iINTRoDuCCIiON

Aquella parte del ordenamiento juridico que regula las relaciones de trabajo que tengan estos requisitos: gL
sea un trabajo personal, voluntario, dependiente, por cuenta ajena y retribuido.

Trabajo personal.— se regula el de las personas fisicas individuales, no el de las personas juridicas. "Intuitu

personae" Es esencial la persona del trabajador, no es sustituible por otra. No se puede ir al trabajo de mar
forzosa (voluntariedad).

Trabajo por cuenta ajena.—

— Ajeneidad de los riesgos.— el trabajador venda o no el producto fabricado, cobrara igualmente.

- Ajeneidad de los frutos.— el trabajador nunca se hace propietario de lo que fabrica. Ha de ser retribuido.
Dependencia.— estar sometido a la direccion y organizacién de otra persona.

La excepcidn a la que no se aplica el derecho del trabajo es a los funcionarios.

El derecho del trabajo nace en la Revolucién Industrial (mediados del s.XVIII). A partir de ahi, se generalize
el trabajo voluntario, dependiente, por cuenta ajena y retribuido, como factor fundamental en los procesos c
produccion.

En Roma el trabajo era considerado manual, lo realizaban los esclavos, no eran considerados personas, y
como objeto no podian prestar consentimiento y en consecuencia no podian celebrar contratos. En Roma

habia profesiones como médicos, ingenieros, abogados..., pero se regian por un "arrendamiento de servicic

En la Edad Media la esclavitud como tal quedé bastante atenuada por influjo de la iglesia catélica, si bien Ic
trabajos manuales lo realizaban los siervos.

Hacia el siglo XVI surgen los trabajadores libres, es un tipo de trabajador gremial, los cuales se insertan en
una incipiente economia de mercado y en las ciudades aforadas ajenas a los sefiores feudales.

El gremio esta formado por tres estamentos: aprendices, oficiales o0 compafieros y los maestros.

En la Edad Moderna desaparece la esclavitud como tal, al menos en la peninsula ibérica, porque en ultram
existia con los indios y con los musulmanes. Hay una degeneracion de los gremios.

Sociedad industrial (siglo XVIII), hay un aumento importante de la poblacién, movilidad y concentracion de
los capitales favorecidos por el bajo tipo de interés. Dara lugar al nacimiento de una reducida pero importar
clase empresarial—capitalista y a un amplio movimiento de obreros por cuenta ajena. Es aqui cuando surge
las organizaciones jerarquicas como las fabricas, los hospitales, los centros penitenciarios...

La jornada laboral era de 14-16 horas hasta incluso para nifios menores de 7 afios. Las condiciones de
seguridad eran practicamente nulas.

Era frecuente el trueque. Se utilizaban vales en vez de darles un salario en efectivo para que compraran en
otras empresas con el mismo duefio.

Movimientos obreros



Siglo XX.— nace el derecho del trabajo. Las primeras leyes son de 1900, como por ejemplo darle unos dias
vacaciones a la mujer tras dar a luz.

1912- Ley de la Silla — derecho de los empleados de centros no fabriles a sentarse.
Ley del contrato de trabajo

1980- vigente Estatuto de los Trabajadores

FueNTeS Y aPLiCaCioN De LaS NoRMaS

1.— FueNTeS eSTaTaleS

Fuentes: modo de exteriorizacion del derecho

Aquellas normas que tienen su origen en el Estado, bien en el Parlamento, en el gobierno central o en los
gobiernos autonémicos. La principal norma que tiene un origen estatal es la Constitucion.

Hay dos tipos de leyes fundamentales:
- formales: dictadas por el parlamento. Pueden ser: organicas y ordinarias

— materiales: tienen forma de ley, pero tienen un rango inferior. Proceden del gobierno. Ej: decretos,
decretos-leyes, decretos legislativos, 6rdenes ministeriales)

2.— CoNVeNCioNalLeS

No provienen del Estado. Son dos:

— convenios colectivos

- contratos

3.— oTRaS FueNTeS

— costumbres

— principios generales del derecho: base no escrita de una sociedad. Ej: buena fe
— jurisprudencia: sentencias del tribunal supremo

4.— FueNTeS iNTeRNaCioNaleS

La Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) se manifiesta con:
— convenios

- recomendaciones

5.— oTRaS FueNTeS

La Unidn Europea se manifiesta con:



- reglamentos: fuente interna mas importante

- directivas: necesitan un desarrollo legislativo en cada pais miembro

CRIiTeRioS De aPLiCaCioN De LaS NoRMaS

a) jerarquia normativa

Sobre una misma materia la norma de rango superior se aplica antes que la inferior
b) principio pro—operario

En caso de duda en la interpretacién de las normas se hara la interpretacion mas adecuada que favorezca
trabajador.

ORGaNoS De aPLiCaCioN De LaS NoRMaS LaBoRaleS

a) Inspecciodn de trabajo, es como una policia laboral-

b) Jurisdiccion social (Magistratura de trabajo)

CoNCePTo Y CLaSeS De CoNTRaTo De TRaBaJo

Un contrato de trabajo es aquel en virtud del cual el trabajador presta servicios voluntariamente para otro q
se los retrjbuye, estando sometido durante la prestacion al ambito de direccion y organizacién de este
empresario.

ClaSeS

1/ Primera clasificacion

— Contrato de trabajo comun u ordinario

— Contratos especiales:

- de alta direccién o de altos cargos

- de servicio en el hogar familiar

- de los deportistas profesionales

- de los artistas en espectaculos publicos

- de los penados en instituciones penitenciarias

- de los representantes de comercio que no asuman el riesgo de la operacién

2/ Segunda clasificaciéon

— Contrato a tiempo completo: se prestan servicios durante todos los dias en la jornada ordinaria (40 horas
semanales)



— Contrato a tiempo parcial: es aquel que se presta o menos horas de la jornada ordinaria, 0 menos dias de
tiempo que dure el contrato

3/ Tercera clasificaciéon

— Contratos por tiempo indefinido

- Contratos de duracién determinada

- por servicio determinado

- por circunstancias del mercado, de acumulacion de tareas o exceso de pedidos = eventual
- de interinidad: se hace para sustituir a otra persona por baja, maternidad...

- de insercion

SuJeToS DeL CoNTRaTo

Son las dos partes que debe de haber en el contrato. Son el trabajador y el empresario.

TRaBaJaDoR: persona fisica que se obliga a trabajar por su cuenta y bajo dependencia ajena a cambio de
remuneracion y todo ello en virtud de un contrato de trabajo.

ClaSeS De TRaBaJaDoReS

1/ Segun la actividad donde prestan servicio:

- agricolas

- industriales

- de servicios

2/ Segun que la dedicacién sea predominantemente manual o intelectual

- empleados

- obreros

Dentro de los empleados estan los cuadros: se usa para distinguir al empleado del que toma decisiones en
empresa. También conocidos como ejecutivos, toma decisiones. Se les llama también cuadros a aquellos ¢
sin ostentar la direccioén, tienen elevadas responsabilidades profesionales.

3/ Otra clasificacion

- fijos de plantilla

- no fijos o eventuales

CaPaCiDaD De LoS TRaBaJaDoReS



Tienen capacidad laboral plena para suscribir un contrato aquellas personas mayores de 18 afos.
También tiene capacidad plena los mayores de 16 y menores de 18 que estén emancipados.

Tienen capacidad limitada entre 16 y 18 los no emancipados, pero necesitan la autorizacion de sus padres
tutores.

Los menores de 16, en principio, no pueden trabajar.

Aquellos menores que presten sus servicios en espectaculos publicos si que pueden trabajar. Se deben da
requisitos:

1/ autorizacion de los padres o tutores

2/ que dicho trabajo no sea peligroso para su salud ni para su formacién

3/ que lo autorice para cada caso en concreto la autoridad laboral

Hay supuestos de personas mayores de 18 que no pueden otorgar un contrato. Son aquellas personas que
deficiencias psiquicas no pueden gobernarse a si mismas, carecen de conocimiento y voluntad para otorga

consentimiento.

eMPReSaRio: aquella persona fisica o juridica que reciba la prestacion de servicios de los trabajadores der
de su ambito de direccion y organizacién y que remunere dichos servicios.

ClLaSeS De eMPReSaRioS

1/ Segun la actividad a la que se dedique

- agricolas

- industriales

- de servicios

2/

- con &nimo de lucro

- sin &animo de lucro - Ej: endesa, cruz roja, ong...
3/

- empresarios con organizacion empresarial
- empresarios sin organizacion empresarial
4/ Capacidad para ser empresarios

- empresarios, personas fisicas

- empresarios, personas juridicas: hay que saber si es S.A., S.L., para ver los requisitos que se exigen en ¢



SuBCoNTRaTaS)

Es muy frecuente que la empresa principal que contrata una obra requiera para el proceso productivo de es
construccion de otras empresas especializadas que actian como auxiliares (subcontratistas), no sélo realiz
ese trabajo, sino que lo realizan con su propio personal.

Se establecen una serie de medidas en contratos y subcontratos

1.- en caso de accidente de trabajo en la obra y si existe alguna infraccion de seguridad responden frente ¢
trabajador solidariamente tanto el contratista como el subcontratista.

2.— durante el periodo de vigencia de la contrata responde de los salarios solidariamente la empresa princiy
y la subcontratista.

Podemos definir a las empresas de trabajo temporal como aquellas cuya actividad consiste en poner a
disposicién de otra empresa (usuaria) y con caracter temporal a trabajadores contratados por la primera.

Los trabajadores que prestan servicios a una ETT, el auténtico empresario es la ETT.

TiPoS De RelaCioNeS eNTRe LaS eTT Y LaS uSuaRiaS

Entre ambas empresas existe un contrato que se llama de puesta a disposicion. Este contrato no se rige pc
derecho del trabajo, sino por la legislacién civil y mercantil. Expresamente estan excluidos de contrato de
puesta a disposicion:

— cuando se trate de sustituir a trabajadores en huelga

— cuando se trate de trabajos de especial peligrosidad

— cuando se trate de ceder trabajadores de una ETT a otra ETT

RelLaCioN De La eTT Y LoS TRaBaJaDoReS De La uSuaRia

Es donde existe un auténtico contrato de trabajo, la ETT es el auténtico empresario. Este contrato ha de
formalizarse por escrito. La ETT asume el pago de los salarios, asi como de todos los deberes de Segurida
Social. Como tal empresario, tiene el poder disciplinario, es decir, el que puede sancionar o despedir al

trabajador.

Una vez concluido el contrato con la ETT, la empresa y en cualquier caso, debe abonar al trabajador una
indemnizacion de 12 dias de salario por cada afo de servicio.

RelLaCioNeS De La eMPReSa uSuaRia Y el TRaBaJaDoR CeDiDo

Aunque sea en esta empresa donde materialmente se prestan los servicios, entre ambos no hay relacion
laboral. Esta empresa no puede sancionar ni despedir al trabajador y su Unica obligacién respecto del misn
es que responde subsidiariamente (en defecto de la ETT) del pago de los salarios al trabajador y de las
obligaciones de la Seguridad Social.

FoRMa DeL CoNTRaTo De TRaBaJo



Cuando hablamos de forma de los contratos y por tanto de la forma del contrato de trabajo, nos estamos
refiriendo al medio que tiene las partes para exteriorizar su consentimiento.

Se caracteriza por el principio de libertad de forma, es decir, que como regla general no se exige una
determinada forma para que el contrato sea valido, es decir, el contrato se puede otorgar por escrito, o bier
palabra.

La ley exige que determinados contratos de trabajo se hagan por escrito:

- contrato en practicas

— contrato para la formacion

— contrato por tiempo determinado superior a 4 semanas

— contrato por obra o servicio determinado

Se presume que son contratos ordinarios los contratos por tiempo indefinido y a tiempo completo.

LuGaR De PReSTaCioN DelL TRaBaJo

Es el sitio fisico o material donde se trabaja. Hay quien distingue entre centro de trabajo, que seria todo el
inmueble donde se prestan los servicios, y lugar de trabajo que es el sitio concreto de ese inmueble.

Como regla general, los servicios se prestan en un solo centro de trabajo en una determinada localidad,
aungue cabe también la posibilidad de lo que se denominan centros de trabajo moéviles o itinerantes.

MoViLiDaD GeoGRAFiCa

Existe movilidad geografica cuando se van a prestar los servicios en lugar diferente del centro de trabajo de
origen siempre gque este cambio implique variacién de residencia.

Se distinguen dos supuestos:

- traslado: es cuando el cambio de lugar de prestacién de servicios tiene caracter indefinido
— desplazamiento: caracter meramente temporal

TRaSLaDoS

El traslado s6lo lo puede acordar el empresario cuando existan razones econémicas, organizativas, técnica
de produccion en la empresa.

Supuestos cuando se da una orden de traslado:

1.— aceptar el traslado e irse

2.— cumplir la orden de traslado pero impugnarla ante la jurisdiccion social (20 dias desde la efectividad de
obra). Juzgado de lo social ——> orden justificada o no justificada, en cuyo caso el empresario debera repon

al trabajador en su lugar de trabajo inicial.

3.— el trabajador rechaza el traslado y en este caso tiene derecho a extinguir la relacién laboral a cambio de



una indemnizacion que le tiene que abonar el empresario de 20 dias de salario por afio de servicio con un
méximo de una anualidad de salario.

SeGuRiDaD Y SaLuD eN eL TRaBaJo

El Estatuto de los trabajadores contempla el deber de seguridad e higiene como una obligacién basica del
empresario en relacion con sus trabajadores, si bien existe un correlativo deber de los trabajadores a cump
las 6rdenes e instrucciones del empresario en esta materia, hasta el punto que de no hacerlo puede ser
despedido.

Los dos érganos basicos en el control de las medidas de seguridad e higiene son la inspeccion de trabajo y
comités de seguridad e higiene en el trabajo.

Las responsabilidades del empresario por incumplimientos en esta materia pueden ser de caracter civil,
administrativo, de seguridad social e incluso penal.

eL TieMPo De La PReSTaCioN. La JoRNaDa De TRaBaJo

La jornada de trabajo es el tiempo que se dedica a trabajar. A lo largo de la historia vemos una evolucién
paulatina pero constante en la reduccion de la jornada de trabajo, manteniendo el salario. En el primer terci
del siglo XX la jornada ordinaria estaba en 6 dias a la semana y 48 horas semanales. En 1976 se redujo a -
horas semanales y en este momento la jornada ordinaria esta en 40 horas semanales. Son de trabajo efect
es decir, que el tiempo empieza a contar cuando se esta en el puesto de trabajo dispuesto a desempeniar, ¢
decir, no empieza a contar cuando se ficha, ni cuando se llega a la fabrica, sino cuando se estd cambiado c
ropa.

En la jornada continua de al menos 6 horas hay derecho a una pausa de al menos 15 minutos. Esta pausa
se considera como de trabajo efectivo si asi se trata en convenio.

Entre una jornada y otra de trabajo tiene que haber al menos 12 horas. Hay jornadas especiales en las que
tiempo es mayor 0 menor.

Cuando se trabajan mas horas, son las horas extraordinarias, se trabaja por encima de la jornada maxima.
regla general es que son voluntarias, no se puede obligar al trabajador a realizarlas. Las horas extraordinar
maximas legales son 80 al afio. En cuanto a la remuneracion, nos atenemos al convenio. Como minimo se
valora como una hora ordinaria, o bien, con descanso retribuido.

RéGiMeN De DeSCaNSoS LaBoRalLeS

Hay que distinguir tres supuestos:

1) el descanso semanal ordinario.— se tiene derecho como minimo a un dia y medio a la semana procuranc
gue coincida la tarde del sdbado y todo el domingo o el domingo y la mafiana del lunes. El descanso semat

es irrenunciable.

2) las festividades laborales.— son como maximo 14 al afio, de las cuales dos tienen el caracter local y las c
son nacionales y autonémicas.

3) las vacaciones.- tiene derecho a 30 dias naturales al afio 0 a la parte proporcional si se trabaja menos d
afio. Las vacaciones responden a dos principios:

— retribuidas conforme a la retribuciéon media u ordinaria



— han de disfrutarse obligatoriamente. Es absolutamente ilegal pagar el doble el mes de vacaciones y no
disfrutarlo.

Las vacaciones se fijan de comun acuerdo entre empresario y trabajador y en caso de discrepancia las fija
juez.

ReTRIBuUCi6N DelL TRaBaJo. eL SalLaRio

Se considera salario a la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, ya sea en dinero o
especies por la prestacién profesional de los servicios laborales por cuenta ajena y ya se retribuya el trabaj
efectivo o los periodos computables como trabajo.

CLaSeS De SalLaRio

Una primera clasificacién seria:

- Salarios por unidad de tiempo: aquel que su importe esta en relacién con la duracién del servicio, con
independencia de la cantidad o calidad de la obra realizada durante el mismo.

- Salarios por unidad de obra: su importe se fija atendiendo exclusivamente a la cantidad y/o calidad del
trabajo realizado con independencia del tiempo invertido para ello

- Salarios mixtos: una parte del salario es en relacion con el tiempo y otra parte lo es por productividad.
Segunda clasificacion:

- Salario en metdlico: aquel gue se paga en monedas de curso legal, bien se pague en mano, mediante talc
transferencia...

- Salario en especie: aquel que consiste en bienes diferentes al dinero, como la luz, el agua, pago de la cas
becas escolares, coche...

Empleados en el hogar familiar: en este supuesto el salario en especie puede llegar hasta el 45% del total.
Tercera clasificacion:

- Salario minimo interprofesional: lo fija cada afio el gobierno y es el minimo que tiene derecho a cobrar tod
trabajador.

- Salario convenio: es el salario minimo que tiene derechoa cobrar un trabajador concreto al que le afecte u
convenio.

- Salario de contrato: es el que como minimo tiene derecho a percibir un trabajador conforme a lo estableci
en su contrato. Es igual o superior a los dos anteriores.

PaGaS eXTRaoRDiNaRiaS

El salario ordinariamente se percibe por mensualidades con lo cual, en un afio normal serian 12 mensualid
mas, al menos, dos pagas extraordinarias, una de ellas se abona siempre en navidad y la otra segun se
establezca en los convenios. El importe de las pagas extraordinarias generalmente es de una mensualidad
ordinaria, pero puede ser mas o menos. Asimismo, en muchos convenios se establecen hasta 3 0 4 pagas
extraordinarias. Es muy frecuente que estas pagas se repartan a lo largo de los doce meses.



Fondo de garantia salarial: organismo dependiente del ministerio de trabajo que abona los salarios a los
trabajadores con ciertos limites cuando no lo hace el empresario en los supuestos de insolvencia, quiebra..

PeRCePCioNeS eXTRaSalLaRialLeS

Existen determinadas partidas de dinero que perciben los trabajadores y que son abonadas por el empresa
en razon del contrato de trabajo y a pesar de ello no tiene la consideracion de salario. Las mas importantes
son:

- las prestaciones de Seguridad Social que abona el empresario en concepto del pago delegado

- las cantidades en concepto de dietas por alojamiento, manutencion, transporte... que paga el empresario
- las indemnizaciones por despidos o extinciones de contrato que paga el empresario a los trabajadores

- las propinas

PoDeR De DiReCCioN eMPReSaRialL Y PoDeR DiSCiPLiNaRio

El poder de direccion empresarial es la facultad o facultades que tiene el empresario o la persona en quien
delego para organizar, controlar y vigilar el trabajo realizado por sus trabajadores. En definitiva, el poder de
direccién da 6rdenes relacionadas con el trabajo y el correlativo deber de los trabajadores de obedecerlas.
El poder disciplinario es la facultad que tiene el empresario para sancionar las conductas ilicitas de sus
trabajadores siempre que supongan incumplimientos contractuales laborales. Se caracteriza en que toda
sanciéon que imponga el empresario a los trabajadores puede ser recurrida o impugnada ante la jurisdiccién
social.

eL DeSPiDo DiSCiPLiNaRio

Es la extincién del contrato de trabajo decidida por el empresario y que esta basada en incumplimientos
graves y culpables del trabajador.

CauSaS De DeSPiDo

1.- Disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal o pactado en el trabajo. La disminucion
del rendimiento ha de ser intencionada por parte del trabajador y ha de ser prolongada en el tiempo. Hay tr
formas de ver que disminuye el rendimiento:

- comparandolo con su rendimiento anterior

- comparandolo con el rendimiento de sus compafieros de trabajo que realicen las mismas funciones

- ver o no si cumple lo que tiene pactado en el contrato

2.— Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. Han de ser 3 faltas consecuti
o 5 alternos en el periodo de un mes. Las faltas de puntualidad seran 8 o 10 retrasos entre 5y 15 minutos.
Ademas, han de ser injustificadas.

3.— Participacion activa en huelga ilegal (algo mas que salir sélo de huelga)

4.— No prestar servicios minimos sin justa causa
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5.—- Indisciplina o desobediencia en el trabajo:

- la orden sea legitima, es decir, que el empresario esté facultado para darla, porque se trate de una orden
relacionada con el trabajo

— cuando se trata de 6rdenes relativas a la vida privada, pero con repercusion laboral
- las 6rdenes que se dan en las empresas ideolégicas

El trabajador no esta obligado a obedecer 6rdenes que atenten contra su salud integral. Bien entendido que
riesgo no forme parte de su profesion.

6.— Ofensas verbales o fisicas (agresiones) al empresario, al resto de los companieros, o a familiares que
convivan juntos.

La agresion fisica es siempre causa de despido, también lo son las amenazas.
El acoso sexual también

7.— Embriaguez habitual y las toxicomanias siempre que repercutan negativamente en el trabajo. En
determinadas actividades basta una séla vez que se trabaje borracho o drogado para que sea causa de de:

8.— La transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en el desempefio del trabajo (cajon de
sastre). Ej: robos en las empresas, trabajar por cuenta propia durante las bajas. También se incluye la
concurrencia desleal.

La FoORMa Y CaLiFiCaCioN DeL DeSPiDo

La FoRMa

El legislador sea muy exigente en la forma del despido, de manera que el trabajador pueda defenderse,
impugnar el despido...

ReQuiSiToS De FoRMa

1. El despido ha de ser siempre por escrito. Los despidos tacitos son los que el empresario desaparece, y r
valen. El despido verbal tampoco vale.

2. La carta de despido debe contener con la suficiente precision y detalle los hechos que se le imputan al
trabajador para que pueda defenderse.

No es preciso transcribir preceptos legales, pero hay que puntualizar los hechos (fecha, razén...)

3. Contener la fecha en que tendra efectos el despido

Desde la entrega de la carta, el trabajador tiene 20 dias para impugnar el despido. Uno de los medios de
defensa puede ser la prescripcion de las faltas, xq prescriben a los 60 dias desde que el empresario tuvo

conocimiento de las mismas, y en todo caso, a los 6 meses de conocerse.

La carta le puede llegar por cualquier medio habil que garantice su recepcién, por ej: conducto notarial,
burofax, presencia de testigos, e-mail...)
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Hay que identificar a ambos sujetos (empresario y trabajador)
CalLiFiCaCioN Del DeSPiDo

Una vez recibida la carta de despido, el trabajador tiene dos opciones, asumirlo sin mas, o bien impugnarlo
el plazo de 20 dias habiles. Si lo impugna, y tras el juicio correspondiente, el juez hara alguna de estas tres
sentencias:

- Declarara el despido como procedente, si el empresario acredita los hechos que lo han motivado, y el jue:
entiende que estos hechos son de la suficiente gravedad para acordar una sanciéon como la del despido. Er
supuesto el contrato queda definitivamente extinguido y el trabajador no tiene derecho a ningin tipo de
indemnizacion, ni tampoco a salarios de tramitacién (aquellos que tedricamente se devengarian desde la fe
de efectos del despido hasta la sentencia que califique el despido)

- Despido improcedente: el juez resuelve que el despido es improcedente o bien cuando el empresario no
acredite los hechos imputados al trabajador o bien cuando no quede probada la gravedad y culpabilidad de
mismos. También cuando existan defectos de forma, fundamentalmente en la carta de despido (pueden exi
otros defectos de forma aparte de la carta, ej: falta de expediente contradictorio). En este caso se condenat
empresario a gue opte, o bien por readmitir al trabajador en las mismas condiciones que regian con
anterioridad, o bien en que le abone una indemnizacion de 45 dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos inferiores a un afo, y la indemnizacién tiene como tope 42
mensualidades. En cualquiera de los dos casos, debera abonar al trabajador los salarios de tramitacién.
Cuando el despedido sea un representante de los trabajadores, él decide si es readmitido o indemnizado

¢, Como se calcula la indemnizacion?
Intervienen dos factores, antigliedad y salario

El salario que va a determinar la indemnizacion es todo el salario, pero nada mas que el salario (se incluira
salario bruto, sin incluir ni dietas alimenticias, de transporte...)

- Despido nulo: es asi en alguno de los siguientes casos:
- cuando tenga un movil discriminatorio (ej: embarazo)
— cuando se produzca con violacion de derechos y libertades fundamentales

Aparte de estos dos casos, la ley recoge otros motivos que desarrollan lo ya expuesto y fundamentalmente
protecciéon a la mujer embarazada.

Consecuencias del despido nulo: el juez condenaré a la readmision inmediata del trabajador con abono de
los salarios de tramitacién. Si el empresario no readmite, ocurre que este trabajador tendra derecho a coste
empresario a percibir su salario, con todas las subidas que se produzcan y hasta su jubilacion, ello a cargo
empresario y a pesar de que no trabaje, y tiene derecho a que se le mantenga afiliado en la Seguridad Soc
efectuando el empresario las oportunas cotizaciones y hasta la jubilacion

- Despido por causas objetivas: se produce cuando, a diferencia del despido disciplinario, cuando estas
causas concurren con independencia de que el trabajador sea o0 no culpable de las mismas.

Causas:

- por ineptitud del trabajador, conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocaciéon en la empresa.
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- por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo, cu
dichos cambios hayan sido razonables y haya transcurrido un minimo de dos meses desde que se produjo
modificacion

— cuando exista necesidad objetivamente acreditada de amortizar un puesto de trabajo basado en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion-—

- por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas siempre que alcancen determinados limites que marca
ley.

- en el supuesto de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por las administraciones
publicas o con otras entidades sin animo de lucro para la ejecuciéon de planes y proyectos también publicos
pero sin que tengan una dotacion econémica estable cuando se acabe el presupuesto.

— en estos supuestos se extingue la relacion laboral y el trabajador tiene derecho a una indemnizacion de 2
dias de salario por afio de servicio, con el tope maximo de una anualidad de salario.

- Resolucién causal

- las modificaciones importantes en sus condiciones de trabajo acordadas por el empresario y que repercu
en perjuicio de su formacion profesional o que atenten contra su dignidad.

- la falta de pago del salario o el retraso continuado en el abono del mismo

— esta causa opera con independencia de la situacion econémica del empresario

— cualquier otro incumplimiento grave del empresario siempre que no sea debido a fuerza mayor

- el trabajador no se puede ir sin mas de la empresa

- si el juez entiende que concurren estos incumplimientos declarara extinguida la relacion laboral condenar
al empresario a que abone al trabajador una indemnizacion igual que la del despido improcedente (45 dias

salario por afio de servicio, con un afio de 42 mensualidades)

- si el juez condena al empresario no tiene opcién, no debe readmitirle, sino que debe de abonarle la
indemnizacién

Calculo de la indemnizacién por despido disciplinario

Pablo César Aimar venia trabajando para su empresa desde el 27 de febrero de 1997, fue despedido
disciplinariamente con efectos de 22 de marzo de 2004. Al tiempo del despido percibia habitualmente en
noémina las siguientes cantidades: Salario base 1000€, antigliedad 25€, plus de productividad 75€, parte
proporcional de pagas extraordinarias 150€, dieta alimentaria 73€, y dieta de transporte 123€. ;Qué
indemnizacion le corresponde?

Variable de salario (sumar todo menos las dietas) = 1250 / 30 dias = 41,66 €

1 afio antigiedad ———————— 45

A X X=45.7=315

315 + (315/41,66) = 322,50 dias
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41,66 - 322,50 = 13.435,35 €

Cuando los dias no llegan a 30, cuenta como un mes

M.A.Barracus entré a trabajar en su empresa en febrero de 1960 y fue despedido por causas objetivas con
efectos del 22 de marzo del 2004. A tiempo del despido percibia en némina mensualmente las siguientes
retribuciones: Salario base 1000€, antigiiedad 250€, plus de productividad 100€, parte proporcional de pag:
extras 200€, y como dieta de transporte 186€. Calcular la indemnizacion de despido por causas objetivas
Hallamos el tope de una anualidad

Total —> 1000+250+100+200=1550-12=18.600€ - tope de indemnizacién. No puede cobrar mas

Hay que reducir a dias

1550/30=51,66

Por cada afio serian 20 dias / afio servicio

51,66-20=1033,20

1033,20 - 44 afios = 18.600 €

SuSPeNSioN DelL CoNTRaTo De TRaBaJo

Supone la interrupcion en principio temporal, del mismo y durante la cual cesan las dos obligaciones basice
de la relacion laboral: por parte del trabajador, trabajar y por parte del empresario, abonar el salario. Se
distingue fundamentalmente la suspensién de otros supuestos analogos (vacaciones o permisos) en que, s
bien en estos ultimos no hay obligacion de trabajar, si que existe, por el contrario, y por parte del empresari
obligacion de remunerar el salario.

Causas

— mutuo acuerdo de las partes

- las causas consignadas validamente en el contrato

- la incapacidad temporal, lo que se conoce como la baja, que tiene una duracion maxima de 30 meses

- la maternidad y situaciones similares (adopciones)

- ejercicio de cargo publico representativo

— privacion de la libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria

— suspension del empleo y sueldo por razones disciplinarias

- la fuerza mayor temporal

— causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion

- las excedencias forzosas
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— por ejercicio de derecho de huelga
— por cierre patronal
LoS PeRMiSoS

Suponen que el trabajador puede ausentarse del trabajo sin perder el derecho a su remuneracién, en una s
de supuestos legalmente establecidos.

En los permisos es necesario que se cumpla un doble requisito:

- Preavisar de la ausencia

- Justificar la ausencia

Por estos dos ultimos motivos se distingue de las vacaciones, dias de descanso... Coincide en que son
remunerados, pero se diferencia en que en las vacaciones ni el trabajador tiene que preavisar ni el empres:
puede exigir ninguna justificacion.

Caracteristicas

— que no es potestad discrecional

- los dias de permiso son naturales

- la retribucién de los mismos es la retribucion media o habitual que viniera percibiendo el trabajador

- el trabajador debe avisar al empresario antes de coger el permiso con un tiempo razonable y debe siemp
justificarlo si se lo exige al empresario

- los permisos legales pueden ser ampliados bien por contrato, bien por convenio colectivo

Principales permisos

— por matrimonio del trabajador (15 dias como minimo)

- por nacimiento de hijo asi como por accidente, enfermedad grave, hospitalizacion o fallecimiento de
parientes hasta 2° grado de afinidad ( 2 dias de permiso, salvo que haya que trasladarse a otra localidad, e
cuyo caso seran 4 dias)

— para el cumplimiento de un deber publico y personal (acudir de testigo a un juicio)

- acudir a exdmenes cuando se cursen estudios oficiales

- por traslado de domicilio habitual (1 dia)

— por acudir a consultas médicas de la Seguridad Social

CoNTRaToS De TRaBaJo a PRueBa

El primer problema que se plantea con este contrato es su constituye un contrato autbnomo (contrato en
practicas) o bien si constituye una fase o etapa de un contrato. Realmente es una fase del contrato porque
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periodo de prueba se va a poder dar en la mayoria de los contratos y es que ademas los derechos y
obligaciones en esta fase van a ser los mismos que en el resto del contrato.

Régimen juridico del periodo de prueba

— ha de pactarse por escrito, si no se pacta por escrito se entiende que no existe tal periodo

— en cuanto a su duracién maxima habra que estar a lo que se establezca en los convenios respectivos, V ¢
se dispone nada en la materia tendra un periodo maximo de 6 meses para los técnicos titulados y un perioc
maximo de 2 meses para el resto, salvo que la empresa tenga menos de 25 trabajadores, en cuyo caso el

periodo de prueba para los técnicos titulados es de 3 meses.

En el contrato en practicas, el periodo maximo de prueba es de un mes para los titulados de grado medio y
meses para los titulados de grado superior.

Si el contrato se suspende durante el periodo de prueba, si no se pacta lo contrario, ese periodo corre come
fuera de prueba. Durante el periodo de prueba el empresario y el trabajador tienen los mismos derechos y
obligaciones que durante el resto del contrato.

Durante el periodo de prueba el empresario puede desistir del trabajador sin ningln requisito de forma sin
abonarle ningun tipo de indemnizacién y sin alegar ni justificar ningn tipo de causa.

Una vez concluido el periodo de prueba si el trabajador contintia prestando sus servicios la antigliedad se I
computa desde el principio del periodo de prueba.

ReLaCioNeS De FoRMaCioN eN eL TRaBaJo
Bajo este nombre vamos a explicar dos contratos muy importantes
CoNTRaTo eN PRACTICaS

Tiene la finalidad de facilitar la practica profesional a los jovenes titulados. En consecuencia, se exige que
exista una correlacion o adecuacion entre los estudios cursados y el puesto de trabajo objeto de contrato.

Se exigen una serie de requisitos:

Estar en posesion de un titulo determinado y haberlo obtenido en un plazo determinado. El titulo que se ex
es titulo universitario o de formacién profesional, ya sea de grado medio o superior.

En cuanto al plazo, el contrato en practicas debe celebrarse como maximo en el plazo de 4 afios desde la
terminacion oficial de los estudios, salvo para los minusvalidos que es de 6 afios.

Respecto a los titulados extranjeros y necesiten convalidacién de los mismos en Espania, los plazos anterio
se computan desde el momento de la homologacion.

En cuanto a la duracion, la ley establece un minimo de 6 meses y un maximo de 2 afios. Si se concierta po
menos de dos afios puede prorrogarse hasta esos 2 afios.

Si al acabar el contrato en practicas se continGa prestando servicios a la empresa, no se puede pactar un n
periodo de prueba.

En cuanto a la retribucion, habra que estar a lo pactado en convenio. A defecto de pacto en convenio, la
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retribucién como minimo durante el primer afio en el contrato de practicas no sera inferior al 60% del salaric
de convenio para un trabajador ordinario y en un puesto de trabajo analogo. El segundo afio el salario no s
inferior al 75% del salario del convenio para un trabajador ordinario en un puesto analogo.

Si el contrato en practicas es a tiempo parcial, la retribucién se reduce proporcionalmente.

El contrato el practicas se ha de celebrar por escrito, de tal forma que si no es asi, se presume que es un
contrato ordinario y por tiempo indefinido. Al acabar las practicas el trabajador tiene derecho a que el
empresario le de un certificado sobre las practicas efectuadas, es decir, las tareas realizadas y el puesto de
trabajo desempefiado, asi como su duracion.

CoNVeNio CoLeCTiVo

Es aquel acuerdo o pacto al que se pueda llegar tras una negociacién y entre una empresa y/o asociacione
empresas y de otro lado la representacién colectiva de los trabajadores cuya finalidad sera la de regular el
contenido de los contratos de trabajo y también los derechos y obligaciones de los representantes del conv
y entre las organizaciones de trabajadores y empleadores.

Segun el articulo 3, el estatuto le da funcién normativa y lo considera como fuente, y es complementaria a |
ley.

El convenio colectivo nunca ird en contra de su reglamento de desarrollo ni de ley, les complementa. Si el
convenio colectivo complementa a la ley y a su reglamento, establece mejoras.

Naturaleza del convenio colectivo

Se va a medir por su eficacia. La eficacia puede ser:
1/ Juridica (valor)

- normativa: tiene una aplicacién automatica

- contractual: no tiene una aplicacion automatica. Para que el contenido del convenio tenga aplicacion, se ti
gue trasladar el contenido al contrato de trabajo.

2/ Personal

- general: acepta a todos los trabajadores y empresarios

- limitada: sélo para trabajadores asociados al sindicato que negocid el convenio.
Tipos convenio colectivo

Aquellos que se diferencian por la propia naturaleza de los mismos

— convenios colectivos negociados de acuerdo con el estatuto

— convenios colectivos negociados al margen de la ley ==> extra estatutarios
(FALTA UN DIA)

CoNTRaTo PaRa La FoORMaCiéN o De aPReNDiZaJe
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Tiene una naturaleza de caracter mixto. Por un lado, tiene una finalidad formativa y por otro y al mismo
tiempo, una finalidad productiva, es decir no se trata ni de un puro contrato de trabajo ni un puro contrato d
ensefianza. Para poder otorgar este contrato hay que tener mas de 16 afios y menos de 21, si bien este lin
MAaximo no rige entre otros para los minusvalidos, extranjeros durante los dos primeros afios de su permiso
trabajo, para aquellos desempleados incorporados a los programas de las escuelas taller.

Este contrato no lo pueden celebrar aquellas personas que tengan la titulacion precisa para celebrar un
contrato en practicas. La duracién es como minimo de 6 meses y 2 afios como maximo. Si se celebra para
tiempo inferior a los dos afios se puede prorrogar hasta estos dos afios. El contenido es doble, por un lado
formacion técnica y por otra la formacion laboral o practica. El tiempo de formacién teérica no puede ser
inferior al 15% de la jornada.

La formacion tedrica que se ha de impartir fuera del puesto de trabajo, se debe impartir en uno de estos tre
establecimientos:

- instalaciones de la propia empresa para que no sustituya el puesto de trabajo

— en centros de formacién creados por organizaciones empresariales o sindicales

— en centros publicos o privados autorizados para la administracion.

Cabe la posibilidad de que la formacion pueda ser impartida a distancia por centros autorizados.

La formacion tedrica a impartir debe estar en relacion con el oficio, si bien se producen dos excepciones qu
son, por un lado, que la persona en cuestidn no tenga el titulo de graduado escolar, en cuyo caso la formac
tedrica debe estar orientada a obtenerlo y en el supuesto de los discapacitados psiquicos en que la formaci

tedrica puede sustituirse por rehabilitacion.

Si el empresario incumple totalmente su deber de formacion tedrica, el contrato es de caracter comuin u
ordinario.

Por parte del trabajador, las faltas de asistencia o puntualidad a las clases teéricas se entiende gque son fal
trabajo a efectos disciplinarios.

La retribucion es el salario minimo interprofesional, bien entendido que esto es para una jornada practica d
85%. No obstante, si la tedrica se amplia, el salario se disminuye proporcionalmente a esta ampliacion.

El legislador ha limitado el nUmero de contratos para la formacion que pueda haber en cada empresa. Asi,
establece una tabla cuyo extremo minimo es hasta 5 trabajadores, una trabajador en formacién y el extrem
maximo en empresas de mas de 500 trabajadores pueden contratarse 30 aprendices u optativamente el 4%
la plantilla.

La forma debe ser escrita y en un modelo facilitado por la oficina de empleo. Una vez concluido el contrato,
trabajador tiene derecho a que se le certifique la duracién de su formacion tedrica y el grado de formacion
practica adquirido.

CoNTRaToS De DuRaCioN DeTeRMiNaDa

Hay cuatro contratos:

— Contrato por obra o servicio determinado
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— Contrato de interinidad

— Contrato eventual o por circunstancias de la produccion

- Contrato de insercion

Reglas comunes

1.- han de formalizarse por escrito, debiendo notificarse los contratos a la oficina de empleo.

2.— todos estos contratos pueden ir precedidos de un periodo de prueba

3.— los trabajadores con un contrato temporal tienen los mismos derechos y obligaciones que los trabajadol
contratados por un contrato de duracién de tiempo indefinido y en particular el derecho a la antigiiedad se

computa del mismo modo en la contratacion temporal o indefinida

4.— cuando concluyen cualquiera de estos contratos salvo interinidad e insercién, se tiene derecho a una
indemnizacion de 8 dias de salario por afio de servicio.

5.— una vez alcanzada la duracién maxima pactada, si se continlan pactando servicios sin que exista denu
por parte del empresario, los contratos son por tiempo indefinido.

6.— en los contratos de duracion indeterminada que duren mas de 1 afio, la denuncia del contrato por parte
empresario debe de preavisarse con al menos 15 dias de antelacién, de no ser asi debera abonar al trabaj:
tantos dias de salario a mayores como de preaviso haya emitido.

CoNTRaTo PoR oBRa 0 SeRViCio DeTeRMiNaDo

Abunda en la construccién. Se celebra para ejecutar una obra o servicio con autonomia y sustantividad pro
dentro del ambito de la empresa y por tanto limitado en el tiempo. El contrato ha de hacerse por escrito
debiéndose consignar con claridad la obra o servicio contratado. Si no se identifica la obra con claridad, se
presupone que el contrato es por tiempo indefinido. Asimismo, también se entiende por tiempo indefinido si
concluida la obra o servicio se continla prestandolo para el empresario.

CoNTRaTo eVeNTual

Es el tipico contrato de los grandes almacenes, de la hosteleria, en épocas concretas del afo.

La duracion maxima es de 18 meses. Asimismo, debe celebrarse por escrito con indicacion de cual sea la
causa que lo motiva. Finalizado su plazo maximo sin denuncia por parte del empresario y se contindan
prestando servicios, se considera un contrato indefinido. En el 2002 se firmaron un total de 6.250.000
contratos de este tipo.

CoNTRaTo De iNTeRiNiDaD

Se puede celebrar en alguno de los tres siguientes supuestos:

1.- para sustituir a un trabajador de la empresa cuya relacién laboral se ha suspendido con reserva de pue:
de trabajo. Ej: maternidad

2.— para cubrir temporalmente un puesto de trabajo durante el proceso de seleccién para su provision
definitiva.
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3.— para sustituir a un socio trabajador de una cooperativa en los casos de maternidad, adopcion o riesgo
durante el embarazo.

Puede celebrarse por escrito indicando la causa de la sustitucién y el nombre del trabajador sustituido. Este
contrato se extingue fundamentalmente con la reincorporacién del trabajador sustituido o con el transcurso
periodo de seleccion. En el 2002 ——-> 1 millén de contratos

CoNTRaTo De iNSeRCi6N

Se celebra entre desempleados inscritos en las oficinas de desempleo y administraciones publicas u otras
entidades sin animo de lucro, y tienen la finalidad de realizar obras y servicios de interés comunitario.

Se trata de proporcionar experiencia laboral a desempleados con una finalidad de levantar su autoestima y
estar percibiendo un subsidio de desempleo sin hacer nada.

Caracteristicas:

Los costes salariales y de seguridad social se financian con dinero publico. En 2002 ——-> 50.000 contratos
este tipo

ReLaCioNeS LaBoRalLeS eSPeCialLeS

Las relaciones laborales de caracter especial mas importantes son las siguientes:
— personal de alta direccién

— personal de servicio en el hogar familiar

— penados en instituciones penitenciarias

- deportistas profesionales

— artistas en espectaculos publicos

- representantes de comercio

— estibadores portuarios

aLToS CaRGoS

Son aquellas personas cuya funcién consiste en el desempefo de poderes propios del empresario que ver
sobre los objetivos generales de la empresa.

No solo es alto cargo el director general de una empresa, sino también aquel que esta al frente de un centr
territorial de la empresa cuando ejercita un poder decisivo en el trafico empresarial. Ej de altos cargos:
director de un periédico, de un hotel, el capitan de un buque...

Una caracteristica de los altos cargos y que sirve para distinguir de otros directivos que no son altos cargos
gue ejercen sus funciones con plena autonomia y responsabilidad, solamente siguiendo los criterios o
instrucciones generales del consejo de administracion de la sociedad, o del administrador Unico segln sea
tipo de la sociedad. De ahi que sin serlo el alto cargo para los trabajadores de la empresa y asimismo en
muchas ocasiones para los que contratan con la empresa, aparezca como si fuera el auténtico empresario.
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No son personal de alta direccién o de alto cargo los consejeros del consejo de administracion de la socied
0 en su caso los administradores que se dedican exclusivamente a dichas tareas de gobierno en las empre

Los altos cargos tienen una relacién semilaboral, de ahi que su relacién con la empresa goce de una gran
autonomia en relacion con sus derechos y obligaciones como duracién de la jornada, fiestas, vacaciones,
indemnizaciones por despido...

Este contrato ha de hacerse siempre por escrito. En el supuesto de que no exista pacto, puede el empresal
desistir del alto cargo, abonandole una indemnizacién de 7 dias de salario por afio de servicio, con un limite
de 6 meses.

En el supuesto de despido, que se declare improcedente, la indemnizacion sera de 20 dias de salario por a
de servicio, con un maximo de 12 meses. La readmisién sélo es posible cuando el empresario y alto cargo
estén de acuerdo en ella.

Estamos ante una relacién semilaboral y en defecto de lo pactado en el contrato (alto cargo — empresario) \
también en defecto de la escasa normativa laboral que regula esta relacién, con caracter supletorio se va a
aplicar la legislacion civil y mercantil en lugar del resto de la legislacion laboral.

Los altos cargos no pueden ser electores (no pueden votar) ni pueden ser elegibles (no pueden ser votados
las elecciones para representantes de los trabajadores.

SeRViCio eN el HoGaR FaMiLiaR

HistGricamente, los contratos de servicios domésticos y por el caracter personal e intimo donde se prestan,
estaban incluida su regulacion en el derecho del trabajo a pesar de que esos servicios reunian las notas de
contrato de trabajo. Asi, solian estar regulados en el derecho civil. En nuestra legislacion y hasta el afio 19¢
los pocos preceptos que regulaban el servicio doméstico se encontraban en el codigo civil, con disposicione
tan arcaicas como que el amo seria creido antes que el criado. En 1995, se regula el trabajo del personal d
hogar como una relacién laboral, si bien con caracter especial. Esta relacién es la que vincula al titular de u
hogar familiar con el servidor doméstico, considerandose como tal aquella persona que en régimen de
ajeneidad y dependencia, presta sus servicios al cuidado de un hogar o de quienes viven en él, asi como a
aguellas personas que realizan tareas complementarias (jardineria...), siempre gue estas tareas
complementarias se realicen en el conjunto de las tareas domésticas.

No tienen caracter doméstico los servicios llamados "au pair”, que son las personas que cuidan nifios o
ensefian a aprender idiomas normalmente retribuidos con manutencién y alojamiento.

Cuando una misma relacién se presten servicios por cuenta ajena normales, y al mismo tiempo
esporadicamente domésticos, se presume que la relacion es comun u ordinaria.

Este contrato es de duracion determinada, como minimo de un afio, prorrogable por iguales periodos de
tiempo. Los primeros 15 dias se entiende que son periodo de prueba.

Dos figuras habituales del servicio al hogar son: interna e interina
Relacion interna
— cuando se presten mas de 20 horas semanales y para un solo hogar

- cuando se presten 20 horas o0 menos semanales o prestdndose mas, lo sean para diversos titulares de
hogares.
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En la retribucién hay que distinguir:

ler caso ——> retribucién minima: el salario minimo interprofesional si es una jornada ordinaria, o
reduciéndolo en la parte proporcional si son entre 20—-40 horas. De este salario minimo interprofesional en
metalico, se puede reducir hasta un 45% si esta persona come o duerme en casa.

2do caso ——> el salario se fija por horas, estando establecido el salario minimo por hora en el afio 2004 en
3'59 €/h

En cuanto a la extincién del contrato:

- en el supuesto de despido disciplinario que se declare improcedente, la indemnizacion es de 20 dias de
salario por afio de servicio, con el limite de 12 mensualidades.

— desestimiento por parte del titular del hogar familiar. Este desestimiento no es mas que un despido verbal
para el que no se exige ninguna justificacion ni ningun requisito de forma. Ha de preavisarse el desestimien
con 7 dias de antelacion en contratos inferiores a 1 afio, o que se preavise con 20 dias de antelacion en
contratos de mas de 1 afo; también se debe abonar una indemnizacion de 7 dias de salario por afio de ser
con un maximo de 6 mensualidades.

En esta relacion de trabajo, al acabar la prestacién de servicio no se tiene derecho a las prestaciones por
desempleo. Tampoco tienen derecho a las prestaciones de fondo de garantia salarial.

DePoRTIiSTaS PRoFeSioNalLeS

Esta relacion laboral especial se da entre los deportistas profesionales (entrenadores también) que se dedi
habitualmente a la practica de un deporte por cuenta y bajo direccién ajena, y entre los clubes.

Estan excluidos de este régimen especial aquellos que prestan sus servicios para selecciones nacionales.

Este contrato es de duracion determinada y debe formalizarse por escrito, haciendo constar el objetivo de |
prestacion, la duracién y su retribucion.

Caracteristicas

El deportista ha de realizar su actividad con la diligencia especifica que corresponda a sus personales
condiciones.

El deportista tiene derecho a la ocupacién efectiva (tiene derecho, no a jugar los partidos, sino que tiene
derecho a los entrenamientos y actividades de preparacién deportiva).

La jornada laboral del deportista alcanza, no sélo el tiempo de ejecucion del deporte ante el publico, sino
también el dedicado al entrenamiento y preparacion.

En lo relativo a la explotacion comercial de la imagen de los deportistas habra que estar a lo pactado
individual o colectivamente.

Las cesiones temporales de un club a otro, si es mediante prestaciéon econémica, el jugador cedido tiene
derecho al 15% de esa prestacidon econdémica, y en el supuesto de cesidn reciproca, cada jugador cedido ti
derecho, como minimo, a la doceava parte de su remuneracion anual frente al club de procedencia.

Deportistas profesionales
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En principio, aquel deportista que perciba al menos mensualmente el salario medio interprofesional, se
considera que es un deportista profesional.

Extincién del contrato

El contrato se extingue por lesion del deportista, que le incapacite permanentemente para la practica del
deporte.

En el supuesto de despido improcedente, la empresa (el club) nunca tiene obligacion de readmitirle, y la
indemnizacion es de 2 meses de salario por afio de servicio.

En el supuesto de extincién del contrato por voluntad del deportista sin que exista incumplimiento previo de
club, trae consigo una indemnizacién (clausula de rescision) que, en el supuesto de que no esté previamen
establecida, fijara el juez laboral.

De esta cantidad (clausula de rescision), si es fichado por otro club dentro del afio siguiente a la rescision d
su contrato, pues este club, responde subsidiariamente de esa indemnizacion.

LoS CoNFLICToS CoLeCTiVoS. CoNCePTo Y TiPoS

Podemos definir al conflicto laboral en general como toda controversia o discusion manifestada externamer
entre empresarios y trabajadores y relativa a las condiciones de trabajo. Ej: discrepancias en torno al salari

Clases de conflictos:

1. Conflictos individuales y conflictos colectivos: el conflicto individual enfrenta a un trabajador singular con
un empresario también singular, y tiene su origen en un contrato de trabajo individual que les une o ha unid

El conflicto colectivo, por el contrario, enfrenta a uno o varios empresarios con una pluralidad de
trabajadores, es decir, para que se pueda hablar de conflicto colectivo tiene que haber que una de las parte
enfrentamiento sea una pluralidad. En el otro lado puede haber uno o varios empresarios.

No so6lo basta con que haya una pluralidad de trabajadores, sino que también tiene que haber un interés
genérico de todos ellos.

2. Conflictos juridicos y conflictos econdmicos: son conflictos juridicos los que se refieren a la aplicacion o
interpretacion de una norma juridica que ya existia con anterioridad al conflicto.

Son conflictos econdémicos o de intereses aquellos que pretenden crear esa norma.

La eXTeRioRiZaCioN DeL CoNFLiCTo

En sentido amplio, un conflicto laboral al igual que cualquier otro conflicto de la vida ordinaria se exterioriza
cuando las dos partes a las que afectan tienen conocimiento de la situaciéon de malestar. En el campo del
derecho del trabajo y en relacién con los conflictos colectivos existen unos modos usuales o habituales de
exteriorizarse y en unos casos estos modos van acompafnados de la cesacion en el trabajo,fundamentalme
huelga y cierre patronal, y otros modos que no cesan en el trabajo. Como modos mas caracteristicos sin
cesacion en el trabajo son, entre otros:

— negativa a utilizar los transportes de la empresa

- negativa a utilizar los comedores
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— ocupacion del centro de trabajo

No obstante, hay exteriorizaciones sin cesacién en el trabajo.

PiQueTeS

Aquel grupo de trabajadores que tratan con su conducta de informar de la existencia de un conflicto colectiy
y €n su caso animar a otros trabajadores a que se sumen a dicho conflicto. La actividad de los piguetes en
medida que tiene un caracter de publicidad o informacion del conflicto, es una actividad licita. Empieza a se
ilicita cuando cometen directamente acciones violentas sobre las personas o cosas y en supuestos de piqu
masivos que vulnerando la libertad de otros trabajadores, por ejemplo, les impide acceder al puesto de trab

Para determinar la licitud o la ilicitud de la actuacion de los piquetes, habra que estar a cada caso concreto,
decir, y asi lo ha establecido el Tribunal Constitucional, la actividad de los piquetes es ilicita cuando su
actitud excede de la mera presion moral.

BoiCoT

Llamamiento que hacen los trabajadores en conflicto a otros trabajadores o al publico en general para que
adquieran o no utilicen los bienes y servicios producidos por el empresario con el que estan en conflicto.
Cuando el boicot se produce como medida adicional a una huelga, se llama boicot de apoyo, y cuando es
independiente de una huelga, se llama boicot simple.

La HueLGa. CoNCePTo Y CLaSeS

Podemos definir a la huelga como la suspensién colectiva y concertada en la prestacién laboral por iniciativ
de los trabajadores.

Se trata de una suspension en la prestacion laboral, que por la huelga no se va a realizar una de las
prestaciones basicas de los trabajadores, que es su deber de trabajar.

La huelga es una suspension COLECTIVA del trabajo, es decir, que tiene que afectar a una pluralidad o
colectividad de trabajadores. La huelga de un solo trabajador no es tal huelga, sino una falta de asistencia
injustificada al trabajo.

La huelga es un DERECHO INDIVIDUAL DE EJERCICIO COLECTIVO. Se trata de una suspension de la
relacion laboral, es decir, no de una cesacioén definitiva. El trabajador en huelga no exterioriza la voluntad d
extinguir la relacion, sino meramente de suspenderla.

La suspensidn en la prestacién del trabajo en que consiste la huelga tiene que ser concertada, es decir, tiel
gue decidirla o la mayoria de los trabajadores en asamblea, o bien la mayoria de los representantes sindice

La suspensidn del trabajo en que consiste la huelga tiene que adaptarse por iniciativa de los trabajadores, ¢
gue se diferencia fundamentalmente la huelga del cierre patronal, en que la suspensién del trabajo se acue
por el empresario.

Huelga legal:

Aquella que en su desarrollo y contenido (requisitos de procedimiento y de fondo) se ajusta al ordenamientt
juridico.

Huelga ilegal:
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Aquella que en su desarrollo y contenido no se ajusta al ordenamiento juridico.

Huelga laboral y huelga extralaboral:

Aquella que realizan los trabajadores en sentido estricto, es decir, que tienen un contrato de trabajo como
trabajadores por cuenta ajena y aquellos otros asimilados, como son los funcionarios publicos. La huelga
extralaboral es al contrario g la huelga laboral.

Huelga laboral:

Aquellas que tienen finalidad estrictamente laboral o profesional, es decir, es aquella que exterioriza un
conflicto de trabajo con la finalidad de obtener ventajas profesionales o laborales.

Huelga politica:

Son aquellas que se inician o0 se sostienen por motivos estrictamente politicos, ajenos al interés profesional
los trabajadores afectados. Las estrictamente politicas son ilegales, con unas matizaciones; tanta huelga
politica es una huelga general revolucionaria, aunque no se considera ilegal aquella huelga, general o no,
cuando se trata de censurar la politica social de un determinado Gobierno.

Huelga ordinaria:

Es la normal, agquella que afecta a las relaciones particulares de unos determinados trabajadores con sus
propios empresarios y relativa dicha huelga a las relaciones de trabajo concretas que vinculan a esos
trabajadores con esos empresarios.

Huelga de solidaridad o de simpatia:

El conflicto no afecta directamente a quien se pone en huelga, es decir, no afecta a sus propias condicione:
trabajo, sino a las de terceras personas.

Huelgas que suceden durante la vigencia de un convenio colectivo:

Durante la vigencia de un convenio, son ilegales todas las huelgas en relacién con el mismo, que pretendat
moadificacion, salvo en dos supuestos: que el empresario incumpla totalmente el convenio o que haya
cambiado radicalmente las circunstancias que se tuvieron en cuenta cuando se pactd ese convenio.
REBUS SIC STANTIBUS: Que las cosas asi permanezcan.

Huelgas que suceden cuando no esta vigente un convenio colectivo:

Cuando no esta vigente el convenio las huelgas son siempre legales, para intentar negociar el convenio.

Huelgas en sectores o servicios ordinarios:

Son las normales que aunque produzcan un dafio al empresario y a los usuarios de dichos servicios, no ca
grandes dificultades al publico o a los bienes y servicios esenciales de la comunidad.

Huelgas en sectores o servicios esenciales:

Son sectores 0 servicios esenciales el transporte, los hospitales, el suministro eléctrico y de agua, la recogi
de basura
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La huelga de servicios esenciales es legal, lo Unico que la autoridad gubernativa correspondiente establece
gue se denomina los decretos de servicios minimos; estos decretos establecen aquellas actividades o pues
de trabajo concretos de los servicios esenciales que nunca pueden ponerse en huelga, es decir, se limita el
estos servicios esenciales el derecho constitucional a la huelga.

ReQuiSiToS y CoNTeNiDo De La HuelLGa:

La huelga tiene unos requisitos de fondo que son los que la delimitan y la distinguen de otras figuras afines
Estos requisitos son los que, implicitamente, hemos expuesto al explicar el concepto y clases de huelga co
andlisis de los mismos.

Al lado de estos requisitos de fondo existentes, hay unos requisitos de procedimiento, que son los siguiente

La huelga, para su declaracion requiere de un acuerdo expreso, bien de los representantes de los trabajad
bien de los propios trabajadores a quienes directamente afecta.

Dicho acuerdo debe comunicarse al empresario o0 empresarios afectados y, en su caso, a la administracion
laboral. El escrito en el cual se comunique la huelga ha de contener al menos los siguientes datos (objetivo
la huelga, negociaciones previas que se hayan llevado a cabo antes de la huelga, la ficha de comienzo de |
huelga y la composicion del comité de huelga). Esta comunicacién o preaviso debe natificarse con, al menc
5 dias de naturales de antelacion a la fecha de su comienzo o 10 dias naturales en el supuesto de emprese
encargadas de servicios publicos.

La huelga que omitiera este aviso es una huelga ilegal.

CoNTeNiDo De La HuelLGa:

El contenido de la huelga, o lo que es lo mismo, su desarrollo, al consistir en una cesacion en la prestacion
los servicios, no tiene una regulacion especial, no obstante, existen algunas figuras colaterales dentro del
desarrollo de la huelga a las que nos vamos a referir:

Comité de huelga:

Lo forman como méaximo 12 trabajadores afectados por el conflicto. Es el competente para realizar todo tipc
de actuaciones mientras dure la huelga para intentar solucionar el conflicto, teniendo la obligacién legal de
negociar para tratar de llegar a un acuerdo. Es obligacién fundamental del comité de huelga garantizar que
prestaran los servicios necesarios de seguridad durante la huelga y todos aquellos precisos para que la
actividad pueda reanudarse cuando la huelga termine. Los trabajadores encargados de estos servicios de
seguridad los nombra de comun acuerdo el comité de huelga con el empresario, siendo obligatoria la
prestacion de estos servicios hasta el punto de constituir causa de de despido para aquellos trabajadores q
sin justificacion se nieguen a prestarlos.

FiNaLiZaCi6N De La HuelLGa:

Tres son los modos posibles de terminacién de la huelga:

El desistimiento.

El acuerdo.

El arbitraje obligatorio.
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DeSiSTiMieNTo:

Puede suceder en cualquier momento, hormalmente se debe a dos causas; por un lado, porgue se hayan
logrado los objetivos previstos por la huelga, o por haber agotado su capacidad de resistencia.

ACueRDo (o PaCTo De LaS PaRTeS eN CoNFLiCTo):
El acuerdo que ponga fin a la huelga tendra la eficacia de lo convenido colectivamente.
ARBIiTRaJe oBLiGaToRio o LauDo:

Esta forma excepcional de acabar las huelgas la puede imponer el Gobierno teniendo en cuenta la excesivi
duracién ya de una huelga, las consecuencias perjudiciales de la misma, las posturas absolutamente
enfrentadas de las partes, el perjuicio grave para la economia nacional, etc.

El Gobierno nombra a uno o varios arbitros para que dicten un laudo, una resolucién, que las partes en el
conflicto deben cumplir y con lo que se acaba la huelga.

EFeCToS De La HuelLGa:

Es preciso hacer dos tipos de distinciones:

Efectos de la huelga respecto de los trabajadores huelguistas y de los no huelguistas.

Efectos de la huelga respecto de los trabajadores huelguistas distinguiendo si se trata de huelga legal o ilec

« Efectos de la huelga respecto de los trabajadores no huelguistas:

« Estos trabajadores que sigan prestando sus servicios durante la huelga en las mismas condiciones de lu
tiempo y modo, el efecto caracteristico y con independencia que la huelga sea legal o sea ilegal es que I
misma no les afecta para nada, ni en cuanto a sus condiciones laborales, ni de Seguridad Social.

« Efectos de la huelga sobre los trabajadores huelguistas si la huelga es legal:

» Lo primero que ocurre es que se suspende la relacién contractual y el trabajador no tiene obligacién de ir
trabajar ni el empresario obligacién de abonarle su salario, teniendo derecho el trabajador a la reserva de
puesto de trabajo cuando acabe la huelga.

» Respecto al descuento del salario, el trabajador no s6lo no va a percibir el salario de los dias de huelga, ¢
tampoco la parte proporcional correspondiente a esos dias de de pagas extraordinarias de descanso sen
y festivo, etc.

» En cuanto a las vacaciones, los dias de huelga legal, en principio, computan como dias trabajados a efec
de las vacaciones.

» Sobre los efectos de la huelga sobre la Seguridad Social se debe decir que se produce una situacién de .
especial. Durante esta situacion no hay obligacion de cotizar ni tampoco se perciben (si se produjeran
durante la huelga) prestaciones por desempleo o por IT (baja).En consecuencia y en materia de Seguride
Social, a lo Gnico que se tiene derecho es a la asistencia sanitaria.

» Efectos de la huelga ilegal para los trabajadores huelguistas:

« En principio, la huelga ilegal, al igual que la legal, no extingue la relacién laboral, solamente la suspende.
Salvo en los supuestos de participaciéon activa en la huelga ilegal. Se entiende por participacién activa en
huelga ilegal cuando se cumplen las siguientes condiciones:

Instigacion o induccién a la huelga ilegal.

Participacién en piquetes violentos.
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Singularizarse o individualizarse en la huelga ilegal.

« El resto de los efectos de la huelga ilegal en cuanto a los salarios y seguridad social son exactamente
iguales que los de la huelga legal. La Unica distincion es que la huelga ilegal afecta a las vacaciones, es
decir, por los dias en que se esta en huelga ilegal, se puede descontar la parte proporcional del derecho
vacaciones.

» CieRRe PaTRoNaL (LoCK - ouT):

 Es la suspensién colectiva del trabajo por iniciativa del empresario. Es de alguna manera la otra cara de |
moneda en relacién con la huelga.

* CLaSeS De CieRRe PaTRoNaL:

» Una primera clasificacioén seria:

Cierres agresivos.
Cierres defensivos o de reaccion.

* CieRReS aGReSiVoS:

 Es cuando la iniciativa del conflicto la marca o impone el empresario, es, por decirlo asi, el empresario
quien crea el conflicto, pues trata de imponer unas determinadas condiciones de trabajo a sus trabajador
Cuando este cierre se produce no existe un conflicto previo por parte de los trabajadores.

» CieRReS DeFeNSiVoS o De ReaCCioN:

« Supone la existencia de un conflicto previo por parte de los trabajadores (no necesariamente una huelga;
ante cuyo conflicto el empresario reacciona o se defiende clausurando las instalaciones, cerrando la
empresa.

» Una segunda clasificacion podria ser:

Cierres laborales.
Cierres extralaborales.
Por solidaridad.
Cierres politicos.

* CieRReS LaBoRalLeS:

« La clausura de la empresa responde a un conflicto laboral.

* CieRReS eXTRaLaBoRaleS:

 La clausura de la empresa no responde a un conflicto laboral.

* PoR SoLiDaRiDaD:

» El empresario lo efectlia para solidarizarse con otro u otros empresarios por un conflicto ajeno al de su
propia empresa.

* CieRRe PoLiTiCo:

« Cuando la finalidad del cierre es presionar al Gobierno para que adopte unas determinadas medidas, cue
no, lo que se pretende es derribar al Gobierno.

* Una tercera clasificacion:

Cierres patronales licitos.
Cierres patronales ilicitos.

» CieRRe PaTRoNaL LiCiTo:
» Son aquellos en los que las causas que los motivan y su desarrollo se ajusta al ordenamiento juridico.
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» CieRRe PaTRoNaL iLiCiTo:

« El caso contrario al del cierre patronal licito.

* RéGiMeN JuRiDICo Y eFeCToS DelL CieRRe PaTRoNaL:

 En principio, en nuestro derecho son ilicitos todos los cierres patronales salvo los de caracter defensivo y
gue se basen exclusivamente en alguno de estos tres motivos:

Notorio peligro de violencia para las personas o dafio grave en las cosas. Esta amenaza de peligro ha de s
real e inminente.

En los supuestos de ocupacion ilegal del centro de trabajo por parte de los trabajadores.
Irregularidades graves que impidan de manera grave el proceso productivo.

En cuanto al proceso del cierre patronal, el empresario debe notificar a la autoridad laboral que ha cerrado
empresa con indicacién de los motivos que ha tenido para ello.

El cierre patronal sélo puede durar el tiempo imprescindible en que duren los motivos que lo han producido
es decir, en el momento que desaparezca alguno de los tres motivos que hemos citado, en ese momento, t
que concluir el cierre patronal.

EFeCToS DeL CieRRe PaTRoNaL, DiSTiNGuieNDo Si eSTe eS LiCiTo o iLiCiTo:

Si es licito: Tiene, respecto de los trabajadores, los mismos efectos que la huelga licita.

Si es ilicito: Supone, entre otros efectos, que el empresario debe abonar a sus trabajadores sus salarios

ordinarios como si hubieran ido normalmente a trabajar y asimismo, tiene que cotizar por ellos a la seguride
social como si se tratara de trabajo ordinario.
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