TEMA 1

CONCEPTO Y EVOLUCION DEL DERECHO DEL TRABAJO

Ambito de aplicacion del derecho del trabajo.

La primera tarea en la que tenemos que indagar es cual es la parcela de la sociedad de que se ocupa el
Derecho del Trabajo. El Derecho del trabajo se ocupa del fenémeno humano y social que es el de derecho
trabajo.

Pero no le interesa cualquier manifestacion del trabajo, lo que le interesa es las relaciones juridicas entre

personas y de ahi que_el derecho del trabajo le interese el trabajo cuando alguien trabaja para otro. No le
interesa cuando va dirigido al consumo familiar. (Trabajo en un huerto para la familia).

Existen relaciones juridicas de trabajo entre personas que no interesan al Derecho del Trabajo y que se reg
por el Derecho Mercantil o el Derecho Civil.

El Derecho del Trabajo se ocupa solamente de un determinado tipo de trabajo, que son aquellas que reldne
caracteristicas.

* Que es un trabajo voluntario.
* Que es un trabajo por cuenta ajena (Ajenidad).
* Que es un trabajo dependiente o0 subordinado.

Cuando concurren estas 3 caracteristicas se rigen por el Derecho del Trabajo. Para que exista un contrato
trabajo es necesario que sea un trabajo Libre. No existe un contrato de trabajo si no existe un consentimier
de las partes (ambas partes).

Supone que el trabajador asume voluntariamente la obligacién de trabajar para alguien, e igual el trabajado
tiene la libertad de dejar de trabajar para un empresario.

Hay determinados servicios que son obligatorios o forzosos que queda fuera del Derecho del Trabajo
(ejemplo: Servicio militar, objetores de conciencia).

La Ajenidad. Se puede explicar bajo 2 6pticas o puntos de vista:

» Ajenidad en los riesgos, trabajar por cuenta ajena significa que el trabajador con un contrato de
trabajo no asume los riesgos de la actividad en la que interviene de tal manera que a cambio de su
trabajo recibe un salario garantizado, con independencia de los resultados de la Empresa. Es verda
gue hoy en dia hay trabajos que parte del salario depende del resultado de la empresa, pero si hay
Ajenidad por lo menos parte del salario esta garantizado.

» Ajenidad en los frutos de trabajo. Los resultados del trabajo se atribuyen no al trabajador sino al
empresario. Los bienes o servicios que produce el trabajador no le va a reportar a él directamente
ningln beneficio econdmico directo, ese beneficio econdémico corresponde al empresario o0 Empres:

El Empresario compensa al trabajador con una parte de es beneficio, pagando una retribucion de salario.
Desde estas 2 perspectivas se puede explicar esta Ajenidad.

Todos aquellos trabajos que se presten para otro sin obtener una retribucion queda fuera del contrato de



trabajo (ejemplo: voluntariado social (presta servicios gratuitos).

Dependencia 0 Subordinacidn.

Supone que el trabajador con un contrato de trabajo se somete al poder de organizacién y direccion del
Empresario. Supone que es el empresario y no el trabajador quién decide; cémo, dénde, cuales son los

resultados a perseguir, cuando, etc...

Este poder de direccion, no tendria sentido sin hubiese también un sentimiento al poder disciplinario de la
empresa.

Si no existe dependencia o subordinacion no hay contrato de trabajo (Ejemplo: no haya un contrato de trab:
en el caso de los contables que trabajan autbnomamente para una empresa, la empresa le retribuye, pero «
contable tiene la libertad de decidir: cdémo, cuando, donde hacer la contabilidad de la empresa. La empresa
contrata los servicios de un contable autbnomo que de vez en cuando te asesora si por lo contrario se cont
dentro de la empresa entonces si serd un contrato de trabajo; Estara en el régimen de la empresa).

Existiendo estas 3 notas (libre trabajo, Ajenidad y dependencia), la prestacién de servicios tiene que somet
a un contrato de trabajo. Si falta cualquiera de ellas la relacion de trabajo tendra que regirse por el derecho
civil o al derecho mercantil.

Queda fuera del Derecho del Trabajo,_los trabajadores auténomos, porque no existe Ajenidad, él asume los
riesgos de su actividad.

Hay colectivo de trabajadores en los que se dan esas notas. vy sin embargo guedan fuera del derecho del
Trabajo, este colectivo son los Funcionarios publicos al servicio de la Administracién. Por razones histérica:
no se engloban en el Derecho del Trabajo. La relacién de los Funcionarios con la Administracién se rige po
una rama distinta, el Derecho de la Administracion.

En los_ultimos afos se ha producido una laboralizacion de los funcionarios al Derecho del Trabajo (Ejemplc
Derecho de libertad sindical, derecho a la negociacién colectiva, derecho a la huelga, derecho a excedenci:
por cuidado de hijo o por cuidado de mayores. Movilidad del trabajador dentro de la empresa).

Aunque el funcionario este fuera del derecho del Trabajo, la aproximacion hacia el Derecho del Trabajo es
cada vez mayor.

La diferencia mas obvia entre el Funcionario y un trabajador con contrato de trabajo. es el contrato vitalicio,
del Funcionario, donde no se le puede despedir sin motivos.

La Administracién puede tomar el papel de Empresa laboral, puede tener trabajadores laborales.

Concepto y contenido del derecho del Trabajo.

El Derecho del Trabajo es la rama del ordenamiento juridico que regula el trabajo prestado libremente, en
régimen de Ajenidad e independencia o subordinaciéon y a cambio de una retribucién econdmica.

El contenido del derecho del Trabajo es un contenido complejo y extenso que contiene diversas partes:
La primera parte, esta constituida por el fundamento de la relacion laboral y su sistema normativo.

Una_segunda parte, esta constituida por las relaciones colectivas de trabajo, en esta parte se contempla al
trabajador no como un individuo sino como un colectivo dentro de la Empresa con sus intereses (se estudic



6rganos de representacion del personal de la Empresa (comités de Empresa), las organizaciones profesion
régimen de los sindicatos e instrumentos colectivos de defensa de los intereses de los trabajadores (derect
la negociacion colectiva, a la huelga, etc ...)). En esta parte veremos el derecho Sindical.

Hay una_tercera parte, en la que se estudia la relacién individual de trabajo. Aqui se contempla la relacion
entre un trabajador y el Empresario. Estudio en profundidad del contrato de trabajo (2° cuatrimestre).

La cuarta parte, es el Derecho procesal del Trabajo, donde se estudia los mecanismos de solucién de los
conflictos de trabajo ante los tribunales de justicia (procesos judiciales). (Esta parte no se estudia en
Empresariales).

Quinta parte. Derecho de la Seguridad Social (SS), regula los mecanismos publicos de proteccion del
ciudadano frente a determinadas situaciones de necesidad (Proteccién frente al desempleo, horfandez, ...).
configura como una asignatura distinta al Derecho del Trabajo, porque el @mbito de aplicacion del derecho
la seguridad Social es mucho mas amplio que el Derecho del trabajo. Hoy la Seguridad Social abarca a los
agricultores, pescadores, estudiantes, ..., todo el ambito social.

Origen, formacion y evolucion del derecho del Trabajo.

Si miramos hacia atras podemos ver que siempre ha existido el trabajo para otro. Pero el régimen juridico ¢
trabajador por cuenta ajena no ha sido el mismo; ha habido tantos regimenes juridicos como sociedades he
habido. En las sociedades preindustriales, el trabajo por cuenta ajena era forzoso o no libre, primero el mur
antiguo con la esclavitud y después en la Edad media con la servidumbre. Trabajo basado en los privilegios
duefio—esclavo.

El Derecho del Trabajo surge en un contexto histérico determinado, que es la revolucién industrial y la
revolucion burguesa que da lugar a la generalizacion del trabajo libre por cuenta ajena. Es a partir de este
momento cuando se generaliza el trabajo libre por cuenta ajena, cuando surge el derecho del Trabajo.

El derecho del trabajo. surge gracias a la accién conjunta de una serie de factores de distinta naturaleza.

El primer factor, factor con_caracter sociolégico constituido por las consecuencias sociales de la revolucion
industrial (22 mitad del siglo XVIIl y siglo XIX). Las consecuencias sociales de esa revolucién industrial
(introduccién de la maquina) van a ser determinantes en el origen del Derecho del Trabajo.

La primera consecuencia es el cambio en la titularidad de los medios e produccién antes de la revolucion
industrial, el trabajo y capital estaba unidos en la misma persona, el artesano. Ahora (revolucion industrial)

trabajo y capital se disocian de manera que para instalar una fabrica hace falta mayor capital, produciéndos
las grandes aglomeraciones de capital, nacimiento de las sociedades aportadoras de capital. Esta
concentracion de los medios de produccién provoca la separacion del trabajador de los medios de producci

Este_cambio de la titularidad de los medios de produccién tiene consigo 2 nuevos cambios: cambio en la
organizacion del trabajo, se pasa dl trabajo en pequenio taller artesano al trabajo en las manufacturas y des

en las grandes fabricas, cambio que implica la divisidn y especializacion del trabajo, ademas de la
jerarquizacion del trabajo. Quien tiene los medios de produccidn es quien organiza el trabajo.

Se produce también un cambio en la estructura de la poblacién trabajadora, los que eran artesanos se acal
convirtiendo en trabajadores asalariados de las grandes fabricas, solo algunos pocos se convierten en
fabricantes.

Se produce un éxodo del campo a la ciudad, por razones diversas (impuestos, demografia, etc ...).



De esta manera se generaliza el trabajo libre por cuenta ajena, surgiendo una nueva clase social, la del obr
asalariado, que se caracterizan porque carece de propiedad y tiene como Unica salida para poder vivir la de
vender su capacidad de trabajo a cambio de un salario para poder subsistir.

Un segundo factor determinante del nacimiento del derecho del Trabajo. es el factor juridico que consiste e
la existencia de un derecho liberal individualista que se mostr6 desfasado de la realidad social. En efecto, €
plano del derecho triunfa la ideologia liberal propia de la sociedad burguesa, a diferencia de siglos anteriore
ahora los codigos civiles proclaman la libertad de industria y la de trabajo frente al trabajo forzoso.

Desde estos codigos de siglo XIX se parte de que trabajadores y empresarios acuden al mercado en
condiciones de libertad e igualdad para intercambiar trabajo por salario.

Estas relaciones de trabajo se requlaban juridicamente a través de un contrato que aparecia en los cAdigos
civiles, contrato civil de arrendamiento de servicios, en ese contrato el Empresario y el trabajador fijaba sus

derechos y obligaciones y desde esa ideologia liberal se entendia que el estado para nada tenia que interv
en esa relacion entre el trabajador y empresario.

Consecuencia de esta ideologia liberal es que se prohibe la asociacién obrera, y es perseguible por consids
que el sindicato interfiere en el libre juego de la oferta y la demanda en el mercado al intentar que los traba;
no hicieran no contraten su servicio sin unas condiciones de trabajo.

En el plano de la realidad, la historia se encargd de demostrar que esa libertad no existia (esa libertad de
trabajo). Se demostr6 que el trabajador no acudia en condiciones de igualdad frente al empresario, ya que,
empresario se encontraba en superioridad econdmica al ser propietario de los medios de produccién, de tal
manera que los trabajadores tenian que someterse a las condiciones del empresario.

Superioridad econémica gque le permitia al empresario someter sus condiciones de trabajo.

Esta situacion de desigualdad se tradujo en un abuso del empresario, en la utilizacién de la mano de obra
(situaciones pésimas situaciones de vida).

Una cosa era lo que ponian los cédigos civiles del siglo XIX y otra cosa era la realidad (la situacién de
igualdad no existia).

El tercer factor es la_aparicién del movimiento obrero y la intervencion del Estado en las relaciones de
trabajo.

Ante esta situacion de desigualdad, la primera reaccién de los trabajadores fue tomar consciencia de la
situacion de desigualdad agruparse para su autodefensa colectiva (unién hace la fuerza).

Las primeras agrupaciones tenian fines mutualista, para crear fondos para cubrir situaciones de enfermeda
agrupaciones obreras que iban a frente a las maquinas (confusién progreso—explotacion). Mas tarde estan
agrupaciones adquiere un tinte revolucionario, los sindicatos pretenden romper con este sistema capitalista
con el sistema de trabajo asalariado, surge el Movimiento Obrero influenciado por la ideologia Marxista,
anarquista y Socialista.

Gracias a la presion del Movimiento Obrero, el Estado comienza a intervenir en las relaciones de trabajo;

Intervencién que se hara de manera interesada en un intento de salvar el sistema econémico social estable
(sistema capitalista establecido).

El Estado y su intervencion.



En una_primera fase el Estado interviene timidamente, investigando y tomando datos de la situacion. Como
mucho el Estado dicta normas aisladas para proteger al trabajador de los mas débiles (nifios y mujeres).

Segunda fase. Incremento en la intervencidn del Estado en las relaciones de trabajo (a partir de 1919),
incrementando que se explica por el impacto de la revolucién rusa en 1917.

En 1919 se producen 2 acontecimientos: la constitucionalizacién del derecho del Trabajo, ya que en 1919 s
aprueba la constitucion llamada de Wimar, primera constitucién europea que reconoce derechos econémice
sociales a los trabajadores. La internacionalizacion del derecho de Trabajo. Se crea la OIT (Organizacién
Internacional del Trabajo).

Tercera fase. Desarrollo y consolidacion del Derecho de Trabajo. Que se produce en un momento distinto,
partir de la dictadura de Primo de Rivera. Poco a poco los estados van regulando cada vez mas todos los
aspectos de las relaciones de trabajo (jornadas, salarios, despidos, ). De esta manera se acaba regulando |
contrato nuevo distinto del contrato civil de arrendamiento de servicios, el contrato de trabajo (codigo de
trabajo de 1926).

De esta manera va surgiendo un derecho nuevo distinto del derecho Civil, cuya principal funcién es encauz
el conflicto social (Derecho de Trabajo).

Este nuevo derecho. trata de equilibrar esa situacién de desigualdad de poder entre el empresario y el
trabajador, tutelando o protegiendo al trabajador (como parte mas débil), para conseguir esta finalidad el

derecho de Trabajo ofrece o cuenta con varios instrumentos, primero las normas laborales limitan la libertas
contractual entre empresario y trabajador.

El otro instrumento es el ofrecer al trabajador determinados derechos de autodefensa colectiva para equilib
ese desequilibrio entre trabajador y empresario (derecho a la huelga, ...)

El Derecho de Trabajo surge como reaccién a la imposibilidad de asumir la realidad que tenia el derecho
Civil.

Este_Derecho del Trabajo tiene un desarrollo distinto en cada pais europeo, en los paises anglosajones se
entendié que el estado debia intervenir de forma limitada en las relaciones de trabajo dejando el protagonis
en le fijacion de los contratos de trabajo, en los representantes de los trabajadores.

Frente a esta respuesta limitada, otros paises (Europa latina y Alemania) dan una respuesta mas paternalis
autoritaria considerando que el Estado debe intervenir activamente en las relaciones de trabajo, para prote
los trabajadores. En todo caso, el modelo clasico de Derecho de Trabajo resultante de este proceso historic
descrito antes, se caracterizé por ser un derecho que ofrecia altos niveles de proteccion al trabajador.

Hoy el Derecho de Trabajo europeo esta sometido a importantes transformaciones, exigidas por las nuevas
circunstancias econdémicas y sociales (introduccion de las nuevas tecnologias, nuevas exigencias de
competencia, ...).

El Derecho de Trabajo. hoy sigue protegiendo al trabajador como parte mas débil frente al empresario, el
cambio esta en que hoy por hoy, no se debe proteger al trabajador ignorando las exigencias econémicas y

productivas de la Empresa.

El Derecho de Trabajo fruto de estos cambio, es un derecho mas flexible, que tiene mas en cuenta las
exigencias del mercado de trabajo, ejemplos de esta flexibilidad: los trabajos a tiempo parcial frente al
trabajador clasico de jornada completa; Frente la inmovilidad del trabajador hoy hay una ampliacién de los
poderes de gestion de la empresa (cambios funcionales y de lugar); frente al contrato fijo hay un despido m



flexible.

En Espafia, con las ultimas reformas el estado ha perdido protagonismo y ha ganado protagonismo los
convenios colectivos que pactan representantes sociales y empresarios (que permite llevar mejor las
necesidades de cada sector o de cada empresa, es mas flexible).

TEMA 2.

LAS FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO.

Concepto y clases.

Hablamos de fuentes del derecho en_un doble sentido:

» Para hacer referencias a los sujetos, 6rganos o entidades de las que surge la norma (fuentes de
produccién). La basica fuente de produccion es le Parlamento y el Gobierno.

» Para hacer referencia a los instrumentos o formas por medios de los cuales se establecen las norm:
(fuentes formales). La fuente formal es el decreto-ley, los reglamentos, ....

El Derecho de Trabajo comparte las fuentes que son comunes a todo ordenamiento_juridico (Ley, Costumb
y Principios generales del derecho); pero, ademas el Derecho de Trabajo cugnta con fuentes especificas o

propias que no comparte con el resto de las ramas del ordenamiento juridico.

En el Derecho de Trabajo existen unas fuentes internas que tienen su origen en el Estado, en primer lugar |

Constitucién Espafiola, como la ley de leyes (ley suprema), detras estan las leyes (resto de las leyes) y nor
con rango de ley y los Reglamentos.

En nuestro pais este poder legislativo del Estado estan en poder estatal y el autonémico. Los Gobiernos
autondmicos pueden dictar ordenamientos. Reparto de competencias en materia laboral aunque limitado.

Existen unas fuentes de origen internacional, y podemos distinguir entre normas internacionales clasicas
(tiene su fuente de produccion en la sociedad internacional y en sus organismos especializados (ONU,
Consejo Europeo, OIT)) y el derecho comunitario que tiene su origen en una comunidad supranacional (U.E

Existen unas fuentes de origen profesional que o bien son fuentes propias y exclusivas del derecho del
trabajo o bien son fuentes que existen en otras ramas del derecho pero que en el &mbito laboral tiene perfil
propios.

La fuente del derecho profesional exclusivo del derecho de Trabajo es el Convenio Colectivo, que no es
simple pacto, es una norma que tiene su origen en el poder normativo que se reconoce conjuntamente a lo
representantes de los trabajadores y a los empresarios con el objeto de que puedan regular sus propios
intereses. El Estado no tiene competencia exclusiva en la hormativa laboral, sino que comparte ese poder ¢
unos representantes de los trabajadores y los empresarios (interlocutores sociales).

La Costumbre laboral. Para que la costumbre sea fuentes del Derecho de Trabajo tiene que ser local y
profesional.

La constitucién espafiola, tratamiento al régimen de asalariado, derechos de contenido laboral. La
Constituciéon esparfiola de 1978 consagra o establece un sistema democratico de relaciones laborales. Ese
modelo democratico se apoya_en 3 pilares basicos:

La constitucién consagra una concepcioén dialéctica o conflictiva de las relaciones de trabajo. Supone que



la constitucién reconoce que los empresarios y los trabajadores tienen unos intereses propios y especificos
por tanto el papel del Derecho de Trabajo es armonizar esos intereses.

Como consecuencia de esta concepcion dialéctica la constitucion reconoce a instituciones basicas del esta
junto a ellos reconoce a los sindicatos y a las patronales (asociaciones empresariales o patronales).

Consecuencia de esta concepcion dialéctica, la constitucion reconoce el derecho tanto de empresarios con
trabajadores de adoptar medidas de conflicto colectivo (articulo 37).

Reconocimiento por parte de la constitucién de lo que se dengmina autonomia colectiva, supone el

reconocimiento de un poder normativo compartido entre trabajadores y empresarios para gue a través de s
representantes puedan autorregular sus intereses de trabajo. La constitucién reconoce en el articulo 37 el

derecho a la negociacion colectiva y también la fuerza vinculante de los convenios colectivos.

La constitucién nos dice que_el poder para dictar normas laborales no sélo la tiene el Estado, la tiene tambi
los interlocutores sociales (Empresarios y representantes de los trabajadores).

Reconocimiento de la intervencién promocional de Estado. Supone que aungue la constitucién reconozca |

autonomia colectiva, no obstante el Estado debe intervenir en la vida social y econémica para garantizar lo:
derechos y libertades de la constitucion (Estado no abstencionista).

El Estado espafiol no es un estado liberalista sing que debe intervenir para garantizar los derechos v liberta
gue proclama la constitucion.

Todo esto se contrapone con la situacion anterior franquista, donde estos derechos no se reconocian
(Autonomia colectiva, Concepcién dialéctica).

La constitucién establece un cuadro de derechos de contenido laboral y los mecanismos de proteccién de ¢
derechos.

Titulo primero de la Constitucién-

Capitulo Il

Reconoce los derechos y libertades y vamos a ver los que tienen incidencia en el mercado laboral.
Seccion |.

Regula los derechos fundamentales.

Articulo 28 de la Constitucion.

Derecho fundamentales:

* Reconoce lalibertad sindical.

« Derecho de Huelga.

Se reconocep otros derechos fundamentales gue no son de contenido estrictamente laboral pero tienen un:



importante incidencia en el mundo del trabajo, son:

El derecho a la igualdad de trato y prohibicién de discriminacion. También podemos destacar el articulo 16,
gue reconoce la libertad ideol6gica; o el articulo 20, derecho a la libertad de expresion; articulo 18, derecho
la intimidad; articulo 24, derecho a la tutela judicial ejecutiva.

Seccion Il.
Regula los derechos civicos (no Fundamentales, no es lo mismo).

Articulo 35, derecho y deber al trabajo, derecho a la libre profesién u oficio, derecho a promocion a través o
trabajo, derecho a salario suficiente, prohibicién de discriminacion salarial por razén de sexo.

La ley regulara un estatuto de los trabajadores.

Articulo 37, derecho a la negociacion colectiva y el derecho a adoptar medidas de conflicto colectivo (huelg
cierre patronal, ...).

Articulo 38, reconoce el principio de libertad de empresa en el marco de una economia de mercado.

Garantias 0 mecanismos de proteccién de los derechos del capitulo 1.

Todos los derechos del capitulo Il goza de las siguientes garantias.

« Posibilidad de solicitar la proteccién de estos derechos antes los tribunales de justicia ordinarios y a traveé
de los procedimientos normales.

 Posibilidad de plantear un recurso de inconstitucionalidad ante el tribunal constitucional. Se puede plante
cuando una ley o norma con rango de ley, vulnere o no respete el contenido esencial de cualquiera de lo
derechos del capitulo Il de la constitucional. Sélo se puede plantear por parte de determinadas instancias
publicas (presidente del Gobierno, el defensor del pueblo, 50 diputados 6 50 senadores del Parlamento d
nacion y las comunidades autbnomas).

Garantias privilegiadas de los derechos fundamentales (Seccién 1%).

 Posibilidad de plantear un recurso sumario y preferente ante los tribunales ordinarios de Justicia. Cualqui
ciudadano que considere que ha sido vulnerado un derecho fundamental, ya sea, por el acto de otro

particular, sociedad, institucién, ese ciudadano puede plantear un recurso especial ante los tribunales
ordinarios (basado de los principios de preferencia y sumaridad).

El juez tiene que tramitar con preferencia esa demanda sobre otros asuntos pendientes (preferente). Ese
recurso sera sumario, se va a resolver en plazos mas cortos que los normales.

 Posibilidad de plantear un recurso de amparo ante el tribunal constitucional. Este recurso se plantea ante
tribunal constitucional y lo puede plantear cualquier persona (particular), el defensor del pueblo y el

ministerio fiscal.

Se plantea cuando cualquiera de ellos entiende que ha sido vulnerado un derecho fundamental y siempre c
esa violacién haga su origen en la actuacién de un poder publico. Acciones u omisiones de los tribunales d
Justicia, también pueden vulnerar derechos fundamentales.

Antes de plantear el recurso de amparo, deben agotarse previamente todos los posibles recursos ante los
tribunales ordinarios.



(*)
Capitulo 1l

Principios rectores de la politica social y econdmica.

No reconoce derechos subjetivos, sino funciones y objetivos que deben perseguir el Estado en materia
econdémica y en materia social. Estos principios son:

Articulo 40. Los poderes publicos dehen orientar a favor del pleno empleo. El Estado debe velar por la
seguridad e higiene en el trabajo. El restado debe fomentar la Formacion Profesional. El Estado debe
garantizar el descanso necesario y las vacaciones retribuidas.

Articulo 41. Los poderes publicos deben mantener un régimen publico de la seguridad social, que garantice

suficientes a todos los ciudadanos cuando estos tengan situaciones de necesidad y particularmente cuandc
situacion de necesidad consista en el desempleo.

Articulo 42. Los poderes publicos deben velar por los derechos econémicos vy sociales de los emigrantes.
Articulo 43. Los poderes publicos deben organizar vy tutelar la salud publica.
Articulo 49. Ordena los poderes publicos politicos de proteccién a los minusvalidos.

Articulo 50. Los poderes publicos debhen garantizar la proteccion a la tercera edad mediante pensiones
adecuadas y de servicios sociales.

Garantia de estos principios.
Articulo 53. El reconocimiento, el respeto y la proteccion de estos principios deben inspirar la legislacion

positiva la practica judicial y la actuacién de los poderes publicos. Todos los poderes publicos estan
vinculados por estos principios.

Estos principios sélo pueden ser alegados ante los tribunales de justicia de acuerdo con lo gue dispongan |
leyes que los desarrollan.

TEMA 3.
NORMAS ESTATALES L ABORALES.

Las leyes laborales.

De acuerdo con el articulo 53 de la constitucion, todos los derechos v libertades que regula la constitucion,
deben regularse por ley. Hay que tener en cuenta que para regular los derechos fundamentales es necesar
s6lo una ley, sino ademas ser ley organica (exige mayoria absoluta para su aprobacién en el Congreso).

Derecho fundamental del trabajo.

« | ibertad sindical.
« Derecho de Huelga.

Respecto de la elaboracion de las leyes en el &mbito laboral hay que resaltar un dato,_todos los anteproyec
de leyes del Estado que tengan un contenido socio—econdmico y/o laboral exigen un dictamen previo y




obligatorio aungue no vinculante_del Consejo econdémico_y social (6rgano consultivo del gobierno en
materia socio—econémica y en materias laborales).

El Consejo esta formado por representacién sindical. por representantes de las asociaciones patronales, ur
grupo mixto representantes de los consumidores y usuarios, y_sector maritimo—pesquero y el sector agraric

Solo hay un proyecto de ley que queda fuera de este consejo, este es el anteproyecto de ley de presupuest
Este_dictamen del Consejo no es vinculante en su contenido a la hora de aprobar esas leyes.

Caracteristico de la normativa laboral es la legislacion negociada, con independencia de intervencién del
consejo, antes de aprobarse una ley laboral es frecuente que el Gobierno convoque a representantes socia
(sindicatos y asociaciones patronales) para consensuar las enmiendas a las reformas del proyecto de ley g
esta discutiendo.

Ademas de las leyes existen las normas con rango de ley (normas que aprueba el gobierno pero que tiene
mismo valor que una ley aprobada en el Parlamento, exigen un control parlamentario).

Hay 2 tipos de normas con rango de ley:

« Decreto legislativo. El Parlamento puede delegar en el gobierno la potestad para dictar normas con rangc
de ley,_siempre que no afecten a materias reservadas a ley organica (derechos fundamentales).

Hay 2 tipos de delegacién del Parlamento al Gobierno:

 El Parlamento aprueba una ley de bases, y después el gobierno aprueba un texto articulado. El text
articulado es una modalidad de decreto legislativo.

« El Parlamento aprueba una ley en la que se autoriza al Gobierno para que refunda varios textos
legales en uno solo. El Gobierno autoriza un texto refundido.

Esta segunda modalidad ha sido utilizada para las ultimas leyes de materia laboral (Estatuto trabajadores,
Seguridad Social, ...)

Antes de gque el Gobierno apruebe el texto refundido 6 articulado en necesario un dictamen del consejo
econdémico y social , aungue no es vinculante para el Gobierno.

» Decreto-ley. El Decreto.ley es una norma con rango de ley aprobada por el Gobierno son que exista pre\
delegacion del Parlamento. Se aprueba en caso de extraordinaria y urgente necesidad.

Si existe un _control posterior del Parlamento. En el plazo de los 30 dias siguientes de su promulgacion hay
gue someterlo al Congreso de los diputados para decidir sobre su derogacién o convalidacion.

Hay una_tercera posibilidad y es que_el Congreso decida que es mejorable v lo que hace es tomar la decisic
de tramitarlo con un proyecto de ley (lo méas frecuente), introduccién de mejoras a través de enmiendas.

Los decretos leyes no pueden afectar a los derechos y libertades del titulo primero de la Constitucion. No s
puede regular directamente a alguno de los derechos aunque si se puede hacer indirectamente.

El Gobierno puede dictar un Decreto—L ey gque afecte indirectamente a los derechos de la constitucion.
Normas reglamentarias.

Concepto.
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Disposicion de caracter general distada por el Gobierno. Son normas que tiene un rango inferior a la ley.

La potestad para dictar reglamentos la tiene el Gobierno (articulo 97 de la Constitucién). Hay varios tipos de
reglamentos. Atendiendo al 6rgano que lo aprueba hay que destacar los:

» Reales decretos. A probado en el Consejo de Ministros. Si el Gobierno lo estipula conveniente puede
someter el proyecto de real decreto al dictamen previo del Consejo econdmico y social.
« Orden Ministerial. Reglamento que aprueba un ministro concreto. En este caso el Ministro de trabajo.

Atendiendo a la funcién que cumple el Reglamento podemos distinguir:

» Reglamento autonémico. Que regula directamente una materia.
» Reglamento de ejecuciéon. Aquel que desarrolla o complementa lo que previamente a regulado una ley.

Hay que tener en cuneta que_el Reglamento se subordina a la ley. Un reglamento no puede regular
directamente materias reservadas a la ley.

Esta subordinacién implica que si el Reglamento complementa una ley, no puede contradecirla o dejarla sir
efecto.

En materia laboral, el estatuto de trabajadores se encarga de decirnos (articulo 3.2). que corresponde al
reglamento laboral desarrollar y complementar los preceptos de la ley. Pero en ningln caso, puede el
reglamento establecer condiciones de trabajo distintas a las que fija la ley que esta desarrollando. El
Reglamento no puede cambiar lo que dice la ley.

El papel del Reglamento en materia laboral es la complementar la ley.

Hay un supuesto de Reglamento laboral especial Reglamentos laborales sectoriales o reglamentos de
necesidad.

Esta prevista su aprobacion en la disposicién adicional séptima del Estatuto de los trabajadores. El Gobierr
esté autorizado para aprobar reglamentos en los gue se fije las condiciones de trabajo y de empleo para un
sector 0 una rama de la actividad, cuando ese sector carezca de convenio colectivo y no sea posible aplica
condiciones previstas en otro convenio vigente de otro sector igual (en otro &mbito) 0 en un sector similar.

La situacidn excepcional es que no haya convenio o0 no se puede negociar 0 que no se pueda aplicar otro
convenio semejante, en este caso el gobierno estaria autorizado a aplicar un reglamento para paliar ese va
(esto no se ha producido nunca).

Este Reglamento, seria un reglamento provisional hasta que ele convenio colectivo se negociase, momentc
el que el reglamento se derogaria.

En ocasiones y en muy en particular la ley de los estatutos de los trabajadores, se impone como requisito
previo a la aprobacion del reglamento la consulta a los sindicatos y asociaciones patronales mas significati
0 representativas.

Tenemos como ejemplos los articulos 17.3 y 27 del estatuto de los trabajadores.

Normas de las Comunidades Auténomas (CC.AA.)

La Constitucion hace un reparto de competencias normativas. Reconoce unos poderes nacionales con la
emision de representar a todos los espafioles (Parlamento de la nacion y el Gohierno). v poderes territoriale

11



(Comunidades Auténomas) llamadas a representar los intereses de cada una de las partes de cada territori
nacional.

La Constitucion reparte competencias normativas._ Hay determinadas materias que son competencia exclus
del Estado, competencias propias de las CC.AA. y competencias compartidas.

Articulo 149.1.7 de la Constitucion El Estado tiene competencia exclusiva sobre la legislacién laboral.
Supone que solo el Estado (Parlamento y Gobierno) puede aprobar leyes y reglamentos laborales.

La Ley de los estatutos de los trabajadores es para todos los espafioles. Esto es asi, para evitar la desigua
entre regiones, la Constitucion garantiza la igualdad de todos los esparioles.

Puede darse el caso de que, el sector de construccién en Catalufia fije un minimo de salario mas alto que c
comunidad, por ejemplo Andalucia, esto se debe a los convenios colectivos que se hayan firmado en una u
otra comunidad.

Hay algunas materias que no son estrictamente laborales (laborales de manera indirecta) y que si son mate
de las CC.AA. Politicas de Empleo.

Las CC.AA. tienen competencias para procurar el desarrollo econémico en su region (Ejemplo: Andalucia
puede establecer ayudas para aquellos empresarios que contraten a jovenes menores de 25 afios).

El Empleo no es una medida estrictamente laboral.

Articulo 149.1.7 Las CC.AA. pueden asumir una competencia de ejecucién de la legislacidn laboral, supone

gue las CC.AA. pueden constituir, organizar y hacer funcionar sus propias administraciones laborales. Las
CC.AA. pueden crear sus consejerias laborales.

Determinadas competencias que antes tenia el Ministerio de Trabajo hoy han sido transferidas a las
Administraciones autonémicas.

(Los expedientes de regulacion de empleo exigen una autorizacion a la administracion autonémica).
La ley la aprueba el Estado y la ejecucién corresponde a la administracién autonémica.
TEMA 4.

LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Los convenios colectivos como fuentes especificas del derecho del trabajo.

Concepto general.

La constitucién espafiola reconoce poder para dictar normas no sélo al Estado sino también a los

representantes de los trabajadores y a los representantes de los empresarios. El articulo 37 de la constituci
los representantes de los trabajadores y de los empresarios tienen derecho a la negociacion colectiva y ade
la ley debe garantizar la fuerza vinculante de los convenios colectivos. Es decir, no solo se pueden sentar a
negociar en una mesa los representantes y en esa negociacion surge un convenio gue se impone en amba

partes.

Un convenio colectivo es un acuerdo o_un pacto en el que se fijan condiciones de trabajo y empleo y que se
celebra entre representantes de los trabajadores y empresarios.
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Ese convenio colectivo es_el resultado de un proceso de negaociacién en el gue se pretende un intercambio
equilibrado de ventajas y contrapartidas entre la parte laboral y la parte empresarial.

¢, Quién puede negociar un convenio colectivo?,_Del lado de los trabajadores tiene que negociarlo
necesariamente siempre una representacioén colectiva de los trabajadores. Si es un convenio para una emp
no se pueden sentar en la mesa todos los trabajadores sino una representacion de ellos.

Si el convenio es para una empresa quien puede negociar el convenio son los érganos de representacion d
empresa (comités de empresa, delegados de personal).

Si el convenio es para un grupo de empresas en este caso quien puede negociar el convenio es uno o vari
sindicatos.

Del lado empresarial (patronal) si se va a negociar_un convenio de empresa (para una empresa concreta)
puede negociarlo el empresario directamente(cosa que casi nunca hace sino que siempre a un técnico pare
negocie).

Si es un_convenio gue afecta a varias empresas en ese caso quien ha de sentarse a negociar el convenio €
0 varias asociaciones empresariales. Respecto de los convenios colectivos hay que distinguir 2 grandes tip
de convenios.

* Convenios colectivos estatutarios.
« Convenios colectivos irregulares o extraestatutarios

* Convenios colectivos estatutarios.

La ley del estatuto de los trabajadores en su titulo tercero regula un determinado tipo de convenio colectivo
gue se caracteriza porque para ser valido hay que cumplir rigurosos repuntes en cuanto a los sujetos que v
negociarlo, o bien al propio procedimiento para negocios ese convenio colectivo.

Por ejemplo;_para poder negaociar un convenio colectivo estatutario. no se puede sentar a negociar cualquie
sindicato, sino que tiene que ser sindicatos 0 asociaciones empresariales que tiene que tener una
representacion en el sector en el que se va a negociar ese convenio colectivo.

Los sindicatos mas representativos a nivel nacional son UGT y C.C.0.0.

Respecto al procedimiento negociador se exigen unas requisitos: la comisién negociadora del convenio sél
puede adoptar validamente acuerdos si esos acuerdos se adoptan con la mayoria de los votos de cada une
las 2 representaciones (la laboral y la empresarial). En cuanto al procedimiento se exigen unas reglas y unc
tramites.

Estos convenios admiten segun el estatuto de los trabajadores distintas modalidades:

« El convenio colectivo ordinario. Es el tipico convenio colectivo en el gue se regulan o fijan condiciones de
trabajo para una empresa o conjunto de empresas (jornada, salario, vacaciones, excedencias, condicione

empleo, etc). Y sus destinatarios son directamente el conjunto de trabajadores y empresarios de la empr
0 el sector para el que se ha negociado ese convenio.

» Convenio marco también llamado acuerdo interconfederal (articulo 832 del estatuto de los

trabajadores). Solo puede ser negociado por sindicatos y asociaciones patronales gue sean mas
representativos ya sea a nivel nacional. o a nivel de comunidad auténoma.

Este tipo de acuerdo se caracteriza porgue no regulan directamente condiciones de trabajo, sino que fija pe

13



0 reglas para la negociacion de futuros convenios colectivos ordinarios o de condiciones de trabajo. En este
caso los sindicatos y asociaciones representativas lo que van a establecer son pautas. Puede decir que tale

materias sélo se pueden regular a nivel nacional o también a nivel de comunidades autbnomas se pueden
retocar.

También puede fijar reglas para resolver conflictos de concurrencia entre convenios colectivos las grandes
sindicales y patronales regulan reglas para que después se negocien convenios ordinarios.

En este caso lgs destinatarios son los futuros negociadores de convenios colectivos. Sucede en muchos ca
gue un convenio colectivo regula condiciones para negociar a nivel nacional y al mismo tiempo actuar comc
convenio marco para la regulacion de determinadas materias a niveles inferiores.

» Acuerdo sobre materias concretas. Esta previsto en el articulo 83.3 del estatuto de los trabajadores. Aqui
estamos ante acuerdos o convenios que pueden alcanzar los sindicatos y asociaciones sindicales mas
representativas a nivel nacional o a nivel de comunidad autbnoma y a diferencia de un convenio ordinaric

no regula las condiciones de trabajo sino establecer una regulacién especifica sobre una materia concret

Ejemplo: Acuerdo nacional sobre financiacion profesional continua.

Ejemplo: Acuerdo sobre solucién extrajudicial de conflictos de trabajo. Aqui se trata como se puede resolve
los conflictos entre empresarios y trabajadores sin necesidad de recurrir a los tribunales.

La Constitucion dice que la ley tiene que garantizar la fuerza vinculante de los convenios y en este sentido
vamos a ver el estatuto de los trabajadores regula una eficacia especial.

Todos los convenios colectivos que se negocian siguiendo los requisitos va a gozar de una eficacia especic

En primer lugar los convenios estatutarios tienen una especial eficacia juridica ya que son convenios que
tiene una eficacia juridica normativa, es decir que el convenio colectivo estatutario actlla como una norma c
se impone a trabajadores y empresarios de tal manera que el contenido de ese_convenio se aplica

automaticamente y directamente a los contratos de trabajo. sin necesidad de que trabajadores y
empresarios acepten previamente la aplicacién de ese convenio colectivo.

Consecuencia de esto es que seran nulas las clausulas de aquellos contratos que no respeten el contenido
colectivo. Tiene un_contenido inderogable (es decir, no se puede dejar sin efecto), siempre se puede mejor:

pero nunca empeorar.

Por tanto, se aplica automaticamente sin necesidad de aceptacién por las partes; Y es inderogable.

Respecto de la eficacia personal que en este caso hace referencia a los sujetos a los que va destinado el
convenio también goza de una eficacia personal especial porque su eficacia personal, es general, esto sign
que_estos convenios estatutarios se aplican a todos los empresarios y a todos los trabajadores incluidos de

del &mbito del convenio, cqn independencia de gue estén o no afiliados a los sindicatos y a las patronales c
han firmado ese convenio colectivo.

Esto es un rango particular y exclusivo de los convenios estatutarios. Ejemplo: UGT y CC.OO. representan
los intereses de todos los trabajadores y empresarios no sélo a los afiliados de ese sector sino también a lo
afiliados. Afecta a todos los trabajadores del sector, solo sucede esto cuando el sindicato es el mas
representativo (los que pertenecen al titulo 3° del Estatuto de los trabajadores).

Si se negocia un convenio estatutario para la constitucién entre UGT y CC.OO. se va a aplicar el convenio |
solo a los afiliados a UGT y a CC.OO sino que se aplica a todos los que han negociado el convenio.
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Contenido de los convenios colectivos estatutarios.

Dentro de cualquier convenio colectivo podemos distinguir 3 tipos de contenidos o clausulas:

» Contenido minimo o necesario que ha de aparecer en todo convenio colectivo y que nos va servir para
identificar los rasgos de ese convenio. Ese contenido minimo debe contener las siguientes menciones:

 Las partes que lo han negociado.
« Identificar el_ambito funcional de ese convenio que hace referencia a la identificacion de la empresa

empresas a que va dirigido el convenio

Desde el punto de vista funcional podemos decir, por ejemplo que el convenio es de empresa. Puede ser
también un convenio de ambito inferior a la empresa (Ejemplo: Un convenio de seccién, de departamento).
Puede ser también un convenio supraempresarial, es decir, que afecte a 2 0 mas empresas de un mismo s

0 subsector.

« El convenio debe especificar su dmbito personal que hace referencia a la identificacion de los
trabajadores a que va destinado ese convenio porque cabe la posibilidad de que el convenio vaya
dirigido a todos los trabajadores de a empresa o empresas a las que se negocia pero también es po
gue el convenio se dirija s6lo a un grupo o colectivo de trabajadores dentro de esa empresa o conju

de empresas (es lo que se llama Convenio de grupo o convenios franja).

Por ejemplo en empresas como RENFE hay determinadas grupos como los maquinistas demanden unas
determinadas condiciones.

Muchas veces el convenio estd negociado solo para uno9s determinados trabajadores, suelen quedar fuer:
altos cargos de la empresa.

« El convenio tiene especificar cual es su ambito territorial, es decir, si es provincial, de comunidad

autbnoma o estatal.

« El convenio tiene que especificar_su ambito temporal, es decir, su duracién o vigencia. El convenio ¢
puede negociar para que este vigente 1, 2, afios. Y tiene que especificar las condiciones de denunc
del convenio. Para poder negociar un convenio nuevo hay que denunciar el anterior.

Es muy frecuente que un mismo convenio colectivo tenga vigencias distintas para las diferentes materias.

» Que aparezca designada en el convenig una comisién paritaria integrada por representantes de am
partes negaociadoras (del lado laboral y empresarial). Esta comision tiene la misién de resolver los
problemas y conflictos que en cuanto a la interpretacion y aplicacion del convenio colectivo.

Todas estas menciones tiene que aparecer en cualquier convenio colectivo.

 Clausulas Normativas. (contenido normativo). Estan dirigidas a los trabajadores y empresarios incluido
dentro del ambito del convenio, para regular sus condiciones de trabajo. El estatuto de los trabajadores

(articulo 85) dice que las clausulas normativas pueden regular distintas materias:

» Materias de indole laboral (jornada, salarios, vacaciones, sanciones a los trabajadores, etc ...

» Materias de indole econémica que tengan incidencia en el empleo (Ejemplo: clausulas donde haya
compromiso de la empresa en cuanto a politicas de inversiones, clausulas de reestructuraciones
organizativas de la empresa, compromisos de mantenimiento del empleo, etc ...

» Materias de indole sindical que hacen referencia a las relaciones entre el empresario y los
representantes de los trabajadores (Ejemplo: ampliar y mejorar los derechos de los representantes
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los trabajadores, como recaudar la cuota sindical en la empresa, etc ...

» Materias de indole asistencial: en el consumo colectivo no se pueden negociar las prestaciones de |
seguridad social, pero lo que puede hacer el convenio colectivo es mejorar las prestaciones de la
seguridad social (Ejemplo: la ley dice que en caso de baja por enfermedad comun, la prestacién se
paga a partir de tercer dia, que hay algunas empresas que mejoran el convenio y si pagan esos 3
primeros dias, que los trabajadores disfruten de guarderias ayudas escolares para los hijos, etc ...)

» Mecanismos para solucionar pacificamente los conflictos de trabajo. El convenio puede preveer ant
un conflicto entre trabajadores y empresa antes de ir a un tribunal establecer estos mecanismos
pacificos.

« Clausulas obligacional.

En este caso estamos ante compromisos u obligaciones asumidas por las propias partes firmantes de conv
Estas clausulas no van destinadas a los trabajadores y empresario del convenio, sino que sus destinatarios

las partes gue han firmado el convenio.

La clausula obligacional tipicas que aparecen con frecuencias en los convenios son las clausulas de paz y
virtud de las cuales los sindicatos se comprometen a no convocar huelgas mientras esté vigente e convenic
colectivo.

Por lo que se refiere al contenido normativo el estatuto de los trabajadores dice que las partes tiene libertac

para negociar las materias gue estimen pertinentes paro hay gue tener en cuenta ciertos limites porque el
convenio no es una norma que funcione aisladamente sino que hay normas de estado.

Hay que distinguir_3 relaciones entre las normas del Estado y entre el convenio colectivo.
e Hay que tener en cuenta que algunas normas del Estado, son normas de derecho necesario absoluto, es

significa que esas normas del estado no pueden ser modificadas de ninguna manera por convenio colect
Las normas del Estado son normas de orden publico.

Ejemplo: la norma del estado dice que de prohibe el acceso al trabajo a los menores de 16 afios y no puedt
modificarlo el convenio colectivo, cuando la ley dice que el salario es inembragable, cuando el trabajador
tiene una deuda no se le puede embargar todo su salario esto no lo puede modificar el convenio colectivo.

« Hay normas_del Estado gue son de derecho necesario relativo, en este caso la norma de Estado lo que
hace es fijar mas condiciones basicas de trabajo, de tal manera gue el convenio colectivo siempre puede

mejorarlas pero no empeorarlas.

Ejemplo: la norma del estado que fija todos los afios un salario minimo interprofesional y no cabe pactar
salario que estén por debajo de esa cantidad, pero por convenio se puede negociar un salario por encima c
estatuto de trabajadores que fija una jornada ordinaria de trabajo (40 horas/semanales) y esto se puede
negociar por convenio rebajando esa jornada.

» Hay gue tener en cuenta que hay muchas normas estatales que son de caracter dispositivo, esto sucede
cuando_la norma del Estado deja sin regular una materia y permite gue el convenio lo regule directament

Después de la reforma laboral muchas normas que antes eran de derecho necesario se ha convertido en
normas de derecho dispositivo.

Ejemplo: Articulo 14 del estatuto de los trabajadores regula la duracién del periodo de prueba, antes de la

reforma del 94 la ley decia cual era el periodo de prueba, pero ahora el articulo 14 dice que la duracién del
periodo de prueba se regula por convenio.
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En algunas ocasiones la norma de caracter dispositivo dice que una norma se regula por convenio, y si el
convenio no dice nada, entonces la norma dl estado dird lo que se tiene que aplicar. Si ni el convenio nila |
dicen nada entonces ¢,como se regulard esa materia?. Por contrario es decir, por acuerdo entre el empresa
el trabajador.

Procedimiento de negociacion del convenio colectivo estatutario.

Lo fija el estatuto de los trabajadores (articulo 89 y siguientes).

» Es necesario que una de las partes, la empresarial o la laboral invita a la otra a la negociacién el conveni
Esta solicitud de negociacion del convenio debe hacerse por escrito, en ese escrito se debe hacer conste

representatividad que tiene la parte solicitante.

Debe hacerse precisar el ambito del convenio (estatal, autondmico) vy las materias que se pretenden negoc
Esta solicitud de negociacion debe hacerse una vez denunciado el convenio anterior, porque ha terminado

vigencia del convenio.

La parte que recibe la invitacion, tiene segun la ley obligacién de mejorar (no tiene la obligacion de llegar a

un acuerdo). La parte gue recibe la invitacién s6lo podra negarse a negociar por diversas causas. Que el
convenio esta todavia vigente, que no es representativo de la sociedad la parte que invita, ...

» En el plazo maximo de 1 mes desde que se recibe la notificacién se tiene que constituir la comision

negociadora del convenio. Esa comision negociadora tendrd un maximo de 12 miembros por cada una d
las partes (laboral y empresarial), si se va a hegociar un convenio de empresa.

Si se va a negociar un convenio de ambito superior al de empresa la comisién tendra un maximo de 15
miembros por cada una de las partes negociadoras Se podra designar a un Presidente, y asesores para ca
de las partes negociadoras.

Las deliberaciones en el seno de esta comision negociadora deben desarrollarse de acuerdo con el principi
buena fe, se exige a las partes un comportamiento leal dar explicaciones y proponer explicaciones, sobre ic
exige, evitar engafios, intimidaciones y actos violentos. En caso de que se produzca actos de violencia en |
personas o cosas habra que suspender las negociaciones hasta recuperada la normalidad.

El Estado dice que solo seran validos los acuerdos del seno de la comisién. si se adoptan con el voto favor
de la mayoria de cada una de las representaciones.

« Una vez alcanzado el acuerdo o convenio tiene que redactarse por escrito bajo pena de nulidad (no cabe
convenio verbal). Una vez firmado el convenio las partes que lo han realizado tiene que presentarlo a la

administracién laboral para que proceda a su registro y deposito. ¢ A qué administraciéon habra que
remitirlo? Depende del ambito que tenga el convenio.

La Administracién procede al registro y deposito y la administracion ordena la publicacién en el Boletin
oficial correspondiente que depende del ambito territorial del convenio.

Puede suceder que una vez el convenio_este en manos de la administracion y antes de la publicacion se
advierta que atenta a alguna de sus clausulas (a la ilegalidad), o puede atentar a intereses de terceros, en
caso la administracion remitira de oficio ese convenio a los tribunales para que estos se pronuncien ante es
posible ilegalidad.

Por tanto el convenio es una norma que se publica en el Boletin oficial correspondiente al que toso el munc
puede tener acceso.
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Otros tipos de convenios colectivos

« Convenios colectivos extratutarios o irrequlares

Existen porque la practica de la negociacién colectiva no siempre se cumplen los requisitos que fijan el titul
tercero del estatuto de los trabajadores (Ejemplo: A veces se exige la representatividad, y no la hay, ea vec
se exige cierta mayoria y no la hay).

¢Son validos estos acuerdos?.

El Tribunal constitucional. Los convenios irregulares son perfectamente validos, porque la constituciéon
reconoce ampliamente la negociacion colectiva. El estatuto de los trabajadores ha desarrollado solo en par
(parcial) el_derecho a la negociacion colectiva.

Articulo 37 de la constitucién, derecho a la negociacién estatutaria y no estatutaria.

Pero también, los tribunales nos han dicho que esos convenios tienen una eficacia diferentes a los conveni
estatutarios..—

Los tribunales hoy por hoy, consideran que el convenio irregular tiene una eficacia normativa similar al
convenio estatutario.

Estos convenios irregulares tiene una eficacia personal no general como la del convenio estatutario sino
limitada (eficacia personal limitado). Esto significa que a diferencia del convenio estatutario, el convenio
irreqular solo resulta aplicable a los trabajadores y a los empresarios afiliados a los sindicatos y a las
patronales gue lo han firmado, no se extiende a todos los trabajadores y empresarios del sector. El legislad
permite que no se cumplen ciertos requisitos, pero este convenio solo se aplicaran a los afiliados del sindic
y patronales.

Esto puede causar problemas, ya que, en una empresa puede haber agravios comparativos, o problemas ¢
gestion ,debido a que no todos los trabajadores estén en el mismo sindicatos. Estq se evita. admitiendo las

adhesiones posteriores al convenio.

» Adhesion individual. Cuandq creo que un convenio me beneficia me adhiero al convenio. Esto no
significa adherirse al sindicato. No hay necesidad de afiliarse al sindicato. Por que esto atentaria a I

libertad sindical. Hay que comunicarlo al Empresario.

Normalmente es la empresa quien invita al trabajador a adherirse al convenio. Buscando la unificacién de
situaciones de trabajo. Por la via de adhesién se aplica a toda la empresa.

» Adhesion colectiva, Uno o varios sindicatos se adhieren con posterioridad al convenio irregular que
no habia firmado.

El convenio sigue siendo extratutario, pero en la practica al final se llega a aplicar a toda la empresa, sin qu
por ello cambie la naturaleza de extratutario.

Acuerdos de empresa.

Acuerdos celebrados entre un empresario y los representantes del personal en su concreta empresa. Tiene
misma eficacia que un convenio estatutario. Se prevé para ciertas finalidades:

 Para cubrir un vacio en ausencia de convenio colectivo superior a la empresa . (articulo 22 del estat
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de los trabajadores se prevé este caso (sistema de clasificacion personal)).

Otro ejemplo es el articulo 29, existe un recibo oficial de salario, pero que se puede modificar por convenio
por acuerdo de empresa. Articulo 24, lo mismo en el caso de ascensos.

Se trata de evitar gue la ausencia de convenio haga gue de manera unilateral se establezcan ciertas mater
por la empresa, sino que se negocie con los representantes del personal.

 Dejar sin efecto lo previsto en convenio colectivo. previsto en el articulo 82.3 del estatuto,. Cuando |
circunstancia econémica de la empresa asi lo exige el empresario podra acordar con los representa
del personal en la empresa un régimen salarial distinto al previsto en el convenio sectorial.

El propio convenio sectorial establecia en que circunstancias y que procedimientos se puede proceder al
descuelgue salarial. Si la situacion esta justificada y se establece en el propio convenio podra establecerse
acuerdo de empresa (clausulas de descuelgue salarial).

Otro supuesto es el que le ley permite que por razones determinadas se modifiquen determinadas situacior
previstas por el Convenio.

El articulo 41 dice que por razones econémicas, técnicas o productivas, el empresario puede acordar con Ic
representantes del personal en la empresa la modificacion de lo previsto en el convenio en matera de horar
sistema de trabajo o turnos, sistema de retribucion y sistema de trabajo y rendimiento (Ejemplo: cambio de
horarios de 8:30-15:00 pasa a tener turno partido (caso de la banca)).

TEMAS.

NORMAS INTERNACIONALES LABORALES.

Normas vy tratados internacionales.

Existen tratados que tiene origen en 2 estados, y otros con origen en organizaciones internacionales. Los
tratados internacionales que Espafa celebra con otros estados son normas que prevalecen sobre cualquiel
norma del ordenamiento espafiol tiene un rango superior sobre cualquier norma.

Constitucién los acuerdos y normas internacionales una vez ratificados y publicados oficialmente en el BOE
forman parte de nuestro ordenamiento juridico. A partir de ese momento este tratado sélo puede ser
modificado en la forma prevista en el propio tratado o de acuerdo con las normas internacionales, pero no
cabe la madificacion del tratado por una norma internacional.

Si se establece un tratado gue es contradictorio con una norma prevalece el tratado.

Puede ocurrir que el tratado firmado sea contraria a la Constitucién. Para celebrar un tratado internacional
gue sea contrario a la constitucion, habria primero que modificar la propia constitucion. No puede haber
contradiccion entre constitucion y el tratado. Prevalece la Constitucién siempre (Ejemplo: Modificacion para
el tratado de Maastricth).

La accion normativa de la organizacién internacional del trabajo (OIT).

La OIT nace en 1919, momento en el que se firman los tratados de Versalles donde se pone fin a la 12 Gue
Mundial. Hoy la OIT es un organismo especializado que esta vinculado a la ONU. Su finalidad es procurar |
mejora de vida y de trabajo a nivel internacional.
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Nuestro pais pertenece a la OIT desde 1919, hasta hoy con un paréntesis en la época franquista. No es un
organismo politico o gubernamental, sino que tiene una composicion social o tripartita. Esta representado Ic
gobiernos, pero también los trabajadores y los empresarios de los distintos estados miembros.

Es estructura sobre 3 6rganos basicos:

» Conferencia de la OIT, que esta integrada por 4 representantes de cada estado miembro; 2 en
representacion del Gobierno, 1 en representacion de los trabajadores y otro en representacion de los
empresarios. Se reline al menos una vez al afio, y su funcién basica es la de adoptar convenios y
recomendaciones.

» Consejo de administracion de la OIT. Se compone de 56 representantes o congreso, parte de los cuales
(28) representan a los gobiernos y los restantes se distribuyen a partes iguales para representar a
trabajadores y empresarios.

Se relne al menos 3 veces al afio. Tiene la mision de preparar las actuaciones y ordenes del dia de las
conferencias de la OIT.

 Oficina de la OIT. Actlla como secretaria permanente de la OIT. Realiza funciones de estudio,
investigacion, publicacién en materia socio—laboral, informacién y asesoramiento técnico a los estados
miembros. Al frente esta un director general y hay funcionarios que gestionan la oficina permanentement

La OIT realiza una funcién normativa, adoptando convenio y recomendaciones. ¢ Qué son los convenios y
recomendaciones de la OIT?.

Convenio de la OIT.

Norma internacional, adoptada en el seno de la OIT que sélo tiene eficacia cuando lo ratifican. La OIT ador
un convenio, en el seno de la conferencia, con determinadas mayorias, a continuacién los Estados miembr
ratifican el convenio. Solo obliga a los estados una vez ratificados. Los estados miembros no tienen la

obligacién de ratificar el convenio.

Una vez adoptado el convenio se concede el plazo de 1 afio, para que los distintos estados decidan su
ratificacion.

Convenio y recomendaciones de la OIT.

Los convenios de la OIT son acuerdos, normas que se aprueban ene | seno de la OIT, pero solo afectan cu
se ratifican, la OIT da el plazo de 1 afio a los estados miembros para que procedan a esa ratificacion.

Los estados miembros no tienen obligacion de ratificar los convenios de la OIT. Si cualquier estado miembr
no ratifica el convenio de la OIT, tendra que notificar al director de la OIT, la justificacidn de porqué no lo
ratifica.

Los paises que ratifican el convenio, van a quedar sometidos a un control de aplicacién de ese convenio
ratificado, a partir de ese momento.

Ese control de cumplimiento se articula sobre 2 instrumentos:
« Unas memorias que anualmente deben presentar los estados miembros, donde expliquen y prueban el g
de cumplimiento, tiene que dar cuenta de cémo se estan cumpliendo esos convenios.

« Sistema de posibles denuncias de un estado miembro sobre otro estado miembro, o caven también
reclamaciones hechas por representantes sindicales y empresariales. Tiene que constituir una comision
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investigacion y después hacer publicos los resultados de esa investigacion. Al final el mecanismo que
funciona para obligar a cumplir los convenio de la OIT son las persuasion y la opinion puablica
internacional.

Ademas de estos convenios existen las recomendaciones de la OIT. Son textos orientativos donde se recol
simplemente propuestas, que no obligaciones para los estados miembros, aunque otros tienen el deber de
informar al director de la OIT sobre el estado de la legislacién interna, e informar cual es el grado de
cumplimiento de lo recomendado.

Normalmente las recomendaciones se aprueban cuando los convenios estan muy verdes o cuando se nece
criterios para interpretar o adoptar materias ya reguladas en los convenios.

Las normas de derecho comunitario.

Respecto al derecho comunitario; esta regulado primero por el derecho primario un originario y segundo po
el derecho derivado.

El derecho primario u originario esta constituido por los tratados fundamentales de los comunidades europe
(Tratado de Paris, tratado de Roma). También hay que tener en cuenta las reformas que estos han tenido,
tratado de UE, tratado de Maatritch, Tratado de Amsterdam.

También hay que tener en cuenta los tratados de adhesidn sobre todo el tratado de adhesion de Espafia 'y
Portugal.

Estos tratados constitutivos, constituyen la constitucion de la comunidad europea, ya que, en ellos se cump
los objetivos que persigue la comunidad europea. Esos objetivos son basicamente de naturaleza econémic
aungue no faltan los objetivos de caracter social Algunos de estos principios son sociales:

* Principio de la libre circulacion de trabajadores.

» Aproximacion de las legislaciones sociales con los distintos estados miembros.
« Garantizar el principios de igualdad.

» Coordinacién europea de las politicas estatales en materia de empleo.

« Dialogo social europeo.

Ademas de este derecho primario u originario, esta el derecho derivado, constituido por una serie de
instrumentos juridicos que tienen su origen en las distintas instituciones comunitarias y sirven para desarrol
y concretar esos objetivos que marcan los tratados constitutivos.

Los reglamentos comunitarios son verdaderas leyes comunitarias:

« Constituyen disposiciones generales, aprobadas por el Consejo comunitario y que van dirigidas a
todos los estados miembros.

« El Reglamento es obligatorio en todos sus elementos, en todas sus partes, de modo que no admite
clausulas de dispensa o reserva.

» El Reglamento se aplica directa e inmediatamente (automaticamente) en cada Estado miembro, sin
necesidad de normas nacionales de desarrollo.

Por otra parte, el reglamento entra en vigor en la fecha establecida en el propio reglamento, y si este no dic
nada, entra en vigor a los 20 dias de su publicacién en el DOCE (Diario Oficial de las Comunidades
Europeas). Publicado en el DOCE el reglamento se va a aplicar como una ley a todos los estados miembro

La finalidad del reglamento es unificar las condiciones de trabajo para igualar a todos los estados miembros
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excluyendo cualquier particularidad o diversidad de los estados miembros.
Esto no se puede hacer con cualquier materia laboral.
Bésicamente requlan 2 materias:

« La libre circulacion de trabajadores.
 La seguridad social de los trabajadores emigrantes.

Frente a este reglamento hay otras normas que son las Directivas Comunitarias:

» Son disposiciones de caracter general, emanadas del consejo que vinculan también a todos los estados
miembros, pero solo del resultado a alcanzar en una determinada materia, aunque se deja cierta libertad
los estados miembros en cuenta a la forma ya los medios para conseguir esos resultados.

« Es una norma incompleta, ya que necesita en principio una horma nacional de desarrollo (una
transposicion).

Algunas veces se le ha reconocido una aplicacion directa de esas normas de desarrollo si un Estado ha
consumido el plazo de desarrollo, y esa directiva tiene una contenido concreto de aplicacion directa.

« La directiva entra en vigor a partir de su notificacion a los estados miembros.

En principio no hace falta su publicacién en el DOCE, vale s6lo su notificacién a los Estados miembros.

« El objetivo que busca la directiva es aproximar las legislaciones nacionales (armonizarlas, no igualarlas).
En materia laboral, son multitud las directivas que se han aprobado. Directivas en materia de seguridad y
salud, directiva de prevencion de riesgos laborales. Hay directivas comunitarias en materia de derechos de
trabajadores en caso de disolvencia del empresario en materia de igualdad en el trato laboral.

Respecto del derecho comunitario, interesa resaltar la eficacia juridica—interna del derecho comunitario. La
Constitucién (articulo 96) dice que los tratados internacionales forman parte de nuestro ordenamiento a par
de su publicacién en el BOE, desde el punto de vista del derecho comunitario, esta regla se aplica en relaci
con el tratado de adhesién de Espafa a las Comunidades Europeas, pero no se exige esa publicacién en e
BOE del derecho derivado.

Por otra parte hay que tener en cuenta respecto de la eficacia del derecho comunitario, que ocurre en caso
conflicto entre la norma comunitaria y la espafiola. En este caso prevalece siempre la norma comunitaria,

siempre que sea de aplicacion directa incluso por encima de nuestra constitucion.

TEMA 6.

LA APLICACION DE LA NORMA LABORAL (). CRITERIOS DE APLICACION.

La integracién de lagunas normativas. La costumbre como fuente supletoria del ordenamiento laboral.

Es una norma no escrita, creada e impuesta por el uso social y que surge como fuente siempre que se den
circunstancias:

Una objetiva: Que haya una reiteracion de comportamiento o conductas.

Una subjetiva: Una creencia de que esas conductas reiteradas crean una regla que debe ser respetada.
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En general para que se aplique como fuente del derecho tiene que cumplir que:

» Sea una costumbre licita (que no sea contraria a la moral y al orden publico).
« La costumbre tiene que ser una costumbre probada (se tiene que probar su existencia).

Ademas de estos dos requisitos, para poder aplicar la costumbre en el @mbito laboral tener un tercer requis

» Que estamos ante una costumbre de caracter local y profesional, es decir, que la costumbre que se origi
en una profesién o sector y en una localidad determinada, no puede pretender aplicarse fuera de su
contexto.

La costumbre tiene caracter de fuente supletoria porque se aplica:

» En defecto de ley de convenio colectivo o de contrato de trabajo. La norma no escrita es una norma
supletoria.

» En otros casos cuando la ley se remite directamente ala costumbre (Ejemplo: articulo 29 del estatuto de |
trabajadores, articulo 20 rendimiento de los trabajadores).

Criterios de interpretacién de las normas laborales. La jurisprudencia.

La cave nos la da el codigo civil en su articulo 3 las normas hay que interpretarlas segun el sentido de sus
palabras, también atendiendo al contexto histérico en el que hay que aplicarlas, también hay que tener en
cuenta la realidad social en que deben ser aplicadas las normas.

Deben ser aplicadas atendiendo a su espiritu y finalidad.

En el ambito laboral, hay un principio que es el llamado principio pro—operativo en caso de duda hay que
interpretar la norma a favor del trabajador. Es un principio que no esta escrito.

No se pueden forzar las normas parea favorecer al trabajador. Un juez no puede forzar los hechos que son
objetivos, si se puede interpretar a su favor el sentido de la norma. Lo que es fundamental para interpretar |
norma es la jurisprudencia de los tribunales: (Quien sienta doctrina es el Tribunal Supremo). Los jueces
interpretan las normas de ahi que la jurisprudencia tenga la funciéon de complementar el ordenamiento
juridico. Ofrece criterios para interpretar las normas e integrar lagrimas normativas (para llevar vacios
normativos).

Existe el Tribunal Constitucional que es el interprete supremo de la Constitucion. Las sentencias de este
tienen gran importancia, porque en algunos casos declaran la inconstitucionalidad de una norma o de parte
una norma.

El tribunal constitucional en ocasiones dicta sentencias interpretativas, en ellas el tribunal constitucional no
declara la inconstitucional de una norma, sino que nos dice cual es su interpretacion correcta, para que sea
constitucional.

También haremaos referencia a la doctrina del Tribunal de Justicia de la Union Europea, que tiene que ser
tenida en cuenta por los tribunales espafioles a la hora de interpretar la norma comunitaria.

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

Una primera cuestién que nos podemos encontrar es que haya varias normas vigentes regulando una misn
materia, se puede aqui plantear cual es la norma que ha de aplicarse con preferencia. Esta cuestiéon se rec
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aplicando el principio de jerarquia normativa que recoge el articulo 9.3 de la Constitucion, de acuerdo con
este principio habra que aplicar con preferencia la norma de mayor rango. En este sentido ya vimos el rang
normativo de las distintas normas.

« Derecho comunitario.

« Constitucion.

 Tratados Internacionales.

» Las leyes y las normas con rango de ley (Decreto—-Ley y Decreto legislativo).
* Los Reglamentos.

« Convenio Colectivo.

« Costumbre.

Este principio lo establece la Constitucién, pero en el &mbito laboral la solucién a la concurrencia de norma
se resuelve teniendo en cuenta también el principio de la norma mas favorable (Articulo 3.3 del Estatuto de
los Trabajadores). Matiza el principio de jerarquia normativa en el ambito laboral.

En el supuesto de que exista conflicto entre preceptos de 2 6 mas normas laborales, se aplicara con
preferencia, aquella norma que en su conjunto resulta mas favorable para el trabajador y so lo que se esta
comprando son conceptos cuantificables (tipicamente el salario) habra que tener en cuenta el computo anu

Se aplica la norma que sea mas favorable para el trabajador con independencia del rango que se tenga.

De acuerdo con esto, es muy frecuente en el Derecho de Trabajo que la norma mas favorable sea la de rar
inferior, esto sucede porque en casos la norma de rango superior actia como una norma de minimos, que
pueden ser superados por la norma de rango inferior.

Sucede con mucha frecuencia con los convenios internacionales, donde se establece un minimo que es
normalmente superado por la norma nacional (ejemplo; Convenio de la OIT edad minima de 15 afios; Norn
nacional Edad minima 16 afios. En este caso la norma de rango inferior es mas protectora y por tanto mejo

También sucede esto es las relaciones de la ley y el convenio (Ejemplo: ley del Estatuto de los trabajadore:
horas medias semanales. Convenio de los obreros 38 horas semanales. Habra que atenerse al Convenio g
mas favorable para el trabajador. El Convenio cumple el objetivo que es mejorar la ley.

Hay que tener en cuenta que no se aplicaria el principio de la norma mas favorable cuando la norma de rar
inferior en su conjunto resulte mas favorable, pero no respete algin minimo de derecho necesario impuestc
por la norma de rango superior (Convenio por encima de las 40 horas semanales. Vulnera un maximo de
derecho necesario, pero va a compensar al trabajador con una serie de compensaciones (en su conjunto st
compensa). En este caso no se aplicaria el principio de norma mas favorable).

No es pensable una discrepancia o conflicto entre reglamento y la Ley. El Reglamento le puede concretar p
no modificar.

Tampoco hay conflicto entre la ley y la costumbre, puesto que la costumbre sélo se da cuando hay ausenci
ley escrita.

Supuesto de concurrencia entre 2 convenios colectivos. Normalmente se aplica con preferencia el convenic
mas antiguo (no necesariamente se tiene que resolver con el principio de la norma mas favorable) y pude s

gue haya un acuerdo interfederal que fije otros criterios para resolver supuestos de concurrencia entre 2
convenios colectivos.

Sucesién de normas laborales en el tiempo: el principio de orden normativo.
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Hay otro problema la sucesién de las normas favorables en el tiempo.

Supuesto de varias normas que regulan una misma cuestion y que se sucede el tiempo; esta cuestion se
resuelve de acuerdo con_el principio de orden normativo (articulo 2 Cédigo Civil). Nos dice que la norma
posterior deroga a la anterior, siempre que la posterior sea de igual o superior rango que la derogada.

En el ambito laboral esto supone que la ley posterior puede modificar las condiciones de trabajo prevista er
norma anterior que deroga y puede modificarlas bien para mejorarlas pero también para empeorarlas.

Las leyes laborales han sido normas de progreso, se han ido sucediendo en el tiempo para mejorarlas. Per
también podemos ver en el tiempo normas que recortan o endurecen las condiciones o requisitos.

Esto también sucede con los convenios colectivos, el convenio posterior (2001) que sucede al del 2000, pu
disponer sobre los derechos que disponia el convenio anterior, aplicAndose integramente el convenio poste
0 nuevo (articulo 82.4 del Estatuto de Trabajadores).

Afortunadamente cuando acaban unos convenios la intencién de los negociadores es mejorar (los sueldos,
condiciones de jornada), pero sucede muchas veces que no se pueden mantener convenios anteriores cau
por quiebra (Ejemplo: complementos salariales por antigiedad (Quinquenios, Trienios, ...)).

Como_conclusién diremos:

Las_normas laborales ya sean leyes 0 convenios, no generan derechos adquiridos hacia el futuro. Las norn
laborales se aplican mientras estén vigentes y después pueden ser sustituidas por otras normas que establ

condiciones de trabajo distinto.

No obstante la norma posterior puede mantener condiciones de trabajo previstas en la anterior si asi lo dec
expresamente la norma posterior (clausula de mantenimiento).

Las funciones de autonomia individual. Principio de condicién mas beneficonsa de origen contractual.

Las_normas laborales no generan derechos adquiridos, sin embrago, la voluntad de empresario y trabajado
lo puede generar.

Articulo 3.1.c, del Estatuto de los trabajadores Empresario y trabajadores pueden a través del contrato de
trabajo fijar_condiciones de trabajo gue mejoren lo previsto en la ley 0 en su caso en el convenio colectivo
(Ejemplo: Ley Descanso minimo semanal 1 dia y medio, se puede acordar 2 dias). (Puede decir el conveni
sueldo base 90.000 pesetas, y se puede pactar 100.000 pesetas mes de sueldo base).

Estas mejoras se configuran como condiciones mas beneficiosas que se incorporan al contrato de trabajo
convirtiéndose en derechos adquiridos para el trabajador.

Respecto de estas mejoras hay que tener en cuenta algunas caracteristicas:
» Hay que plantear_cual es su origen. Su origen esta siempre en la libre voluntad del Empresario.

El Empresario decide establecer esa mejora, cual es su contenido los destinatarios de la mejora, decide cu
a ser la duracion o vigencia de esa mejora.

» Forma de concederla mejora. Se puede conceder a través de un acto expreso (documento escrito).

Desgraciadamente esto no es siempre asi. Cabe otra posibilidad, concesidn tacita, se deduce de un
serie de actos y conductas del Empresario.
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Para probar la existencia de una mejora segun la jurisprudencia, hay que probar 2 circunstancias o extremc

» Que exista una conducta reiterada por parte de la Empresa (facil de probar).
 Probar la voluntad del empresario de conceder un Beneficio una mejora que mejore lo previsto en le
ley o en el Convenio. (dificil de probar).

Los tribunales nos han dicho como probar esa voluntad: no hay voluntad cuando esa mejora se refiere a un
error (se recibe un plus de 5.000 pesetas en la nGmina durante 3 meses por error).

Tampoco queda probada la voluntad del empresario cuando determinadas mejoras se deducen de una mel
tolerancia por parte de la empresa (Ejemplo: Un trabajador que reiteradamente viene al trabajo media hora
tarde y no se le dice nada).

Medios o formas para modificar la mejora.
Soélo hay_3 vias para modificar las mejoras concedidas por el empresario:

* Que se modifigue por acuerdo de ambas partes (Empresario y trabajador) (trabajador que renuncia a su
mejora).

» Que el empresario decide aplicar la técnica de la compensacién o absorcidn. Supone que las mejoras qu

nivel general introduzcan las leyes o convenios colectivos, no se acumulan a las condiciones o0 mejoras ¢
disfruta el trabajador a nivel individual sino que estas Ultimas quedan neutralizadas por aquellas
(introducidas a nivel general).

(Ejemplo: la empresa le concede a un trabajador un salario base de 100.000 pesetas, siendo el sueldo bas
90.000 pesetas. Al afio siguiente, el Empresario sube el resto de los trabajadores del mismo sector, 100.00

pesetas. Hay 2 opciones la técnica absorcién y compensacion, el salario se iguala al resto de los trabajadol
(100.000 pesetas todos) o mantener su mejora (110.000 pesetas al trabajador de antes). Con la Absorcién

mejora desaparece.

» Pueden existir razones técnicas organizativas o productivas que justifiqguen que el Empresario puede
modificar o suprimir la mejora, incluso aunque se haya comprometido a no absorber la mejora.

En este caso la Empresa para introducir ese cambio habria que introducir los tramites del articulo 41 del
estatuto de los trabajadores (madificacion sustancial de las condiciones de trabajo). El articulo 41 es bastar
complicado.

(No podemos hablar de derechos adquiridos de la ley ni en el convenio, tiene su origen en el contrato).

La mejora es derecho adquirido pero no intocable.

La irrenunciabilidad de los derechos laborales.

Este principio aparece en el articulo 3.5 del Estatuto de los trabajadores. Con este principio se pretende de
garantizar que el trabajador disfrute de manera efectiva de los derechos.

Articulo 3.5 los trabajadores no podran disponer validamente antes o después de sus adquisicion de los

derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podran dispor
validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.

Este precepto prohibe 2 tipos de conductas:
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« La renuncia del trabajador. Abandonar el derecho sin obtener nada a cambio (Ejemplo: y trabajador
gue renuncia a vacaciones sin obtener nada a cambio)

» La Transaccion. El trabajador pacta con el Empresario el abandono de un derecho pero obteniendo
cambio algun tipo de concesidn por parte de la Empresa. (Ejemplo: renunciar de vacaciones a camk
de una retribucién, ...).

Estas 2 conductas estan prohibidas.

Precisiones a considerar:

* ¢.Cuales son los derechos que estan protegidos por este principio de irrenunciabilidad?.

Son los derechos minimos que establece la ley y en su caso el convenio colectivo.

Si pueden ser objeto de renuncia o transaccién, todas aquellas condiciones de trabajo que estén por encim
estos minimo (Ejemplo: mejoras en el tiempo de vacaciones 35 dias, el minimo esta en 30 dias. El trabajad
no puede renunciar sobre los 30 dias que es el minimo, pero puede renunciar a los 35 dias (se renuncia a |
dias))

« Esta prohibido la renuncia o transaccién tanto antes como después de adquirir el derecho. (ejemplo
contrato por el cual se renuncia a vacaciones. Este contrato no es valido. Tampoco se pueden

renunciar derechos ya adquiridos):

» ..COmo garantizamos gue este principio este efectivo?. Cualquier renuncia o transaccién contraria a
este_principio es nula de pleno derecho. Asi se garantiza la efectividad del derecho.

Los momentos en los que se puede renunciar en contra de este principio, pueden ser muchos, sobre todo &
final (cuando se firma el finiquito).

Hay sentencias recientes del Tribunal Supremo, donde pone en duda este articulo 3.5. admitié6 como valida
renuncia del trabajador como compensacion o indemnizacion por traslado derecho por convenio colectivo.
Renuncio a un derecho que es renunciar a compensacion a cambio de que este pudiera elegir el destino, ¢
gue no estaba en el convenio colectivo. (Esta sentencia pone en tela de juicio este principio).

TEMA 7.

LA APLICACION DE LA NORMA LABORAL (11). ORGANOS DE APLICACION.

LA ADMINISTRACION LABORAL.

Desde que existen las normas laborales se ha considerado que no se puede dejar a la libre voluntad del
cumplimento de la norma. Por eso hay que tener mecanismos de control de cumplimiento de la norma labo

(1903) y de sancién al incumplimiento.

Este conjunto de 6rganos que controlan el cumplimiento de la norma laboral, configura o es la Administraci
laboral.

Antes de la Constitucion, habia que hablar en singular de la Administracion laboral (Ministerio de Trabajo),
después de la Constitucién de 1978 hay que hablar de Administraciones laborales (Administracion laboral c
Estado y Administraciones laborales Autonémicas).

En Espafia, desde siempre ha sido una administracién muy intervencionista en la materia laboral (caso
contrario a los paises anglosajones). Se tiende a reducir esta intervencion.
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Funciones de las Administraciones laborales.

» Concesion de autorizaciones y resolucion de expedientes (solicitud de permisos para trabajos de
extranjeros no comunitarios, solicitud de trabajo para menores de 16 afios, Expedientes de regulacit
de empleo).

» Reqistro y depésitos. Gestiona y lleva registros como el registro de los convenios colectivos, registre
de cooperativas y sociedades laborales.

« Notificacién y comunicacion a la Administracion. (Ejemplo: cada vez que se abra un nuevo centro de
trabajo, esa apertura debe ser comunicada. La empresa decide el cierre patronal, esta medida debe
.comunicada).

» Conciliacion, mediacidn o arbitraje en la resolucién de los conflictos colectivos de trabajo.

Estructura de las Administraciones laborales.
» Administracién Estatal. (Ministerio de Trabajo). Hay 3 niveles:

« Nivel central (todo territorio nacional). Va desde el ministerio del Trabajo, secretarias y subsecretaric
y las distintas direcciones generales.

« Organos periféricos o provinciales. Lo que antes se llamaba las direcciones provinciales del
Ministerio de Trabajo. Estas funciones de las antiguas direcciones provinciales hoy estan integradas
en las delegaciones de gobierno de las distintas CC.AA.

» Organismos auténomos. Que son entidades que estan tuteladas por los servicios centrales por la
Administracién del Estado, pero que tiene su personalidad juridica y patrimonio y gestion propia.
(Ejemplo: INEM, FOGASA 6 Fondo de Garantia General, Tesoreria General de la Seguridad Social)

* Administraciones Autonémicas.

Articulo 149.1.7 de la Constitucion. Las CC.AA. pueden asumir competencias de ejecucion de la legislacior
laboral.

Para ello han creado sus propias administraciones, sus propias consejerias que han ido asumiendo
competencias que antes asumia el Estado (las direcciones provinciales del Ministerio de Trabajo).

LA INSPECCION DE TRABAJO.

Existen desde el primer momento en que se empezaron a distar normas protectoras. Es un servicio publico
encuadrado organicamente en la Administracién del Estado. Funciones.

« Vigilancia y control del cumplimiento de la normativa laboral en sentido amplio (normativa social).

» Asesoramiento técnico a Empresas vy a trabajadores v a 6rganos administrativos vy judiciales que se lo
requieran.

« Elaboracién de informes y dictamenes. Se pueden exigir en determinados procedimientos administrativos
(expedientes de regulacién de empleo; traslados colectivos) determinados procedimientos judiciales (juic
sobre accidentes de trabajo se pide un dictamen de la inspeccion de trabajo).

» Puede asumir funciones de mediacién arbitraje o conciliacién. para solucionar conflictos colectivos y
huelgas siempre que su actuacién sea aceptada por las partes en conflicto.
Este cimulo de funciones se atribuye a 2 tipos de personas:
« Inspectores de trabajo vy Seguridad Social. Cuerpo superior que puede realizar todas las funciones

asignadas a la inspeccion, funcién de trabajo.
» Subinspeccion de empleo y Seguridad Social. Puede realizar determinadas funciones en determina
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materias, como son empleo, inmigracién y Seguridad Social.

Vigilancia y control del cumplimiento de la normativa laboral y social.

Origen de la actuacion. Formas:

» La forma mas habitual es porque hay una denuncia, trabajador o cualquier persona. No cabe denun
anonima (deber de secreto, el nombre no saldra a la luz).

« Por iniciativa propia (que actle pos oficio)o por orden superior.

A instancia ¢ solicitud de otros organismos publicos por ejemplo las entidades gestoras de la
Seguridad Social.

Modalidades de actuacion gue tiene la inspeccion.

» Requerir o solicitar el Empresario o entidad inspeccionada para que comparezca ante las oficinas di
inspeccion aportando determinada documentacién, o simplemente que aparezca para efectuar
aclaraciones.

» Realizar visitas a los centros de trabajo. Puede hacerse sin previo aviso y en cualquier momento. Ul
vez que este en el centro debera avisar al Empresario salvo que este aviso o0 comunicacion pueda
poner en riesgo la funcion o éxito de la inspeccion por parte del empresario.

El funcionario puede interrogar a solas o con testigos al empresario, trabajadores, técnicos de la Empresa.
Puede solicitar documentacién para su examen. Puede también obtener pruebas materiales, hacer fotos, g
con camaras de video, etc, como medio de tomar pruebas.

Una vez finalizados su visita debe dejar constancia de la misma en el llamado Libro de Visitas, que debe
existir en cada centro de trabajo que estara a disposicion de la inspeccion.

Cuales pueden ser los resultados de la actuacion de la inspeccion:

« Archivar las actuaciones por no advertir irregularidad o infraccion.
« Adoptar medidas preventivas.
« Se inicie el procedimiento sancionador levantando acta.

Medidas preventivas.

Estas medidas pueden ser de 2 tipos:

» Puede proceder a formular advertencias y recomendaciones. evitando el procedimiento
sancionador. Puede hacerlo siempre que advierta perjuicios directos para los trabajadores. De esa

advertencia tiene que comunicar la posible irregularidad y el plazo y forma para subsanarlo. Esa
advertencia debe hacerse por escrito o dejar constancia en el libro de visitas.

» Requerimiento. Advertencia o solicitud que hace la inspeccién para subsanar deficiencias o
irregularidades en materia de salud y seguridad en el trabajo.

El requerimiento se distingue de lo que es la mera advertencia de que es obligatoria (siempre tiene que
requerir, cuando vea irregularidad en materia en materia de salud y seguridad en el trabajo). Otra diferencie

gue_el requerimiento puede ir acompafado de un acta de infraccion.

El requerimiento no evita el acta, mientras que la recomendacion evita el acta.

» Se da cuando hay irregularidad en materia de seguridad en el trabajo. Consiste en la paralizacién d
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actividad y trabajos. Consiste en la paralizacién de la actividad y trabajos gue se estan
efectuando. Paralizacion total o parcial que decidira el inspector cuando exista riesgos graves e

inminentes riesgos para la salud de los trabajadores. No es un mero requerimiento. No impide que <
levante un acta si asi lo decide el inspector de trabajo.

Este medida debe de comunicarse a la autoridad administrativa competente. Adoptada este medida la emp
tiene la obligacion de cumplirla, aunque puede impugnar la medida en el plazo de 3 dias y la autoridad
decidira en el plazo de 24 horas, una resolucion definitiva.

Procedimiento sancionador, levantando el acta.

Puede levantar varios tipos de Actas:

« Acta de infraccién. Este acta se levanta por parte del inspector cuando se observa hechos que seg(
la ley constituyen infraccion administrativa. La ley que nos dice cuales son las infracciones, es el
texto refundido de la Ley de infracciones y sanciones, Ley 5/2000 de 4 de Agosto.

Esta Ley nos dice que conductas son infracciones en materia laboral, seguridad Social, Empleo, etc...

La ley clasifica las infracciones como leves, graves o muy graves y establece las sanciones que se pueden
imponer en cada caso (el inspector no tiene la libertad de decidir cual es sancién o no, puesto que esto lo
determina la ley).

Las sanciones gue se pueden imponer son sanciones pecuniarias (multas) que pueden ir desde las 5.000
pesetas hasta un maximo de 15 millones o si es muy grave 60 millones.

« Acta de liguidacién. Se levanta cuando se constatan deudas con la Seguridad Social, bien por falta
afiliacion y catas con la Seguridad Social o cuando han sido dado de alta y se ha cotizado menos de
los establece la Ley.

» Acta de obstruccién. Se levantara cuando se haya producido conductas dirigidas a impedir, retrasar
perturbar la actuacion de la propia inspeccién de trabajo. Se levanta por incumplir el deber de
colaborar con la inspeccion de trabajo.

Estos 3 tipos de actas son compatibles entre si (pueden levantarse varias).
Para que el acta sea valida, tiene que ajustarse a lo que dice la Ley:
 Tiene que concretar cuales son los hechos constatados por el Funcionario de la inspeccién y la
infraccion que estima que se ha cometido.
« El inspector debe mencionar en el Acta la propuesta de sancion y cuantificacién de la misma.
« El inspector debe sefialar en el acta el 6rgano competente para resolver el procedimiento sancionac
y el plazo de alegaciones ante el mismo.
« Al acta debe identificar al sujeto o sujetos infractores y deberd identificar también el funcionario que
levanta el acta y que debera firmar la misma.

Siempre que se tenga ese contenido el acta va a gozar de una presunciéon de certeza, respecto de los hect
constatados en la misma. Presuncién que se puede destruir si el sujeto presunto
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