores no pueden entrar en un trabajo vinculado a u
estabilidad, es decir, la globalizacidn hace que el trabajo sea no estructurado, de otra forma hace que los
trabajos no sean estables.



El crecimiento del trabajo no estructurado produce unas consecuencias que destaca la debilidad sindical pe
poder negociar frente a la empresa. Al mismo tiempo. Se producen consecuencias de alguna pérdida de la:
ventajas sociales del estado del bienestar. Un ejemplo de la pérdida del estado del bienestar es el decretaz
gue provoco la huelga general del 20 de junio.

La globalizacion tiene también una idea muy asentada: cuanto menos dinero en manos del estado, mejor
(menos estado, mas mercado). Segun la globalizacion, lo privado es mas eficaz que el Estado.

Estas ideas llevaron a que en los 80, en los paises industrializados se acelerara la crisis que provocé la
reconversion industrial. A la reconversion industrial le siguié una descentralizacion del trabajo, asi muchas
empresas se trasladaron a otras zonas donde tenian costes menores.

La divisiéon internacional del trabajo produce como consecuencia un nuevo marco en las RRLL, con las
siguientes caracteristicas:

1.- Los puestos de trabajo se descualifican, y con ello se consigue reducir el tiempo y los requisitos del
aprendizaje.

2.— Al mismo tiempo se incentivan areas donde el coste laboral es mas reducido (Ejemplo: Marruecos y
telefénica).

3.— Se buscan zonas donde el nivel de vida es bajo, para reducir el coste laboral.

4.— Las posibilidades de imponer por la empresa disciplinas de trabajo, son mayores. Ejemplo: En Marruec
no existen sindicatos.

Esto conlleva que regimenes dictatoriales reciban ayudas de los paises desarrollados para aprovechar las
situaciones de esos paises pobres.

El crecimiento del nivel de industrializacién de los paises subdesarrollados conllevd que aumentara el
desempleo en los paises desarrollados. No en todos los paises desarrollados el desempleo es igual de
importante.

Hay que adaptar el maraco de las Relaciones laborales a las nuevas situaciones de competitividad que imp
la nueva economia. Esto obliga a un ajuste permanente en dos ambitos: en la produccion y en la innovacioi
tecnoldgica.

En los paises europeos (sobre todo en Alemania) el mercado de productos y de trabajo estaba orientado h:
el mercado nacional interior. Se pretendia alcanzar el pleno empleo porque la industria estaba orientada a |
demanda. Se producia en serie para abastecer el mercado interno.

Ahora no estamos en la demanda, estamos en la oferta. Ya no se espera a que nos compren, sino que hay
ofrecer al mercado y no s6lo al mercado interior, sino también al mercado internacional.

De a capacidad de respuesta de las empresas y de los paises, dependera un término nuevo: LA
FLEXIBILIDAD. La flexibilidad reorganiza la produccion. Es una ruptura absoluta con los modelos
anteriores. La flexibilidad consiste en la capacidad para adaptarse y adaptar la organizaciéon de la produccic
las cambiantes exigencias del mercado.

La flexibilidad es la respuesta inmediata que exige la competitividad. Si no se es flexible, no se es competiti
y se desaparece. La flexibilidad tiene un factor muy negativo y es que lleva a los trabajadores a la
PRECARIEDAD LABORAL. La precariedad es diferente en cada grupo de trabajadores. Hay grupos de



trabajadores con capacidad de presion a la empresa (ejemplo: pilotos de Iberia) y otros con menor o ningur
capacidad de presién (que sufriran mas precariedad laboral).

LA PRECARIEDAD LABORAL COMO EFECTO DE LA GLOBALIZACION

Se coloca dentro de la exigencia del mercado, la empresa tiene que organizar la produccién para alcanzar |
mayor competitividad.

La mayor competitividad y la adaptacion a la misma llevan a la precariedad laboral. Esa precariedad no es

homogénea en todos los sectores laborales; hay segmentos con mayor capacidad de presién y negociacior
ante empresa y Estado, que consiguen ventajas y su empleo se hace mas estable que los sectores que no
capacidad de presion.

Al avanzar la precariedad el binomio —empleado—desempleado—, va diluyéndose.

Hasta ahora el desempleado contaba con coberturas sociales por parte de los estados. Hoy se empieza a
perfilar otra tendencia; que es disminuir en los estados recursos financieros para cubrir el desempleo, es de
para defenderse en una economia abierta y competitiva se deben reducir los gastos y por ello es estado re«
la proteccion a los desempleados.

Cuanto mayor es la desproteccion, mas se ahorra en el presupuesto de un Estado, pero también se potenc
coste presupuestario que implica tener grandes capas de pobreza. Y a ningln pais le interesa crear grande
bolsas de marginacion que provoquen conflictos sociales.
Con la precarizacién se consigue paliar este efecto del desempleo, trae menos puestos de trabajo, pero me
rotacion. La falta de estabilidad del empleo actual determina que los trabajadores tengan me nos capacidac
negociacién que los que cuentan con un empleo estable.

La precariedad produce un efecto positivo en la contabilidad nacional, porque reduce los gastos a cubrir po
desempleo.

Desaparece el binomio empleado—desempleado y aparece el binomio ESTABLE-TEMPORAL.

Algunos gobiernos europeos, haciendo juegos estadisticos, se atreven a decir que existe el pleno empleo. |
informaciones se aprovechan mediatica mente.

La flexibilidad y la precariedad son el centro de la reorganizacién laboral en las empresas que quieran ser
competitivas.

Antes de los 80, el pleno empleo y la demanda del mercado eran los factores decisivos para hablar de
desarrollo econémico. Ahora ya no, a partir de los 80/90, ya no manda la demanda, sino que la oferta es la
determina la capacidad competitiva y junto a ella aparece la estabilidad monetaria.

Las empresas ya no esperan a que el mercado les pida lo que quiere, sino que las empresas deben ofrecel
atractivo a los consumidores.

Los paises necesitan estabilidad monetaria (ejemplo: Euro)

Todo esto trae la DESREGULACION. Los ordenamientos juridicos laborales de los estados cada vez son
menos rigidos y mas desrregulados. El mundo del trabajo por ello esta en continuo movimiento.

La desregulacion del mercado laboral produce que el nUmero de puestos de trabajo sea menor y aumente



mayor contratacién temporal. Junto a esto aparece la rotacion en el puesto de trabajo.

La innovacidn tecnoldgica también afecta a los procesos de trabajo. Ahora se requieren nuevas cualificacio
gue deben ir vinculadas a los nuevos empleos que genere la tecnologia. Estas cualificaciones tienen diferel
exigencias dependiendo del puesto que se trate. Se necesita un periodo de formacién porgue no son exige
homogéneas.

La rotacion requiere polivalencia en los trabajadores, que puede ser mas o menos fuerte o débil.

La formacion esta condicionada por el nivel previo de formacion de los trabajadores que entra en esta
rotacion.

El mundo del trabajo esta en una continua transformacion y cada dia mas se rompe con la produccién en s
coNsumo en masa, etc.

Hay que tener en cuanta la interaccion que debe darse entre la gerencia de la empresa, entre los trabajado
los representantes de los trabajadores.

En épocas anteriores los sindicatos eran mas poderosos. Ahora se exige que la confrontaciéon sea menor y
paz laboral mayor porque una empresa en conflicto sera derrotada por la competencia. Ahora se va hacia €
Consenso, el acuerdo (modelo japonés—> trabajador comprometido con la empresa y el empresario).

Hoy los sindicatos tienden mas al acuerdo que a la confrontacion. La relacién laboral no se limita a medir la
fuerza de trabajo en cuanto a la produccién, hoy va mas alla. Las RRLL tienen varios aspectos, debe
determinar:

.— Cuales son los mecanismos de entrada y salida en los puestos de trabajo.

.— La retribucién, los incentivos

.— La asignacién de tareas

.— Como se regula la movilidad interna dentro de la empresa

.— Como se organizan los tiempos de trabajo

.— Los programas de formacion: formacién continua y continuada.

Las empresas tienen que marcar estrategias concretas, no solamente para cambiar el proceso de producci
sino también para descentralizar la produccion llevandola a territorios de menor coste.

La empresa se encuentra en una fase novedosa. El I+D ha hecho entrar la automatizacion y entrar a nueva
tecnologias en las empresas.

La productividad aparece como una carrera de obstaculos. Hay mas productividad cuanto mayor
automatizacion y mas tecnologias tenga la empresa.

La cualificacién de los trabajadores debe ser cambiante, porque debe responder a la posibilidad de afronta
nuevas situaciones en el proceso productivo.

El desempleo es un hecho estructural en nuestra sociedad industrial. Las leyes de la oferta y la demanda
tienden a alcanzar un equilibrio en la produccion.



El beneficio empresarial cuanto mas crece la empresa, mas posibilidades hay de crear empleo estable.

Las nuevas formas de regular el mercado de trabajo producen que los nuevos sectores que se incorporan ¢
mercado de trabajo, cada dia tengan menos estabilidad y mas precariedad. El pasar de empleado a desoct
es muy facil, porque la precariedad es lo contrario a la estabilidad.

Las nuevas formas de contratacién reparten un mismo puesto de trabajo. Por tanto, el mercado de trabajo |
cambiado mucho. Los temporales han crecido interrumpidamente y seguiran creciendo.

La desreqgulacion lleva a la precariedad laboral.

La tendencia es que cada dia sea menor la diferencia entre estable y temporal. Esto se puede agravar si la
condiciones actuales del ordenamiento juridico se van desrregularizando. Cuanto mas se reduzca el coste
despido, mayor liberalizacion del despido. No es una tendencia coyuntural.

Las exigencias de la globalizacién hacen que el consenso sea cada vez mayor en la empresa. El trabajado
depende mucho de la empresa. En la empresa se exige cada dia mas que haya acuerdo entre las partes, p
es la Unica manera de poder competir.

El entorno de la empresa es inestable, también hay inestabilidad en los mercados. Esto lleva a que tengam
una demanda desigual, inestable. Para hacer frente a esta demanda inestable la empresa debe tener capa
de respuesta y hacer que su oferta sea flexible segin la cantidad demandada. Esa capacidad de respuesta
ser inmediata.

Esa capacidad de reaccion se consigue con el consenso dentro de la empresa. Se produce una

desestructuracion de los trabajadores, porque ya no reivindican tanto en plan colectivo sino mas en un nive
individual. Es un efecto perverso, pero actual.

Diferencias con los paises del entorno: (etapa del régimen anterior)

La época dela dictadura se destacaba por la estabilidad en el empleo a cambio de paz social. Desde 1938
del trabajo) hasta 1978 (CE) se da esa etapa de estabilidad laboral y retraso frente a Europa. Con la CE se
3 derechos colectivos en las RRLL fundamentales:

1.- Derecho a la libertad sindical

2.— Derecho a la huelga (Art. 28)—> desarrollado por decreto 17/77 (considerado suficiente)

3.— Derecho a la negociacion colectiva

En el régimen anterior primaban las garantias individuales del trabajador, como la estabilidad en el empleo,
gque se daba porque se les quito a los trabajadores sus derechos colectivos.

El paso de un régimen a otro produce un dilema, en el sentido de que si las RRLL nuevas deberian ser con
sistema acumulativo (donde se recogiera lo mejor del anterior sistema y se afiadieran los derechos colectiv
0 con un sistema alternativo.

El sistema acumulativo no era viable porque empieza a en esos momentos una crisis importante en la indus
del petréleo, que repercutié en el déficit del PIB y las empresas lo sufrieron. No era posible implantar un
sistema acumulativo, sino que habia que aplicar un sistema alternativo de RRLL, sin la tutela del Estado.

A partir de ahi, Espafia se equipara en derechos colectivos al resto de Europa e incluso se superan a algur



paises en garantias individuales (Eje: movilidad funcional).

De Europa nos separa mas el comportamiento laboral que el ordenamiento laboral; es decir, el componente
sociocultural de los empresarios y trabajadores hacen que nos distanciemos todavia de Europa. En Europa
modelo anglosajén y el de los paises nérdicos, es distinto de los paises latinos.

En Espafia no existe un clima de concertacion social equiparable al europeo del norte.

Durante la dictadura, la defensa de los trabajadores la defendia el propio Estado. Con la entrada en vigor, ¢
1980 del ET, se rompe esa tendencia. El Art. 32 ET refleja con total profundidad una linea divisionaria con ¢
sistema anterior, al seflalar que el gobierno no va a poder establecer en ninglin caso condiciones de trabajc
distintas a las que recojan las leyes.

El gobierno ya no podra hacer uso de las antiguas ordenanzas laborales que se usaron hasta el 31/12/94 y
le permitié una prérroga al gobierno de 1 afo, asi que fueron aplicables hasta el 31/12/95.

Estas ordenanzas quedaron integradas en la negociacion colectiva, y ya no eran una cuestion del gobierno
sino un acuerdo entre trabajadores y empresarios.

Los convenios colectivos se distinguian en Espafia por centrarse en el salario y en la jornada, porgue todo |
demas venia dado por las ordenanzas laborales. Pero una vez prohibidas, los convenios colectivos tratan t
los temas, como en el resto de Europa. Se regulan las categorias, la movilidad funcional, las jornadas, la
productividad... Estos parametros se conocen como derecho minimo esencial o necesario.

Junto a esa apertura de las negociaciones, se abre también el escenario nuevo de la libertad de contratacic
sobre la forma de extinguir el contrato de trabajo, dandose en Espafia también la flexibilizacién que ya exist
en Europa.

Hay 3 posiciones ante la flexibilidad laboral en la libertad de contratacion:

1.- Neoliberal: pretende desrregular totalmente el mercado de trabajo (suprimir la legislacion vigente).

2.— Liberalismo colectivo: Se permite el que el ambito del Ordenamiento laboral pierda unos minimos y se
gane en el establecimiento de mecanismos nuevos en cuanto a la representacion de los trabajadores
(negociacion colectiva).

3.— Flexibilidad de adaptacion, de ajuste: Es la flexibilizacién en un mercado de crisis. Lleva a reformas de |
normas laborales para aligerar la legislacion laboral, intentando no alterar sus fundamentos, pero cambiand
conjunto de normas existentes. (EJ: el ET vigente, ha sufrido modificaciones para adaptarse al derecho inte
privado).

En cuanto a la financiacién del contrato de trabajo hay que distinguir:

— Despido justificado con preaviso

— Despido justificado sin preaviso

Las causas del despido suelen ser generales:

.— Causa objetivas: que afectan a los trabajadores

.— Razones objetivas: Conjunto de exigencias de la empresa.



En caso de despido disciplinario es necesario probar que el trabajador ha cometido una falta grave, sino se
un despido nulo.

En caso de despido objetivo (razones de mercado o de la empresa) hay que justificar que la empresa actule
razonablemente para poder justificar ese despido.

En el despido influyen 2 elementos:
a. Tamaifo de la empresa
b. Antigiiedad del trabajador

a.— Tamario de la empresa: En Alemania, En Francia y en Italia en las pequefias empresas, el despido es |i
(de hasta 50-100 trabajadores). Por tanto, el tamafio de la empresa influye en el despido.

En UK el tamafio se tiene en cuanta para valorar la responsabilidad del despido.

El tamafio de la empresa siempre se tiene en cuenta para condenar o no a la readmision de los trabajadore
despedidos.

b.— Antigiiedad del trabajador: La antigiiedad del trabajador influye siempre. En la UE la antigliedad se utili:
para calcular el preaviso. También sirve para determinar la proteccion contra el despido, que no suele ser
inferior a 6 meses. También se utiliza para calcular la indemnizacion.

En todo caso, casi siempre existe una proteccion minima, sea cual sea la causa, el tamafio de la empresa (
antigliedad del trabajador.

Cuando los tribunales dictaminan que existe nulidad en ese despido, esa proteccion minima crece,
produciéndose la nulidad o una mayor indemnizacion.

Si el despido es objetivo (razones econdmicas) hay siempre en la UE un control administrativo y/o judicial.

El nivel de control que se sigue es muy variado. Pero nunca se valora la conveniencia o inconveniencia de
decision del empresario, sino que lo que se valora es que correlacion existe entre la decision de esa gestiol
el despido, y sobre todo se analiza muy detenidamente si existen alternativas al despido.

Si el despido es individual o minoritario el control judicial es practicamente absoluto (se le tiene que explical
muy bien al juez los motivos del despido).

Cuando el despido es colectivo baja el control judicial porque se le da todo el poder de evitar ese despido
colectivo a los representantes de los trabajadores. El control tiende a centrarse en los procedimientos que |
seguido la empresa para llevar a cabo ese despido colectivo.

Cuando existe un despido por razones econdmicas siempre hay una indemnizacion. En UK la indemnizaci¢
viene impuesta por ley. En Francia, Alemania e Italia no suele existir esa imposicion legal, sino que se deja
la negociacion colectiva el importe de la indemnizacion.

Es frecuente que se prevea la readmision si el despido es improcedente, pero no en las pequefias emprese

Las normativas sobre despidos se imponen en Europa en los afios 60. Se generalizan estas normativas a fi
de los 60 y principios de los 70, con la crisis econémica que provocé despidos.



El gobierno britanico, a partir de 1960 ha ido introduciendo mejoras que se proyectan sobre todo en la subi
de los niveles de indemnizacién y también en mejoras de la protecciéon de la libertad sindical.

Ante un despido injustificado y si el contrato fuese indefinido hay que indemnizar.

En Espafia, el despido disciplinario también es objeto de indemnizacion, si es improcedente. El despido en
Espafia no distingue entre pequefias y grandes empresas, da igual el tamafio de la empresa.

El despido en Espafia se dice que es muy caro. Se afirma también que hay un exceso garantista desde la
jurisdiccién porque antes de producirse debe someterse al juez. Algunos piden el despido libre absolutamel
econdmica y judicialmente, con la excusa de crear mas empleo.

En cuanto a los despidos colectivos, hay una armonizacion creada por la Directiva europea 98759 de Julio
1998, que regula el despido colectivo intentando armonizar el despido colectivo en toda la UE. También
ocurre con las empresas de trabajo temporal. La contratacion temporal suele aparecer en épocas de crisis,
ahora se ha extendido por toda Europa, creciendo asi las ETTs. Hay paises europeos en los que la contrat:
se hace exclusivamente a través de las ETTs. Las ETTs son las empresas cuya actividad consiste en facilit
otras empresas, personas con caracter temporal.

Hay paises europeos (Como Espafia hasta 1994) como Suecia e lItalia con una gran critica hacia las ETTs
tienen prohibidas las ETT. En la Ley de Junio de 1994, Espafia permite la existencia de ETT. La ley del 94
moadifico por la ley 29799 Julio y por la ley 12/01 de Julio.

Existen oros paises que desde el principio aceptaron las ETT como Francia, Bélgica, Alemania, Dinamarca
Noruega. Alli se aceptd desde el principio que existieran con una regulacion.

Hay paises que las aceptaron desde el principio y ademas no las regulan, como son Irlanda y Luxemburgo.
Hay paises que las aceptaron desde el principio y ademas no las regulan, como son Irlanda y Luxemburgo.
Hay dos reglamentos que desarrollan la ley del 94

RD 4795 de 13 de Enero

RD 216 Enero

La regulacién de las ETT intenta proteger a los trabajadores temporales asegurandoles los mismos derech
gue tienen los trabajadores permanentes. Se pretende proteger también la utilizacion de los contratos

temporales para su uso correcto que es desarrollar trabajos de caracter temporal.

También se pretende asegurar que las ETT sean empresas serias y respetables y por ello se les exige un r
de solvencia financiera para responder a posibles impagos.

Se justificé entonces la utilidad de las ETT para resolver parcialmente los problemas de empleo.

Se avanz6 también en la libre circulacion de trabajadores, salvo determinadas reservas en la legislacion
europea que dicta que hay determinados puestos que sélo pueden ser ocupados por los nacionales de un |
(Ejemplo: defensa)

LA INFORMACION HACIA LOS TRABAJADORES POR PARTE DE LA EMPRESA

Hay una directiva europea, aplicada a través de la ley 44799, que es la trasposicién a nuestro derecho intel



de la directiva europea (Art. 93-96 CE y 63.2 CE). Ya estamos a nivel europeo en materia de informacion &
los trabajadores con la ley 44/99.

Existe obligacién de que el empresario informe al trabajador sobre su empresa, y también hay que exigir gL
las empresas multinacionales informen a los trabajadores periédicamente (al menos una vez al afio) sobre
siguientes aspectos de la empresa:

.— Actividad de la empresa matriz y de sus filiales (pueden pedir explicaciones a la direccion, salvo en los
considerado confidencial).

.— La estructura de la empresa

.— La situacién econdémica y financiera

.— La evolucién de la produccién

.— La evolucién de los empleos

La empresa tienen la obligacion de poner en conocimiento de sus trabajadores cuando en alguna de sus fil
haya rescision de contratos, cuando haya modificaciones de las condiciones de los puestos de trabajo, en ¢
medida puede la empresa conectarse con otras empresas del sector para agrandar el negocio.

Ya existen algunos comités de empresas europeos (la pionera fue Volkswagen)

LA O.L.T (examen)

Ademas de las fuentes del derecho interno, hay que tener en cuenta en el ambito laboral el derecho
internacional.

El derecho internacional se puede presentar en 3 niveles o estadios:

.— El derecho internacional uniforme (OIT)

.— El derecho internacional paccionado (derivado de los acuerdos entre paises)
.— El derecho internacional derivado (el derecho comunitario).

La OIT es un foro internacional de encuentro para poder producir normas juridicas de caracter internaciona
en el mundo del derecho del trabajo. Constituye el derecho uniforme internacional del derecho del trabajo.

La OIT hace en el Tratado de Versalles (1919) bajo el auspicio de la ONU (es un foro que depende de la
ONU). De la OIT forman parte:

» Todos los paises que desde 1919 y siguientes suscriben enteramente el acuerdo del tratado de versalles

» Todos los paises que estén dentro de la ONU, se adscriben directamente a la OIT.

» Hay paises que puede que no pertenezcan a la ONU y puedan entrar a formar parte de la OIT, si lo
aprueban por 2/3 los paises que forman esta organizacion.

Espafia forma parte de la ONU desde su inauguracion. En 1941, Espafia sali6 de la OIT, pero en 1956 Esp
vuelve a pertenecer de pleno derecho a la OIT. Espafia ha tenido incluso una presencia permanente en la (

Estructura de |la OIT:



La OIT esta dividida en 3 partes:

1.- La conferencia

2.— El Consejo de administracion

3.— La oficina internacional técnica de trabajo.

1.— La conferencia: Es el nlcleo principal de la toma de decisiones. En ella estan representados todos los
paises que forman parte de la organizacién. Cada pais esta representado por 4 miembros:

2 representan al gobierno
1 representa a los empresarios
1 representa a los sindicatos

La Conferencia debe reunirse al menos una vez al afio. Su importancia radica en que es el érgano que aprt
los llamados Convenios, las Recomendaciones, y el presupuesto de la OIT.

La Conferencia tiene el control de los otros dos 6rganos que componen la OIT y que dependen de la
conferencia, que son el Consejo de Administracion y la Oficina Internacional Técnica de trabajo.

2.— El Consejo de Administracion: Es el 6rgano de decisién inmediata. Esta formado por 56 miembros, de I
cuales 28 son representantes de los Estados, 14 son representantes de los empresario y 14 de los sindicat

Funcion: El Consejo es un érgano mas operativo. Se relne como minimo 3 veces al afio y su objetivo es
preparar los asuntos que va a tratar la conferencia.

Tiene que tutelar que los estados miembros que han firmado los acuerdos, los cumplan. Es el garante de Ic
acuerdos. Lleva todo el tema administrativo y burocratico de la organizacion.

De él depende un 6rgano muy importante para los Sindicatos de cualquier pais que es el Comité de libertac
sindical.

3.— La Oficina Internacional: Esta integrada por un Director General, nombrado por el Consejo. Es el
Secretario permanente de la OIT en su conjunto.

La oficina elabora estudios, informes, hace tareas de asistencia a los paises con dificultadas que requieran
asesoramiento técnico y juridico en el derecho del trabajo.

La accion de la OIT es importante, porgue su objetivo es mejorar las condiciones de trabajo en el plano
internacional. La OIT cuenta, para conseguirlo, con 2 instrumentos muy importantes:

a. En el ambito juridico: I.— Los convenios; Il Las Recomendaciones y lll las Resoluciones.

b.— En el &mbito técnico: programas de asistencia técnica a cualquier entidad de los paises miembros que
requieran ese asesoramiento.

|.— Los Convenios:

Son muy similares a las directivas comunitarias. Son normas internacionales en cuanto a su origen porque
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el resultado del acuerdo de la mayoria cualificada (2/3) de la organizacién (no es valida la mayoria simple
50%-+1).

Cada pais miembro debe ratificar ese convenio y dentro de cada pais debe ser ratificado por la autoridad
estatal que tenga legitimidad para ello.

Diferencia entre un convenio y un tratado: el convenio requiere el acuerdo de un organismo internacional, u
tratado sin embargo es el acuerdo entre 2 paises de manera bilateral, también puede ser de caracter multil:
(+ paises).

Cualquier estado miembro de la OIT o los representantes sindicales 0 empresariales pueden proponer a la
(al consejo de administracién) el estudio de un documento previo al convenio.

El Consejo de Administracién se dirige a los estados miembros formulandoles la encuesta sobre esa propu
para ver como la reciben y que opinan.

Una vez recibidas por la OIT las opiniones de los paises, el Consejo crea un documento de trabajo que se
vuelve otra vez a remitir a los paises miembros antes de incluirlo en el orden del dia de la conferencia.

Con el documento hecho y pasado 2 veces por los paises, la Conferencia lo rebate, primero en comision y
después se somete a la conferencia. Para que la conferencia pueda aprobar ese documento y darle el caré
de convenio debe aprobarse por 2/3 de los paises.

En el momento en que la conferencia dice si a ese convenio, todos los estados miembros tienen normalme
un afio para ponerlo en practica en sus paises. Si no lo cumplen, la OIT puede dirigirse a ese estado
exigiéndole al menos que indique porque no lo han puesto en practica.

El convenio tiene efectos en el ordenamiento juridico interno (96.1 CE) cuando se publica en el BOE, de
acuerdo con el Art. 96.1 CEy el 1.5 CC.

En nuestro derecho interno la persona que tiene que ratificar por mandato constitucional ese convenio de le
OIT es el Rey, de acuerdo con el Art. 63.2 CE.

Cuando cualquier convenio futuro pudiera afectar a los derechos laborales recogidos en los articulos 1-12
/principios) y 25-28 (derechos fundamentales) CE las Cortes tendran que dar su ratificacion. Si no afecta a
derechos del Titulo I, las Cortes seran informadas pero no es necesaria su ratificacion.

Nuestra CE indica (Art. 95) que ningun convenio ni tratado puede ir en contra de la constitucion.

Los tratados y los convenios se sitian , dentro del ordenamiento juridico por encima de cualquier norma

interna, es decir, tiene primacia jerarquica un convenio o un tratado frente a cualquier ley estatal que pudiel
determinar algo contrario a ese convenio o tratado.

Control de la aplicacion de los Convenios de la OIT:

La via normal es la de solicitar a los estados que remitan una memoria anual sobre el cumplimiento de los
convenios que hayan suscrito esos estados. Hay un control directo, que en funcién de quien lo produzca cr
unas consecuencias u otras.

Los estados de la OIT pueden producir Quejas y los agentes sociales (empresarios y trabajadores) pueden
producir Reclamaciones.
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Las quejas producen la creacion de una comisién que investiga los hechos que ese estado denuncia. La
comision de investigacion produce un informa publicitado para todos los estados miembros a través de la
oficina de la OIT.

Si las conclusiones de la Comisidn de investigacion, tras investigar las quejas no son cumplidas por lo
convenido por el Estado ese asunto debe llevarse en Europa al Tribunal Superior de Justicia de la Haya, pe
gue sea el Tribunal maximo quien resuelva.

Las reclamaciones quedan dentro de la propia OIT y se resuelven internamente.
Il. Las Recomendaciones:

Son propuestas de la OIT sin caracter vinculante. Van dirigidas a los estados, pero no les vincula, a diferen
de los Convenios que si les vinculan. Las Recomendaciones obligan a los Estados a que éstos manden un
informe a la OIT sobre el cumplimiento de la normativa laboral en ese Estado y el grado de cumplimiento de
los convenios firmados.

Las recomendaciones son textos orientativos y su finalidad es aclarar o ser el fundamento para interpretar |
dudas que surjan de los convenios.

Las recomendaciones se utilizan cuando la Conferencia recibe una propuesta e para que la haga convenio,
pero la conferencia no considera que este texto no alcance la categoria de convenio. Entonces determina g
esa norma no tiene el rango de Convenio y que sera una recomendacion.

Cuando se produce la propuesta para ser convenio, la conferencia puede determinar que no alcanza los 2/.
(mayoria necesaria) para que llegue esa norma a ser convenio.

I1l. Las Resoluciones:

Son el tercer instrumento. Expresan la opinién de la OIT sobre determinadas materias. No son obligatorias.
Sirven para convertirse en la antesala de la recomendacién o del propio convenio.

* | os tratados Laborales:

Pueden ser bilaterales o multilaterales. Intentan asegurar la proteccion laboral de los trabajadores,
especialmente de los trabajadores emigrantes. La ratificacién sigue el mismo paso que la de los Convenios
el Ordenamiento juridico espafiol interno (93,94,95 y 96 CE). La Unica persona que puede ratificar un
convenio es el Rey (Art. 63.2).

Los tratados normalmente van dirigidos a los trabajadores emigrantes para protegerlos laboralmente

* Los Convenios Colectivos de caracter internacional:

Son una trasposicion al derecho internacional de los convenios colectivos internos de cada pais. Son una
manifestacién o una tendencia de los empresarios y sindicatos que lleva a negociar las condiciones de trab
a nivel internacional, con un objetivo: internacionalizar la presiona laboral, incluida la huelga, teniendo en
cuanta la implantacién de las empresa multinacionales.

Esto es problematico porque adoptar convenios colectivos internacionales para regular la vida de esas

empresas multinacionales cuanta con la precariedad y baja representatividad de las organizaciones sindica
internacionales.
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Ademas, las condiciones de trabajo en los diferentes paises son muy diferentes lo que dificulta la
homogeneidad del ordenamiento juridico laboral internacional. Podria existir un intento de armonizacién pei
es muy dificil igualar las condiciones de trabajo en todos los paises.

Para buscar la mayor operatividad de los convenios colectivos internacionales hay que centrarse en el mart
de la UE, donde es mas facil que esas dificultades desaparezcan y sea posible institucionalizar una
representacion de los trabajadores a nivel europeo, en un comité de empresas europeo.

La negociacion colectiva en los paises tiende a descentralizarse, lo cual hace mas dificil que el marco de
negociacién se amplie y se haga internacional, es decir, lo que antes era un convenio del sector, ahora tien
ser un convenio de empresa.

EL DERECHO SOCIAL EUROPEO

Esparfia forma parte de la UE desde 01/01/1986. Desde entonces se ha producido avances en lo social.

Encuentros del Consejo de la UE: Maastrich (1992); Amsterdam y Niza (2000) han supuesto los avances el
los social en la UE.

La UE se crea (Tratado de Roma) pensando en un mercado Unico desde el punto de vista econémico y
comercial.

Algunas de las normativas europeas van dirigidas al &mbito social; como es el fondo social europeo, la FP,
politica de igualdad salarial y la libre circulacién de trabajadores en los estados de la UE.

Se uniforman minimos comunes a todos los estados a través de Directivas, que se trasponen al ordenamie
juridico interno porque son de obligado cumplimiento.

Hay que actuar conforme a las directivas o reglamentos comunitarios porqgue una medida interna que vaya
contra el ordenamiento juridico comunitario es nula de pleno derecho.

La libre circulacion de trabajadores se refiere a los nacionales de la UE, para que cualquier ciudadano de |z
UE tenga en cualquier pais de la UE unos derechos y obligaciones minimas.

Igual ocurre con la armonizacién de las politicas sociales nacionales (despidos colectivos, transmision de
empresas, insolvencia patronal..) Igual ocurre con la seguridad social que se intenta unificar en Europa, ya
la proteccion social debe uniformarse en todos los estados de la unién.

Igual ocurre con la negociacion colectiva, donde se intenta que los estados e pongan de acuerdo en el dialc
social europeo para conseguir unas caracteristicas minimas comunes de las que partir.

Los convenios de la OIT y las directivas de la UE buscan colectivos, la generalidad. No firma Espafia
Convenios gue afectan a trabajadores particulares, sino que firma convenios generalistas en ambitos ampli
como la seguridad social, la materia salarial general...

El Derecho Social Comunitario es el derecho que se produce dentro de la UE dirigido al ambito social. Tien
2 componentes importantes:

a- El derecho originario: Son los tratados de la UE. Todos los tratados de la UE vienen del tratado originari
de fundacion de la UE (tratado de Roma) que se va modificando con posteriores tratados.

b- El derecho derivado: Es todo el derecho que elabora la UE. La ratificacion para que una norma de la UE
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tenga vigencia en nuestro ordenamiento juridico interno solo se precisa una vez y es cuando Espafia se ad
al Tratado de la UE. No es necesario que cada vez que se produce una directiva se ratifique por el Estado
Espafiol, sino que la ratificacion al tratado de la UE en 1985 (que produce que Espafia sea miembro de la L
en 1986) ya es suficiente para que cualquier directiva de la UE forme parte del ordenamiento juridico intern
espairiol.

Y ello es asi porque Espafia tiene representantes en el Parlamento Europeo y al Presidente del gobierno el
consejo de la UE.

Al ser estado miembro somaos participes de la legislacién que produzca la Unién.
Las directivas tienen efecto en toda la UE y tienen primacia frente al derecho interno de los estados; es dec
tienen prioridad frente a la legislacion interna de cada estado. En ninglin caso una norma interna puede ir e

contra de una directiva de la UE.

Los paises miembros ceden parte de su soberania a la UE cuando entrar a formar parte de la misma (Ejem
politica monetaria).

El Art. 96 CE refleja la primacia de las normas comunitarias.
El derecho comunitario esta sustentado basicamente en : Directivas, Reglamentos y Decisiones.
* Directivas:

Marcan unos derechos y obligaciones minimas para armonizar progresivamente los ordenamientos nacione
para acercarlos a puntos comunes.

Las directivas obligan a los estados miembros. Se trasponen al ordenamiento juridico de cada pais a través
ley o de reglamento. Cuando se publica esa ley o ese reglamento en el BOE la directiva esta vigente.

B) Los Reglamentos:

También son obligatorios y tienen también una eficacia directa, también pueden ser desarrollados o
complementados posteriormente dentro de cada estado.

El derecho comunitario, hasta muy recientemente (Niza 2000), no ha tenido un instrumento donde se
recogieran el conjunto de derechos basicos fundamentales de los ciudadanos. En Niza se consigue LA
CARTA DE DERECHOS FUNDAMENTALES DE LA UE (también existe la carta de derechos sociales de
1989).

Asi se reglamenta una carta que recoge los derechos fundamentales de los ciudadanos basada en los prin
de libertad, igualdad, solidaridad. En nuestra CE ya existia esta regulacion de los derechos fundamentales.

En lo referente al mundo laboral, en esa Carta de derechos fundamentales se consagra el principio de igua
y el de no discriminacién en el trabajo. En nuestra CE ya estaban recogidos. Se prohiben los trabajos forzo
para los penados, se protege el trabajo de los jovenes, se reconoce el derecho a la libertad personal, la libe
de reunién, de asociacion sindical, de negociacién, el derecho fundamental de huelga.

La Carta también establece el derecho a las oficinas de colocacidn, el derecho a que estén protegidos en ¢
de despidos injustificados, etc.

Ya existia la Carta de derechos sociales de los trabajadores de la UE, producida en Estrasburgo 1989. Es ¢

14



primer texto con un contenido social avanzado dentro de la UE. La pieza central del Tratado de la UE en
cuanto a politicas sociales es el Art. 136 del Tratado, donde se sostiene la politica social de la UE y donde
fundamenta la Carta de derechos sociales.

El Art. 136 del Tratado de la UE y la carta de derechos sociales estan basados en los convenios y
recomendaciones de la OIT.

Entre otros objetivos, la UE pretende alcanzar el maximo nivel de empleo, establecer la mayor cohesién so
posible y que la igualdad entre hombres y mujeres sea cada vez mayor.

Se pretenden mejorar las condiciones de los trabajadores, que la proteccion social sea adecuada, que el
didlogo social sea mas fluido y que se pretende luchar contra las exclusiones.

Articulos importantes dentro del Tratado de la UE:

136-148: Lo mas importante de la politica social europea

39-42: Libre circulacioén de los trabajadores (es la base del libre mercado en la UE)
125-130: Se ocupan del empleo

149 y 150: Se ocupan de la F.P.

61-69: Politica de asilo y de inmigracién,

El reparto de competencias en materia laboral en la UE:

Las competencias que se le han atribuido a las Instituciones Europeas son muy limitadas. La UE se ha vistt
siempre excesivamente influida por la vertiente econémica, que fue lo que justifica el comienzo de la UE.

El principio de subsidiariedad se produce cuando la UE actlia de manera secundaria, es decir, la UE solo
interviene en el derecho laboral cuando no existen procedimientos mas adecuados para conseguir los misn
objetivos.

La finalidad de la legislacién comunitaria en el &mbito laboral es la armonizacion, es decir, tratar de
aproximar los ordenamientos juridicos nacionales, y siempre a través de unas normas minimas basicas, sir
gue en ningun caso la UE pretende unificar el derecho de los paises miembros, ya que no es posible una
unificacion de todos los derechos nacionales.

Si un estado presenta lagunas juridicas o falta de regulacion, con las normativas europeas se armonizaran
leyes, pero de una manera o caracter de minimos.

El cuadro de competencias de la UE se ha ido estableciendo muy lentamente desde el afio 86 y hasta el
Tratado de Maastrich no se producen grandes avances en lo social. A partir de entonces de produce el
protocolo de la politica social, complementandose con el tratado de Amsterdam de 1997 y después con el
tratado de Niza 2000.

La regulacién de la libre circulacion de trabajadores se regula en los arts. 39-48 del Tratado y la libre
circulacion de personas en los arts 63 y ss (conllevan controles politicos de inmigracion , de asilo).

El Art. 136 es el punto nuclear del tratado. La UE tiene que apoyar y completar la accién de los estados
miembros para mejorar las condiciones de trabajo, el entorno del trabajador, la proteccion social y la
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seguridad social de los trabajadores, protegerles en caso de rescision del contrato laboral, acentuando el
derecho a ser informados por las empresas, a ser representados para la defensa de sus intereses (tanto
trabajadores como empresarios). Como resultado de estos incentivos se produce la co—gestién , que es cu
los trabajadores participan activamente en la toma de decisiones de la empresa.

Todo esto confirma la importancia del Art. 136, donde ademas se regulan las condiciones de empleo de
trabajadores de otros paises, fuera de la UE.

Se pretende conseguir la igualdad entre hombres y mujeres en el trabajo y dar un impulso a la proteccion
social de los trabajadores.

Existen directivas con un caracter de minimos que para alcanzar valor juridico deben tener mayoria
cualificada, excepto en algunos temas gue solo exigen mayoria absoluta.

Algunos temas como la proteccién social y la seguridad requieren unanimidad y también la proteccién de lo
trabajadores en caso de despido, la regulacion de la representacion de los trabajadores y empresarios, la
regulacién de la circulacion de los nacionales de terceros paises.

Existen materias que quedan fuera de las competencias de la UE, como las salariales, la remuneracion, el
impulso de las asociaciones y sindicatos, el derecho de huelga, el cierre patronal y la F.P.

La libre circulacion de trabajadores:

El reglamento comunitario lo mas importante que ha hecho es establecer la regulacién de la libre circulacio
de trabajadores e impulsar reglamentos sobre la seguridad social de los trabajadores migrantes de los esta
miembros. Esta ley permite que cualquier trabajador de un estado miembro tenga el mismo nivel de
proteccién que en su pais de procedencia.

Existe regulacion sobre la proteccion de los trabajadores en cuanto a las pensiones complementarias por
cuenta ajena o propia.

Se ha intentado armonizar a través de directivas la misma igualdad y la no discriminacién en el empleo, los
despidos colectivos, las situaciones de traslado de empresas, la proteccién de crédito salarial, la informacic
los trabajadores, la ordenacién del tiempo de trabajo, el trabajo de los menores, la seguridad y salud en el
trabajo y el control de los contratos a tiempo parcial.

Las directivas que afectan al ambito de las politicas sociales, son directivas que el Consejo de la UE como
maxima representacion de los estados, determind que no iba a ser ya necesario que en estas directivas ha:
gue alcanzar mayoria o unanimidad. El tema se simplificaba. Los agentes sociales se ponen de acuerdo en
creacion de un texto como anteproyecto de directiva, se remite al consejo de la UE, el consejo lo recibe, lo
hace suyo y lo eleva a directiva.

Las directivas laborales tienen 2 cuerpos:

a) El cuerpo legal: lleva a cabo de forma expresa la funcion juridica. Fechas de cumplimiento, plazos, etc.
b) El acuerdo de las partes sociales.

Los estados de la UE han llevado a cabo acuerdos bilaterales o entre mas estados.

De acuerdo con el Convenio de Roma de 1980 y el Convenio de Bruselas de 1968, la UE hoy ha firmado
tratados que afectan al mundo laboral. Son tratados que afectaban a la competencia judicial y a la ejecucid
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sentencias. Se armonizé asi la definicion de las competencias judiciales dentro de la UE y la manera de
ejecutar las sentencias de todos los tribunales de la UE.

De ello se deriva que si no se cumplen las obligaciones contractuales y no son defendidas por los tribunale:
estatales, se pude recurrir al tribunal de la Haya.

En Junio de 1985 se firmo el acuerdo de Schengen. Espafia lo ratifica en el afio 1994 y hacen referencia a
politicas de extranjeria y a los movimientos migratorios. Su objetivo es reducir el control de las fronteras

comunitarias. Este acuerdo también hizo que los estados de la UE coordinaran sus politicas de inmigracién
respecto a terceros paises, con la consiguiente colaboracién de las policias aduaneras. Con este acuerdo s
revisan los visados. Los estados de la UE tratan, con este acuerdo de armonizar las politicas de inmigracio

LA CARTA SOCIAL EUROPEA

Es resultado de una reunién que se celebré en Turin en 1961. Aparecio por primera vez un protocolo adicic
gue se concreta en Estrasburgo 1968, que garantiza y establece la carta social europea.

Es un catélogo de derechos y libertades, entre otras de caracter profesional. Se defiende el derecho al trab
a la libertad de elegir oficio o profesion, los derechos laborales individuales y los colectivos, los derechos de
seguridad social y de proteccién a los ciudadanos de la UE.

Sin embargo, la carta social europea en Espafia se ha quedado corta porque en Esparia la CE ya garantiza
sobradamente y supera con creces la carta social europea en lo que se refiere al mundo del trabajo.

En Amsterdam 1997 se perfila un conjunto de politicas sociales de la UE y en Niza 2000 se ha alcanzado I
gue ahora se esta gestando un anteproyecto de constitucion europea.

En Maastrich 1992 se marca la linea de actuacion en politicas sociales. Se definen estas politicas pero no ¢
concretan. Se esbozan para concretarlas en el futuro.

En Amsterdam 1997 hay un conjunto de estados que quieren introducir, modificando los tratados constitutiy
de la UE (Tratado inicial + tratados de adhesion de loa paises) las politicas sociales esbozadas en Maastric
Estos paises encuentran resistencia en los paises mas conservadores. Los que apoyaban los cambios erat
Inglaterra (Tony Blair), Francia (Jospin), Italia (romano Prodi) y Alemania (Shnoeder). Al ser estos paises lo
mas fuertes en Europa, consiguen que en el tratado de la UE aparezcan estos cambios sociales.

En Amsterdam se impulsan politicas activas y concretas, se modifican los tratados de adhesion y el tratado
inicial que hacian imposible la puesta en practica de estas politicas sociales. Se intenta establecer una nue
filosofia méas social en la UE.

Se establece la prohibicion de todo tipo de discriminacion, establece principios de libertad, democracia,
respeto por los Derechos Humanos. Por primera vez se da la posibilidad al Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas (Haya) para que pueda controlar el respeto a los derechos fundamentales y liberta
publicas en Europa.

Amsterdam supone también un punto de inflexion al protagonismo del parlamento europeo. Hasta entonces
existian directivas que se redactaban en el Consejo, pero desde entonces lo referente a las politicas
sociolaborales se pueden negociar en el Parlamento Europeo. Se pretende que sean motivo de debate, en
otras materias la FP, la aplicacion del dinero del Fondo Social Europeo..

Se consiguen asi avances en las materias sociolaborales y sobre todo se consigue intensificar el caracter
normativo de la UE, con un sentido de uniformidad, pero nunca con la intencion de sustituir los
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ordenamientos juridicos internos, sélo se pretende establecer criterios uniformes en toda la UE.

En lo laboral, primero se aplica el ordenamiento juridico interno, y de manera subsidiaria se aplica el
ordenamiento juridico laboral europeo.

Los planes de empleo en la UE funcionan desde la reunion de Amsterdam 1997. Desde entonces la UE se
compromete a exigir a cada Estado de forma anual un informe donde se expliquen las politicas de empleo
cada estado.

Se puede decir que desde el punto de vista laboral, la UE arranca en 1997, desde el punto de vista de la
participacién de los estados. IMPORTANTE EXAMEN

Cada estado miembro debe presentar anualmente a la UE un plan de empleo nacional donde se dibujen la:
politicas activas que va a llevar a cabo el gobierno para fomentar el empleo.

En 1997 hay estados, como Esparia, que ya habian definido sus politicas presupuestarias para el afio 199¢

La UE no subvenciona los planes de empleo de cada pais, es un gasto interno. La UE estudia estos planes
persigue una armonizacién de estos planes para que todos los paises de la UE lleven a acabo politicas
aproximadas para reducir el paro. Se tienen en cuenta las diferencias de los niveles de vida entres los pais

Los fondos estructurales no se destinan a sustentar los planes de empleo de los estados miembros. La UE
subvenciona los planes de empleo.

Espafa produce los planes de empleo desde 1999

De Amsterdam también surge la idea de ir al trabajo parcial como solucion al reparto de empleo. Los plane:
de empleo suelen centrarse en bonificaciones a los empresarios en los contratos indefinidos, en cotizacione
la seguridad social, si contratan a colectivos desfavorecidos. Los contratos temporales se plantea la idea de
penalizarlos.

Ademas de las bonificaciones, se usa también en las CCAA (que no pueden legislar en materia laboral por
es una competencia exclusiva del estado segun el articulo 149 CE) subvenciones concretas de las CCAA a
esos colectivos desfavorecidos.

Hay una doble via de subvencion:

1. Bonificaciones en la seguridad social

2. Subvencién directa de las CCAA para contratar a colectivos desfavorecidos.

La UE se ha centrado en las politicas econémicas y monetarias. Ese fue su motivo de creacion. No es su
objetivo principal las politicas laborales. Pero los avances econdmicos conllevan que los paises se conexiol
en todos los ambitos y no sélo en los econémicos.

Los planes de empleo en Esparfia son debatidos en las Cortes y por los agentes sociales antes de formar el
de empleo. Estos debates crean problemas en los estados federales (como Alemania) porque cada estado
federal opina, igual pasa en Espafia con las CCAA. Es mas dificil consensuar todas estas opiniones, gue el

Francia o en Portugal por ejemplo, que son estados centralistas.

La UE defiende el debate de los planes de empleo. Los planes de empleo sélo se sufragaran desde las
posibilidades de cada estado. Hoy ya son una realidad en la UE.
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MECANISMOS O INSTRUMENTOS QUE TIENE ESPANA PARA EL FOMENTO DEL EMPLEO
- INEM

- AGENCIAS DE COLOCACION PRIVADAS

- LOS SERVICIOS INTEGRADOS DE EMPLEO

El proceso de colocacién tiene mucha importancia desde el punto de vista de las normas laborales. Se va ¢
regular este proceso de colocacion. El articulo 40 y 41 de la CE son el centro de que existan estos mecanis
de colocacion. El articulo 40 obliga al gobierno a crear politicas que orienten hacia el pleno empleo. El
articulo 41 dice que los poderes publicos tienen ademas que procurar prestaciones econdmicas suficientes
garantizar la cobertura del desempleo.

Espafia tiene también obligaciones derivadas de los convenios de la OIT. Como es el Convenio 88, que se
refiere a los servicios publicos de empleo. Con su ratificacion, Espafia se compromete a que los poderes
publicos tutelen y garanticen los servicios publicos de empleo y por lo tanto que soélo a través de la funcion
publica se garanticen los servicios publicos de empleo.

Por ello, el INEM es un servicio publico y gratuito. El INEM es la referencia en Espafa de los servicios
publicos de empleo.

El INEM se esta encontrando que ya no es un servicio exclusivo y centralista. Las CCAA también tienen
competencias en esta materia. Es el INEM un organismo administrativo autbnomo adscrito al Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales.

Sus competencias son organizar los servicios de empleo para que se utilicen los recursos humanos de la r
manera posible, y esa gestidn sea gratuita y publica.

Tiene también un papel de intermediacion en los procesos de colocacién en una doble direccién; empresa
trabajador, los pone en contacto.

Actlia también e la FP, por eso el INEM subvenciona politicas activas a favor de la FP. Subvenciona a
terceros para que sean ellos los que impartan esos cursos de formacion o de reciclaje.

También gestiona el desempleo. Es obligado pasar por el INEM para que se reconozca el derecho a la
prestacion por desempleo. Puede determinar la extincion de la prestacion e incluso pedir la devolucién de I
prestacion cuando se ha cobrado indebidamente.

Esta organizativa mente formado por un Consejo General, por una Comision Ejecutiva y por una Direccion
General. En el ambito territorial su organizacion es simétrica. Hay unidades administrativas del INEM a nive
de CCAA, provincial, comarcal y local.

Sus 6rganos son abiertos a los agentes sociales que pueden intervenir en sus decisiones.

Principio de no discriminacién en el INEM

La no discriminacion se refiere a todo el proceso de colocaciéon del INEM. Por tanto, no puede existir
discriminacién hacia los demandantes del INEM, por ningdn motivo.

Lo prohibe la CE y el Convenio 111 de la OIT y el ET Art. 117.3. Se materializa a instancia de parte, el
demandante de empleo debe ir a inscribirse él directamente en el INEM.
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Se puede hacer de manera directa o indirecta. Indirecta seria cuando acude a las agencias de colocacion c
intermediadores, sin necesidad de recurrir directamente al INEM. Estas agencias tienen la obligacién de
trasladar las peticiones de esos trabajadores al INEM. Asi, el INEM se convierte de forma indirecta en el
organismo que tramita esa colocacion.

La inscripciéon en el INEM es necesaria para percibir el subsidio por desempleo. EI INEM controla y gestion:
el desempleo y las prestaciones por desempleo.

Existe la obligacion de que aparezcan los trabajadores minusvalidos que pretendan acceder a los centros
especiales de empleo, que estén registrados en el INEM.

Hay ayudas para fomentar el empleo indefinido de los jovenes, para ello deben estar inscritos en el INEM.
También hay que estar inscrito para acceder a las escuelas taller y casas de oficio.

Igual ocurre con los contratos de insercion (dedicados a colectivos marginales). Estas personas demandan
de empleo para concertar un contrato de insercidn deben estar inscritas en el INEM.

Desde el punto de vista del empresario, el empresario no esta obligado a contratar a las personas que les
remita el INEM. Puede pedir trabajadores al INEM, pero puede elegir él a la persona que quiera emplear.

Hasta la modificacion del articulo 16.1 ET era indispensable el que el INEM recibiera la comunicacion
relativa a los contratos que habia que formalizar por escrito. A partir de la ultima reforma, la ley 14/2000 el
INEM recibira_ TODO compromiso contractual (escrito y no escrito). En los contratos escritos (Art. 15 ET)
necesariamente el empresario tiene 10 dias para comunicarlo al INEM y entregarle al trabajador una copia
firmada por él, por el trabajador y por la representacién sindical, si la hubiere.

Los contratos hasta ahora se remitian al INEM para registrarlos. Ahora ya no se registran, pero es obligator
gue se remitan al INEM desde el punto de vista de la informacion. Para el INEM se le da la copia basica.

Al INEM también se le debera informar de la finalizacién de la relaciéon contractual.

Junto al INEM estan las llamadas AGENCIAS DE COLOCACION. Las Agencias de Colocacién funcionan
mas desde el ambito publico. Ultimamente los ayuntamientos y las Universidades han puesto agencias de
colocacion. Los COIES son Centros de Orientacion, y estan dirigidos a orientar a los estudiantes hacia las
empresas, y aqui confluyen ofertas de las empresas.

Las agencias de colocacion son resultado de la modificacién del mercado laboral en 1994, otra reforma en
1997 y otra en el 2001 (la actual).

A partir de 1994 la modificacién del ET (Art. 16) produce que desde entonces ya no sea solo el INEM el
intermediador entre empresarios y trabajadores, sino que también entran a formar parte las agencias de
colocacion. No tienen animo de lucro y no compiten con el INEM, sino que colaboran con él. Son resultado
también del Convenio 96 de la OIT, donde se establecen esas agencias retribuidas de colocacion. El Conve
96 fue modificado por el convenio 181.

Espafia no ha adaptado todavia la modificacion que supone el Convenio 181, que introduce las agencias
privadas de colocacién, que ya si tienen animo de lucro.

Las agencias de colocacién, como resultado del Convenio 96 de la OIT, son servicios de colocacién que

utilizan las instituciones, las sociedades sin buscar un beneficio material. Perciben una remuneracién acord
por los costes de intermediacién entre empresas y trabajadores.
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Pueden ser cualquier persona fisica o juridica, que sin ser publica, resten servicios destinados a vincular
ofertas y demandas de empleo, sin que esa agencia de colocacion pase a formar parte del contrato de trab
Esa es la diferencia con las ETTs. La agencia es simplemente un intermediario. IMPORTANTE EXAMEN.

Las agencias de colocacion son como un INEM, pero desde la iniciativa privada. Son intermediarios que
hacen que la oferta y la demanda de trabajo se encuentren. Cobran unas cantidades que no pueden tener
de lucro, y para controlar eso esta el INEM. Las agencias deben dar cuentas anualmente al INEM de esas
cantidades que cobran y de las posibles subvenciones que reciban. No hay ninguna relacién contractual en
trabajador y la agencia de colocacién. Las ETTs, sin embargo si tienen una relacién contractual con el
trabajador y luego la ETT cedera a ese trabajador a otra empresa subsidiaria (esa es la diferencia entre
agencias de colocaciény ETTs).

Las agencias de colocacidn son empresas que estan en el mercado para colaborar con el INEM en la
intermediacion en el mercado de trabajo, no para competir con el INEM. Hay sindicatos, asociaciones
empresariales, universidades, que crean estas agencias de colocacion.

No tiene animo de lucro, no pueden buscar el beneficio con la intermediacién. Para evitar abusos en esta
cuestion, el INEM antes de conceder la autorizacion para que funcione esa agencia de colocacién, exige ur
convenio de colaboracién previo que lleva implicito el presupuesto de ingresos y gastos de esa agencia.
También lleva determinado por el INEM que cuota 0 pago se les va a pedir a los trabajadores y empresario
gue usen esa agencia de colocacion. EI INEM vela por que esas cuotas no sean lucrativas. El INEM tiene [
responsabilidad ultima de la financiacién de esas agencias de colocacién. Las puede obligar a someterse a
auditoria especial cuando lo determine, y desde luego a una auditoria anual.

Las agencias de colocacion no pueden ni deben cobrar nada que esté fuera de lo convenido con el INEM a
trabajadores y empresarios.

Las agencias de colocacion tienen que garantizar también el principio de no discriminaciéon (Art. 16 ET).
Tienen que estar, previamente a su inicio, autorizadas. Deben tener limitado el ambito territorial donde van
actuar.

La peticion de abrir una agencia de colocacion se dirige al Director General del INEM. Tiene que incluir los

datos de los promotores de la agencia de colocacion. Tiene que demostrar que no hay animo de lucro en s
futura actividad. Tiene que presentar el proyecto técnico, es decir, una descripcién técnica que describa su

actividad futura incluyendo que locales tienen, su localizacion, sus métodos de trabajo.

Deben presentar una estimaciéon de su posible volumen de servicios que van a prestar en un afio y el nime
de empleados que van a utilizar.

Es una decision del Consejo General del INEM. Una vez obtenida la autorizacion, se firma por el INEM y pc
los promotores de la agencia el convenio de colaboracion por un periodo normalmente de 1 afio. Se suele
prorrogar antes de que se termine (2 o0 3 meses antes) por 1 aflo mas. A partir de los dos primeros afios sir
existen causas que hagan dudar de la agencia, la agencia de colocacion se hace indefinida.

El INEM puede dar por finalizado el convenio en cualquier momento porque la agencia lo solicite o porque |
agencia lo haya incumplido y el INEM lo finalice, o por acuerdo de las 2 partes (INEM y agencia).

Obligaciones de la agencia de colocacién con respecto al INEM:

.— Trasladar al INEM todos los datos relativos a todos sus demandantes.

.— Comunicar al INEM las bajas.
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.— Comunicar al INEM las ofertas que la agencia de colocacidn recibe de los empresarios.
.— Informar al INEM sobre los trabajadores que la agencia de colocacién remite a las empresas.

.— Informar al INEM sobre los trabajadores que han rechazado presentarse a esa oferta de empleo y sobre
trabajadores que han sido rechazados por los empresarios (se hace a efectos de controlar el beneficiarse ©
prestaciones por desempleo).

Obligaciones del INEM desde el punto de vista de la informacion;

El INEM tiene que informar a los demandantes de empleo, acerca de la utilizacién de las agencias de
colocacion de empleo y el que intentar conseguir empleo a través de esas agencias puede suponer la
bonificacion de unos gastos.

Los datos que aporten los demandantes de empleo a esa agencia de colocacién deben ser datos protegido
agencia haré uso de esos datos, pero respetando la ley de proteccién de datos del 99, que obliga de una m
expresa que los datos personales tienen que ser obviados en las ofertas que hagan esas agencias.

El ET y la Ley de Infracciones y Sanciones (LIS) indican que esas agencias pueden incurrir en faltas graves
por tanto sancionables, si se demuestra que:

a) Las agencias al firmar con el INEM el convenio de colaboracién, se comprometen a no tener animo de
lucro. Si se demuestra que su actuacion es buscando el beneficio empresarial, tendran sancion.

b) Cuando las agencias funcionan antes de tener la autorizacién oportuna, también son sancionables.

c) lgual ocurre cuando entran en el segundo afo del negocio, deben pedir una prérroga al INEM, si continu
con el servicio el segundo afio sin habérseles concedido dicha prérroga, también seran sancionadas.

d) También hay sancién cuando esas agencias establecen publicidad engafiosa o que implique propagand:
discriminatoria.

LOS SERVICIOS INTEGRADOS DE EMPLEO.

El RD 735/95 regula las agencias de colocacion y los servicios integrados de empleo. El articulo 16 ET se
conecta también con los procedimientos de colocacién y con las politicas de colocacion.

Los servicios integrados para el empleo buscan facilitar la colocacion, pero no como intermediarios, sino a
través de planes que actian en distintas materias relacionadas con el empleo.

En los paises mas avanzados estos servicios llevan muchos afios funcionando y son tan importantes como
agencias de colocacion. Estos servicios registran a los demandantes de empleo y analizando la formacion
trabajador pretender reciclarle para darle la posibilidad de integrarse en otros campos.

Los servicios integrados de empleo también realizan convenios de colaboracién con el INEM, orientados a
gue el demandante de empleo puede insertarse mas facilmente en el mercado de trabajo. También se esta
un plan integrado de empleo, al cual los demandantes de empleo pueden incorporarse en funcion de sus
conocimientos.

Los servicios integrados llevan un caracter asociativo, pero tienen que reunir unas condiciones o requisitos
para llevar a cabo convenios con el INEM, a saber:
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.— Deben tener personalidad juridica; pueden ser una SA, SL... y deben tener capacidad reconocida de obr
por el Cédigo Civil.

.— Deben tener fines no lucrativos

.— Deben disponer de medios propios materiales y sobre todo humanos, que garanticen que los profesional
gue impartan esos cursos de reciclaje estén facultados para llevar a cabo esa tarea.

Sobre el papel, el INEM antes de conceder la autorizacion debera evaluar que los profesionales de estos
servicios integrados son correctos.

Los servicios integrados de empleo tienen 2 objetivos:

1.— Materializar el analisis de mercado para conocer en esa area del mundo del trabajo o en ese ambito
territorial, saber cual es la caracteristica del empleo al que se puede acceder. Es decir, analizar que tipo de
empleo se va a ofertar en un ambito concreto.

2.— Establecer planes de empleo y formacién que cubran esas ofertas en esos ambitos concretos.

Para ello, hay que hacer las llamadas entrevistas ocupacionales para identificar el perfil del trabajador
demandante de ese puesto. Hay que comprobar las caracteristicas de los demandantes, viendo sus
formaciones. Y ello nos llevara a determinar los planes de empleo. Se activara la oferta de empleo con eso
cursos de formacion profesional de los trabajadores.

El convenio que hay que elaborar viene determinado en el RD 735/95. El contenido del convenio debe tene
claro el ambito territorial o el sector del mercado donde queramos instalar ese servicio. El convenio debe
especificar que actividades va a ofertar el servicio, cuantificarlo.

También hay que indicar de donde se saca la financiacion para llevar a cabo esto. La financiacion en gran
medida proviene del INEM. Estas subvenciones tienen que controlarse con los mismos criterios con los cue
se aplica, en el ambito de las administraciones publicas la Ley General Presupuestaria. El INEM puede exic
a ese servicio integrado de empleo que justifigue donde va esa subvencidn, en cualquier momento.

La duracion de los convenios suele coincidir con la duracion de la subvencion (1 Enero — 31 Diciembre).
Antes de llegar a septiembre se suele presentar un nuevo proyecto para financiarse al afio proximo. Sueler
anuales. La razon es que el mercado de trabajo es muy movible y es dificil planificar la evolucién de sectore
aL/P.

Para hacer un seguimiento exhaustivo de ese dinero publico se constituyen las comisiones mixtas con pers
del INEM y de los servicios integrados.

El servicio integrado tiene derecho a solicitar la modificacion del convenio de colaboracién, y tiene derecho
percibir las subvenciones a las que se hubiera comprometido el INEM, pero también queda obligado el
servicio integrado, a realizar todas las actividades a las que se comprometié. Debe demostrar cuales son lo
resultados de esos cursos y decir al INEM que trabajadores lo han cursado.

El INEM tiene derecho a decidir que trabajadores van a disfrutar de estos cursos. También puede el INEM
madificar o introducir un plan nuevo para que la colocacién de los demandantes sea mas eficaz.

LAS EMPRESAS DE SELECCION DE PERSONAL.

Desde ningln punto de vista se puede decir que sean empresas intermediarias entre trabajadores y
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empresarios. Su tarea es de seleccién a priori, pero no es determinante porgue se limita a recomendar a ur
grupo de candidatos para un puesto. No son intermediarios y por tanto no son instrumento canalizador de
oferta y demanda de empleo.

La empresa de seleccién no tiene la capacidad de decidir en Ultima instancia. No es una figura de fomento
empleo en Espafa.

Estas empresas nunca han estado prohibidas, si lo han estado las agencias de colocacion y también las ET
esto es asi porque su obijetivo final no es intermediar en el mercado de trabajo para la colocacién, sino que
limitan a seleccionar candidatos para un puesto.

El derecho comunitario dice que estas empresas no podian ser prohibidas porque los servicios publicos de
empleo (INEM, Agencias de Colocacién, y Servicios Integrales de Empleo) no estan en condiciones de
ofrecer ese servicio de seleccion.

Si existen en el INEM los SERVICIOS TECNICOS DE ORIENTACION PROFESIONAL. Existen también
ayudas directas para fomentar el empleo (ley 12/2001. Es una ley que, en funcién del segmento de edad qt
consideremos, determina diferentes formas de fomentar de forma directa el empleo. Se suele hacer atendie
a las cotizaciones a la Seguridad social y también con las subvenciones de las CCAA.

También hay normas que hablan de la CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR YLABORAL. Esto,
unido a las excedencias familiares, o por maternidad (ET) hace un conjunto de medidas dirigidas a la ayuds
que las personas puedan insertarse en el mercado de trabajo.

TEMA 4:
LOS SITEMAS DE RRLL Y LA CONSTITUCION

El derecho de huelga, de sindicacion y de negociacion colectiva (derechos fundamentales laborales) ya est
recogidos en todas las constituciones de la UE, y préximamente se recogeran en la Constitucion Europea.

En la CE, lo méas importante esta en el Titulo Preliminar y en el Titulo I, donde se recogen los derechos
fundamentales y libertades publicas.

La CE es el techo normativo en Espafia. La CE puede ser sometida a modificacién de una manera total o
parcial (se modificéd parcialmente el articulo 13.2 para dar entrada a los extranjeros de la UE en las eleccior
municipales).

Los derechos fundamentales pueden variarse, pero con las garantias y requisitos que exige la CE. La
moadificacion del articulo 13.2 se llevo a cabo por el Tratado de la Unién, que reconoce en su articulo 8 ese
derecho a los nacionales de la UE en todo el territorio de la UE.

Si se pretende una revision de la CE que afecte al titulo preliminar, al Titulo | o al Titulo Il (La Corona),
cualquier madificacion parcial o total ahi requiere la mayoria de 2/3 de cada Camara. Ademas, requiere que
disuelvan las camaras y se convoquen elecciones generales. Se conforman las nuevas cortes, y 10s nuevo:s
diputados y senadores analizaran la modificacién de nuevo para ratificarlo por una mayoria también de 2/3
cada camara. Una vez aprobada la modificacion, se ha de llevar a referéndum.

Este proceso supone una gran dificultad, por tanto, para modificar estas partes de la CE.

Se hizo asi, para dar un caracter de continuidad y no alteracion a la CE (Art. 166, 167 y 168).
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La CE cumple varias funciones:

.— Establece los principios basicos en el sistema juridico espariol

.— Reconoce los derechos y las obligaciones de los ciudadanos.

.— Establece el marco general en el cual las leyes tienen que ser aprobadas.

En la CE ademas se prevee la aprobacion de diversas leyes laborales, como por ejemplo el ET, que era un
mandato imperativo del articulo 35 CE.

El ET tiene caracter de ley basica, aunque sea una ley ordinaria. La ley basica implica que cuando la hace
gobierno tiene aplicacién en todo el territorio nacional y debe ser acatada por todos los poderes autondmicc

De acuerdo al articulo 28.1 CE se redacté la Ley de Libertad Sindical. También se establece en la CE que ¢
debe redactar una Ley de Huelga y preservacién de los servicios esenciales, segun el articulo 28.2, pero de
momento nadie se ha atrevido a regular un tema tan delicado, y la ley que tenemos actualmente es un RD «
1977 que acomodoé a la CE.

Hay cuestiones laborales que han sido desarrolladas por ley, porque hay cuestiones que s6lo pueden ser
normativizadas o reguladas mediante la forma de ley, porque de no hacerlo asi supondria que podria habe!
exceso de la capacidad reglamentaria de los gobiernos de turno. Se intenta evitar asi, el abuso de la figura
los reglamentos.

Ademas, las leyes tienen caracter general, extensivo. Por eso también se utilizan las leyes en el desarrollo
los principios laborales de la CE.

Ademas, las leyes tienen caracter general, extensivo. Por eso también se utilizan las leyes en el desarrollo
los principios laborales de la CE.

Ademas, sélo por la ley se evita la alteracion del concepto de libertad. A veces un reglamento se hace de
forma tan restrictiva que puede restringir derechos de los ciudadanos. Para evitarlo, s6lo se podran hacer
reglamentos en el &mbito laboral cuando exista una ley previa, sabiendo que un reglamento nunca puede ir
contra de una ley.

La CE también fija principios de caracter econémico: libertad de empresa, derecho al trabajo, los principios
la promacién del pleno empleo, de los tiempos de descanso... Todos principios reguladores, algunos ya cor
regulacion especifica y otros todavia no.

La elaboracién de las leyes corresponde al Parlamento, como es propio en una democracia. El poder
legislativo reside en las Cortes (Congreso y Senado).

Cuando es el Gobierno el que remite a las caAmaras una futura ley, se llama Proyecto de ley. Cuando es la
oposicion quien remite a las camaras una posible ley, se llama Proposicion de ley.

Ademas de las leyes propiamente dichas, en la CE se cuenta con la posibilidad de que el Gobierno, por
mandato expreso de las camaras y otras veces por propia voluntad, puede por si mismo producir Decreto L
y con el permiso de las camaras puede producir el Decreto Legislativo. Ambas formas son leyes, tienen su
mismo nivel jerarquico.

Las Cortes (Congreso y Senado) pueden delegar en el Gobierno la potestad de producir una norma con rar
de ley sobre materias que no entren dentro de las materias propias de las leyes organicas. Esa delegacion
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requiere una ley de bases, que es preceptiva en todos los casos en gue se trate de delegar la competencia
producir un texto articulado al gobierno.

Cuando se trate de refundir varios textos legales en uno sélo, se llama texto refundido. El gobierno puede
incitar a las Cortes para que junten en un texto refundido, las normas que traten una materia comuan (como
sucedié con la Ley General de Seguridad Social, por ejemplo).

Cuando se trate de articular un texto legal, el Gobierno esta obligado (si ha recibido esa delegacion) a elab
un Real Decreto Legislativo para regular una materia concreta y determinada, y durante un tiempo concretc
determinado. La delegacién concedida por el poder legislativo al poder ejecutivo tiene, por tanto, vigencia
para un tiempo dado. S6lo el Gobierno puede elaborar un decreto legislativo.

La ley de bases, en la que e basa ese Real Decreto Legislativo como futura ley, es la que establece los
principios y garantias que tiene que tener en cuenta el posterior Real Decreto legislativo.

El Decreto Ley, es un decreto con valor de ley, que el Gobierno utiliza cuando existen razones de urgencia
extremada necesidad, en la teoria (porque a veces se utiliza de forma precipitada o injustificada esta forma
como con la reforma del desempleo).

En el mismo momento en que el Gobierno aprueba el Decreto Ley y se publica en el BOE, tiene eficacia,
entra en vigor. Estos se debe a que pretender salvar situaciones de urgencia, por eso entran rapidamente ¢
vigor.

Desde que el Decreto Ley se publica en el BOE, el Gobierno tiene 30 dias parar remitir el Decreto Ley a las
Camaras. Si las Cortes ratifican ese Decreto Ley, le dan la raz6n al Gobierno (las cortes hacen un control a
posteriori, una vez que la ley ya esta hecha, pero es algo casi simbélico porque en las cortes habra mayori:
partido en el Gobierno y por lo tanto normalmente siempre le dara la razén al mismo).

Si la presién social, a pesar de la ratificacion de las Cortes, es en contra del Decreto Ley, se sometera a es
decreto ley no aceptado por la sociedad a una tramitacion parlamentaria como cualquier otra ley, y se
admitirdn enmiendas parciales de la oposicién. (Es el caso del Decretazo).

El peligro de uso indebido del decreto ley hace que el decreto ley no pueda regular los derechos
fundamentales y libertades publicas (Titulo | CE), tampoco en lo que afecte a las CCAA, ni al derecho
electoral general.

LAS LEYES ORGANICAS.

Necesitan una mayoria cualificada en el parlamento (no basta mayoria simple 50%-+1). Son leyes que regu
materias concretas como los derechos fundamentales, como la libertad sindical. La negociacion colectiva s
puede regular por ley ordinaria, porque esta fuera del Titulo | CE.

Las leyes Ordinarias y las organicas tienen el mismo nivel jerarquico, su diferencia radica en las materias q
regulan.

Hay materias que tienen que ser reguladas por ley necesariamente, como son lo relativo al Contrato de trat
al derecho de huelga, al ET... La ley que afecte a los articulos laborales de la CE puede tener el contenido
extensién que se considere oportuna por los legisladores, pero ninguna ley pude ir en contra de la CE, ni
contradecir una norma internacional (OIT, UE)

LOS REGLAMENTOS.
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Son potestativos del Gobierno exclusivamente (Art. 97 CE). El Gobierno ejerce la potestad ejecutiva y la
reglamentaria.

Decretos: Real Decreto Ley—> Ha pasado por el Consejo de Ministros
Reglamentos
Orden Ministerial-> No ha pasado por el Consejo de Ministros.

Circulares o Resoluciones administrativas—> Son un documento que se gira desde el superior jerarquico a |
unidades administrativas inferiores para regular el funcionamiento interno y no son reglamentos.

Un reglamento sirve para completar o desarrollar o especificar mas en determinadas cuestiones de una ley
Las leyes son generalistas y no especifican demasiado.

Hay relaciones laborales que tienen un caracter especial (Ejemplo: contratos de alta direccién) que tienen L
regulacion especifica y queda fuera de la negociacion colectiva (fuera de los convenios colectivos). Estas
relaciones laborales especiales no estan reguladas por la ley (ET), sino por reglamentos (también ocurre cc
servicio doméstico, el personal civil en instalaciones militares).

LOS CONVENIOS COLECTIVOS.
Pueden ser estatutarios o extraestatutarios.

* Convenios Colectivos Estatutarios; Son producto de una negociacion colectiva y de acuerdo a la ley (Titul
Il ET). Un convenio tiene valor de ley, tiene eficacia juridica en el @&mbito del que se trate. Tiene caracter
imperativo, es decir, lo que recoja el convenio afecta a los contratos de aplicacidon. No se pude excluir en ur
contrato nada de lo que diga un convenio. Si se puede mejorar el convenio.

* Convenios colectivos Extraestatutarios; No cumplen las condiciones del Titulo Il del ET, estan al margen
del ET. Son legales, pero su ambito de aplicacion es mas reducido. Son fruto de un acuerdo que solamente
obliga a las partes firmantes del convenio y no al resto. Ejemplo: si sélo lo firma CCOO y una asociacion
empresarial concreta. No tiene valor de ley. Solo tiene valor contractual para las partes firmantes y sélo ser
aplicable a las partes firmantes.

También existen los acuerdos de empresa: No tienen la eficacia de un convenio porque su ambito es muy
limitado, de tal forma que algunos acuerdos de empresa afectan sélo a determinadas categorias dentro de
empresa.

Existen también los cédigos de conducta o circulares de empresa (que sustituyen a los reglamentes de rég
interior), que establecen que el trabajador no compita con la empresa y que el trabajador se comprometa a
guardar el secreto de la estrategia empresarial, etc.

LA JURISPRUDENCIA.

En el ambito de los Tribunales de Justicia hay 3 niveles: para interpretar la jurisprudencia:

.— Tribunal supremo (sala de lo civil y sala de lo social): se pronuncia ante un recurso de revision o un recul
de casacion por unificacion de doctrina. Juzgado de lo social-> TSJ-> Tribunal supremo.

.— Tribunal Constitucional: Se pronuncia ante un Recurso de Amparo (Vulneracién de derechos
fundamentales) o ante un recurso de inconstitucionalidad (cuando un texto o norma legal vulnera los
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principios de la CE).

.— Tribunal Superior de Justicia de las Comunidades Europeas: Se pronuncia ante vulneraciones del derect
comunitario.

Los 3 tribunales generan jurisprudencia.
TEMAS5Y 6:

COMPARATIVA DE LA REGULACION LABORAL EN LOS ESTADOS DE LA UNION
EUROPEA.

Tratado de Roma—> 6 paises fundadores: Francia, Alemania, Italia, Luxemburgo, Holanda y Bélgica.
1973-> Reino Unido, Irlanda y Dinamarca

1981-> Grecia

1986—> Portugal y Espafia

1995-> Austria, Finlandia y Suecia

LOS CONTRATOS DE TRABAJO (Examen)

Hay estados en la Unidn Europea donde no se define cuales son las caracteristicas de lo que es un contrat
trabajo. En otros estados, los contratos se recogen en el derecho del trabajo y ademas en el Cédigo civil de
€s0s paises, es decir, le dan una doble importancia. Estos paises son Bélgica, Alemania, Gracia, Holanda,
Portugal y UK. En el resto de estados (incluidos Espafia) no hay una definicion cierta de lo que es un contre

de trabajo.

A pesar de esto, hay rasgos comunes de los contratos laborales en todos los paises de la UE, de ambos gr
Esos elementos comunes del contrato son:

.— El consentimiento

.— Materializar la prestacion del trabajo

.— La duracion del contrato

.— La remuneracion

.— La dependencia

.— La subordinacion

.— Todo ello unido al control que debe ejercer el empresario

En la UE tienen mucha importancia los factores de dependencia y subordinacion. Asi, en estados como
Alemania el término subordinacion adquirié tal importancia que por si mismo ha sido uno de los elementos

gue mas han contribuido a definir el contrato de trabajo.

La Corte Federal del trabajo Alemana defini6 el término de subordinacion refiriéndolo a factores que
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contribuyen hoy a definir mas o menos el estatus del trabajador en la empresa.

En Alemania, el término subordinacion, representa que la empresa va a exigir que el trabajador en cada
momento esté disponible para aceptar dentro de la empresa las nuevas tareas.

Ese concepto de subordinacion hace que el trabajador no rechace tareas que el empresario le proponga. L
movilidad es mas flexible en Alemania y eso implica que sea muy facil integrarse en la estructura organizati
de la empresa debido a esa colaboracién abierta. Los trabajadores se integran facilmente en la estructura
organizativa de la empresa.

Esto conlleva una responsabilidad, el trabajador se integra en la empresa, se crea asi un modelo empresar
distinto al espafiol.

En Grecia, se le da una gran importancia a la definicién del contrato de trabajo. Se define en el Cédigo civil
Griego (Art. 648). Establecen 2 cuestiones:

a.— La obligatoriedad que durante un tiempo determinado una persona concreta preste sus servicios a cam
de una remuneracion.

b.— La dependencia del trabajador respecto del empresario (siempre dentro del ambito de actuacion de la
empresa).

En la UE es diferente la capacidad para contratar. En Portugal, la edad minima son 14 afios, en Espafia,
Francia y UK son 16 afios y en Dinamarca, Bélgica, Grecia, Alemania, Irlanda, Luxemburgo, Italia y
Holanda, la edad minima de contrataciéon son 15 afos.

En todos los estados de la UE la edad para tener plena capacidad para llevar a cabo esos contratos es de !
afios. Si los contratos se celebran con sujetos menores de 18 afios se requiere el consentimiento expreso ¢
tacito de los padres o tutores del menor.

Esto es el resultante de la emancipacion directa, titulada o bien por la emancipacion judicial.

En Francia, si el menor esta emancipado, no hay limitaciéon para contratar.

* El consentimiento: El consentimiento tiene que ser conforme al derecho civil, de tal forma que cuando
exista violencia o dolo (intento de obligar a firmar un contrato) o cuando haya un error claro, ese
consentimiento seria nulo de pleno derecho en toda la UE.

* El Objeto: El Objeto del contrato es prestar un trabajo, debe ser posible vy licito.

* La causa: Tiene que ser posible, licita y estar conforme a la ley de acuerdo al derecho interno de cada
estado.

* La forma: El contrato puede ser escrito o verbal. La forma es la misma en toda la UE. Hay contratos que
requieren obligatoriamente ser escritos. Existen excepciones en los estados donde los Convenios Colectivc
exigen que tipos de contratos tienen que ser escritos y cuales no.

En todos los paises de la UE hay contratos a tiempo parcial, incluso hay directivas europeas que incentivar
contrato a tiempo parcial para activar la economia y para flexibilizar los costes laborales. Pero a veces, algt
estado no les da el uso correcto para los que fueron disefiados.

También hay, en toda la UE, contratos temporales, interinos, de aprendizaje (de formacion y practica). Todc
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estos contratos, ademas del contrato de trabajo a domicilio, son contratos que deben hacerse por escrito el
Espafia, Bélgica, Francia, Grecia, Italia, Luxemburgo, Portugal y UK.

En Irlanda y en UK para determinados contratos, no solamente se exige que sean por escrito con caracter
previo, sino gue en Irlanda y en UK con posterioridad a la prestacion de servicios reciben de la empresa un
declaracion escrita que hace la empresa donde figuran el sueldo, el método para calcular el sueldo, cuales
sus horas de trabajo y por accidente de trabajo cual seria la pension que le corresponderia... Ademas el
empresario introduce el contenido de todas las circunstancias concurrentes que puedan darse en la activid:
de ese trabajador en la empresa. Se le da al trabajador en el mes siguiente al entrar en la empresa.

* Libertad para contratar: Es la relacién de servicio de las relaciones de trabajo en toda la UE. Es el
fundamento basico de los contratos laborales de la UE. Toda persona es libre de elegir la profesion que qui
El empresario es libre de elegir a sus trabajadores.

Hay paises, como por ejemplo Espanfia e Italia, donde la contratacion del personal y el control del mercado
trabajo se hace a través de los servicios publicos de empleo.

En todos los estados de la UE estan prohibidos los trabajos forzosos. Alemania, Espafia y Portugal lo reflej
en sus constituciones (Art. 25 CE).

Hay unos limites en la libertad para contratar. Esta libertad no puede incidir negativamente sobre el derech
fundamental de no ser discriminados. Esta prohibido por los Convenios de la OIT, por las constituciones de
varios paises y por la Convencién europea de los derechos del hombre y por los Derechos Humanos. Irlanc
Bélgica, Francia, Grecia, Portugal, Espafia, Italia, Alemania y Luxemburgo recogen en sus constituciones e
prohibicion de discriminar. En Espafia se prohibe en la CE , en el ET y en el cédigo Penal (que lo condena
como delito).

La UE ha publicado la directiva 76/207 que intenta igualar derechos de hombres y mujeres desde el punto ¢
vista de comportamiento dentro de la empresa, en el acceso al empleo, en su proyeccion, en la FP, en las
condiciones de trabajo.

El Art. 48 del Tratado refleja el derecho de libre circulaciéon de los trabajadores. También se defiende el
derecho a pertenecer o no a un sindicato.

En todos los estados de la UE se definen preferencias hacia el reclutamiento de determinados segmentos ¢
trabajadores; por edad o circunstancias especiales para su insercién en el mercado de trabajo.

Francia (6%), Alemania, Grecia, Italia (15%), Holanda, Espafia, OK (3%). Son paises que intentan reservar
unos puestos de trabajo para los minusvalidos (oposiciones publicas en Espafia se les reserva el 2% de las
plazas).

LA INTERVENCION DEL ESTADO:

Italia y Espafia se destacan en la UE en cuanto a la libertad de contratar, porque esa libertad esta sometide
una restriccion estatal que depende del Estado, es decir, es el Estado quien controla el mercado de trabajo
Italia y Espafia tienen servicios publicos de empleo. Los empresarios contrataran al margen de esos servici
publicos de empleo cuando les urja, pero la mayor bolsa de oferta y demanda de trabajo esta controlada pc
estado.

Los comités de empresas en Alemania, en empresas con mas de 20 trabajadores cuando se produce una

vacante y el empresario quiere cubrirla, antes de publicitarlo hacia fuera tiene que dar cuenta al comité de
empresa y después lo puede exponer hacia fuera de la empresa. El empresario aleman tiene que dar cuen
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solo de la oferta de ese puesto de trabajo, sino que les tiene que dar cuenta al comité de empresa del conte
del puesto de trabajo y sobre cuales son los criterio que van a seguir para hacer la seleccién de ese puesto
trabajo. Si el comité de empresa no alcanza un acuerdo con el empresario, el propio comité puede ir a los
tribunales y seré el juez quien resuelva si no existiera acuerdo entre las partes. En caso de urgencia de la
contratacion, el empresario puede contratar a quien quiera mientras se desarrolla el proceso judicial, pero s
Si es muy urgente para la empresa.

* . os Convenios colectivos:

En Bélgica, Francia y Alemania pueden contener normas que regulen la manera de llevar a cabo el
reclutamiento. En el propio convenio se puede determinar como va a ser la seleccién de los trabajadores de
empresa. También ocurre en Espafia en el ambito laboral de la funcién publica (concurso, oposicién...), no
el ambito funcionarial.

Los cuestionarios previos a cualquier proceso de seleccién no puede tener informaciones que afecten a la
privada de los ciudadanos, esto sucede en toda la UE. Pueden existir esos datos, pero son datos que no de
trascender del propio trabajo.

En todos los paises de la UE a excepcion de Dinamarca y Luxemburgo (donde en los periodos de prueba
existe el preaviso), en el resto de paises no existe el preaviso en el periodo de prueba. En casi todos los
estados de la UE el periodo de prueba es distinto. En Bélgica va desde 2 semanas para los obreros a 6 me
para los técnicos medios a 12 meses en los directivos. En Francia 3 meses para los trabajadores del sector
comercio. En Dinamarca son 3 meses para todos. En Grecia son 2 meses para todos, En Italia son hasta 6
meses. Como término medio se marcan estos tiempos en funcién de las categorias profesionales (se va de
los 14 dias minimo y como maximo hasta 12 meses, en Espafia el maximo son 9 meses). En Irlanday en L
esto no esta regulado. En Espafia son 2 semanas para los trabajadores no cualificados.

* Los contratos temporales:

Existen en toda Europa. Pero el uso que se hace de esa temporalidad es diferente. También en toda la UE
existen los contratos a tiempo parcial porque es fruto de la propia politica comunitaria de fomento del emple

Ante incumplimientos del empresario en los contratos temporales, el trabajador tiene la garantia de pasar d
un contrato temporal a uno indefinido.

Espafa, Gracia, Francia e Italia requieren que los contratos a tiempo parcial el que sean por escrito.

Los contratos de formacion es desigual la edad como requisito para celebrar esos contratos: Bélgica—> 18;
Grecia—> 20; Italia—> 29; Francia—> 25

Los contratos de formacion o en practicas tienen en cada estado una regulacién especifica y concreta. Sus
remuneraciones son desiguales en los estados. En Espafia es del 60% del salario minimo interprofesional.
Francia el 80% del puesto de trabajo que esté ocupando. En ltalia varia desde un 802 un 92% del sueldo de
puesto de trabajo que esté ocupando el trabajador en formacion.

La clasificacion profesional se hace normalmente a través de la negociacién colectiva. Solamente en Bélgic
se establecen unos minimos y a partir de ahi se determina esa clasificacion profesional, pero los detalles s
acuerdan a través de la negociacién colectiva.

La negociacion colectiva debe recoger elementos importantes, como la buena fe de las actuaciones del
empresario y trabajador, el secreto profesional, la exclusividad del trabajador y no competencia a la empres
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El poder de direccion se pude delegar en toda la UE. Los Consejos de Administracidbn empiezan a estar
profesionalizados. Es un poder delegable en toda la UE, comprende a la direccién y la organizacién de la
empresa.

El trabajador se compromete a trabajar bajo el control limitado del empresario. Los limites vienen dados po
el contrato y por el cuadro normativo que son muy rigidos en la UE para que la direccion del empresario no
sea total. El empresario puede contratar y despedir bajo su poder de direccién, pero con el control de las le
y la representacion de los trabajadores.

El poder disciplinario permite, si el trabajador incumple sus obligaciones, al empresario tomar medidas
disciplinarias que estan controladas por el ordenamiento juridico, que es muy controlado a posteriori por la
jurisprudencia.

En Bélgica, Francia y Portugal, ademas de las leyes generales, existen también los reglamentos internos el
empresas y son referentes obligados en los casos disciplinarios. En Francia se usan estos reglamentos
sancionadores internos desde 1945 en los centros con mas de 80 trabajadores, luego se convirtié en una le
Francia. Esa ley recoge lo relativo a la seguridad e higiene en el trabajo, disciplina, procedimientos a seguir
inspeccion de trabajo, etc.

El tema disciplinario en Alemania no esta tan regulado como en Francia, pero se les permite a los trabajadc
formar parte de estas decisiones. El empresario debe informar al comité de empresa de la posible sancién,
comité de empresa no esta de acuerdo, el empresario no podra sancionar hasta que no se pronuncia el arb
comision de arbitraje.

En irlanda, Italia y Espafia el tema disciplinario se regula en los convenios colectivos.

* Duracioén del tiempo de trabajo: La duracion de la jornada semanal en un estudio del 92 habia paises com
Alemania, Italia, Holanda que salian por 48 horas semanales . Hoy el promedio de trabajo semanal esta
alrededor de las 40 horas semanales (En Espafia con un promedio de 37,5).

No en todos los paises se computan igual las horas extraordinarias. En Espafia se permite un exceso de 8(
horas extraordinarias sobre la jornada normal anual. Estan para cumplir la funcion coyuntural de urgencia y
no para cubrir deficiencias de plantilla.

En Bélgica son 65 horas por trimestre. En Dinamarca depende de la regulacién de los Convenios. En
Alemania son 2 horas al dia, en Gracia 3 horas diarias. En Francia son 130 horas al afio, En Irlanda 240 al
En Italia pendiente de regulacion, en Luxemburgo y Portugal 2 horas al dia.

Estos limites maximos tienden a reducirse y a desaparecer las horas extraordinarias, para que esas necesi
se cubran con nuevas contrataciones.

* Trabajo nocturno: Como media en la UE se considera jornada nocturna de 22 h 6/7 mafiana. En Bélgica y
Portugal arrancan a las 20h—6h. Supone unos derechos y complementos adicionales.

* La suspension del contrato de trabajo en la UE:
Causas de la suspensién del contrato: sucio militar, actividad sindical, enfermedad, maternidad, etc.

La suspensidn de un contrato de trabajo por enfermedad en Bélgica tiene un maximo de 13 meses y en Es
maximo de 18%. En Espafia entre el 4-16 dia—> 60% de remuneracién y a partir de dia 17 el 75%.

En Dinamarca son hasta 23 meses con el 90% de remuneracion. En Portugal son 39 meses con una retribt
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del 65%. En Grecia 20 meses. En UK es el menor tiempo que solo es de 7 meses.

La suspensidn por maternidad en Espafia son 16 semanas. En Portugal 15 semanas. La remuneracién va (
el 70% en Irlanda, en Espafia 75% como minimo y en tros paises el 100%.

* Las modificaciones de las condiciones de trabajo:

En toda la UE las modificaciones se hacen con acuerdo mutuo de las partes. El acuerdo en relacién al sala
no es libre entre empresa y trabajador. El tema salarial esta hoy condicionado por la politica econémica del
gobierno (determinado por la inflacién).

Distinto es el poder de organizacion de direccién del empresario de las modificaciones de las condiciones ©
trabajo. El empresario no puede modificar unilateralmente las condiciones del contrato, ni el trabajador
tampoco.

* Cambio de titularidad en la empresa: (IMPORTANTE EXAMEN)

Espafia esta a la cabeza de la UE en cuanto a las garantias ante cambios de titularidad en la empresa, dek
ello a que se recoge en el Art. 35 la estabilidad en el empleo. Ademas el Art. 44 ET defiende a los
trabajadores ante cambios de titularidad en la empresa. Ha sido modificado para adecuarlo a lo que exige |
directiva europea. La directiva dice que los trabajadores tienen derecho a mantener su puesto de trabajo ar
cambios de titularidad de la empresa.

El Art. 44 ET impone la subrogacién del empresario y supera con creces a la directiva europea.

El cedente de la empresa es el empresa es el empresario que la cede, y el empresario que la recibe es el
cesionario. El cesionario se hace cargo de los asuntos pendientes del cedente, tanto en materia de segurid
social como las RRLL del antiguo empresario. Ambos son corresponsables durante los 3 afios siguientes a
traspaso de la empresa.

(Importante examen) No siempre hay transmisién de empresa o de negocio. A veces existe lo que se llama
empresa desde el punto de vista de produccién, diferente es el centro de trabajo y distinto es la unidad
productiva autbnoma.

Cuando se traslada la titularidad de la unidad productiva auténoma es lo minimo una transaccién de titularic
y el traslado de la empresa seria lo maximo. La empresa es la armonizacion econémica en su conjunto. El
centro de trabajo tiene una autonomia organizativa, poder de direccidn, tiene una ubicacion local concreta
(ejemplo: empresa el Corte ingles. Centro de trabajo—> parque sur).

El Art. 44 ET no aclara estas diferencias. No existe transmision de empresa cuando se acaba una concesié
la administracion a una persona fisica o juridica (ejemplo: cafeteria del 12 de octubre). Esto es asi, porque

hay masa patrimonial que se traslade de un empresario a otro. S6lo se trasladaran las responsabilidades d
empresario a otro, solo si se establece en el concurso, en el pliego de condiciones del concurso que se cele
para optar a la cafeteria. Pero si en ese pliego de condiciones no pone nada al respecto, el nuevo empresa
no se subroga al antiguo, es decir, no se tiene porgqué hacer cargo de los trabajadores del anterior empresa

La directiva 77/197 fue sustituida por la 98/50 y ahora por la actual directiva 2001/26 (importante examen)
que dio a luz al Art. 44 ET (examen), que en Espafia se ha adecuado con creces. El Art. 44 ET supone la
subrogacion del nuevo empresario en todos los derechos y obligaciones que tuviera el anterior empresario;
cedente. Los cambios de titularidad no deben afectar a priori a los trabajadores de la empresa.

El cambio de titularidad se puede producir en: una empresa, un centro de trabajo o una unidad productiva
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autbnoma.
La empresa es el conjunto de medios materiales e inmateriales existentes en la misma.

Un centro de trabajo tiene autonomia y un poder de direccion sobre ese personal, pero tiene una dimensior
local.

La unidad productiva autbnoma no presenta un caracter ni geografico, ni espacial, es una unidad de caract
funcional; es una parte de la empresa con autonomia productiva.

Para que exista subrogacién debe darse la transmision de la capacidad productiva y que esa capacidad se:
capaz de funcionar con autonomia.

El Art. 44 ET solo opera cuando hay transmision de empresa, de centro de trabajo o de unidad productiva
auténoma. La Directiva 2001/23 declara que hay transmision de empresa cuando hay un cambio de identid

La identidad es el conjunto de medios organizados con el fin de llevar a cabo una actividad concreta. Existe
dudas de considerar subrogaciones cuando estas circunstancias no se dan.

El Art. 44 ET si establece claramente los cambios de titularidad en la empresa. Los cambios de titularidad e
la empresa, pueden ser: intervivios y mortis causa.

La transmision cuando se produce por mortis causa, hay que ver la concurrencia del Art. 44 ET con el 49.1
ET. Es importante que los herederos del empresario muerto acepten la herencia continuando con la empre:
Si no es asi, se produce la extincion de los contratos. Habria que comunicar a los trabajadores que no se si
con la empresa, se les da una indemnizacion que normalmente es de 1 mes de salario y se rompe la relaci
laboral.

Si el empresario fallece, el tiempo durante el cual la herencia se haya en intermediacién (y también la
empresa), en ese tiempo ¢ quién es el titular de la empresa?. El titular es la herencia yacente.

El Art. 49 también establece que la jubilacion o la incapacidad del empresario no tiene porqué implicar la
extincion del contrato cuando la actividad se va a mantener.

La subrogacién también se va a aplicar cuando se produce la fusién de la empresa. Cuando una empresa
transmite a otra el patrimonio a cambio de acciones que entrega la sociedad que recibe ese patrimonio, esc
dard lugar a una nueva sociedad, una sociedad fusionada.

Una sociedad también se puede integrar completamente en otra: FUSION POR ABSORCION.

No se daria una subrogacion cuando una empresa tiene su accionariado determinad y compra parte de las
acciones a un gran accionista (30%- 40%). Eso no implica un cambio de titularidad, estd cambiando el

componente capital, pero no la titularidad. Ejemplo: Un empresario tiene el 51% de las acciones y otro el
49%. Si el primero le compra las acciones al segundo, no existe subrogacion, no afectaria a sus trabajador

* La transmisién de empresa cuando hay quiebra:

Cuando existe declaracion de quiebra, los sindicos pueden determinar que la actividad de la empresa conti
0 no. Si determinan que no, tienen que liquidar el patrimonio del quebrado, y una forma es vender el
patrimonio de la empresa, pero con la tutela judicial.

Si lo que se vende compone elementos que sean necesarios y suficientes para continuar la actividad de la
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empresa, entonces existe subrogacion (arts. 51.10y 51.11 ET).

Cuando se entra en situacién de quiebra real, el empresario quebrado le dice al juez y a los sindicos que se
compromete a reflotar la empresa. En ese caso a pesar de ser el mismo empresario al que se le concede u
nueva oportunidad, en ese caso también existe subrogacion.

También ocurre cuando existe insolvencia o declaracion de crisis (que es declarada por una autoridad publ
judicial), es una exigencia de la directiva 2001/23.

Un avance importante en Espafia es que la directiva 2001/23 establece que si en una declaracion de quiebi
por la cual se tengan que liquidar los bienes de la empresa, que los estados miembros alla cada uno, pero |
tienen que hacerse cargo obligatoriamente de las RRLL con los trabajadores. Los arts. 3 y 4 dejan esto a Ic
ordenamientos juridicos nacionales. Espafia, en el Art. 44 ET establece que a pesar de que exista quiebra ¢
intervencion judicial los trabajadores quedan perfectamente cubiertos, sea cual sea la situacion.

La directiva establece la posibilidad de que exista un pacto colectivo entre empresa cesionaria y trabajadort
en cuanto a las modificaciones de trabajo que se puedan producir. Se hace para intentar mantener la mayo
bolsa de trabajo.

Hay equivocos también en esta directiva al hablar de la reorganizacién administrativa y en los traspasos de
competencias de la funcion puablica. En Espanfia, todas las CCAA tienen muchas competencias transferidas.
otros paises de la UE cre6 problemas de interpretacion.

La directiva actual ha recogido estos problemas, en el sentido de definir que la capacidad de transmisién qt
tiene la Administracion no afectara a los trabajadores, es decir, no existe subrogacion de las CCAA frente a
administracion central, no hay cambio de empresa. Son actuaciones de la administracion, no existe animo
lucro, por tanto no existe empresa. Al no existir competitividad empresarial no hay un concepto de empresa

Cuando se transmiten empresa entre dos sociedades de un mismo grupo, si hay subrogacién. A pesar de ¢
direccion de la empresa sea la misma, la politica empresarial es distinta. Existe subrogacion, por lo que se

aplica la directiva 2001/23 y el Art. 44 ET. Suelen ser filiales de un mismo grupo matriz. Son empresas que
actlian bajo una supervisién Unica pero son actuaciones independientes.

* Contratas y concesiones administrativas:

Para que en una contrata 0 para que en una concesién exista subrogacién es necesario que la transmision
se haga vaya unida a unos elementos organizados, dotados de autonomia productiva, sino no existe
subrogacion.

Cuando la empresa es actividad no suele trasladarse mas que la actividad empresarial. Cuando se transmi
una empresa organizacion, se transmiten todos sus medios. Cuando se transmite una actividad no se trans
una empresa, solo la actividad de 1 o 2 personas.

No existe subrogaciéon cuando una contratista sustituye a otra. Todos los trabajadores no tienen porqué
continuar con el nuevo contratista si no se regula en el pliego de condiciones o en el convenio colectivo. Es
asi porgue no hay transmisién de nada. Igual ocurre con las concesién (Ejemplo: cafeteria de la universidac
Si existe subrogacién en contratos y concesiones cuando venga pactado en el pliego de condiciones del
contrato de transmision o en el convenio colectivo. También se da cuando se transmita, no la actividad, sin
empresa en su conjunto.

Existe la subrogacion convencional, que es cuando viene dada por la negociacion colectiva. A veces se qut
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la subrogacion meramente en el ambito sectorial, porgue un empresario que no esté obligado en un conver
colectivo no se le puede obligar a la subrogacién. Si no obliga el convenio puede obligar la regulacion
sectorial.

Hay limites en las subrogaciones:

1.- Un limite es la antigliedad de los trabajadores que estemos obligados a quedarnos con ellos. Suele hak
bastante trampa. En caso de concesiones y contratas se prohibe no subrogarse en personas que tengan ui
minimo de entre 7 meses y 1 afio de antigliedad.

2.— La informacidn tiene que ser obligatoria a cargo de la empresa que pierde la contrata o la concesion. Si
informa puede perder la aplicacién de la subrogacion.

3.— La responsabilidad empresarial se limita sobre todo cuando se conoce por el cesionario que el cedente
estaba cargado de deudas. Uno responde de lo que conoce, de lo que no conoce responderan solidariamel
los 3 afos siguientes.

¢, Qué ocurre con el trabajador que no quiere entrar en la subrogacion?:

En el Codigo Civil (Art. 1205) se establece que el cambio de deudor debe ser aceptado. En el ambito labor:
para garantizar el empleo no es de aplicacién este principio civil, ya que el trabajador no tiene porque
obligatoriamente aceptar la subrogacion. Ni el Convenio Colectivo, ni un acuerdo sectorial puede obligar a
trabajador a aceptar la subrogacion. Sélo la aceptara voluntariamente.

Si el trabajador se niega a aceptar la subrogacién, el empresario tiene que despedir al trabajador por causa
objetivas y en particular por razén de la produccidn y por razén de organizacion.

A un trabajador en esas condiciones no se le puede imponer una subrogacién, sobre todo cuando esa
subrogacion implica cambios en su contrato. Solo existe la subrogacion con el consentimiento del trabajadc

* Régimen juridico:

Cuando se produce la subrogacién tiene que ocurrir que la transmision se realice en su totalidad. Es una
variable de lo laboral frente a lo civil. En lo civil no existe aceptacion si las partes no dan su visto bueno.

Cuando se produce la subrogacion, el nuevo titular debe situarse en la posicion juridica del cedente o antig
empleador.

Cuando no se diera un requisito valido de tal manera que con el empresario anterior un trabajador o un gru
de trabajadores no estuvieran cubiertos, eso no es un impedimento para que el cesionario no acepte la
subrogacion; Es decir, el que exista un requisito esencial o causa en relacién con el antiguo empresarioy q
ese tema aparezca cuando se va a producir la subrogacion, eso no es causa para que el cesionario no se ¢
en la posicion del cedente.

Las normas de la directiva 2001/23 y del Art. 44 ET son imperativas en el sentido de que no puede existir
ninguna excepcion que vaya en detrimento de los trabajadores. Los derechos de los trabajadores no estan
capricho del cedente y del cesionario. La transferencia de los contratos de trabajo y de las condiciones
laborales se producen en el mismo momento en que se traslada la empresa. No se puede determinar ningL
fecha distinta a la real por el capricho del cedente o del cesionario. La fecha que debe figurar es cuando se
transmite la empresa.

Ni la directiva, ni el ET impiden que un trabajador que ya lo fuera del cesionario, se pueda oponer ese
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trabajador a la cesién de su contrato, es decir, el trabajador se puede oponer a la cesion de su contrato. La
negativa del trabajador a ser subrogado se considera siempre una baja voluntaria, a menos que las condici
de trabajo que el cesionario imponga constituyeran una modificacién sustancial de las condiciones de traba
En ese caso la ruptura del contrato seria responsabilidad del nuevo empresario.

Los contratos de alta direccion pactan sus condiciones de trabajo y de quien dependeran sus funciones. Al
modificarse el marco de relaciones por una subrogacion,, al establecerse una dependencia nueva, hay una
relacion laboral nueva: el directivo puede, en los 3 meses siguientes a la subrogacion, rescindir su contrato
con derecho a una indemnizacion.

El personal de servicio doméstico también tiene un régimen especial. Habra subrogacién cuando la person
mantenga en su puesto de trabajo durante 7 dias después del cambio de propietario de la casa.

Cuando la subrogacion viene dada por convenio colectivo o acuerdo sectorial, se trata de conseguir la may
estabilidad en el empleo posible, los efectos de esa garantia no son los mismos que cuando se traslada a |
empresa.

* La subrogacién y la extincién del contrato:

La subrogacién empresarial es un factor imprescindible en la transmisién de empresas. Puede que el
empresario cedente haya realizado despidos ilegales y durante el tiempo que se esta trasladando la empre
juez los declara improcedentes o nulos. Puede hacerlo el cesionario para que el cedente cargue con las
responsabilidades. En ese caso, aunque la subrogacion se produzca, el cesionario se debe hacer cargo a t
los efectos de esos despidos improcedentes.

Cuando existe una subrogacion, y por tanto una transmision de empresa el cesionario no tiene porque prod
una modificacion en las condiciones de trabajo. La directiva y el ET obligan a mantener, aunque sea
provisionalmente, las condiciones de trabajo que existian en la empresa anterior. Es una garantia legal. Los
derechos y las obligaciones del cedente se trasladan al cesionario.

La rescision de ese contrato es imputable al empresario que la produzca. Se trata de garantizar el
mantenimiento de los derechos de los trabajadores.

La subrogacién nace con el caracter de provisionalidad, pero en un tiempo razonable el empresario cesione
si puede modificar las condiciones de trabajo para adecuarse a las nuevas circunstancias.

El convenio colectivo tiene que ser el vigente que existe en la empresa que se cede. Si el sector en el que ¢
integra esta dentro de la aceptacion del mismo convenio no sucede nada, el problema es cuando se integre
un sector con oro convenio. En ese caso hay concurrencia de norma, porque hay dos convenios vigentes. |
gue acogerse a las condiciones mas beneficiosas para el trabajador.

También hay veces que cuando hay varias regulaciones vigentes, lo que hacen los trabajadores subrogadc
negociar unas condiciones de aproximacion al convenio vigente en la empresa nueva. Cuanto mas tiempo

mantenga en su unidad productiva, el cesionario, una convergencia de reglamentaciones distintas, peor pa:
social existira en la empresa, porque habra trabajadores con diferentes condiciones.

* Cuando la subrogacién se hace en una unidad de produccién de caracter auténomo:

Si esa unidad de produccién cambia el objeto de produccién y produce otra cosa, la subrogacién se mantie
todos los efectos.

* Las responsabilidades laborales referidas a la seguridad social:
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La subrogacién no sélo es en los contratos, es también en lo referente a la seguridad social. La directiva
determina que serian los paises de la UE los que consideraran si el cesionario se tenian que hacer cargo d
seguridad social y de la prevision social complementaria firmada con la antigua empresa.

En Espafia, el cesionario debe hacerse cargo de las RRLL y de todo lo que se derive del contrato de trabaj
(derechos como pensiones, invalidez...). Si no lo puede hacer a través de los medios internos, debera
externalizar esos costes, pero debe siempre cubrir esos derechos.

La responsabilidad es solidaria del cedente y del cesionario cuando la empresa se traslada totalmente. Cue
hay una transmisién de una parte de la empresa, no hay responsabilidad hacia los trabajadores que no hay
sido transferidos. Ambos responden solidariamente durante los 3 afios siguientes a la subrogacion.

La responsabilidad solidaria de 3 afios es para lo derivado de los contratos y de la previsiéon social
complementaria. Pero, si tienen deudas hacia la seguridad social, no hay plazo, pueden pasar mas de 3 af
se pagaran esas deudas.

La responsabilidad solidaria se puede reafirmar en los 3 afios siguientes en la via penal (Codigo penal, Art.
311): cuando se detecta que la transmisién ha sido fraudulenta, los dos empresarios lo sabian y no lo
demandaron.

* El deber de informacién Los trabajadores de la empresa que va a ser transferida, el empresario que va a
ceder la empresa y el que la va a recibir tienen la obligacién de informar a los trabajadores sobre:

.— La fecha de transmision

.— Los motivos

.— Las consecuencias

.— Que medidas han adoptado para perjudicar lo menos posible a los trabajadores

Esa informacion deben darla en la junta de accionistas, en el mismo momento en que el empresario comun
a los accionistas de la empresa la transmision, debe informar también a los trabajadores.

Se trata de establecer una negociacidn de buena fe con los trabajadores. El ET establece que es obligatori
los representantes sindicales emitan un informe sobre la transmision de la empresa.

DESPIDOS COLECTIVOS (EXAMEN)
Desde 1975 ya existia la directiva 75/29 que intentaba regular el marco del despido colectivo. Era necesari
adecuar esta directiva para ponerla al dia de la realidad europea. En 1998 se da a luz en la UE la directiva

98/59, que ha llevado a la modificaciéon del Art. 51 ET que se ocupa extensamente del despido colectivo.

El ET, en los Art. 49 al 56, habla de todos los tipos de despidos (estos articulos entran en el examen—>
leerlos).

También existen en el RD 43/1996 de 19 de enero, que regula la forma , el procedimiento hasta llegar a la
regulacién de empleo y a actuacién que debe hacer la administracion.

Legislacion sobre el despido colectivo: Directivas 75/29 y 98/59; Art. 51 ET (modificado); RD 43/1996

El despido colectivo se articula teniendo en cuenta varios parametros:
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1.- Deben darse unas causas que determinen que el despido es colectivo:
a) Razones econémicas

b) Razones técnicas

¢) Razones de produccién y organizativas

2.— El nimero de trabajadores afectados: El despido colectivo tendra en cuenta que numero de trabajadore
van a ser despedidos. En funcién de ese numero de despidos, sera colectivo o no (diferencias Art. 51y 52

3.— El nimero global de trabajadores de la empresa. Ese nimero determina el limite entre despido individu
o colectivo.

A) Despido colectivo por razones econdmicas: Es por circunstancias objetivas. Esas razones econémicas
cuando existan, deben ser suficientes para que llevando a cabo esos despidos, la empresa supera esa situ

negativa. Ese dato econémico tiene que ser real, objetivo y suficiente para justificar la amortizacién de los
puestos de trabajo.

B) y C) Despido colectivo por razones técnicas y por razones de produccidn y organizativas: Tienen que se

medidas, que al llevar a cabo ese despido colectivo, contribuyan a la viabilidad de la empresay a la
continuidad del empleo a través de una mejor reorganizacion de los RRHH de esa empresa.

La dimension de la plantilla de la empresa es fundamental para saber si se trata de un despido colectivo. L:
ley distingue lo que es la extincién de toda la plantilla.

El despido colectivo se da cuando afecta a la totalidad de la plantilla, siempre que los despidos son mayore
de 5 cuando se produzca por la paralizacion total de la empresa.

Hay despido cuando se reduce la plantilla. Tiene que ser en un margen de 90 dias y cuando esa reduccion
afecte al menos a 10 trabajadores en una empresa gque no exceda de 100, cuando afecte al 10% de un pla
entre 100 y 300, y cuando afecte a 30 0 mas en una plantilla de mas de 300 trabajadores.

Para determinar el computo del nimero de trabajadores afectados hay que tener en cuenta si la empresa e
pensando en un despido colectivo (Art. 51) o un despido objetivo individual (Art. 52)

Hay que tener en cuenta que algunos empresario disimulan un despido colectivo a través de despidos
individuales, unos tras otros, poco a poco, dejando transcurrir un tiempo superior a los 90 dias.

No son computables, a efectos de considerar un despido colectivo los siguientes casos:

* Cuando se extinguen los contratos por terminar el tiempo convenido o la obra o servicio objeto del contrat
Esos despidos no se computan a efectos del despido colectivo.

* Cuando la extincién de los contratos se produce a iniciativa del empresario a través de los despidos
disciplinarios o por causas objetivas.

* Cuando los despidos se llevan a cabo por acuerdos entre las partes.
* Cuando el trabajador dimite o resuelve unilateralmente el contrato.

* Cuando los contratos se extinguen por causas mayores (ejemplo: inundacién, chapapote).
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Si hay que considerar dentro del computo necesario para llegar a un despido colectivo cuando las extincion
de los contratos se basen en causas econémicas, técnicas, de produccion y organizativas. También se
computan los despidos cuando los despidos son acordados de mutuo acuerdo, pero a través de la iniciative
empresario.

Esto ocurre con las llamadas bajas incentivadas. Es un intento del empresario por eludir el despido colectiv
través de acuerdos con los trabajadores. Es mas barato este sistema que la regulacién de empleo. Para ev
esto, estos despidos incentivados también se computan a efectos de considerar un despido colectivo.

Los 90 dias hay que considerarlos antes y después del despido. Si no se alcanzan los limites del cémputo |
de los trabajadores despedidos no entrarian en juego el Art. 51 sino el 52: seria un despido objetivo pero de
cardcter individual.

Son declarados despidos en fraude de ley (nulos) todos los despidos que se han hecho para eludir las
previsiones numéricas del despido colectivo.

La autoridad laboral que resuelve el expediente en caso de despido colectivo en la UE son las autoridades
los Ministerios de Trabajo; En Espafia se diversifica esta competencia por las transferencias de competenci
a las CCAA. Dependera que se expediente de regulacion de empleo se produzca en una CA con las
competencias transferidas o no.

Si no estan transferidas, las resuelve el Director provincial de Trabajo, cuando no afecte a mas de 200
trabajadores. Si supera los 200 trabajadores, interviene la Direccién General de Trabajo.

Si existe una empresa con varios centros de trabajo y estan ubicados en distintas provincias, depende si la
CCAA tienen transferidas las competencias. Si el despido afecta a mas de 2 CCAA, debera resolverlo la
Administracion Central.

En las CCAA con las transferencias de empleo, sera la unidad correspondiente de la CCAA (direccion gene
de empleo de la CCAA, dependiente de la Consejeria de trabajo de esa CA).

Partes legitimadas en una regulacion de empleo: La empresa y los trabajadores con sus representantes.

Si una empresa no tiene representantes de los trabajadores: Si hay 10 o mas trabajadores, esos trabajador
deben asignar al menos a 5 de ellos para que los representen ante la autoridad laboral que resuelva la
regulacién de empleo.

El empresario tiene que solicitar autorizacion a la autoridad laboral previa para negociar la regulacién de
empleo. Al mismo tiempo, debe acompafiar documentacion veraz sobre las causas que alega como
justificadoras de la medida son ciertas.

Debe presentar una memoria de su situacion. Esa documentacién debe mostrar el estado de la empresa y
situacion econdmica, financiera y patrimonial durante al menos los 3 ultimos afios. Se hace para que la
empresa nos e aproveche de un mal momento del mercado para despedir a muchos trabajadores, debe sel
secuencia larga en el tiempo.

El empresario debe presentar informes técnicos que justifiquen las causas que él alegue como justificadora
del despido colectivo. Ademas debe presentar un plan que permita a la autoridad laboral ver que esos desy
van a contribuir a que la empresa vaya mejor, es decir debe demostrar que la solucién a esa situacién son |
despidos.

Debe indicar el nimero de trabajadores afectados y sus categorias. Debe decir cuales son las causas
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individuales de porqué unos son despedidos y otros no. Hay que establecer en que tiempo prevé el empres
gue se van a producir esos despidos, en caso de que la autoridad laboral acepte el despido colectivo.

Los trabajadores que tengan una excedencia voluntaria en la empresa en el momento de producirse un des
colectivo, cuando se incluyan en la relacién de despedidos, serian los Unicos que no tendrian derecho a
indemnizacion.

En las empresas con 50 o0 mas trabajadores, a esa solicitud de regulacién de empelo, debe acompafiarla ul
plan social que determine que medidas va a adoptar el empresario para reducir los efectos de ese despido
colectivo y como va a intentar que se suavice las consecuencias para los trabajadores afectados (por ejem;
en el sentido de readaptar o con su reconversion en otros puestos de trabajo). También debe indicar las
medidas que favorezcan el mantenimiento de los contratos indefinidos de la empresa, incluso debe explical
redistribucion horaria que hara la empresa para seguir con la misma produccién con menos trabajadores.

Es necesario contar con el informe preceptivo (que no vinculante) de los comités de empresa. Cuando ese
despido colectivo afecte a mas del 50% de los trabajadores de su plantilla, son situaciones de riesgo
empresarial. Cuando esto ocurre, la empresa debe ha ver puesto en venta parte de su patrimonio. En estas
situaciones, los representantes de los trabajadores y la autoridad laboral entran en la venta de ese patrimot
de la empresa. La autoridad laboral y los representantes de los trabajadores deben ser informados de cémc
esa venta.

El empresario que quiere hacer un despido colectivo debe solicitarlo a la autoridad laboral y al mismo tiemp
abrir un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores. Tiene que dirigirse a la
representacion social por escrito y debe mandarlo también al mismo tiempo a la autoridad laboral.

El plazo de presentacion de ese escrito es de 30 dias naturales. Tiene un maximo de 15 dias cuando la em
tiene menos de 50 trabajadores.

La consulta debe incluir las causas que motivan la peticion de expediente ante la autoridad laboral. Debe
acompafar también todas las medidas que pueden atenuar la situacion de despido colectivo.

Durante todo el periodo de negociacién las partes tienen que actuar de buena fe.

Para que el acuerdo tenga validez y sea aceptado por la autoridad laboral, es necesario que el acuerdo se
acepte por mayoria de la representacion de los trabajadores.

Hay que levantar actas de cada una de las reuniones de las consultas para comprobar que se acogen a la |
Se levantara un acta final que resuma el contenido de las negociaciones, acompafiada de la documentacio
que el empresario haya aportado.

El empresario debe trasladar ese acta a la autoridad laboral y también el informe preceptivo de los
representantes de los trabajadores acerca de si la decisibn empresarial reline o no las condiciones de lo qu
debe ser un despido colectivo.

El empresario se debe dirigir al INEM para saber si los que van a ser despedidos estan cubiertos en su der
a recibir la prestacion por desempleo cuando él los despida.

Los conflictos que surjan durante ese periodo de consultas se resolveran en procedimientos extrajudiciales
resolveran los arbitros.

Cuando el despido colectivo afecte a mas de 50 trabajadores, la empresa debe acompafiar un plan social o
determine que la empresa despedira a trabajadores e indicard que medidas se van a adoptar para que ese
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despido sea lo menos lesivo posible. Debe barajar la posibilidad de adaptar a los trabajadores, reconvertirlc
en otra empresa del grupo.

Una vez que la autoridad laboral recibe esas actas, trasladara esa peticion del empresario a la oficina de
empleo para que elabore un informe de costes y cobertura para los afectados. También elaborara un inforn
para la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en el plazo de 10 dias (51.3 ET). La Inspeccion de Trabaj
Seguridad social emitira un informe sobre la regulacién de empleo: considerara si esas causas alegadas pc
empresario son suficientes para que exista un despido colectivo. La Inspeccién puede solicitar todo tipo de
informes para emitir su informe vinculante.

Si durante la tramitacién del expediente, hay veces que el empresario hace movimientos raros, es decir, ad
medidas o decisiones que dificulten el resultado final del expediente, un efecto inmediato es cuando se
produce en la empresa el alzamiento de bienes, es decir, el empresario era propietario de unos bienes y los
vende o los oculta.

Cuando el despido afecta a mas de 50 trabajadores, la empresa vendera parte de su patrimonio para hacel
frente a esos despidos. Ahi, los trabajadores deben entrar en el control de esa venta patrimonial para velar
su limpieza.

Las autoridades laborales dan el visto bueno en 15 dias si las partes se han puesto de acuerdo. A veces, s
reciben denuncias, la autoridad laboral aprecia que se ha producido dolo, coaccién o abuso para forzar el
acuerdo, entonces la autoridad laboral remitira toda la actuacion al juez.

El INEM ante un despido colectivo, hace un estudio sobre la repercusion de ese despido. Si el INEM detect
gue el acuerdo se ha conseguido a costa del INEM, esta oficina llevara esta situaciéon de oficio ante la
autoridad laboral para que se lleve ante el juez.

A veces un trabajador pacta una indemnizacion para un posible futuro despido. A veces la decision unilater
del empresario coincide con el despido colectivo; es decir, a pesar de haber pactado una indemnizacioén col
empresario si la decision de despedir era del empresario, el trabajadores se encuentra con que no tiene del
a esa indemnizacién porgue el empresario le ha incluido en el despido colectivo. Esto es asi porque el desy
colectivo es un despido pactado y ese trabajadores esta incluido dentro de ese pacto.

Cuando el periodo de consultas con los trabajadores finaliza sin acuerdo, la autoridad laboral emite resoluc
motivada que podra estimar o desestimar lo que pide el empresario. Su plazo es de 15 dias. Si transcurren
15 dias y no hay resolucidn, el empresario puede entender que la autoridad laboral autoriza a llevar a cabo
despido colectivo (silencia administrativo positivo).

La autorizacion del despido colectivo se estima cuando la empresa en su propuesta la justifigue como medi
necesaria para la continuidad de la empresa y de otros puestos de trabajo.

A veces, los recursos que se pueden poner a veces son de caracter administrativo y otras veces interviene
juez de lo social.

Caracter administrativo—> Cuando la resolucion por la que se autoriza esa regulaciéon de empleo sea una
autorizacion que contenga individualizadamente las personas que se van a despedir. En ese caso se puede
recurrir por la via contencioso—administrativa.

Si la autorizacion de la regulacién de empleo se hace un nimero total de trabajadores o por categorias
profesionales, entonces se puede interponer un recurso ante la jurisdiccién social.

Cuando se extinguen los contratos hay prioridades Tendrian que permanecer en la empresa con preferenci
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representantes de los trabajadores. La extincidn de los contratos no tiene porque ser inmediata, hay un tien
entre que la autoridad laboral lo admite y entre que el empresario ejecuta el despido.

Una vez que los trabajadores conocen que van a ser despedidos, si transcurre un tiempo excesivo, los
trabajadores pueden exigir que se ejecute el despido. Ademas pueden pedirles responsabilidades al
empresario.

La decisién de quien va a se r despedido es del empresario. Solo se va a declarar el despido colectivo com
improcedente cuando el empresario introduzca a uno o a varios trabajadores mas de los que se hayan
autorizado por la autoridad laboral.

El hecho de que no existan criterios para que los trabajadores puedan elegir ellos que trabajadores van a s
despedidos no es un hecho discriminatorio. Los trabajadores, no a instancia del empresario, sino a la vista
cémo va la empresa, pueden solicitar ellos mismos que se inicie el expediente de regulacion de empleo,
cuando entiendan que de no iniciarse sea perjudicial para ellos. Tienen que presentar una memoria explica
las pruebas que acrediten gue perjuicios se les pueden producir. Es una peticién que deben entregar
simultdneamente al empresario y a la autoridad laboral. La autoridad laboral resolvera ese expediente igual
gue en el caso anterior.

Cuando una empresa esta en quiebra, los sindicatos pueden declarar que la empresa continie o no contint
deciden que es mejor que no continde hay que tramitar ante el INEM la cobertura legal de los trabajadores.
Hay que respetar el periodo de consultas y el derecho a la indemnizacion. Igual ocurre cuando la empresa
por intervencion judicial.

Las indemnizaciones son de 20 dias por afio de servicio; si es menor de 1 afio la duracién del trabajador er
empresa, se prorratean los meses. Esa indemnizacién puede aumentar si hay un pacto colectivo o individu:

El empresario tiene que poner en mano de los trabajadores las indemnizaciones al despedir colectivamente

Cuando el pacto por indemnizacién se admita en cuantia superior a la indemnizacién minima pero se advie
la posibilidad de reingreso en la empresa, en ese caso si el trabajador se incorpora debera devolver la
indemnizacion.

Los Unicos que no tienen derecho a una indemnizacién por despido colectivo son los que estuvieran en
excedencia voluntaria.

Si el empresario no les paga, los trabajadores acuden al juez de lo social para reclamar sus indemnizacione

Las empresas con menos de 25 trabajadores, el FOGASA se hace cargo del 40% de la indemnizacién. El
FOGASA después ira a por el empresario.

Si la empresa es insolvente o esta en suspension de pagos, en quiebra o en concurso de acreedores, el
FOGASA pagara las indemnizaciones a los trabajadores hasta un maximo de 1 afio. El salario diario para fi
esa indemnizacién no puede superar al salario minimo interprofesional.

CONCEPTO DE LIBERTAD SINDICAL:

El derecho de libertad sindical es un derecho fundamental (Art. 28.1 CE y Ley Organica 11/81). Todos los
trabajadores por cuenta ajena estan sujetos y el personal que presta servicios en la Administraciéon Publica
Pero en el ambito de la Administracion publica establece que en algunos derechos hay limitaciones, en
algunos casos exclusiones y esto hace que desde un plano colectivo el derecho de libertad sindical aparez
limitado.
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El derecho de libertad sindical se divide en 2 parametros fundamentales:
.— Derecho a la organizacién: Fundar organizaciones internacionales—> derecho de los sindicatos.

.— Derecho a la actividad sindical: Art. 7 CE define los sindicatos y esto lleva al 28.1 CE donde se recogen |
derechos anteriores y se despliega el Art. 7 CE.

El Art. 28 se inicia indicando que todos tienen derecho a sindicarse libremente. Esta interpretacién no es
realmente asi, se esta refiriendo a los trabajadores por cuenta ajena. El Art. 7 dice sindicatos de trabajadort
el Art. 28.2 derecho de huelga de los trabajadores, ambos se refieren a los trabajadores por cuenta ajena.
término todos se refiere a los trabajadores por cuenta ajena.

El Art. 1 de la Ley Organica de libertad sindical (LOLS) también dice todos en ese sentido. La libertad
sindical se le reconoce a cualquier colectivo siempre que sea por cuenta ajena y en condiciones de
subordinacién y dependencia. Se otorga ese derecho a ese colectivo para facilitarle o dotarle de medios qu
permitan reequilibrar esa posicion de dependencia del trabajador especto del empresario.

También los funcionarios tienen unas caracteristicas especiales. Los funcionarios estan sometidos a
peculiaridades. El régimen juridico de la funcion puablica limita los derechos colectivos de los funcionarios.

Junto a los funcionarios civiles, también los funcionarios como los policiales tienen su propia regulacion,
como también los cuerpos militares: La Guardia Civil no tiene derecho a sindicarse ni a hacer huelga.

Los magistrados, jueces y fiscales no tienen derecho a sindicarse ni a huelga(prohibido por la CE y por sus
estatutos propios). Pueden asociarse, pero no sindicarse.

Hay otros colectivos que tampoco tienen derecho a la libertad sindical, como son los trabajadores autbnom
los cesados por jubilacién... Todos ellos pueden asociarse y afiliarse a un sindicato, pero no pueden crear L
sindicato.

En el caso de los funcionarios: La OIT establece el derecho de los funcionarios de disfrutar de la libertad
sindical. La CE, Art. 28 recoge este derecho pero dice que la ley regulara sus propias peculiaridades.

Los funcionarios si pueden constituir sus sindicatos de representaciones y también tienen derecho a afiliars
los mismos. Pero esos derechos hay que compaginarlos con el principio que tiene toda actuaciéon de la
administracion.
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