APUNTES DE DERECHO LABORAL

1.- INTRODUCCION.-

Derecho del Trabajo: significacion y caracteres.

Una de las partes del Derecho de los Negocios es el Derecho del Trabajo.

El Derecho del Trabajo es, sustancialmente, el conjunto sistematico de normas que, de acuerdo con la ides
socialmente prevalente de la Justicia, regula las relaciones sociales que tienen su presupuesto en la presta
de servicios profesionales privados por cuenta ajena.

El Derecho del Trabajo nace con la sociedad industrial. Se da por supuesto que las personas a quienes se
dirigen estas palabras conocen la evolucién de la sociedad industrial hasta nuestros dias y su situaciéon acti
en especial en Espafia. También que conocen que el trabajo asalariado constituye el factor primordial de la
produccién de bienes y servicios.

Disciplina econdmica y disciplina juridica de las relaciones laborales, por tanto, van a ser coincidentes, sien
el Derecho del Trabajo de contenido y trascendencia econdmicos. Variaciones de magnitudes
macroecondmicas se van a reflejar en este Derecho y este Derecho es a la vez instrumento politico que ha
variar la distribucién de la renta nacional, o su redistribucidn, mediante fijacion de salarios, prestaciones
sociales, participacion de mano de obra en la produccién, rendimientos minimos, jornadas maximas, etc.

Del Derecho Mercantil se ha dicho que regula las relaciones de empresas con empresas, del Derecho Fisc:
gue regula las relaciones de la empresa con el Estado y del Derecho del Trabajo que regula las relaciones
internas de la empresa. Esto no es cierto totalmente en ningun sentido, pero la estructura del Derecho del
Trabajo esta formada por dos estratos diferentes: un estrato formado por el conjunto de normas y un estrat
formado por el conjunto de relaciones juridicas disciplinadas por aquellas normas. Por ello, no sélo nos
interesa para el estudio recoger las normas, tal cual han sido publicadas en el Boletin Oficial, sino que
siguiéndolas, nos tenemos que fijar en tales relaciones que repercuten en las relaciones del empresario cor
terceros y con el Estado.

Aungue las relaciones con otros empresarios —contratas y subcontratas, p.ej.—, con el Estado —cotizaciones
Seguridad Social, o Derecho Administrativo del Trabajo—, van a ser objeto de regulacion por el Derecho del
Trabajo, éste va a tener como objeto primordial la relacién trabajador — empresario. Conviene advertir que
nuestro empresario es el empresario en cuanto empleador y que, para nuestro Derecho, toda alusion a
empresario es de aplicacién a todo empleador, sea éste o0 no un empresario en el sentido de alguna de las
ramas del Derecho o de la Economia.

Y para acabar de referirnos a otras ramas del Derecho en esta introduccidn y distinguir plenamente al Dere
del Trabajo de tal follaje, si ello es posible, creo que son dos caracteres del mismo que hay que destacar:

AUTONOMIA. El Derecho del Trabajo tiene como objeto el trabajo caracteristico de la sociedad industrial, |
gue afecta a enormes zonas de la poblacion y que desempefia un papel central tanto en la vida personal cc
colectiva de cada trabajador. El caracter socialmente relevante del trabajo humano nos hace hablar a vece:s
la "Ciencia del Trabajo", agrupadora de disciplinas como Biologia del trabajo, Tecnologia del trabajo o
Ergonomia, Economia del trabajo, Filosofia laboral, Sociologia del trabajo, Relaciones Industriales, Derech
del Trabajo E indudablemente coloca al Derecho del Trabajo entre las materias a dominar en el area de los
Recurso Humanos de la empresa.



Por tanto el objeto del Derecho del Trabajo tiene un contenido peculiar bien definido y es relevante, como
para exigir un Derecho propio, desgajado histéricamente del Derecho Civil, y que hoy forma un sistema
normativo con principios peculiares e instituciones especialmente adaptadas a tal objeto que no se encuent
en el resto del ordenamiento juridico.

DERECHO PUBLICO PRIVADO. El Derecho del Trabajo se integra tanto de relaciones juridico—privadas,
cuyo exponente maximo es el contrato de trabajo —nucleo esencial-, como de relaciones juridico—publicas,
las que el Estado interviene garantizando el orden publico laboral y administrando una compleja trama de
servicios laborales.

2.- FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO.-

Regulacién de la relacion laboral. La Constitucién. Legislacién laboral y reglamentos. Normas laborales de
las Comunidades Auténomas. La Costumbre. La Jurisprudencia. Los Principios Generales del Derecho del
Trabajo. El Convenio Colectivo. Las normas laborales internacionales.

REGULACION DE LA RELACION LABORAL:

Las fuentes del ordenamiento juridico espafiol son la ley, la costumbre y los principios generales del derect
(Ver articulo 1° Cédigo Civil en su primer parrafo)

La expresion fuentes del Derecho, puede tomarse en dos sentidos capitales: fuentes de produccion del
Derecho, los poderes que lo producen y fuentes formales del Derecho, las formas de manifestarse el Derec
en una sociedad determinada.

El derecho del trabajo, como otros derechos, se regula por fuentes de produccidn y fuentes formales.

Las fuentes de produccidn son poderes, fuerzas o grupos sociales con capacidad de crear derecho. (P.gj.:
Cortes Generales...)

Las fuentes formales son procedimientos, cauces o formas de expresion a través de las cuales el derecho ¢
manifiesta. Las fuentes formales recogen el derecho y lo dan a conocer. (P. €j. : La Ley 8/1980 de 10 de
Marzo, del Estatuto de los Trabajadores)

En el Estatuto de los Trabajadores, en el art. 3 vamos a enumerar una serie de fuentes del Derecho del
Trabajo, en este Ultimo sentido, fuentes en sentido traslativo:

— Disposiciones legales y reglamentarias del Estado

- Los convenios colectivos

- Voluntad de las partes, manifestada en el contrato con obijeto licito, sin que en ningln caso puedan
establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones lega
(y reglamentarias) y convenios colectivos antes expresados.

- Los usos y costumbres locales y profesionales

En el Derecho del Trabajo, hay fuentes propias que no se dan en otros ordenamientos como los convenios
colectivos y las que tienen matices especificos como las costumbres.

Hay unos criterios de aplicacion de fuentes en el Derecho del Trabajo peculiares y fundamentales:



- Jerarquia normativa (Art. 3.2 Estatuto de los Trabajadores), que es de especial importancia en cuanto a I:
disposiciones legales y reglamentarias, éstas s6lo pueden desarrollar aquéllas sin establecer condiciones d
trabajo distintas a las establecidas por las Leyes a desatrrollar.

— Condicién mas beneficiosa (Art. 3.3 Estatuto de los Trabajadores). Pues los conflictos originados entre lo:
preceptos de dos 0 mas normas laborales, tanto estatales como pactadas, que deberan respetar en todo c:
minimos de derecho necesario —Derecho necesario frente al derecho dispositivo, esto es que la ley no pern
su exclusion en este caso por la voluntad de los interesados; el derecho necesario es indisponible por las p
y el derecho del trabajo es en la regulacion estatal el minimo, el suelo, el resto del ordenamiento juridico
laboral crece a partir de él, véase el siguiente parrafo —, estos conflictos se resolveran mediante la aplicacic
de lo mas favorable al trabajador apreciado en su conjunto y en cédmputo anual respecto de los conceptos
cuantificables.

- Irrenunciabilidad de derechos de los trabajadores (Art. 3.5) quienes no podran disponer validamente, ante
después de su adquisicion, de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales de derecho
necesario. Tampoco podran disponer validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por
convenio colectivo.

En resumen, nos sale un catalogo de fuentes mas extenso que el de la diccién literal del Estatuto, incluso ¢
los afiadidos del Cédigo civil:

* Fuente de produccion que es la sociedad, que produce las siguientes fuentes formales de aplicacion labol
— La Constitucion va a ser de aplicacion directa en el derecho del trabajo.

- Principios generales de derecho.

- Las costumbres.

* Otra fuente de produccion es el Estado, que a través de las Cortes Generales hace leyes, que pueden sel
tipos: ordinarias y organicas.

* El Poder Ejecutivo del Estado produce fundamentalmente los reglamentos con decretos, 6rdenes
ministeriales y circulares, (Pero también decretos—ley o legislativos con fuerza de ley).

* La comunidad local y profesional, va a establecer las costumbres laborales.
* Los representantes de los trabajadores, los sindicatos y organizaciones empresariales, van a elaborar los
convenios colectivos, que son normas profesionales eficaces de caracter general, incluso para aquellos que

hayan firmado el convenio.

* La comunidad internacional: pactos bilaterales, multilaterales, convenios internacionales y tratados con
aplicacion dentro de cada Estado.

La Constitucion da fuerza de ley a los convenios internacionales (a veces prevalecen sobre las leyes
espafiolas).

* La Comunidad Autbnoma, produce "leyes" (disposiciones legales) y reglamentos.
La Comunidad Autbnoma Vasca tiene un alto grado de competencias transferidas, pero la legislacién labor

es competencia exclusiva del Estado y no tiene mucha importancia en el conjunto de las competencias
delegadas, ya que sélo puede la CAV dictar normas de organizacion.



* El poder judicial: los tribunales, al interpretar y aplicar las normas o el conjunto de fuentes, va creando lo
gue se llama la jurisprudencia, complementando con su doctrina el ordenamiento juridico. La jurisprudencia
estrictamente hablando sélo es la del TRIBUNAL SUPREMO, no es ley, pero tiene fuerza de ley.

¢,Qué norma se aplica a cada relacion?

El Cddigo Civil hace referencia a lo siguiente: "A las obligaciones derivadas del contrato de trabajo, en
defecto de sometimiento expreso de las partes y sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 1 art. 8 del Cé«
Civil, sera de aplicacion la ley del lugar en el que se presten los servicios"

El ordenamiento juridico espafiol es aplicable s6lo en Espafia a las relaciones laborales que se desarrollan
Espafa. Pero hay excepciones en el propio ET:

Art. 1. apartado 4: La legislacion laboral espafiola sera de aplicacién al trabajo que presten los trabajadore
espafioles contratados en Espafia al servicio de empresas espariolas en el extranjero, sin perjuicio de las
normas de orden publico aplicables en el lugar de trabajo.

Los derechos econdmicos seran al menos los que les corresponderian de trabajar en territorio espafiol.
CONSTITUCION ESPANOLA

Punta de la piramide del ordenamiento juridico. Fuente de fuentes. La Constitucion como fuente de derechc
directamente aplicable al derecho del trabajo. "Los ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la
Constitucién y al resto del ordenamiento juridico” (art.9 apart.1).

La Constitucion presenta dos tipos de normas: directamente aplicables y programaticas.

* Directamente aplicables:

- El principio de igualdad ante la ley y prohibicién de discriminacion (art.14).

- Los principios de libertad de residencia, circulacion, entrada y salida...

- Los derechos del articulo 28: libertad sindical, derecho de huelga, derecho de remuneracién suficiente

* Principios programaticos:

Son principios relativos a la salud y S.S., la politica de pleno empleo, la formacion profesional...

Todos los principios reconocidos en la Constitucién tienen que informar y ser respetados por la ley positiva,
préactica judicial y por la actuacion de los poderes publicos.

Esto va a permitir la formulacién de recursos de amparo ante el Tribunal Constitucional y también de
inconstitucionalidad (p.ej.: una norma del Parlamento que no respete a la Constitucion va a poder ser anula
por el Tribunal Constitucional).

Cuando decimos que la Constitucion y los Principios Constitucionales son informadores, queremaos decir gu
toda la legislacion positiva, todas las normas emanadas del Parlamento, de las Comunidades Autbnomas
tienen que respetar la Constitucion; no pueden contradecir ningan principio constitucional.

La practica judicial, los tribunales, cuando apliquen leyes o0 normas ante un conflicto, tienen que aplicarlas
respetando los principios constitucionales.



LEGISLACION LABORAL Y REGLAMENTOS

La ley es la fuente formal tipica del Parlamento. En el campo del derecho del trabajo, las leyes del Parlame
tienen una importancia esencial porque la Constitucién reserva para el Estado la competencia exclusiva en
legislacion laboral, sin perjuicio de su ejecucién por las Comunidades Autbnomas.

- Leyes organicas:

Requieren unos tramites parlamentarios especiales: aprobacion en pleno por mayoria absoluta sobre el
conjunto del proyecto y no por comision legislativa. No pueden ser de iniciativa popular. Deben ser reguladt
por ley organica, y no por ley ordinaria: el desarrollo de los derechos fundamentales y de las libertades
publicas —La Ley Organica de Libertad Sindical responde a este criterio—; las que aprueben los Estatutos dt
Autonomia y el régimen electoral general y otras materias que sefiale expresamente la Constitucion Espafi

- Leyes ordinarias:

Tienen una tramitacion sencilla e incluso se pueden tramitar por procedimientos de urgencia. Estatuto de lo
Trabajadores y la Ley de Procedimiento Laboral son leyes ordinarias.

El texto constitucional, como se ve, exige que el derecho de huelga y la libertad sindical sean tratados en le
organicas y todo el resto de derecho laboral puede ser recogido en leyes ordinarias.

El derecho de huelga adn no ha sido desarrollado organicamente y se rige en la actualidad por un decreto
preconstitucional, "encajado” en la constitucién por el Tribunal Constitucional.

Ademas el Gobierno realiza 2 tipos de normas: decretos legislativos y decretos leyes.

Los decretos legislativos o leyes delegadas, son normas emanadas del Gobierno previa expresa delegaciol
las Cortes, con eficacia de ley. Dos tipos de decretos legislativos:

— Decretos legislativos de elaboracion de un texto articulado sobre una ley de bases aprobada por el
Parlamento.

— Decretos legislativos de refundicion de normas anteriores. Ambos tienen control Parlamentario.

Los decretos—leyes son normas dictadas por el Gobierno, con rango de ley, en casos de necesidad;
posteriormente, acude al Parlamento para que los apruebe.

Los reglamentos, son toda disposicion de caracter general escrita, que proviene siempre de la Administraci
es decir, del poder ejecutivo del Gobierno por sus érganos inferiores.

Caracteristicas:

— No puede haber reglamento sin ley previa

— No puede dejar sin efecto o contradecir una ley
— No puede suplir a la ley

Hay dos tipos de reglamentos en materia laboral: reglamentos de desarrollo de ley laboral y reglamentos qt
desarrollan la Constitucion.



AUTONOMIAS Y DERECHO LABORAL

* Es competencia del Estado la legislacion laboral en sentido material y estricto, sin perjuicio de que la
ejecucion de esta legislacién sea por los organismos de las Comunidades Autbnomas (art.149 apart.1 parre
Constitucién Espafiola).

* Para materias de competencia estatal, las Cortes pueden atribuir a las Comunidades la facultad de dictar
si mismas normas legislativas en el marco de los principios, bases y Directivas fijados por una ley estatal.
(Art. 150 Constitucién Espafiola)

En materia de Seguridad Social la reserva del poder central alcanza sélo a la legislacién basica, en lo que r
sea régimen econdémico (para el que tiene competencia normativa exclusiva) 149.1.17 Constitucién Espafic

En cuanto al Pais Vasco puede, sin embargo (Sentencias del Tribunal Constitucional de 4.5.82 y 14.6.82)
dictar con las limitaciones dichas, reglamentos "ad intra" internos de organizacion de los servicios y aln cre
instituciones para la ejecucion de los que tienen encomendados. Esto es que dado que el nivel de
transferencias de las competencias en materia laboral y de seguridad social ha llevado a una sustitucion de
gran parte de la Administracién periférica del Estado por la Administracién autonémica, la organizacion de |
ejecucion de la legislacién estatal es la propia del Pais Vasco.

LA COSTUMBRE
La costumbre es la horma creada e impuesta por el uso social.

Vamos a ver la costumbre con transcendencia- juridica. Esta costumbre, para que sea juridica, tiene que te
2 elementos:

— elemento externo (uso repetido de la costumbre)

— elemento interno (creencia de que esa regla obliga)

Nos interesa una costumbre local y profesional (en el campo del derecho del trabajo); costumbre de un
determinado ambito geografico, para que sea aplicable segun dice el estatuto de los trabajadores art. 3 par
4.

Los usos y costumbres laborales s6lo van a ser de aplicacion en defecto de disposiciones legales,
convencionales o contractuales, a no ser que cuenten con una recepcion o remision expresa (Lo que les
convierte en parte integrante de la norma que les recibe o que se remite a ellos).

Soélo se aplicara cuando existan lagunas legales, o si los reglamentos se remiten a la costumbre. Cuando |
costumbre es escrita, ya no es costumbre: serd norma. Si el convenio colectivo pasa a escribir una costum
esa costumbre pasa a ser norma del convenio.

Para la aplicacion de la costumbre, los tribunales exigen 3 cosas:

— Que resulte probada, quien alegue la costumbre debe probar su existencia.

- La costumbre debe de ser licita, esto es que no sea contraria a la moral o al orden publico.

— Su carécter de local y profesional, que hace que la costumbre sélo se aplique en el lugar en que existe la

costumbre, y en la profesién en que se da la costumbre. No se pueden alegar costumbres de otro lugar
geografico o de otra profesion.



La costumbre laboral no puede ir en contra de la norma mas favorable.
LA JURISPRUDENCIA
Es la doctrina emanada de las sentencias del Tribunal Supremo.

Los tribunales no crean normas, no son una fuente propiamente dicha de derecho, pero dado que en supue
iguales aplicando las mismas normas, es de esperar que esas normas se apliquen siempre de la misma mz

La jurisprudencia es la repeticién por parte de los Tribunales de una forma de aplicacion/interpretacién del
ordenamiento juridico ante dos hechos parecidos.

En el derecho del trabajo, la jurisprudencia esta regulada expresamente como "fuente" por una norma
procesal en la ley de procedimiento laboral, que regula recursos contra Sentencias de los Juzgados de lo
Social: Para recurrir en casacion una sentencia, se puede alegar, segun el art. 205 apartado €) Ley de
procedimiento laboral, infraccidn de las normas de la jurisprudencia que fueren aplicables para resolver las
cuestiones objeto de debate.

La interpretacion del Tribunal Supremo de una ley, se incorpora a la ley; se integra en la ley. Por eso es
"fuente”, no puede crear leyes, pero la forma de interpretacién se va a afiadir a esas normas o leyes.

Para que esa interpretacion se entienda que es jurisprudencia o doctrina legal aplicable, se exigen los
siguientes requisitos:

1) Que sea reiterada, que sea repetida. Una Unica sentencia no crea jurisprudencia.
2) Que la doctrina esté contenida en el motivo decisorio del fallo.
3) Que emane del Tribunal Supremo.

El Tribunal Central del Trabajo resolvia asuntos definitivamente en épocas anteriores hasta 1989 en que fu
suprimido. La repeticion de sentencias del Tribunal Central De Trabajo ha formado un cuerpo, que no es
jurisprudencia estrictamente, pero que es una "pequefia jurisprudencia” o doctrina del Tribunal Central De
Trabajo. Ahora hay que estar a los organismos judiciales que han sustituido al Tribunal Central De Trabajo,
esto es a los Tribunales Superiores de Justicia de las Comunidades Auténomas, en sus Salas de lo Social,
la mayoria de los supuestos y a la Audiencia Nacional, su Sala de lo Social.

Se suele hablar también de la "pequefa jurisprudencia” de los Juzgados de lo Social. Hay Jueces de lo Soc
cuyas argumentaciones son buenas, y pueden ser repetidas por otros Jueces de lo Social en casos similare
También es de esperar que el mismo Juez resuelva lo mismo en casos similares.

La Constitucion espafiola es una norma directamente aplicable como hemos dicho. Y hay un Tribunal
Constitucional que vela porque la Constitucion sea aplicada correctamente, por los poderes publicos al hac
leyes (Parlamento), por la Administracion al hacer los reglamentos, por los jueces al interpretar y aplicar las
leyes a casos concretos...

La sentencia del TRIBUNAL CONSTITUCIONAL que nos dice gue una norma es anticonstitucional, hace
ley. Aunque las leyes sdlo puedan ser derogadas por leyes, si el TRIBUNAL CONSTITUCIONAL dice que
una determinada es inconstitucional, ésta no puede ser aplicada. Son sentencias normativas.

El Tribunal Constitucional puede decidir sobre resoluciones de los distintos tribunales, si sus resoluciones s
ajustan o no a la Constitucion.



Esta "jurisprudencia constitucional” nos afecta en la interpretacion y aplicacion de todo el ordenamiento
juridico y esta conformandolo a la Constitucién Espafiola, porque en el derecho laboral ain queda un gran
poso legislativo preconstitucional.

LOS PRINCIPIOS GENERALES DEL DERECHO

En el art.4 apartado 4 del Cédigo Civil se menciona como fuente del Derecho a los principios generales del
derecho, que son resultado de la cultura juridica de un pais.

Son emanaciones de la sociedad o civilizacion.

Los principios generales del derecho tienen mucha importancia dentro del Derecho del Trabajo. Son
principios generales del derecho peculiares; los mas importantes, han sido recogidos por las leyes laborale:
por la Constitucién, pero aunque no van a ser citados normalmente por los Tribunales como fuente directa
aplicable como norma a un conflicto, los principios generales del derecho van a ser aplicados como fuente
interpretacion de las normas.

El principio de jerarquia normativa es un principio general del derecho recogido por la Constitucion y por el
Estatuto de los trabajadores (Art. 3.2).

El principio de la norma mas favorable al trabajador es un principio general del derecho en caso de discusic
en la aplicacién de una u otra norma (Art. 3.3).

La mayor parte de los principios generales del derecho se confunden con la jurisprudencia, porque se van ¢
aplicar a casos concretos, porque han sido tenidos en cuenta por sentencias del Tribunal Supremo anterior

CONVENIOS COLECTIVOS
Son una fuente especifica del derecho del trabajo.

El convenio colectivo, como norma profesional y de aplicacién dentro del ordenamiento juridico laboral, va
merecer una estructura aparte.

* Concepto legal del convenio colectivo 82 Estatuto de los Trabajadores:

1) Los convenios colectivos como resultado de la negociacién desarrollada por los representantes de- los
trabajadores y de los empresarios, constituyen la expresién del acuerdo libremente adoptado por ellos en
virtud de su autonomia colectiva.

2) Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los trabajadores y empresarios regu
las condiciones de trabajo y de productividad. Igualmente, podran regular la paz laboral a través de las
obligaciones que se pacten.

Los- convenios- colectivos- tienen un- doble- contenido: contractual y legal.

DERECHO INTERNACIONAL

Es muy dificil resumir en unas breves lineas, lo que suponen las normas laborales internacionales como fue
del Derecho del Trabajo

Podemos hablar de unas normas internacionales "clasicas": tratados internacionales laborales y los conven
y recomendaciones de la OIT (ORGANIZACION INTERNACIONAL DE TRABAJO).



Los tratados internacionales en materia laboral entre Espafia y otras naciones, una vez ratificados, aprobac
promulgados en regla (incluida su publicacién en el BOE) quedan recibidos en nuestro ordenamiento, son
leyes (Art. 93 a 96 de la Constitucion Espafiola).

La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) se constituy6 en 1919 para promover una legislaciéon de
signo social en todos sus estados miembros. Su 6rgano deliberante, la Conferencia General (Donde cada
Estado esta representado tripartitamente, Administracion, Empleadores y asalariados) aprueba Convenios
Recomendaciones.

Los convenios de la OIT, cuya elaboracién en la organizacion es asaz compleja, una vez ratificados,
aprobados y promulgados en Espafia obligan como leyes en sus propios términos. (Arts. 93 a 96 de la
Constitucién Espafiola).

Las recomendaciones se atienen a su nombre y los Estados miembros, en funcion de la voluntad politica d
momento, las van desarrollando o no en su ordenamiento, no siendo por tanto derecho interno en forma
alguna.

Pero hay otras normas procedentes de organismos internacionales a los que Espafia esta vinculada y que
trascienden en nuestro ordenamiento:

a) De la ONU: La Declaracion Universal de los Derechos del Hombre (1948); el Pacto Internacional sobre
Derechos Civiles y Politicos (1966) y el Pacto Internacional sobre Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales (1966). Forman parte de nuestro derecho interno y se puede decir que, desde 1977 con el inicio
proceso demaocratico, lo conforman (Arts. 93 a 96 de la Constitucion Espafiola).

b) Del Consejo de Europa: Convencion Europea de Garantia de los Derechos del Hombre y de las Libertad
Fundamentales (1950) del que se deriva el Tribunal Europeo de Derechos Humanos, cuya competencia
también la ha reconocido nuestro pais en 1982; La Carta Social Europea (1961). Forman parte de nuestro
derecho interno y se puede decir que, desde 1977 con el inicio del proceso democratico, lo conforman (Arts
93 a 96 de la Constitucion Espafiola).

c) De la Unién Europea (Antes de las Comunidades Europeas): Cuando un Estado ingresa en las
Comunidades queda obligado a asumir el "acervo comunitario" formado hasta su fecha de adhesién, asi en
Acta de Adhesion en 1985 hizo Espafia. El acervo comunitario esta formado tanto por el Derecho Primario
(Tratados, Convenios y Acuerdos modificatorios constituyentes de las CCEE, posteriormente Unién Europe
como el Derecho derivado o normas procedentes de las Instituciones de la UE (Reglamentos, Directivas,
Decisiones, Recomendaciones y Dictdmenes) y como el Derecho complementario o Sentencias del TJUE c
Principios Generales del Ordenamiento Juridico Europeo o costumbres de la UE. A partir de su adhesién tc
el Derecho de la UE que se va produciendo, una vez publicado en el Diario Oficial o una vez notificado, se
integra en el Ordenamiento Juridico interno del Estado miembro y alcanza aplicacién en los Tribunales
nacionales en tanto en cuanto sus reglas gocen de eficacia directa. En cualquier caso, hay que tener en cu
gue las normas europeas de efecto directo (Reglamentos y Decisiones e incluso cuando no son desarrollac
en plazo por el Estado destinatario, las Directivas) tienen primacia sobre las normas nacionales, incluso
constitucionales.

El 7 de diciembre del 2000 se aprob6 en Niza la Carta de los Derecho Fundamentales de la Unién Europea
indudable contenido constitucional. (Publicado en el DOCE de 18.12.00)

En cuanto al Derecho del Trabajo Europeo, quitando el Reglamento 1612/68 (Libre circulacién de

trabajadores) no se estd generando en las instituciones comunes sino que se ha ido armonizando el contel
de los Derechos del Trabajo de los Estados miembros (Véase, de todos modos, la parte 3a. del Tratado de
Roma, Titulo Ill, Politica social), por ello se suele citar como norma imperativa el articulo 119 del Tratado de



Roma sélo por demas.

Desde 1.1.92 en Espafia y desde 1.1.93 en Luxemburgo: los nacionales de los demas estados miembros ti
los mismos derechos que los nacionales del Estado en que se hallen en lo que se refiere al acceso al empl
desaparecen los permisos de trabajo.

3.- RELACION DE TRABAJO.-

Relacién laboral: Contrato de Trabajo. Relaciones excluidas expresamente de la legislacion laboral, en
particular los funcionarios publicos y personal de las administraciones. Relaciones laborales de caracter
especial.

Contrato de trabajo

El derecho espafiol del trabajo, gira en torno a una instituciéon que es el contrato del trabajo.

El derecho del trabajo, viene a regular las relaciones entre trabajadores y empresarios.

En el derecho espafiol, esta relacion laboral (de trabajo), se regula a través del contrato del trabajo.

El estatuto de trabajadores se va a aplicar a las personas sujetas al contrato de trabajo.

Toda relacion entre dos personas que reuna las caracteristicas del contrato de trabajo, va a ser contrato de
trabajo y, por tanto, relacion laboral.

Cuando la ley habla del contrato de trabajo, esta hablando de relaciones laborales.

Un contrato es una ley entre partes, y el contrato de trabajo es la primera norma que se va a aplicar en las
relaciones laborales.

Hay veces en las que en las relaciones laborales no hay un contrato escrito (puede existir o no), pero la ley
dice que siempre que se den unas determinadas caracteristicas, es un contrato de trabajo: aunque no se fil
un contrato por escrito, existe un contrato de trabajo.

Puede incluso que no sea ni un acuerdo verbal; el contrato de trabajo existe para el derecho espafiol si se ¢
las caracteristicas que la ley exige para que exista.

El ambito de aplicaciéon de la ley del Estatuto de los Trabajadores nos va a decir el concepto y caracteristic
del contrato de trabajo.

"La presente ley serd de aplicacion a los trabajadores que voluntariamente presten sus servicios retribuido.
por cuenta ajena y dentro del dmbito de organizacion y direccién de otra persona fisica o juridica,
denominada empleador o empresario”. (articulo 1 Estatuto de los Trabajadores)

No es un acierto como definicion de ambito de aplicacién, porque parece que los empresarios no estan suj
a esta ley.

Caracteristicas del concepto del contrato de trabajo
a) Voluntariedad: todo contrato es voluntario porque si no hay voluntad, no hay contrato, pero se subraya

porque frente a la esclavitud, el trabajo que se regula es el voluntario, la relacion laboral entre empleador y
asalariado es voluntaria.
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b) Retribucion: en el contrato de trabajo siempre hay salario. La "causa del contrato" para el trabajador, es |
retribucidn; trabaja por un salario; la donacién de esfuerzo no es trabajo.

c) Por cuenta ajena: el trabajo personal del trabajador se entrega al empleador (Una persona juridica no es
nunca un trabajador) Y el empleador con ese trabajo aportado obtiene, mediante su organizacién con medif
fisicos y personales de produccién, un Beneficio, si éste es su fin, pero siempre "aprovecha" el esfuerzo
personal, fisico/intelectual, de otro, del trabajador.

Los llamados en la Seguridad Social trabajadores auténomos (trabajan para si mismos), no van a ser
trabajadores (Disp. Final 12 Estatuto de los Trabajadores). No tienen derechos y deberes sujetos a la
legislacion laboral. La confusa denominacién de trabajadores autbnomos, sirve para amparar uno de los
colectivos (Quienes realizan de forma habitual, personal y directa una actividad econémica a titulo lucrativo
normalmente empresarios individuales, tengan o no empleados) que recibe una proteccion especifica en el
Sistema espafiol de Seguridad Social. De todas formas hay muchos falsos trabajadores autdnomaos, obligas
serlo porque los "empresarios" se evitan asi las cargas sociales derivadas del contrato de trabajo. Se pueds
dar ejemplos en el transporte y en la construcciéon, como muy conocidos.

d) Dependencia: Es una caracteristica fundamental. El trabajador se encuentra dentro del ambito de

organizacion y direccion de otra persona. El trabajador depende de otra persona, que es la titular o propiete
del esfuerzo del trabajador. Es una dependencia juridica. En la realidad, el trabajador puede ser contratado
para dirigir la empresa (Altos cargos). En cada caso es mas dificil matizar esa diferencia. A veces, parece ¢
la empresa depende de ese trabajador (director), pero hay otro titular de esa empresa (el empresario es otr

Hay situaciones en las que el trabajador es a la vez propietario de la empresa (P.ej.: S.A.L.) el trabajador €
la vez participe de la sociedad. La existencia de doble vinculo, laboral (como trabajador) y mercantil (como
accionista), no impide que exista la dependencia.

e) Sinalagmatica: Siempre hay dos partes que tienen que obtener prestaciones mutuas compensadas, esto
empresario, para el que la "causa del contrato” es obtener el esfuerzo del trabajador, y el trabajador, para €
que la "causa del contrato" es el salario.

Ahora bien, para la legislacion laboral:

"A los efectos de esta ley, seran empresarios todas las personas fisicas o juridicas o comunidades de biene
gue reciban la prestacion de servicios de las personas referidas en el apartado anterior, asi como de las
personas contratadas para ser cedidas a empresas usuarias por empresas de trabajo temporal legalmente
constituidas". (articulo 1.2. Estatuto de los Trabajadores)

La Ley dice que quien (Sea persona fisica, juridica, sea un ente 0 un conjunto de bienes o intereses, sin
personalidad juridica siquiera) reciba estos trabajos voluntarios retribuidos, es empresaria.

Siempre que se dan este tipo de relaciones, es empresario (empleador) para la legislacién laboral, aunque
lo sea para la legislacion mercantil (P.ej.: una Comunidad de vecinos, una Orden religiosa, una Institucién ¢
Caridad).

En Derecho laboral el empresario es el empleador, tenga o no fin de lucro. Tendemos y tenemos que tende
sustituir en todos los textos del Derecho del Trabajo el término "empresario” por el término "empleador". As
figura en los textos de la OIT, de la UE, de los Pactos Internacionales...

La introduccioén reciente en nuestro derecho de las empresas de trabajo temporal (ETT) reguladas por la Le

14/1994 de 14 de junio ha causado una novedosa concepcion de la relacion laboral porque en el sinalagme
introduce una especie de patron "siamés" cuando el trabajador trabaja para una ETT que lo cede a otro
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empleador mediante un contrato mercantil —regulado por la referida ley laboral-, de puesta a disposicion y
gue hace que éste, denominado empresa usuaria, ejerza la direccién y control de la actividad laboral, tengz
deberes de informacion de riesgos laborales, responsabilidad en materia de seguridad e higiene y
responsabilidad subsidiaria por salarios y cotizaciones sociales, ademas los trabajadores de la ETT pueder
ejercer su derecho a la representacion colectiva mediante los representantes electos de la empresa usuaric
podran usar las instalaciones y transportes colectivos de la usuaria de sus esfuerzos.

Relaciones excluidas (1.3 ET)

Del ambito regulado por el Estatuto de los Trabajadores y,por tanto, del regulado por todo el Ordenamientc
Juridico laboral, quedan excluidas una serie de relaciones que tienen todas o algunas de las caracteristicas
sefialadas para calificarlas de contrato de trabajo.

a) "La relacion de servicio de los funcionarios publicos que se regulara por el Estatuto de Funcion Publica,
asi como la del personal al servicio del Estado, las Corporaciones locales y Entidades publicas autébnomas,
cuando al amparo de la ley dicha relacidn se regule por normas administrativas o estatutarias".

En particular la relacién de empleo con la Administracion,sea esta del nivel que sea, merece una mencién
aparte.

La Administracién puede contratar laboralmente y entonces sus obligaciones y derechos frente a sus
empleados son las mismas que vamos a ver en este curso, sujetandose la relacion a la legislacion laboral
ordinaria que pretendemos dejar expuesta, con especialidades irrelevantes.

Ahora bien, la Administracion contrata tipicamente al personal a su servicio bajo la legislacién administrativ

Para su estudio nos remitimos a la Ley de Funcionarios Civiles del Estado, a la Ley de la de Reforma de la
Funcion Publica, a la Ley de Bases del Régimen Local, al Estatuto de la Funcion Publica (Cuando se elabo
y a la Ley de la Funcién Publica Vasca, por escapar su contenido a nuestra estricta materia. Aunque es
inevitable apuntar las siguientes ideas que se desprenden de ésta Ultima Ley (de 6 de Julio de 1989, BOPV
28.7.89):

Esta Ley erige a las "relaciones de puestos de trabajo" como la columna vertebral sobre la que descansa el
sistema de la Funcién Publica Vasca, convirtiéndolas en el elemento esencial de la carrera administrativa,
nucleo fundamental del sistema retributivo y, sobre todo, factor de racionalizacién de las estructuras
administrativas. Estas relaciones deben adecuarse constantemente a las necesidades de organizacion. Tat
se agrupa a los funcionarios en Cuerpos y Escalas, estructurados por contenidos homogéneos propios de L
carrera o profesion y por el desarrollo de tareas ordinarias de gestiébn comunes.

Se abarca el régimen estatutario de los funcionarios publicos, se regulan las formas de acceso a tal condici
los tasados supuestos en que se pierde, delimitandose la carrera administrativa sobre tres pilares: el grado
promocion interna y la movilidad. Y se aborda la normalizacién linglistica sobre la base del perfil linglistico
como elemento inherente al puesto de trabajo.

La Ley también recoge a los funcionarios interinos y al personal laboral y eventual (Por lo que, se puede
considerar que es legislacion laboral por su incidencia sobre éstos ¢ Constitucionalidad?).

Son funcionarios de carrera quienes en virtud de nombramiento legal presten servicios de caracter perman
mediante una relacion profesional regulada por el Derecho Administrativo y ocupen puestos de trabajo
presupuestariamente dotados o se encuentren en alguna de las situaciones previstas en la LFPV.

Son funcionarios interinos quienes, en virtud de nombramiento y por razones de urgencia, ocupen
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transitoriamente plazas vacantes de plantilla en tanto no sean provistas por funcionarios de carrera, o les
sustituyan en el desempefio de sus puestos de trabajo en los casos de ausencia temporal.

b) Las prestaciones personales obligatorias:

Si son obligatorias, no son voluntarias, aunque fueren retribuidas ¢ ? P. ej.: La participacion en las mesas
electorales (Ver legislacion electoral); El servicio militar o el servicio civil (ver Constitucion Espafiola art.
30); los casos de catastrofes, calamidades publicas (Leyes de Proteccion Civil, de Régimen local...) etc. no
relaciones laborales.

c) la actividad que se limita pura y simplemente al mero desempefio del cargo de consejero o miembro de |
6rganos de administracién en las empresas que revistan la forma juridica de sociedad, y siempre que su
actividad en la empresa s6lo comporte la realizacién de cometidos inherentes a tal cargo.

Esta relacion excluida es muy dificil a veces de distinguirla de las relaciones especiales de Alta Direccion, s
refiere a una relacion regulada por el Derecho Mercantil exclusivamente, pero se pueden dar casos de
coincidir en una persona las condiciones de consejero y trabajador, el doble vinculo.

La funcién de Alta Direccion puede estar atribuida y desempefiada por un administrador social, en cuanto t:
como érgano de la sociedad y, por tanto, excluido del dmbito del Estatuto de los Trabajadores o puede est
desempefiada por un asalariado, con contrato de trabajo, y, por tanto incluido en la relacion laboral de cara
especial (Art. 2.1.a Estatuto de los Trabajadores). La Jurisprudencia niega la posibilidad de un doble vincul
en los casos de desempeiio simultdneo de actividades de administracion de una persona juridica y de alta
direccioén o gerencia de la empresa de la que aquélla es titular, siendo en tal caso sélo un vinculo de exclus
caracter mercantil.

En consecuencia, como regla general, sélo en los casos de realizacion de trabajos en régimen de depende
no calificables como de Alta Direccién sino como relacién de trabajo comun cabe admitir el desarrollo
simultaneo de cargos de administracién de una entidad y de una relacion de caracter laboral Las
consecuencias de esta doctrina, ya reiterada, en mi modesta opinién son profundamente injustas en la reall
empresarial de Espafia y, en especial, de nuestra provincia, obligando a acreditar la existencia de un triple
vinculo reforzador de la "vis atractiva" de la relacion laboral. Habiéndose producido la reciente reforma
zigzagueante del encuadramiento de los administradores sociales en los distintos regimenes de Seg.Soc. ¢
consecuencia de las aplicaciones en esta materia protectora de la precitada doctrina jurisprudencial.

d) Trabajos realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad:

Es evidente que no hay relacion laboral dicho asi, pero las relaciones laborales pueden surgir, pasando de
relacion de amistad a relacion laboral. El titulo de amistad nunca puede existir con una Sociedad —las
personas juridicas no tienen amigos—, se supondra que quien dona esfuerzo a una sociedad es un trabajac

e) Los trabajos familiares, salvo que se demuestre la condicion de asalariados de los que los llevan a cabo.
consideraran familiares, a estos efectos, siempre que convivan con el empresario, el cényuge, los
descendientes, ascendientes y demas parientes por consanguinidad o afinidad, hasta el segundo grado
inclusive y, en su caso, por adopcion.

El grado se cuenta subiendo al tronco comun desde uno de los dos y se baja hasta la otra persona con la g
hace el calculo.

La familia es mas bien una Sociedad, asi se habla de negocios familiares. Hay bastantes Sentencias, lo qu

acredita que en tales negocios, normalmente con un Unico titular aparente de la actividad empresarial, las
relaciones suelen acabar siendo conflictivas, quiza por su confusién primigenia. La problematica de la
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empresa familiar supera el marco del derecho mercantil donde se suele estudiar con especial detenimiento
No hace falta decir que las sociedades tampoco tienen familia.

f) La actividad de las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de uno o mas
empresarios, siempre que queden personalmente obligados a responder por el buen fin de la operacion,
asumiendo el riesgo y ventura de la misma.

Es esencial lo que viene después del siempre que en el parrafo anterior. No importa la denominacion que I
partes den al contrato, ni que el empresario se reserve la aprobacion para que las operaciones queden
perfeccionadas, si el mediador responde de los "impagados"” no existe relacion laboral. Pero la realidad es
confusa, la abundancia de jurisprudencia lo avala.

Ademas, desde 1994, por la Ley de 12.5.92 de CONTRATO DE AGENCIA se ha producido la incorporaciot
al derecho espafiol del contenido normativo de la Directiva 86/653/CEE, de 8 de diciembre de 1986, relative
la coordinacién de los Estados miembros en lo referente a los agentes comerciales independientes.

"Por el contrato de agencia una persona natural o juridica, denominada agente, se obliga frente a otra de
manera continuada o estable a cambio de una remuneracion, a promover actos u operaciones de comercio
cuenta ajena, o a promoverlos y concluirlos por cuenta y en nombre ajenos, como intermediario
independiente, sin asumir, salvo pacto en contrario, el riesgo y ventura de tales operaciones.”

Lo mas importante parece ser la INDEPENDENCIA del agente. No se consideraran agentes los representa
y viajantes de comercio dependientes ni, en general, las personas que se encuentren vinculadas por una
relacion laboral, sea comuan o especial, con el empresario por cuya cuenta acttan.

Se presumira que existe dependencia cuando quien se dedique a promover actos u operaciones de comer
por cuenta ajena, o a promoverlos y concluirlos por cuenta y en nombre ajenos, no pueda organizar su
actividad profesional ni el tiempo dedicado a la misma conforme a sus propios criterios."

O sea quien como su propio jefe pueda autoorganizarse en su actividad y en su tiempo se estima que es
independiente.

"El agente debera realizar, por si mismo o por medio de sus dependientes, la promocién y, en su caso, la
conclusion de los actos u operaciones de comercio que se le hubierenencomendado.

La actuacion por medio de subagentes requerird autorizacion expresa del empresario. Cuando el agente
designe la persona del subagente respondera de su gestion."

"Salvo pacto en contrario, el agente puede desarrollar su actividad profesional por cuenta de varios
empresarios. En todo caso, necesitara el consentimiento del empresario con quien haya celebrado un cont
de agencia para ejercer por su propia cuenta o por cuenta de otro empresario una actividad profesional
relacionada con bienes o servicios que sean de igual o analoga naturaleza y concurrentes o competitivos ct
aguellos cuya contratacion se hubiera obligado a promover."

g) En general, todo trabajo que se efectle en desarrollo de relacion distinta de la que define el ap® 1 de est
articulo.

A tales efectos se entendera excluida del ambito laboral la actividad de las personas prestadoras del servi
de transporte al amparo de autorizaciones administrativas de las que sean titulares, realizada mediante el
correspondiente precio, con vehiculos comerciales de servicio publico cuya propiedad o poder directo de
disposicién ostenten, aun cuando dichos servicios se realicen de forma continuada para un mismo cargado
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comercializador.

Se emplea el término trabajo en el sentido de esfuerzo. Se consagra expresamente la figura del transportis
autbnomo "atado" a "su" camion.

Relaciones laborales de caracter especial

Son contratos sometidos a la legislacién laboral de caracter especial: van a estar regulados por su propia
regulacién (art. 2.2) que tiene que respetar los derechos basicos reconocidos por la Constitucion.

Ademas de éstas, hay relaciones laborales de caracter sino especial, si de régimen juridico peculiar, reguls
por el propio Estatuto de los Trabajadores mediante normas expresas o modalidades previstas de contratos
contratos de menores, de la mujer, contrato en grupo, a domicilio...

* Clasificacion de las relaciones laborales de caracter especial:

—A) Se considera, articulo 2.1 a) Estatuto de los Trabajadores, relacion laboral de caracter especial el Pers
de Alta Direccién no incluido en el articulo 1.3c; el personal de alta direcciéon nunca ser mero administrador
pero la ley asi lo dice. Estepersonal de alta direccién y su relacion viene regulada en Real Decreto del 1 de
agosto de 1985: "Aquellos trabajadores que ejerciten poderes inherentes a la titularidad juridica de la empre
y relativos a los objetivos generales de la misma, con autonomia y plena responsabilidad, sélo limitados po
los criterios e instrucciones directas emanadas de la persona o delos érganos superiores del gobierno y
administracion de la entidad que respectivamente ocupen aquella titularidad".

La cualidad de alta direccién, alto gobierno o alto consejo, estd ausente en quien no es director de la empr
y si s6lo técnico a las 6rdenes de la direccién, con trabajo especializado dentro del complejo total de la
empresa, aun cuando sea adjunto a la direccion general, con participacion en los beneficios.(S? TRIBUNAL
SUPREMO)

Si el actor comenzo6 a trabajar para la demandada como jefe de mantenimiento, luego de lo cual fue nombr:
Presidente del Consejo de Administracion, desempefiando después el cargo de Consejero Delegado con
facultades amplisimas de direccién de la sociedad, siendo designado mas tarde Director General por un
periodo de prueba de 6 meses pero sin alteracién de los poderes conferidos, acordando posteriormente el
Consejo de Administracién el cese del actor como Director General y su incorporacion al puesto inicial de
jefe de mantenimiento con la retribucién correspondiente a dicha categoria, cabe concluir que ocupaba un
puesto de alta direccion al que se refiere el art. 2.1 a) ET, incluido por tanto entre las relaciones laborales d
caracter especial.(S® TRIBUNAL SUPREMO)

La extincidn de la relacién laboral de caracter especial de personal de alta direcciéon que se produce en el ¢
de autos, como consecuencia del desistimiento de la empresa, no extingue la relacién laboral comun que
permanecia suspendida, por lo que es claro que no ha lugar a ninguna aplicacion de los arts. 55y 56 ET (S
TRIBUNAL SUPREMO).

Al calificar la naturaleza de la relacién existente entre las partes en el momento del despido partiendo de lo
hechos probados, no puede extraerse de supuesto cese del actor en el ejercicio de las funciones de
administrador Unico de la sociedad anénima demandada, y de su continuidad como director de marketing,
consecuencias decisivas en orden a la existencia de una relacién laboral comuin, pues en un sentido propio
desempeiio del cargo de mero miembro de los 6rganos de administracion de la sociedad mercantil demand
es actividad que, a tenor del art. 1.3 ¢c) ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES, excluye la existencia de la
relacion laboral, siendo precisamente la actividad sobreafiadida, director de marketing, a esa mera funcion |
cargo de un 6rgano de administracion, la que permite configurar la existencia de una relacion laboral y no
exclusivamente mercantil (S2TRIBUNAL SUPREMO).
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—-B) La del servicio del hogar familiar (Empleo o servicio doméstico):

Esta regulada por un Real Decreto del 1/8/85; es la que conciertan el titular del hogar como empleador y g
persona que, dependiente y por cuenta de aquel, presta servicios retribuidos en el ambito del hogar familia

C) Penados en las instituciones penitenciarias:

|- "El trabajo penitenciario, constituye un derecho y un deber del interno, que tendra obligacion de trabajar
conforme a sus aptitudes fisicas y mentales; tendra un caracter formativo, creador o conservador de habitc
laborales, productivo o terapéutico, con el fin de preparar a los internos para las condiciones normales de
trabajos libres".

D) La de los deportistas profesionales:

Viene regulado por un Real Decreto del 26/6/85: "Son deportistas profesionales quienes en virtud de una
relacion establecida con caracter regular, se dediguen voluntariamente a la practica del deporte por cuenta
dentro del ambito de organizacién y direccién de un club o entidad deportiva a cambio de una retribucién”.

E) La de los artistas en espectaculos publicos:
Es una relacion laboral de caracter especial, y ha tenido variedad de reglamentos.

"Se entiende por relacion laboral del trabajo de los artistas, a la establecida entre un organizador de
espectaculos publicos o empresario y quienes se dediquen voluntariamente a la prestacién de una actividas
artistica por cuenta y dentro del ambito de organizacién y direccion de aquellos, a cambio de una
retribucion”. (RD 1.8.85)

—F) La de las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de uno o mas empresarios,
asumir el riesgo o ventura de aquellas™:

En ninglin caso asume el riesgo empresarial de la operacidon mercantil; "serd de aplicacion a las relaciones
virtud de las cuales, una persona fisica, actuando bajo la denominacién de representante, mediador o cualc
otra con la que se identifiqgue en el ambito laboral, se obliga con uno o mas empresarios, a cambio de una
retribucién (comisién), a promover o contratar personalmente operaciones mercantiles por cuenta de los
mismos, sin asumir el riesgo o ventura de tales operaciones. Dicha actividad puede o no ir acompafada de
distribucién o reparto de los bienes sujetos a la operacion".

Esta definicion crea problemas, y el propio Real Decreto ha excluido explicitamente tres figuras, que podria
ser confundidas, de esta regulacion:

a) los vendedores de empresa que hagan esta actividad en los locales y sujetos al horario de la empresa. (|
una relacién laboral ordinaria)

b) quienes actuando como intermediarios, lo sean a la vez como titulares de una organizacion empresarial
auténoma que cuenta con instalaciones y personal propios, pero esta exclusion es matizada o limitada,
diciendo que no se presume que existe organizacion empresarial si este intermediario esta sujeto a las
instrucciones directas de su empresario, en cuanto a materias como horario de trabajo, itinerarios, criterios
distribucioén, precios o formas de realizar los pedidos y contratos. (Ver lo dicho antes sobre el contrato de
Agencia como relaciéon excluida)

c) las personas naturales incluidas en la normativa especifica de produccion de seguros (Los agentes de
seguros) y los corresponsales de banca no banqueros, siempre que de acuerdo con su normativa especific
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configuren como sujetos de una relacién mercantil.

G) La de los trabajadores minusvalidos que presten sus servicios en los centros especiales de empleo (RD
1368/1985 de 17 de Julio).

H) La de los estibadores portuarios que presenten servicios a través de sociedades estatales o de los sujet
gue presten las mismas funciones que éstas en los puertos gestionados por las Comunidades Auténomas (
2/1986 de 23 de Mayo).

I) Cualquier otro trabajo que sea declarado como relacion de caracter especial por una ley.

Aparte de las relaciones extraestatutarias y las estatutarias, hay una relacion laboral especial nombrada en
disposicidn final del Estatuto de los Trabajadores, la 7a.:

"Se establece una relacion laboral que no es de las mencionadas en el Estatuto, que es la relacién del pers
civil no funcionario dependiente de establecimientos militares”.

Ademas existe la de los socios de trabajo de las Cooperativas y los socios trabajadores de las Cooperativa
Trabajo asociado. (Ver la legislacion de Cooperativas).

Tambien es una relacién laboral especial indudablemente la del personal de seguridad (Ley de Seguridad
Privada 23/1992 de 30 de Julio).

Y hay que referirse otra vez a la de los trabajadores cedidos por EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL, y
gue se da esa doble presencia de empleadores que reciben sus servicios. Pero nos remitimos a la leccién ¢
la estabilidad en el empleo (72).

4.- ELEMENTOS Y EFICACIA DEL CONTRATO DE TRABAJO.-

Capacidad para contratar. Forma del contrato. Validez del contrato. Trabajos de los menores y trabajos
prohibidos a los menores.

Capacidad para contratar (Art. 7 ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES).
Podran contratar la prestacion de su trabajo:
Quienes tengan plena capacidad de obrar conforme a lo dispuesto en el Cédigo Civil,

b) Los menores de dieciocho y mayores de dieciséis afios, que vivan de forma independiente, con
consentimiento de sus padres o tutores, 0 con autorizacion de la persona o institucion que les tenga a su ce

Si el representante legal de una persona de capacidad limitada la autoriza expresa o tacitamente para reali
un trabajo, queda ésta también autorizada para ejercitar los derechos y cumplir los deberes que se derivan
Su contrato y para su cesacion.

c) Los extranjeros, de acuerdo con lo dispuesto en la legislacién especifica sobre la materia.

*** |ay de extranjeria

Articulo 8. Forma del contrato.

1. El contrato de trabajo se podra celebrar por escrito o de palabra. Se presumira existente entre todo el qu

17



presta un servicio por cuenta y dentro del &mbito de organizacion y direcciéon de otro y el que lo recibe a
cambio de una retribucién a aquél.

2. Deberéan constar por escrito los contratos de trabajo cuando asi lo exija una disposicion legal y, en todo
caso, los de practicas y para la formacién, los contratos a tiempo parcial, fijo—discontinuo y de relevo,los
contratos de trabajo a domicilio, los contratos para la realizacion de una obra o servicio determinado, los
contratos de insercién, asi como los de los trabajadores contratados en Espafia al servicio de empresas
espafiolas en el extranjero. Igualmente constaran por escrito los contratos por tiempo determinado cuya

duracién sea superior a cuatro semanas. De no observarse tal exigencia. el contrato se presumira celebrad
jornada completa y por tiempo indefinido, salvo prueba en contrario gue acredite su naturaleza temporal o €
caracter a tiempo parcial de los servicios.

3. a) El empresario entregara a la representacion legal de los trabajadores una copia basica de todos los
contratos que deban celebrarse por escrito, a excepcion de los contratos de relacion laboral especial de alt:
direccion sobre los que se establece el deber de naotificacién a la representacion legal de los trabajadores.

Con el fin de comprobar la adecuacion del contenido del contrato a la legalidad vigente, esta copia basica
contendra todos los datos del contrato a excepcién del nUmero del documento nacional de identidad, el
domicilio, el estado civil y cualquier otro que, de acuerdo con la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo (RCL
1982\1197 y ApNDL 3639), pudiera afectar a la intimidad personal.

La copia basica se entregara por el empresario, en un plazo no superior a diez dias desde la formalizacién
contrato, a los representantes legales de los trabajadores, quienes la firmaran a efectos de acreditar que se
producido la entrega. Posteriormente, dicha copia basica se enviara a la oficina de empleo. Cuando no exis
representacion legal de los trabajadores también debera formalizarse copia basica y remitirse a la oficina dé
empleo.

En los contratos sujetos a la obligacion de registro en el Instituto Nacional de Empleo la copia basica se
remitira, junto con el contrato, a la oficina de empleo. En los restantes supuestos se remitira exclusivamente
copia basica.

b) Los representantes de la Administracion, asi como los de las organizaciones sindicales y de las
asociaciones empresariales, que tengan acceso a la copia basica de los contratos en virtud de su pertenen
los 6rganos de participacion institucional que reglamentariamente tengan tales facultades, observaran sigilc
profesional, no pudiendo utilizar dicha documentacion para fines distintos de los que motivaron su
conocimiento.

4. Cualquiera de las partes podra exigir que el contrato se formalice por escrito, incluso durante el transcurs
de la relacion laboral.

5. Cuando la relacion laboral sea de duracién superior a cuatro semanas, el empresario debera informar po
escrito al trabajador, en los términos y plazos que se establezcan reglamentariamente, sobre los elementos
esenciales del contrato y las principales condiciones de ejecucion de la prestacion laboral, siempre que tale
elementos y condiciones no figuren en el contrato de trabajo formalizado por escrito.

Articulo 9. Validez del contrato.

1. Si resultase nula s6lo una parte del contrato de trabajo, éste permanecera valido en lo restante, y se
entendera completado con los preceptos juridicos adecuados conforme a lo dispuesto en el nUmero uno de
articulo tercero de esta Ley.

Si el trabajador tuviera asignadas condiciones o retribuciones especiales en virtud de contraprestaciones
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establecidas en la parte no valida del contrato, la jurisdicciébn competente que a instancia de parte declare |
nulidad hara el debido pronunciamiento sobre la subsistencia o supresion en todo o en parte de dichas
condiciones o retribuciones.

2. En caso de que el contrato resultase nulo, el trabajador podra exigir, por el trabajo que ya hubiese presta
la remuneracién consiguiente a un contrato valido.

Articulo 6. Trabajo de los menores.

1. Se prohibe la admisidn al trabajo a los menores de dieciséis afios.

2. Los trabajadores menores de dieciocho afios no podran realizar trabajos nocturnos ni aquellas actividade
puestos de trabajo que el Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, previa consu
con las organizaciones sindicales mas representativas, declare insalubres, penosos, nocivos o peligrosos, t
para su salud como para su formacioén profesional y humana.

*** [istado

3. Se prohibe realizar horas extraordinarias a los menores de dieciocho afios.

4. La intervencién de los menores de dieciséis afios en espectaculos publicos solo se autorizara en casos
excepcionales por la autoridad laboral, siempre gque no suponga peligro para su salud fisica ni para su
formacion profesional y humana; el permiso debera constar por escrito y para actos determinados.

5.- MODALIDADES DEL CONTRATO DE TRABAJO.-

Contrato de grupo. Trabajo en practicas. Contrato de aprendizaje. Trabajo a tiempo parcial. Contrato de
relevo. Trabajo a domicilio.

CONTRATO DE GRUPO
Nace: un anico vinculo entre el empleador y un grupo de trabajadores considerado en su totalidad

El empleador no tiene frente a cada uno los derechos y deberes que como tal le competen. Los tendra con
grupo.

El jefe del grupo ostentard la representacion de los que lo integren, respondiendo de las obligaciones
inherentes a dicha representacién, como cobrar y repartir el salario comun.

El grupo es auténomo en su constitucién y funcionamiento pero el cambio de componentes tienen que hace
con consentimiento del empleador, que puede resolver el contrato.

El jefe es un trabajador del grupo elegido o consensuado.

Se rige fundamentalmente por la costumbre

Seguridad Social de cada miembro del grupo es individual: el empresaria debe afiliar o dar de alta acada
miembro del grupo, debe cotizar por cada miembro del grupo y dar de baja a cada miembro del grupo cuna

se acaba la relacién de trabajo.

AUXILIAR ASOCIADO
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Si el trabajador, conforme a lo pactado por escrito, asociare a su trabajo un auxiliar o ayudante, el empresa
de aquél lo sera también de éste.

Trabajo en comun

Si el empresario diera un trabajo en comun a un grupo de sus trabajadores, conservara respecto de cada u
individualmente, sus derechos y deberes.

Contratos formativos.
Art. 11
Contrato en practicas

1. El contrato de trabajo en practicas podra concertarse con quienes estuvieran en posesion de titulo
universitario o de formacién profesional de grado medio o superior, o titulos oficialmente reconocidos como
equivalentes, que habiliten para el ejercicio profesional, dentro de los cuatro afios inmediatamente siguiente
la terminacion de los correspondientes estudios, de acuerdo con las siguientes reglas:

a) El puesto de trabajo debera permitir la obtencién de la practica profesional adecuada al nivel de estudios
cursados. Mediante convenio colectivo de &mbito sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios colecti
sectoriales de ambito inferior, se podran determinar los puestos de trabajo, grupos, niveles o categorias
profesionales objeto de este contrato.

b) La duracion del contrato no podra ser inferior a seis meses ni exceder de dos afos, dentro de cuyos limit
los convenios colectivos de ambito sectorial estatal o, en su defecto, los convenios colectivos sectoriales de
ambito inferior podran determinar la duracién del contrato, atendiendo a las caracteristicas del sector y de I:
practicas a realizar.

¢) Ningun trabajador podra estar contratado en practicas en la misma o distinta empresa por tiempo superic
dos afios en virtud de la misma titulacion.

d) Salvo lo dispuesto en convenio colectivo, el periodo de prueba no podra ser superior a un mes para los
contratos en practicas celebrados con trabajadores que estén en posesion de titulo de grado medio, ni a do
meses para los contratos en practicas celebrados con trabajadores que estén en posesion de titulo de grad
superior.

e) La retribucion del trabajador sera la fijada en convenio colectivo para los trabajadores en practicas, sin g
en su defecto, pueda ser inferior al 60 o al 75 por 100 durante el primero o el segundo afio de vigencia del
contrato, respectivamente, del salario fijado en convenio para un trabajador que desempefie el mismo o
equivalente puesto de trabajo.

f) Si al término del contrato el trabajador continuase en la empresa no podra concertarse un nuevo periodo
prueba, computandose la duracion de las practicas a efecto de antigiiedad en la empresa.

Contrato de aprendizaje
2. El contrato para la formacion tendra por objeto la adquisicion de la formacién teérica y practica necesaria
para el desempefio adecuado de un oficio o de un puesto de trabajo que requiera un determinado nivel de

cualificacion, y se regira por las siguientes reglas:

» Se podré celebrar con trabajadores mayores de dieciséis afios y menores de veintilin afios que carezcan
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titulacion requerida para realizar un contrato en practicas. El limite maximo de edad no sera de aplicaciér
cuando el contrato se celebre con trabajadores incluidos en alguno de los siguientes colectivos:

Desempleados minusvalidos.

Trabajadores extranjeros durante los dos primeros afios de vigencia de su permiso de trabajo.
Desempleados que lleven mas de tres afios sin actividad laboral.

Desempleados en situacion de exclusion social.

Dsempleados que se incorporen a los programas de escuelas taller, casa de oficios y talleres de empleo.

b) Mediante convenio colectivo de &mbito sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios colectivos
sectoriales de ambito inferior, se podra establecer, en funcién del tamafio de la plantilla, el nimero maximo
contratos a realizar, asi como los puestos de trabajo objeto de este contrato.

Asimismo, los convenios colectivos de empresa podran establecer el nimero maximo de contratos a realiz:
en funcion del tamafio de la plantilla, en el supuesto en que exista un plan formativo de empresa.

Si los convenios colectivos a que se refieren los parrafos anteriores no determinasen el nUmero maximo de
contratos que cada empresa puede realizar en funcion de su plantilla, dicho niamero sera el determinado
reglamentariamente.

¢) La duracién minima del contrato sera de seis meses y la maxima de dos afios. Mediante convenio colect
de ambito sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios colectivos sectoriales de ambito inferior, se pc
establecer otras duraciones atendiendo a las caracteristicas del oficio o puesto de trabajo a desempefiar y
requerimientos formativos del mismo, sin que, en ningln caso, la duracidén minima pueda ser inferior a seis
meses ni la maxima superior a tres afios.

d) Expirada la duracion maxima del contrato para la formacién, el trabajador no podra ser contratado bajo e
modalidad por la misma o distinta empresa.

No se podran celebrar contratos para la formacion que tengan por objeto la cualificacion para un puesto de
trabajo que haya sido desempefiado con anterioridad por el trabajador en la misma empresa por tiempo
superior a doce meses.

e) El tiempo dedicado a la formacion tedrica dependera de las caracteristicas del oficio o puesto de trabajo
desempediar y del nUmero de horas establecido para el médulo formativo adecuado a dicho puesto u oficio,
gue, en ningun caso, pueda ser inferior al 15 por 100 de la jornada maxima prevista en el convenio colectiv
0, en su defecto, de la jornada maxima legal.

Respetando el limite anterior, los convenios colectivos podran establecer el tiempo dedicado a la formacion
tedrica y su distribucion, estableciendo, en su caso, el régimen de alternancia o concentracion del mismo
respecto del tiempo de trabajo efectivo.

Cuando el trabajador contratado para la formacién no haya finalizado los ciclos educativos comprendidos e
la escolaridad obligatoria, la formacion tedrica tendra por objeto inmediato completar dicha educacion.

Se entendera cumplido el requisito de formacién teérica cuando el trabajador acredite, mediante certificacic

de la Administracién publica competente, que ha realizado un curso de formacion profesional ocupacional
adecuado al oficio o puesto de trabajo objeto del contrato. En este caso, la retribucién del trabajador se
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incrementara proporcionalmente al tiempo no dedicado a la formacién teérica.

f) El trabajo efectivo que preste el trabajador en la empresa debera estar relacionado con las tareas propias
nivel ocupacional, oficio o puesto de trabajo objeto del contrato.

g) A la finalizacién del contrato, el empresario debera entregar al trabajador un certificado en el que conste
duracién de la formacion tedrica y el nivel de la formacién practica adquirida. El trabajador podra solicitar de
la Administracion publica competente que, previas las pruebas necesarias, le expida el correspondiente
certificado de profesionalidad.

h) La retribucion del trabajador contratado para la formacion sera la fijada en convenio colectivo, sin que, er
su defecto, pueda ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

i) La accion protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado para la formacion comprendera, col
contingencias, situaciones protegibles y prestaciones, las derivadas de accidentes de trabajo y enfermedad
profesionales, la asistencia sanitaria en los casos de enfermedad comun, accidente no laboral y maternidac
prestaciones econémicas por incapacidad temporal derivadas de riesgos comunes y por maternidad, y las
pensiones. Asimismo, se tendra derecho a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial.

i) En el supuesto de que el trabajador continuase en la empresa al término del contrato se estara a lo
establecido en el apartado 1, parrafo f), de este articulo.

k) El contrato para la formacion se presumira de caracter comun u ordinario cuando el empresario incumple
en su totalidad sus obligaciones en materia de formacion teérica.

3. En la negociacion colectiva se podran establecer compromisos de conversién de los contratos formativos
contratos por tiempo indefinido.

Articulo 12. Contrato a tiempo parcial, contrato fijo—discontinuo y contrato de relevo.

1. El trabajador se entendera contratado a tiempo parcial cuando preste servicios durante un nimero de ho
al dia, a la semana, al mes o al afio, inferior al considerado como habitual en la actividad de que se trate er
dichos periodos de tiempo.

2. El contrato a tiempo parcial podra concertarse por tiempo indefinido o por duracién determinada en los
supuestos en los que legalmente se permita la utilizacion de esta modalidad de contratacion, excepto en el
contrato para la formacion.

3. Sin perjuicio de lo sefialado en el apartado anterior, el contrato a tiempo parcial se entendera celebrado |
tiempo indefinido cuando:

a) Se concierte para realizar trabajos fijos y periédicos dentro del volumen normal de actividad de la empre:

b) Se concierte para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos discontinuos y no se repitan en fechas
ciertas, dentro del volumen normal de actividad de la empresa. En este caso, los trabajadores seran llamad
en el orden y la forma que se determine en los respectivos convenios colectivos, pudiendo el trabajador, en
caso de incumplimiento, reclamar en procedimiento de despido ante la Jurisdiccion competente, iniciandose
plazo para ello desde el momento que tuviese conocimiento de la falta de convocatoria.

4. La base de cotizacion a la Seguridad Social y demas aportaciones que se recauden conjuntamente con
aguélla estara constituida por las retribuciones efectivamente percibidas en funcién de las horas trabajadas
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Para determinar los periodos de cotizacioén y de célculo de la base reguladora de las prestaciones de Segu
Social, incluida la de proteccidn por desempleo, se computaran exclusivamente las horas trabajadas.
Reglamentariamente se determinara la forma de calculo de los dias de cotizacién exigibles, equivalentes a
jornada habitual diaria en la actividad de que se trate, asi como los periodos en que los mismos hayan de €
comprendidos.

Tendréan la consideracién de horas extraordinarias a todos los efectos, incluidos los de Seguridad Social, ce
hora de trabajo que se realice sobre la jornada de trabajo pactada en el contrato de trabajo.

5. Asimismo, se entendera como contrato a tiempo parcial el celebrado por el trabajador que concierte con
empresa, en las condiciones establecidas en el presente articulo, una reduccién de la jornada de trabajo y «
salario del 50 por 100, cuando reuna las condiciones generales exigidas para tener derecho a la pension
contributiva de jubilacién de la Seguridad Social con excepcion de la edad, que habra de ser inferior a tres
afios, como maximo, a la exigida. Para poder realizar este contrato, la empresa concertara simultaneament
contrato, de trabajo con otro trabajador en situacidon de desempleo y quedara obligada a mantener cubierta
como minimo, la jornada de trabajo sustituida hasta la fecha de jubilacion prevista en el parrafo siguiente. A
contrato de trabajo por el que se sustituye la jornada dejada vacante por el trabajador que reduce su jornad
le denominara contrato de relevo.

La ejecucion del contrato de trabajo a tiempo parcial a que se refiere este apartado, y su retribucion, seran
compatibles con la pensién que la Seguridad Social reconozca al trabajador hasta que cumpla la edad
establecida con caracter general por el sistema de la Seguridad Social para causar derecho a la pension de
jubilacion, extinguiéndose la relacién laboral al alcanzar la referida edad%

Articulo 13. Contrato de trabajo a domicilio.

1. Tendra la consideracion de contrato de trabajo a domicilio aquel en que la prestacién de la actividad labg
se realice en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por éste y sin vigilancia del
empresario.

2. El contrato se formalizara por escrito con el visado de la oficina de empleo, donde quedara depositado ul
ejemplar, en el que conste el lugar en el que se realice la prestacion laboral, a fin de que puedan exigirse la
necesarias medidas de higiene y seguridad que se determinen.

3. El salario, cualquiera que sea la forma de su fijacién, sera, como minimo, igual al de un trabajador de
categoria profesional equivalente en el sector econémico de que se trate.

4. Todo empresario que ocupe trabajadores a domicilio debera poner a disposicién de éstos un documento
control de la actividad laboral que realicen, en el que debe consignarse el nombre del trabajador, la clase y
cantidad de trabajo, cantidad de materias primas entregadas, tarifas acordadas para la fijacién del salario,

entrega y recepcion de objetos elaborados y cuantos otros aspectos de la relacién laboral interesen a las p:

5. Los trabajadores a domicilio podran ejercer los derechos de representaciéon colectiva conforme a lo previ
en la presente Ley, salvo que se trate de un grupo familiar.

6.— CONTENIDO SUSTANCIAL DE LA RELACION LABORAL.-
Derechos laborales basicos. Deberes laborales basicos. La no discriminacién. La inviolabilidad. Seguridad
higiene. Direccién y control de la actividad laboral. Pacto de no concurrencia. Pacto de permanencia. Las

invenciones laborales. El secreto profesional.

Articulo 4. Derechos laborales.
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1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance que para cada uno de los
mismos disponga su especifica normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccién de profesion u oficio.

b) Libre sindicacion.

c) Negociacién colectiva.

d) Adopcién de medidas de conflicto colectivo.

e) Huelga.

f) Reunion.

g) Participacién en la empresa.

2. En larelacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) A la ocupacién efectiva.

b) A la promocién y formacion profesional en el trabajo.

¢) A no ser discriminados para el empleo, 0 una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, por la ec
dentro de los limites marcados por esta Ley, raza, condicion social, ideas religiosas o politicas, afiliacién o 1
a un sindicato, asi como por razén de lengua,dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser discriminado
por razén de disminuciones fisicas, psiquicas y sensoriales, siempre que se hallasen en condiciones de apt
para desempefiar el trabajo 0 empleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a
ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

f) A la percepcioén puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.
g) Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

h) A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

Articulo 5. Deberes laborales.

Los trabajadores tienen como deberes basicos:

a) Cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la buena
diligencia.

b) Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten.
¢) Cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas.

d) No concurrir con la actividad de la empresa, en los términos fijados en esta Ley.

24



e) Contribuir a la mejora de la productividad.
f) Cuantos se deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.
Articulo 17. No discriminacion en las relaciones laborales.

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos
pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que contengan discriminaciones desfavoral
por razén de edad o cuando contengan discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como en

materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo por circunstancias de sexo, origen, estad
civil, raza, condicién social, ideas religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vincul
de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular medidas de reserva, duracior
preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la colocacion de trabajadores demandantes de emg;

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas para fomentar el emp
de grupos especificos de trabajadores que encuentren dificultades especiales para acceder al empleo. La
regulaciéon de las mismas se hard previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones empresari
mas representativas.

Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran prioritariamente a fomentar el emple
estable de los trabajadores desempleados y la conversion de contratos temporales en contratos por tiempo
indefinido%.

Articulo 18. Inviolabilidad de la persona del trabajador.

Soélo podran realizarse registros sobre la persona del trabajador, en sus taquillas y efectos particulares, cua
sean necesarios para la protecciéon del patrimonio empresarial y del de los demas trabajadores de la empre
dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo. En su realizacién se respetara al maximo la dignidad e
intimidad del trabajador y se contara con la asistencia de un representante legal de los trabajadores o, en s
ausencia del centro de trabajo, de otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posible.

Articulo 19. Seguridad e higiene.

1. El trabajador, en la prestacion de sus servicios, tendra derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad e higiene.

2. El trabajador esta obligado a observar en su trabajo las medidas legales y reglamentarias de seguridad €
higiene.

3. En lainspeccién y control de dichas medidas que sean de observancia obligada por el empresario, el
trabajador tiene derecho a participar por medio de sus representantes legales en el centro de trabajo, si ho
cuenta con drganos o centros especializados competentes en la materia a tenor de la legislacién vigente.

4. El empresario esta obligado a facilitar una formacién practica y adecuada en materia de seguridad e higit
a los trabajadores que contrata, o cuando cambien de puesto de trabajo o tengan que aplicar una nueva téc
gque pueda ocasionar riesgos graves para el propio trabajador o para sus comparieros o terceros, ya sea co
Servicios propios, ya sea con la intervencién de los servicios oficiales correspondientes. El trabajador esta
obligado a seguir dichas ensefianzas y a realizar las practicas cuando se celebren dentro de la jornada de
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trabajo o en otras horas, pero con el descuento en aquélla del tiempo invertido en las mismas.

5. Los érganos internos de la empresa competentes en materia de seguridad y, en su defecto, los
representantes legales de los trabajadores en el centro de trabajo, que aprecien una probabilidad seria 'y gr
de accidente por la inobservancia de la legislacién aplicable en la materia, requeriran al empresario por esc
para que adopte las medidas oportunas que hagan desaparecer el estado de riesgo; si la peticién no fuese
atendida en un plazo de cuatro dias, se dirigiran a la autoridad competente; ésta, si apreciase las circunsta
alegadas, mediante resolucién fundada, requerird al empresario para que adopte las medidas de seguridad
apropiadas o que suspenda sus actividades en la zona o local de trabajo o con el material en peligro. Tamb
podréa ordenar, con los informes técnicos precisos, la paralizacion inmediata del trabajo si se estima un ries
grave de accidente.

Si el riesgo de accidente fuera inminente, la paralizacion de las actividades podra ser acordada por decisior
los 6érganos competentes de la empresa en materia de seguridad o por el setenta y cinco por 100 de los
representantes de los trabajadores en empresas con procesos discontinuos y de la totalidad de los mismos
aguellas cuyo proceso sea continuo; tal acuerdo sera comunicado de inmediato a la empresa y a la autorid:
laboral, la cual, en veinticuatro horas, anulara o ratificara la paralizacién acordada.

Direccién y control de la actividad laboral.

Obligado a realizar el trabajo convenido ya que el trabajador estara obligado a realizar el trabajo convenido
bajo la direccion del empresario o persona en quien éste delegue.

Con la diligencia y colaboracion marcadas en disposiciones legales, convenios colectivos y las 6rdenes o
instrucciones adoptadas por el empleador en el ejercicio regular de sus facultades de direccién y, en su
defecto, por los usos y costumbres.

Sometidos en sus prestaciones reciprocas a las exigencias de la buena fe.

El empresario podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el
cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, guardando en su adopciéon y
aplicacion la consideracion debida a su dignidad humana y teniendo en cuenta la capacidad real de los
trabajadores disminuidos, en su caso.

El empresario podra verificar el estado de enfermedad o accidente del trabajador que sea alegado por éste
justificar sus faltas de asistencia al trabajo, mediante reconocimiento a cargo de personal médico. La negat
del trabajador a dichos reconocimientos podra determinar la suspension de los derechos econémicos que
pudieran existir a cargo del empresario por dichas situaciones.

P.ej.: ElI Convenio Colectivo de mayoristas de frutas y productos horticolas para la provincia de Giplzkoa d
1998-1999 establece que En los casos de baja por enfermedad o accidente las Empresas garantizaran las
percepciones salariales hasta el 100% del salario real; si un trabajador de este &mbito en situacion de ILT s
negase a ser reconocido podria verse privado de la diferencia entre la prestacion correspondiente a la ILT
salario.

Poder de sancionar
El poder de dirigir lleva implicito el poder de sancionar, el estatuto lo expresa en su aspecto mas grave par:
trabajador al regular el despido disciplinario en el art. 54 pero también se recoge en el Articulo 58. Faltas y

sanciones de los trabajadores.

* Los trabajadores podran ser sancionados por la direccién de las empresas en virtud de incumplimientos
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laborales, de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones le
o en el convenio colectivo que sea aplicable.

2. La valoracion de las faltas y las correspondientes sanciones impuestas por la direccién de la empresa se
siempre revisables ante la jurisdiccion competente. La sancién de las faltas graves y muy graves requerira
comunicacion escrita al trabajador, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.

3. No se podran imponer sanciones que consistan en la reduccion de la duracion de las vacaciones u otra
minoracién de los derechos al descanso del trabajador o multa de haber.

Articulo 21. Pacto de no concurrencia y de permanencia en la empresa.
EXCLUSIVIDAD

21. 1 No podré efectuarse la prestacion laboral de un trabajador para diversos empresarios cuando se estir
concurrencia desleal o cuando se pacte la plena dedicacién mediante compensacién econémica expresa, €
términos que al efecto se convengan.

21.3 En el supuesto de compensacion econémica por la plena dedicacion, el trabajador podra rescindir el
acuerdo y recuperar su libertad de trabajo en otro empleo, comunicandolo por escrito al empresario con un
preaviso de treinta dias, perdiéndose en este caso la compensacién econdmica u otros derechos vinculado
plena dedicacion.

NO CONCURRENCIA

La buena fé contractual prohibe la competencia por cuenta propia y ajena durante la vigencia del contrato
laboral.

21.2. El pacto de no competencia para después de extinguido el contrato de trabajo, que no podra tener un
duracién superior a dos afios para los técnicos y de seis meses para los demas trabajadores, sélo sera vali
concurren los requisitos siguientes:

a) Que el empresario tenga un efectivo interés industrial o comercial en ello, y
b) Que se satisfaga al trabajador una compensacion econémica adecuada.

La Ley de Competencia Desleal (Art. 14) considera desleal la induccién a trabajadores —también a
proveedores, clientes y demas obligados—, a infringir los deberes contractuales basicos que han contraido ¢
los competidores.

En la misma ley mercantil se dice que igualmente la induccién a la terminacién regular de un contrato o el
aprovechamiento en beneficio propio o de un tercero de una infraccién contractual ajena sélo se reputara
desleal cuando, siendo conocida, tenga por objeto la difusiéon o explotacién de un secreto industrial o
empresarial o vaya acompafiada de circunstancias tales como el engafio, la intencion de eliminar a un
competidor del mercado u otras analogas.

Este tema estd muy relacionado con el deber de secreto por la conducta tipica del trabajador que se aprove
de los secretos adquiridos en una empresa para explotarlos posteriormente en otra, sea por cuenta propia
ajena.

Conviene recordar los arts. 18 y 20 de la misma Ley de Competencia Desleal en cuanto establecen las
acciones a favor del perjudicado y contra quién se pueden dirigir.
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PERMANENCIA

21.4. Cuando el trabajador haya recibido una especializacion profesional con cargo al empresario para pon
en marcha proyectos determinados o realizar un trabajo especifico, podra pactarse entre ambos la perman
en dicha empresa durante cierto tiempo. El acuerdo no sera de duracion superior a dos afios y se formaliza
siempre por escrito. Si el trabajador abandona el trabajo antes del plazo, el empresario tendra derecho a ur
indemnizacion de dafos y perjuicios.

INVENCIONES LABORALES
Las realizadas por el trabajador durante la vigencia de su contrato de trabajo.

Sera nula toda renuncia anticipada del trabajador a los derechos que la Ley le otorga sobre sus
descubrimientos

Se regulan en el Derecho Mercantil (Ley de Patentes 11/1986 de 20 Marzo arts. 15 al 20).

Estas normas son también aplicables a los funcionarios, empleados y trabajadores del Estado, Comunidads
Auténomas, Provincias, Municipios y demas Entes Publicos, incluyendo Universidades, sin perjuicio de
algunas normas especificas.

Los conflictos entre trabajador y empresa son competencia de la jurisdiccion civil
PROPIEDAD DE LA EMPRESA

Fruto de una actividad de investigacion explicita o implicitamente constitutiva del objeto de su contrato (Art.
15.1)

El trabajador, autor de la invencién, no tendra derecho a una remuneracioén suplementaria por su realizacio
excepto si su aportacién personal a la invencion y la importancia de la misma para la empresa exceden de
manera evidente del contenido explicito o implicito de su contrato de trabajo.

PROPIEDAD DEL TRABAJADOR
Las demas invenciones pertenecen al trabajador, autor de las mismas.

Cuando el trabajador realizase una invencién en relacién con su actividad profesional en la empresa y en s
obtencion hubieran influido conocimientos adquiridos dentro de la empresa o la utilizacién de medios
proporcionados por ésta de forma predominante, el empresario tendra derecho a asumir la titularidad de la
invencién o a reservarse un derecho de utilizacién de la misma y el trabajador tendra derecho a una
compensacion econémica justa, fijada en atencion a la importancia industrial y comercial del invento y
teniendo en cuenta el valor de los medios 0 conocimientos facilitados por la empresa y las aportaciones
propias del trabajador.

OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR Y DEL EMPRESARIO
El trabajador que realice alguna de las invenciones referidas debera informar de ello al empresario, median
comunicacion escrita, con los datos e informes necesarios para que aquél pueda ejercitar los derechos que

corresponden en el plazo de tres meses.

El incumplimiento de esta obligacion llevara consigo la pérdida de los derechos que se reconocen al
trabajador por su invento.
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Tanto el empresario como el trabajador deberan prestar su colaboracion en la medida necesaria para la
efectividad de los derechos aqui reconocidos, absteniéndose de cualquier actuacion que pueda redundar e
detrimento de tales derechos.

RECLAMACION DE INVENTOS

Las invenciones para las que se presente una solicitud de patente o de otro titulo de proteccién exclusiva
dentro del afio siguiente a la extincidn de la relacién de trabajo podran ser reclamadas por el empresario.

Antes las invenciones se regulaban basicamente en los arts. 29 y 30 de la Ley de Contrato de Trabajo
(26.1.44) pero actualmente se regulan en el Derecho Mercantil (Ley de Patentes 11/1986 de 20 Marzo arts.
al 20) y los conflictos entre trabajador y empresa son competencia de la jurisdiccion civil (art. 123 de la Ley
de Patentes y S Tribunal Supremo 42 de 2.11.99)

Los artistas y creadores por cuenta ajena (Pintores, escritores, informaticos) tienen una regulacién peculiar
la Ley de Propiedad Intelectual (12.4.96) sobre todo en cuanto estos trabajadores transmiten 0 no su obra ¢
empresario y pueden conservar determinados derechos sobre la misma como la propiedad moral

Reproducimos el Articulo 20 de la Ley de Patentes por su interés didactico:

1. Las normas del presente Titulo seran aplicables a los funcionarios, empleados y trabajadores del Estac
Comunidades Autbnomas, Provincias, Municipios y demas Entes Publicos, sin perjuicio de lo previsto en lo
parrafos siguientes.

2. Corresponde a la Universidad la titularidad de las invenciones realizadas por el profesor como consecuel
de su funcién de investigaciéon en la universidad y que pertenezcan al ambito de sus funciones docente e
investigadora, sin perjuicio de lo establecido en el art. 11 de la Ley O. De R.U.

3. Toda invencién, a la que se refiere el punto 2, debe ser notificada inmediatamente a la Universidad por e
profesor autor de la misma.

4. El profesor tendra, en todo caso, derecho a patrticipar en los beneficios que obtenga la Universidad de la
explotacion o de la cesién de sus derechos sobre las invenciones mencionadas en el punto 2. Corresponde
los Estatutos de la Universidad determinar las modalidades y cuantia de esta participacion.

5. La Universidad podra ceder la titularidad de las invenciones mencionadas en el punto 2 al profesor, autol
las mismas, pudiendo reservarse en este caso una licencia no exclusiva, intransferible y gratuita de
explotacion.

6. Cuando el profesor obtenga beneficios de la explotacién de una invencidon mencionada en el punto 5, la
Universidad tendra derecho a una participacion en los mismos determinada por los Estatutos de la
Universidad.

7. Cuando el profesor realice una invencidén como consecuencia de un contrato con un ente privado o publi
el contrato debera especificar a cual de las partes contratantes correspondera la titularidad de la misma.

8. El régimen establecido en los parrafos 2 a 7 de este articulo podra aplicarse a las invenciones del persor
investigador de entes publicos de investigacion.

9. Las modalidades y cuantia de la participacién del personal investigador de Entes publicos de investigacic

en los beneficios que se obtengan de la explotacién o cesion de sus derechos sobre las invenciones
mencionadas en el punto 8 de este articulo, seran establecidas por el Gobierno, atendiendo a las caracteris
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concretas de cada Ente de investigacion.
SECRETO PROFESIONAL

La buena fe obliga, dentro de una relacién que suele ser duradera y muchas veces intensamente personal,
especialmente a guardar secreto o sigilo sobre lo que se conoce del otro, sea del propio individuo sea de lo
ha éste obtenido por su esfuerzo o industria. Es dificil dar una definicion previa de qué conocimientos ajenc
no pueden ser revelados por lo que suele establecerse precisamente cuando alguien se considera perjudic
por la conducta del que ha difundido o dado noticia.

Guardar secreto durante la relacion y después.

Durante la relacidn: incluso por el Cédigo Penal, art. 199.1 (1 a 3 afios de prisién + 6 a 12 meses de habere
de multa).

Después de la relacién, puede ser delito (art. 197) si ha habido apoderamiento de documentos Pero, sin
embargo, el trabajador no puede olvidar lo que ha aprendido e incluso es l6gico que lo use en sus sucesivo
puestos de trabajo

Actos de competencia desleal: utilizacidn de secretos obtenidos a través de los trabajadores (Arts. 13y 14
la Ley de Competencia Desleal 3/1991) que dan origen a acciones (Art. 18 LCD) a favor de la victima. Asi €
art. 13 de la Ley de Competencia Desleal dice de la violacion de secretos:

1. Se considera desleal la divulgacién o explotacion, sin autorizacion de su titular, de secretos industriales ¢
cualquier otra especie de secretos empresariales a los que se haya tenido acceso legitimamente, pero con
de reserva, o ilegitimamente, a consecuencia de alguna de las conductas previstas en el apartado siguiente
el articulo 14 (Ver lo dicho al hablar de la exclusividad en estos apuntes).

2. Tendra asimismo la consideracion de desleal la adquisicion de secretos por medio de espionaje o
procedimiento analogo.

Es especialmente relevante para todos los representantes de los trabajadores (Art. 65.2 del Estatuto y 37.3
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales)

Los datos intimos de las personas estan protegidos ademas por la Ley Organica 1/1982 de proteccion civil
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen que es de aplicacién en el ambito
laboral.

Es un deber mutuo: el empresario también esta obligado a guardar secreto respecto del trabajador.

7.— ESTABILIDAD DE LA RELACION LABORAL.-

Ingreso al trabajo. Periodo de prueba. Duracidn del contrato: contratos de duracion determinada.

Articulo 16. Ingreso al trabajo.

1. Los empresarios estan obligados a registrar en la oficina publica de empleo, en el plazo de los diez dias
siguientes a su concertacion, los contratos que deban celebrarse por escrito o a comunicar, en igual plazo,

contrataciones efectuadas, aungque no exista obligacion legal de formalizarlas por escrito.

2. Se prohibe la existencia de agencias de colocacidn con fines lucrativos. El Servicio Publico de Empleo
podréa autorizar, en las condiciones que se determinen en el correspondiente convenio de colaboraciéon y

30



previo informe del Consejo General del Instituto Nacional de Empleo, la existencia de agencias de colocacit
sin fines lucrativos, siempre que la remuneracion que reciban del empresario o del trabajador se limite
exclusivamente a los gastos ocasionados por los servicios prestados. Dichas agencias deberan garantizar,
ambito de actuacion, el principio de igualdad en el acceso al empleo, no pudiendo establecer discriminacior
alguna basada en motivos de raza, sexo, edad, estado civil, religion, opinién politica, afiliacion sindical,
origen, condicién social y lengua dentro del Estado.

Articulo 14. Periodo de prueba.

1. Podréa concertarse por escrito un periodo de prueba, con sujecién a los limites de duracién que, en su ca
se establezcan en los Convenios Colectivos. En defecto de pacto en Convenio, la duracion del periodo de
prueba no podra exceder de seis meses para los técnicos titulados, ni de dos meses para los demas
trabajadores. En las empresas de menos de veinticinco trabajadores el periodo de prueba no podra excede
tres meses para los trabajadores que no sean técnicos titulados.

El empresario y el trabajador estan, respectivamente, obligados a realizar las experiencias que constituyan
objeto de la prueba.

Sera nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando el trabajador haya ya desempefiado las mi
funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier modalidad de contratacion.

2. Durante el periodo de prueba, el trabajador tendra los derechos y obligaciones correspondientes al pues
trabajo que desempefie como si fuera de plantilla, excepto los derivados de la resolucion de la relacion labc
gue podra producirse a instancia de cualquiera de las partes durante su transcurso.

3. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contrato producira plenc
efectos, computandose el tiempo de los servicios prestados en la antigliedad del trabajador en la empresa.

Las situaciones de incapacidad temporal, maternidad, y adopcién o acogimiento, que afecten al trabajador
durante el periodo de prueba, interrumpen el cémputo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre
ambas partes.

Articulo 15. Duracién del contrato.

3. Se presumiran por tiempo indefinido los contratos temporales celebrados en fraude de ley.

5. Mediante convenio colectivo de &mbito sectorial estatal, o en su defecto, en los convenios colectivos
sectoriales de ambito inferior, se podran establecer requisitos adicionales dirigir a prevenir los abusos en la
utilizacion sucesiva de la contratacion temporal.

2. Adquiriran la condicién de trabajadores fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de su contratacion, |
gue no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social, una vez transcurrido un plazo igual al que
legalmente hubiera podido fijar para el periodo de prueba, salvo que de la propia naturaleza de las activida
o de los servicios contratados se deduzca claramente la duracién temporal de los mismas, todo ello sin
perjuicio de las demas responsabilidades a que hubiere lugar en derecho.

1. El contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por una duracién determinada.

Podran celebrarse contratos de duracién determinada en los siguientes supuestos:

a) Cuando se contrate al trabajador para la realizacién de una obra o servicio determinados, con autonomie
sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en el tiempo, st
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en principio de duracién incierta. Los convenios colectivos sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidc
los convenios de empresa, podran identificar aquellos trabajos o tareas con sustantividad propia dentro de |
actividad normal de la empresa que puedan cubrirse con contratos de esta naturaleza.

b) Cuando las circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos asi lo exigieran, aul
tratAndose de la actividad normal de la empresa. En tales casos, los contratos podran tener una duracién
maxima de seis meses, dentro de un periodo de doce meses, contados a partir del momento en que se
produzcan dichas causas. Por convenio colectivo de ambito sectorial estatal o, en su defecto, por convenio
colectivo sectorial de ambito inferior, podra modificarse la duracion maxima de estos contratos y el periodo
dentro del cual se puedan realizar en atencién al caracter estacional de la actividad en que dichas
circunstancias se puedan producir. En tal supuesto, el periodo maximo dentro del cual se podran realizar s
de dieciocho meses, no pudiendo superar la duracién del contrato las tres cuartas partes del periodo de
referencia establecido ni, como méaximo, 12 meses.

En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima legal o
convencionalmente establecida, podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes, por una vez, sin que la
duracién total pueda exceder de dicha duracién maxima.

Por convenio colectivo se podran determinar las actividades en las que puedan contratarse trabajadores
eventuales, asi como fijar criterios generales relativos a la adecuada relacion entre el volumen de esta
modalidad contractual y la plantilla total de la empresa.

¢) Cuando se trate de sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, siempre que en
contrato de trabajo se especifique el nombre del sustituido y la causa de sustitucién. El contrato de trabajo
podré concertarse por tiempo indefinido o por una duracion determinada.

d) Cuando se contrate a un demandante de empleo por parte de una Administracion publica y el objeto de
dicho contrato de insercion sea el de realizar una obra o servicio de interés general o social, dentro del amt
de sus competencias, como medio de adquisicion de experiencia laboral y mejora de la ocupabilidad del
desempleado participante. Los trabajadores que sean parte en estos contratos no podran repetir su
participacién hasta transcurridos tres afios desde finalizar el anterior contrato de esta naturaleza.

Los servicios publicos de empleo competentes financiaran a través de las partidas de gasto que corresponc
los costes laborales de estas contrataciones, tomando como referencia la base minima de cotizacion al que
corresponda la categoria profesional desempefiada por el trabajador.

La incorporacién de desempleados a esta modalidad contractual estara de acuerdo con las prioridades del
Estado para cumplir las directrices de la estrategia europea del empleo.

4. Los empresarios habran de notificar a la representacion legal de los trabajadores en las empresas los
contratos realizados de acuerdo con las modalidades de contratacién por tiempo determinado previstas en
articulo cuando no exista obligacién legal de entregar copia basica de los mismos.

6. Los trabajadores con contratos temporales y de duracién determinada tendran los mismos derechos que
trabajadores con contratos de duracién indefinida, sin perjuicio de las particularidades especificas de cada |
de las modalidades contractuales en materia de extincion de contrato y de aquellas expresamente previstas
la Ley en relacién con los contratos formativos. Cuando corresponda en atencidn a su naturaleza, tales
derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de
manera proporcional en funcién del tiempo trabajado.

Cuando un derecho esté atribuido en tales normas en funcién de una previa antigiiedad, ésta debera
computarse igual para todos los trabajadores con independencia de la modalidad de su contratacion.
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7.— El empresario deberd informar a estos trabajadores temporales, incluidos los formativos, de la existenci
de puestos vacantes a fin de garantizarles igualdad de oportunidades de acceder a permanentes. Lo podra
hacer mediante anuncio en el centro de trabajo.

Los convenios estableceran medidas para su acceso a la formacion profesional continua a fin de mejorar st
cualificacion y favorecer su progresiéon y movilidad profesionales.

9. Se autoriza al Gobierno para desarrollar reglamentariamente lo previsto en este articulo.
8.- PROMOCION EN EL TRABAJO.-

Clasificacion profesional: categorias profesionales. Promocién y formacion profesional en el trabajo. Trabaj
de superior e inferior categoria; ascensos. Promocién econdmica; antigliedad en la empresa.

CLASIFICACION PROFESIONAL
La categoria profesional es la aptitud necesaria para el desempefio de una prestacién laboral.

También podemos decir que la categoria profesional es la denominacion con la que se identifica y define el
convenio colectivo el objeto de la prestacion del trabajador o las funciones a desempefiar con un tratamient
retributivo especifico y distinto para cada categoria.

Dado que hay prestaciones diferenciadas dentro de la empresa y algunas mas consideradas que otras por
mayor responsabilidad o por su mayor aportacion a la actividad empresarial, hay categorias superiores e
inferiores a las que corresponden salarios también diferenciados.

Se suele fijar en el inicio de la relacién laboral, puede variar a lo largo de la misma y puede no ajustarse a |:
realidad del trabajo que se realiza.

22.5. Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se establecera el contenido de la prestacion laboral ol
del contrato de trabajo, asi como su equiparacién a la categoria, grupo profesional o nivel retributivo previst
en el convenio colectivo o, en su defecto, de aplicacion en la empresa, que se corresponda con dicha

prestacion. Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias de dos 0 mas
categorias, grupos o niveles, la equiparacion se realizara en virtud de las funciones que resulten prevalente

Es uno de los limites al poder de organizacién del empresario.

Articulo 22. Sistema de clasificacién profesional.

1. Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores, se establecera el sistema de clasificacion profesional de los trabajadores, por medio de categ
0 grupos profesionales.

2. Se entendera por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesionales, titulaciones
contenido general de la prestacion, y podra incluir tanto diversas categorias profesionales como distintas
funciones o especialidades profesionales P.ej.: caldereria, fundicién, forja dentro de una empresa del metal
3. Se entendera que una categoria profesional es equivalente de otra cuando la aptitud profesional necesat
para el desempefio de las funciones propias de la primera permita desarrollar las prestaciones laborales ba

de la segunda, previa la realizacion, si ello es necesario, de procesos simples de formacién o adaptacion.

4. Los criterios de definicion de las categorias y grupos se acomodaran a reglas comunes para los trabajad

33



de uno y otro sexo.
Articulo 24. Ascensos.

1. Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se produciran conforme a lo que se estable:
en convenio o, en su defecto,en acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los trabajadore

En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacion, méritos, antigliedad del trabajad
asi como las facultades organizativas del empresario.

2. Los criterios de ascenso en la empresa se acomodaran a reglas comunes para los trabajadores de uno y
sexo.

Se puede reclamar el ascenso por realizar funciones de superior categoria (Art. 39.4)

25.1. El trabajador, en funcién del trabajo desarrollado, podra tener derecho a una promocién econémica el
los términos fijados en convenio colectivo o contrato individual.

Ha perdido sentido lo establecido en 25.2. Lo dispuesto en el nimero anterior se entiende sin perjuicio de I
derechos adquiridos o en curso de adquisicién en el tramo temporal correspondiente.

Articulo 23. Promocién y formacién profesional en el trabajo.

1. El trabajador tendréa derecho:

a) Al disfrute de los permisos —no retribuidos—, necesarios para concurrir a examenes, asi como a una
preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen instaurado en la empresa, cuando curse con
regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional.

b) A la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional o
concesion del permiso oportuno de formacién o perfeccionamiento profesional —es una excedencia—, con
reserva del puesto de trabajo.

2. En los convenios colectivos se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos.

O sea que el contenido concreto se deja a la negociacion colectiva, pero se puede decir que la ley reconoct
derecho a la formacion frente a la empresa.

9.- SALARIO.-

Salario. Conceptos no salariales que percibe el trabajador. El Salario Minimo Interprofesional. Liquidacion y
pago. Imposibilidad de la prestacion. Gratificaciones extraordinarias.

Articulo 26. Del salario.

1. Se considerara salario la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, en dinero o en
especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo
efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como de
trabajo. En ningun caso el salario en especie podra superar el 30 por 100 de las percepciones salariales de
trabajador.

2. No tendréan la consideracién de salario las cantidades percibidas por el trabajador en concepto de
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indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral, las
prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a traslados
suspensiones o despidos.

3. Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se determinard la estructura de
salario, que debera comprender el salario base, como retribucién fijada por unidad de tiempo o de obra y, e
su caso, complementos salariales fijados en funcién de circunstancias relativas a las condiciones personale
del trabajador, al trabajo realizado o a la situacion y resultados de la empresa, que se calcularan conforme
los criterios que a tal efecto se pacten. Igualmente se pactara el caracter consolidable o no de dichos
complementos salariales, no teniendo el caracter de consolidables, salvo acuerdo en contrario, l0s que esté
vinculados al puesto de trabajo o a la situacion y resultados de la empresa.

4. Todas las cargas fiscales y de Seguridad Social a cargo del trabajador seran satisfechas por el mismo,
siendo nulo todo pacto en contrario.

5. Operara la compensacion y absorcion cuando los salarios realmente abonados, en su conjunto y cémput
anual, sean mas favorables para los trabajadores que los fijados en el orden normativo o convencional de
referencia.

STOCKS OPTIONS ¢ SALARIO?

1.- La empresa ofrece a sus empleados opcién a la adquisicién de un paquete de sus propias acciones,
condicionada a la consecucion de objetivos sefialados por la empresa, opcién que debe ejercerse en un
determinado tiempo y a un precio también determinado normalmente inferior al posible del mercado.

2.— La empresa ofrece con caracter irrevocable una opcién personal e intransferible al trabajador de compr:
acciones de la propia empresa —0 de otra ajena a la relacién laboral pero normalmente vinculada a la
empleadora—-, a precio reducido en un momento fijado o dentro de un plazo concreto. De manera que la
empresa adquiere la obligacion de entregar al trabajador el nimero de acciones fijado al precio convenido
cuando el trabajador perfeccione el derecho a comprarlas, vencido el plazo fijado, y lo ejercite. Esto es, se |
esta prometiendo un posible beneficio —que puede alcanzar un elevado importe—, en funcién de la marcha
prestigio de la empresa que se traduce en una mayor cotizacién en bolsa de sus acciones.

Las partes del contrato son las mismas que en el contrato de trabajo, el objetivo del contrato es retener e
incentivar al trabajador con un rendimiento econdmico pero sin sujetarle al riesgo o pérdida de la operacién
—puede no ejercer la opcién si el precio del mercado es inferior al precio concedido por la empresa-—, las
acciones pueden ser de la propia empresa o de una del grupo empresarial, los ingresos resultantes provien
de la empresa ya que ésta en vez de vender las acciones al mercado con ganancia deja que ésta sea obtel
por el trabajador.

Para unos jueces es salario esta forma de remunerar sofisticadamente (S2 TSJ Madrid 22.2.01) para otros |
salario esta expectativa de derecho de resultado aleatorio y dependiente de un negocio mercantil en el que
trabajador tiene que desembolsar el precio para obtener la plusvalia (S2s TSJ Madrid de 10.4.92, 22.6.99 y
Galicia 24.9.99)

Articulo 27. Salario minimo interprofesional.

1. El Gobierno fijara, previa consulta con las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas, anualmente, el salario minimo interprofesional, teniendo en cuenta:

a) El indice de precios al consumo.
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b) La productividad media nacional alcanzada.
c¢) El incremento de la participacion del trabajo en la renta nacional.
d) La coyuntura econémica general.

Igualmente se fijara una revision semestral para el caso de que no se cumplan las previsiones sobre el indi
de precios citado.

La revision del salario minimo interprofesional no afectara a la estructura ni a la cuantia de los salarios
profesionales cuando éstos, en su conjunto y cGmputo anual, fueran superiores a aquél.

2. El salario minimo interprofesional, en su cuantia, es inembargable.
Articulo 28. Igualdad de remuneracién por razén de sexo.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor el mismo salario, tanto pc
salario base como por los complementos salariales, sin discriminacién alguna por razon de sexo.

Articulo 29. Liquidacion y pago.

1. La liquidacion y el pago del salario se haran puntual y documentalmente en la fecha y lugar convenidos ¢
conforme a los usos y costumbres. El periodo de tiempo a que se refiere el abono de las retribuciones
periddicas y regulares no podra exceder de un mes.

El trabajador y, con su autorizacion, sus representantes legales, tendran derecho a percibir, sin que llegue
dia sefialado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.

La documentacion del salario se realizard mediante la entrega al trabajador de un recibo individual y
justificativo del pago del mismo. El recibo de salarios se ajustara al modelo que apruebe el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empres
los representantes de los trabajadores, se establezca otro modelo que contenga con la debida claridad y
separacion las diferentes percepciones del trabajador, asi como las deducciones que legalmente procedan.

La liquidacién de los salarios que correspondan a quienes presten servicios en trabajos que tengan el cara
de fijos discontinuos, en los supuestos de conclusion de cada periodo de actividad, se llevara a cabo con
sujecion a los tramites y garantias establecidos en el apartado 2 del articulo 49.

2. El derecho al salario a comisién nacera en el momento de realizarse y pagarse el negocio, la colocacion
venta en que hubiera intervenido el trabajador, liquidandose y pagandose, salvo que se hubiese pactado ot
cosa, al finalizar el afio.

El trabajador y sus representantes legales pueden pedir en cualquier momento comunicaciones de la parte
los libros referentes a tales devengos.

3. Elinterés por mora en el pago del salario sera el diez por ciento de lo adeudado.
4. El salario, asi como el pago delegado de las prestaciones de la Seguridad Social, podréa efectuarlo el
empresario en moneda de curso legal o0 mediante talén u otra modalidad de pago similar a través de entida

de crédito, previo informe al comité de empresa o delegados de personal.

Articulo 30. Imposibilidad de la prestacion.
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Si el trabajador no pudiera prestar sus servicios una vez vigente el contrato porque el empresario se retrase
en darle trabajo por impedimentos imputables al mismo y no al trabajador, éste conservara el derecho a su
salario, sin que pueda hacérsele compensar el que perdié con otro trabajo realizado en otro tiempo.
Articulo 31. Gratificaciones extraordinarias.

El trabajador tiene derecho a dos gratificaciones extraordinarias al afio, una de ellas con ocasion de las fies
de Navidad y la otra en el mes que se fije por convenio colectivo o por acuerdo entre el empresario y los
representantes legales de los trabajadores. Igualmente se fijara por convenio colectivo la cuantia de tales
gratificaciones.

No obstante, podra acordarse en convenio colectivo que las gratificaciones extraordinarias se prorrateen er
doce mensualidades.

10.- PREFERENCIAS SALARIALES.-

Garantias del salario. El Fondo de Garantia Salarial, procedimiento y limitaciones.

Garantias del salario.

Con relacién a los acreedores del trabajador

El salario del trabajador esta protegido frente a los acreedores del propio trabajador. La cuantia equivalente
salario minimo interprofesional de su salario liquido es inembargable. Esto es, los acreedores del trabajado
pueden pedir al Juez que se le quite al trabajador una cuantia para hacerles pago pero s6lo a partir de que
trabajador perciba realmente como minimo la cuantia fijada para el salario minimo interprofesional, una vez
descontadas las retenciones del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y la cuota de la Segurida
Social a cargo del trabajador.

El articulo 607 de la nueva Ley de Enjuiciamiento Civil regula el embargo de sueldos y pensiones:

1. Es inembargable el salario, sueldo, pensién, retribucién o su equivalente, que no exceda de la cuantia
sefalada para el salario minimo interprofesional.

2. Los salarios, sueldos, jornales, retribuciones o pensiones que sean superiores al salario minimo
interprofesional se embargaran conforme a esta escala:

1° Para la primera cuantia adicional hasta la que suponga el importe del doble del salario minimo
interprofesional, el 30 por 100.

2° Para la cuantia adicional hasta el importe equivalente a un tercer salario minimo interprofesional, el 50 p
100.

3° Para la cuantia adicional hasta el importe equivalente a un cuarto salario minimo interprofesional, el 60 [
100.

4° Para la cuantia adicional hasta el importe equivalente a un quinto salario minimo interprofesional, el 75 p
100.

5° Para cualquier cantidad que exceda de la anterior cuantia, el 90 por 100.

3. Si el ejecutado es beneficiario de mas de una percepcién, se acumularan todas ellas para deducir una sc
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vez la parte inembargable. Igualmente seran acumulables los salarios, sueldos y pensiones, retribuciones c
equivalentes de los conyuges cuando el régimen econdémico que les rija no sea el de separacion de bienes
rentas de toda clase, circunstancia que habran de acreditar al tribunal.

4. En atencién a las cargas familiares del ejecutado, el tribunal podra aplicar una rebaja de entre un 10 a ur
por 100 en los porcentajes establecidos en los nimeros 1°, 2°, 3° y 4° del apartado 2 del presente articulo.

5. Si los salarios, sueldos, pensiones o retribuciones estuvieran gravados con descuentos permanentes o
transitorios de caracter publico, en razdn de la legislacion fiscal, tributaria o de Seguridad Social, la cantidas
liquida que percibiera el ejecutado, deducidos éstos, sera la que sirva de tipo para regular el embargo.

6. Los anteriores apartados de este articulo seran de aplicacion a los ingresos procedentes de actividades
profesionales y mercantiles autbnomas.

Y el Articulo 608 siguiente regula la ejecucién por condena a prestacion alimenticia:

Lo dispuesto en el articulo anterior no sera de aplicacion cuando se proceda por ejecucion de sentencia ¢
condene al pago de alimentos, en todos los casos en que la obligacién de satisfacerlos nazca directamente
la Ley, incluyendo los pronunciamientos de las sentencias dictadas en procesos de nulidad, separacion o
divorcio sobre alimentos debidos al conyuge o a los hijos. En estos casos, asi como en los de las medidas
cautelares correspondientes, el tribunal fijara la cantidad que puede ser embargada.

El articulo 32 (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite va a introducir modificaciones) del Estatuto de los
Trabajadores establece preferencias a favor de los créditos de los trabajadores frente a los créditos de
otros acreedores para poder cobrar sobre los bienes de la empresa.

Este articulo 32 (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite va a introducir modificaciones) arma a los
trabajadores con unos privilegios muy superiores a los que tienen los acreeedores comunes para el cobro c
sus créditos y les permite una ejecucién rapida en los Juzgados de lo Social y separada de la del conjunto
los otros acreedores, muchas veces empatanados en los vericuetos de la tramitacion judicial de un expedie
de suspension o de una quiebra (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite), que van a llegar tarde casi
siempre a la realizaciéon de los bienes del deudor.

Los trabajadores pueden acudir a ejecutar sus créditos con las preferencias y a la vez acudir a financiarse
el Fondo de Garantia Salarial y con el desempleo —capitalizacion de prestaciones—, sacando de una empre
en crisis un nuevo proyecto empresarial —Por ejemplo una Sociedad Laboral o una Cooperativa—, con el qu
mantener algunos puestos de trabajo.

1. Los créditos por salarios por los Gltimos treinta dias de trabajo y en cuantia que no supere el doble del
salario minimo interprofesional, gozaran de preferencia sobre cualquier otro crédito, aunque éste se encuer
garantizado por prenda o hipoteca.

2. Los créditos salariales gozaran de preferencia sobre cualquier otro crédito respecto de los objetos
elaborados por los trabajadores, mientras sean propiedad o estén en posesion del empresario.

3. Los créditos por salarios no protegidos en los apartados anteriores tendran la condicién de singularmente
privilegiados en la cuantia que resulte de multiplicar el triple del salario minimo interprofesional por el
namero de dias de salario pendientes de pago, gozando de preferencia sobre cualquier otro crédito, except
créditos con derecho real, en los supuestos en los que éstos, con arreglo a la Ley, sean preferentes. La mis
consideracion tendran las indemnizaciones por despido en la cuantia correspondiente al minimo legal
calculada sobre una base que no supere el triple del salario minimo.
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4. Las preferencias reconocidas en los nimeros precedentes seran de aplicacion tanto en el supuesto de q
empresario haya iniciado un procedimiento concursal —quiebra (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite)
suspension de pagos cuando sea empresario mercantil, concurso de acreedores o quita y espera cuando s
empleador que no esté sometido al derecho mercantil-, como en cualquier otro en el que concurra con otro
otros créditos sobre bienes del empresario —los trabajadores pueden intervenir en los procedimientos
emprendidos por otros acreedores para ejecutar sus créditos mediante tercerias de mejor derecho, esto es
pidiendo al Juez que se les respeten las preferencias-.

5. Las acciones gque puedan ejercitar los trabajadores para el cobro de los créditos a los que se refiere este
articulo no quedaran en suspenso por la tramitacion de un procedimiento concursal —mientras que los crédi
de los acreedores ordinarios quedan paralizados por dicha tramitacién-.

6. El plazo para ejercitar los derechos de preferencia del crédito salarial es de un afio, a contar desde el
momento en que debid percibirse el salario, transcurrido el cual prescribiran tales derechos —Esto es, los
trabajadores que tienen el afio de prescripcion como general para actuar frente a la empresa (Articulo 59.2
estatuto), tienen un afio a partir del momento en que les nace el derecho a perseguir judicialmente los bien
de la empresa para alegar sus preferencias frente a los otros acreedores. Por ello, los trabajadores van a c
en embargar y sacar a subasta los bienes, realizando actos que interrumpan el plazo de prescripcion y asi
afio puede durar como el Gltimo minuto de un partido de baloncesto e incluso mas-.

Articulo 33. El Fondo de Garantia Salarial.

La intervencion de este organismo que paga los créditos laborales no excluye el ejercicio de las acciones d
cobro con preferencia que acabamos de referir. Al contrario, normalmente los acreedores trabajadores van
intentar percibir las cuantias maximas que paga el Fondo (Fogasa en la denominacion habitual) y en la part
gue no puedan percibir van a intentar cobrarla de los bienes de la empresa con el juego de las garantias.

1. El Fondo de Garantia Salarial, organismo auténomo dependiente del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, con personalidad juridica y capacidad de obrar para el cumplimiento de sus fines, abonara a los
trabajadores —incluyendo el personal de alta direccién, pero se excluye expresamente a los empleados del
hogar—, el importe de los salarios pendientes de pago a causa de insolvencia, suspensién de pagos, quiebr
concurso de acreedores de los empresarios.

A los anteriores efectos se considerara salario la cantidad reconocida como tal en acto de conciliacion o en
resolucion judicial por todos los conceptos a que se refiere el articulo 26.1, asi como la indemnizacion
complementaria por salarios de tramitacién que en su caso acuerde la jurisdiccion competente, sin que pue
el Fondo abonar, por uno u otro concepto, conjunta o separadamente, un importe superior a la cantidad
resultante de multiplicar el duplo del salario minimo interprofesional diario —vigente en el momento de nacei
el crédito—, por el nimero de dias de salario pendiente de pago, con un maximo de ciento veinte dias.

2. El Fondo de Garantia Salarial, en los casos del apartado anterior, abonara indemnizaciones reconocidas
como consecuencia de sentencia o resolucion administrativa a favor de los trabajadores a causa de despid
extincion de los contratos conforme a los articulos 50 y 51 de esta Ley, con el limite maximo de una
anualidad, sin que el salario diario, base del céalculo, pueda exceder del duplo del salario minimo
interprofesional.

El importe de la indemnizacién, a los solos efectos de abono por el Fondo de Garantia Salarial para los cas
de despido o extincién de los contratos conforme al articulo 50 de esta Ley, se calculara sobre la base de
veinticinco dias por afio de servicio, con el limite fijado en el parrafo anterior.

Las indemnizaciones por extincién de contratos se calculan de distintas maneras en funcion de las causas
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la extincion recogidas en el art. 49 del Estatuto:

Dimision forzada del trabajador y despido disciplinario declarado improcedente o nulo sin readmision = 45
dias de salario por cada afio de antigiiedad, con prorrateo proporcional en los afios incompletos, que no
puede superar 42 mensualidades del salario en total (Art. 50.2 y 56.1.a).

Despido colectivo por causas econémicas o técnicas u organizativas o de produccion = 20 dias de salario
afio de antigiiedad con prorrateo los tiempos inferiroes y con el tope de doce mensualidades de salario (Art
51.8).

Extincién procedente del contrato por causas objetivas = indemnizacion que el anterior (Art. 53.1.b). En cas
de improcedente o nulo como en el despido disiciplinario improcedente o nulo(53.5), excepto en los contrat
para el fomento de la contratacion indefinida de las dos Ultimas reformas que la indemnizacién se rebaja a
33 dias (Disposicién adicional 12 del RDL de 2 de marzo de 2001).

Puede haber otras indemnizaciones por convenio en todos los supuestos y especialmente en los contratos
duracién determinada, para los que la ley fija actualmente un minimo de 8 dias por afio (49.1.c redactado
por RDL de 2.3.01)

El Personal de Alta Direccién (Art. 11 de su RD) 7 dias por afio y los Intermediarios en Operaciones
Mercantiles (arts. 10.3 y 11 de su RD), igual que los trabajadores ordinarios y la indemnizacion por clientele
también tienen sus indemnizaciones minimas fijadas.

El Fondo de Garantia salarial va a pagar en los casos de insolvencia, quiebra, suspension de pagos —una \
fijadas las indemnizaciones por el Juez de lo Social casi siempre o por la Autoridad Laboral en algunos
despidos colectivos—, la cuantia que resulte de aplicar el limite de 20 dias del salario del trabajador, siempr
gue no supere al doble del SMI, en los casos de despido colectivo o de amortizacioén individual de puesto d
trabajo y hasta una anualidad del duplo del SMI(33.2). El mas comun de los supuestos es el despido colect
0 expediente de crisis o0 de reestructuracion de plantillas —en lenguaje usual-, porque suele coincidir con la
insolvencia o la suspension de pagos o la quiebra (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite).

También paga en los casos de despido disciplinario declarado improcedente o nulo sin readmision y en los
casos de dimision forzada del trabajador pero a 25 dias de salario que no supere al doble del SMI por afio ¢
antigtiedad y con el limite de una anualidad. (33.2).

3. En los procedimientos concursales, desde el momento en que se tenga conocimiento de la existencia de
créditos laborales o se presuma la posibilidad de su existencia, el Juez, de oficio o a instancia de parte, cita
al Fondo de Garantia Salarial, sin cuyo requisito no asumira éste las obligaciones sefialadas en los apartad
anteriores. El Fondo se personara en el expediente como responsable legal subsidiario del pago de los cita
créditos, pudiendo instar lo que a su derecho convenga y sin perjuicio de que, una vez realizado, continde
como acreedor en el expediente.

4. El Fondo asumira las obligaciones especificadas en los nimeros anteriores, previa instrucciéon de
expediente para la comprobacién de su procedencia.

Para el reembolso de las cantidades satisfechas, el Fondo de Garantia Salarial se subrogara obligatoriame
en los derechos y acciones de los trabajadores, conservando el caracter de créditos privilegiados que les

confiere el articulo 32 (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite va a introducir modificaciones) de esta Le
Si dichos créditos concurriesen con los que puedan conservar los trabajadores por la parte no satisfecha pc
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Fondo, unos y otros se abonaran a prorrata de sus respectivos importes.

Asi pues FOGASA paga a los trabajadores y se convierte en un acreedor privilegiado frente a los demas
acreedores, pero si éstos pagan los créditos laborales a los trabajadores —compran sus créditos—, pierden
los privilegios, a no ser que lo hagan mediante el empleo de una simulacion juridica.

5. El Fondo de Garantia Salarial se financiara con las aportaciones efectuadas por todos los empresarios a
se refiere el apartado 2 del articulo 1 de esta Ley, tanto si son publicos como privados.

El tipo de cotizacién —actualmente del 0,4%-—, se fijara por el Gobierno sobre los salarios que sirvan de bas
para el calculo de la cotizacion para atender las contingencias derivadas de accidentes de trabajo, enferme
profesional y desempleo en el Sistema de la Seguridad Social.

6. A los efectos de este articulo se entiende que existe insolvencia del empresario cuando, instada la ejecu
en la forma establecida por la Ley de Procedimiento Laboral (RCL 19901922 y 1049), no se consiga
satisfaccion de los créditos laborales. La resolucion en que conste la declaracién de insolvencia sera dictad
previa audiencia del Fondo de Garantia Salarial.

7. El derecho a solicitar del Fondo de Garantia Salarial el pago de las prestaciones que resultan de los
apartados anteriores prescribira al afio de la fecha del acto de conciliacion, sentencia o resolucién de la
autoridad laboral en que se reconozca la deuda por salarios o se fijen las indemnizaciones.

Tal plazo se interrumpira por el ejercicio de las acciones ejecutivas o de reconocimiento del crédito en
procedimiento concursal y por las demas formas legales de interrupcién de la prescripcion.

8. En las empresas de menos de veinticinco trabajadores, el Fondo de Garantia Salarial abonara el 40 por .
de la indemnizacién legal que corresponda a los trabajadores cuya relacién laboral se haya extinguido com
consecuencia del expediente instruido en aplicacion del articulo 51 de esta Ley o por la causa prevista en €
parrafo c) del articulo 52.

El célculo del importe de este abono se realizara sobre las indemnizaciones ajustadas a los limites previsto
el apartado 2 de este articulo.

9. El Fondo de Garantia Salarial tendra la consideracién de parte en la tramitacion de los procedimientos
arbitrales, a efectos de asumir las obligaciones previstas en este articulo.

FOGASA es una institucion de Seguridad Social mas que otra cosa y su actuacion de financiero en las
Operaciones langostino, por las que se vacian las empresas en beneficio de los acreedores laborales y en
I6gico perjuicio de los acreedores ordinarios—, se acentlla mediante la posibilidad establecida en normas
reglamentarias de llegar a acuerdos previos a la extincién de contratos con insolvencias pactadas y conven
de recuperacién a cargo de la empresa actual o futura. Convenios cuyo incumplimiento sistematico ha
motivado una normativa especifica de borrén y cuenta nueva para sociedades laborales y cooperativas.
11.- JORNADA DE TRABAJO.-

Jornada. Horas extras. Horario flexible. Trabajo a turnos. Trabajo nocturno. Jornadas especiales: ampliacio
y limitaciones de jornada. Descanso semanal y fiestas. Los permisos. Vacaciones anuales.

Articulo 34. Jornada.

« La duracion de la jornada de trabajo seré la pactada en los convenios colectivos o contratos de trabajo.

41



Por ello, el contrato de trabajo a tiempo parcial que vimos para ser una modalidad especifica requiere el
estricto cumplimiento de los requisitos formales que se establecen en el articulo 12 reformado y si no se
cumplen nos encontrariamos con una jornada mas corta dentro de un contrato ordianrio de trabajo.

La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de trabajo efectiv
promedio en computo anual.

2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores, se podra establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. Dicha distribuciér
debera respetar en todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en esta Ley.

3. Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como minimo, doce horas.

El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve diarias, salvo que por
convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se
establezca otra distribucion del tiempo de trabajo diario, respetando en todo caso el descanso entre jornade

Los trabajadores menores de dieciocho afios no podran realizar mas de ocho horas diarias de trabajo efect
incluyendo, en su caso, el tiempo dedicado a la formacion vy, si trabajasen para varios empleadores, las hor
realizadas con cada uno de ellos.

4. Siempre que la duracion de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, debera establecerse un
periodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a quince minutos. Este periodo de descanso
consideraréa tiempo de trabajo efectivo cuando asi esté establecido o se establezca por convenio colectivo ¢
contrato de trabajo.

En el caso de los trabajadores menores de dieciocho afios, el periodo de descanso tendra una duracién mi
de treinta minutos, y debera establecerse siempre que la duracién de la jornada diaria continuada exceda d
cuatro horas y media.

5. El tiempo de trabajo se computara de modo que tanto al comienzo como al final de la jornada diaria el
trabajador se encuentre en su puesto de trabajo —normalmente en el centro de trabajo convenido, esto es ¢
el trabajador tiene que comparecer en un lugar para ir a otro a trabajar, este tiempo de desplazamiento se
considerard como tiempo de trabajo a efectos retributivos-—.

6. Anualmente se elaborara por la empresa el calendario laboral, debiendo exponerse un ejemplar del misn
en un lugar visible de cada centro de trabajo.

JORNADAS ESPECIALES:

34.7. El Gobierno, a propuesta del Ministro de Trabajo y Seguridad Social y previa consulta a las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas, podra establecer ampliaciones o limitacion
en la ordenacion y duracién de la jornada de trabajo y de los descansos, para aquellos sectores y trabajos
por sus peculiaridades asi lo requieran.

Y asi se ha hecho en el RD 1561/1995 de 21 de setiembre, donde se establece una serie de disposiciones
generales sobre jornada y descanso. Hay un capitulo dedicado a las ampliaciones de jornadas referentes a
empleados de fincas urbanas, guardas, vigilantes no ferroviarios, a las labores agricolas, forestales y
pecuarias, al descanso semanal en el comercio y hosteleria con referencia especifica a las actividades de
temporada en hosteleria, al tiempo de trabajo efectivo y tiempo de presencia en los transportes y en el trab:
en el mar con sus descansos entre jornadas y semanales, al tiempo de trabajo en los transportes por carref
con los limites de conduccion y sus descansos, al cdmputo de jornada en transportes urbanos, tiempo de
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trabajo y descanso en transporte ferroviario, al tiempo de trabajo y descanso del personal de vuelo y de tier
relacionado con el trafico aéreo y los trabajos en determinadas condiciones especificas como el trabajo a
turnos, el trabajo de puesta en marcha y cierre de los demas, trabajos en condiciones especiales de aislam
y lejania, trabajos en actividades con jornadas fraccionadas. Otro capitulo se dedica a las limitaciones de
jornada para trabajos expuestos a riesgos ambientales, trabajo en el campo, trabajo de interior en minas cc
sus especifidades de movilidad de interior a exterior, descanso semanal, trabajos de construccién y obras
publicas que sean subterraneos o en cajones de aire comprimido, trabajo en camaras frigorificas y de
congelacién. También se regulan aspectos del trabajo nocturno.

Los interesados por esta materia pueden pedir informacién complementaria al profesor de la asignatura o
consultar los libros recomendados en la bibliografia del programa.

Otras jornadas especiales son las derivadas de la maternidad para ambos padres que el legislador las inclu
con los permisos en el articulo 37:

4. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una hora de ausen
del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho pol
una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad. Este permiso podra ser disfrutado
indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo alglin menor de seis afios 0 a un minusval
fisico, psiquico o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de
jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menas, un tercio y un maximo de la
mitad de la duracion de aquélla.

6. La concrecion horaria y la determinacién del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la reducci6
de jornada, previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo, correspondera al trabajador, dentro de su jorn:
ordinaria. El trabajador debera preavisar al empresario con quince dias de antelacion la fecha en que se
reincorporara a su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecion horaria y la determinacion de
periodos de disfrute previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo seran resueltas por la jurisdiccion
competente a través del procedimiento establecido en el art. 138bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

Articulo 35. Horas extraordinarias.

1. Tendran la consideracion de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen sobre la
duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo, fijada de acuerdo con el articulo anterior. Mediante
convenio colectivo 0, en su defecto, contrato individual, se optara entre abonar las horas extraordinarias en
cuantia que se fije, que en ningun caso podra ser inferior al valor de la hora ordinaria, o0 compensarlas por
tiempos equivalentes de descanso retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se entendera que las hora:
extraordinarias realizadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguie
su realizacion.

2. El nimero de horas extraordinarias no podra ser superior a ochenta al afio, salvo lo previsto en el aparta
de este articulo. Para los trabajadores que por la modalidad o duracién de su contrato realizasen una jornas
en cémputo anual inferior a la jornada general en la empresa, el nUmero maximo anual de horas
extraordinarias se reducira en la misma proporcion que exista entre tales jornadas.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, no se computaran las horas extraordinarias que hayan ¢
compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion.
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El Gobierno podra suprimir o reducir el nUmero maximo de horas extraordinarias por tiempo determinado,
con caracter general o para ciertas ramas de actividad o ambitos territoriales, para incrementar las
oportunidades de colocacién de los trabajadores en paro forzoso.

3. No se tendra en cuenta, a efectos de la duracion maxima de la jornada ordinaria laboral, ni para el compi
del nimero maximo de las horas extraordinarias autorizadas, el exceso de las trabajadas para prevenir o
reparar siniestros y otros dafios extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su compensacién como horas
extraordinarias.

4. La prestacion de trabajo en horas extraordinarias sera voluntaria, salvo que su realizacion se haya pacta
en convenio colectivo o contrato individual de trabajo, dentro de los limites del apartado 2 de este articulo.

5. A efectos del computo de horas extraordinarias la jornada de cada trabajador se registrara dia a dia y se
totalizara en el periodo fijado para el abono de las retribuciones, entregando copia del resumen al trabajadc
en el recibo correspondiente.

Articulo 36. Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo.

1. A los efectos de lo dispuesto en la presente Ley, se considera trabajo nocturno el realizado entre las diez
la noche y las seis de la mafiana. El empresario que recurra regularmente a la realizacién de trabajo noctur
debera informar de ello a la autoridad laboral.

La jornada de trabajo de los trabajadores nocturnos no podra exceder de ocho horas diarias de promedio, ¢
un periodo de referencia de quince dias. Dichos trabajadores no podran realizar horas extraordinarias.

Para la aplicacion de lo dispuesto en el parrafo anterior, se considerara trabajador nocturno a aquel que rec
normalmente en periodo nocturno una parte no inferior a tres horas de su jornada diaria de trabajo, asi corr
aguel que se prevea que puede realizar en tal periodo una parte no inferior a un tercio de su jornada de tral
anual.

Resultara de aplicacion a lo establecido en el parrafo segundo lo dispuesto en el apartado 7 del articulo 34
esta Ley. Igualmente, el Gobierno podra establecer limitaciones y garantias adicionales a las previstas en €
presente articulo para la realizacion de trabajo nocturno en ciertas actividades o por determinada categoria
trabajadores, en funcion de los riesgos que comporten para su salud y seguridad.

2. El trabajo nocturno tendra una retribucién especifica que se determinara en la negociacion colectiva, sal\
que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por su propia naturaleza o se h
acordado la compensacion de este trabajo por descansos.

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

En las empresas con procesos productivos continuos durante las veinticuatro horas del dia, en la organizac
del trabajo de los turnos se tendra en cuenta la rotacién de los mismos y que ningun trabajador estara en el
noche mas de dos semanas consecutivas, salvo adscripcion voluntaria.

Las empresas que por la naturaleza de su actividad realicen el trabajo en régimen de turnos, incluidos los
domingos y dias festivos, podran efectuarlo bien por equipos de trabajadores que desarrollen su actividad
semanas completas, o contratando personal para completar los equipos necesarios durante uno o mas dia:
semana.
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4. Los trabajadores nocturnos y quienes trabajen a turnos deberan gozar en todo momento de un nivel de
proteccién en materia de salud y seguridad adaptado a la naturaleza de su trabajo, incluyendo unos servici
de proteccion y prevencion apropiados, y equivalentes a los de los restantes trabajadores de la empresa.

El empresario debera garantizar que los trabajadores nocturnos que ocupe dispongan de una evaluaciéon
gratuita de su salud, antes de su afectacién a un trabajo nocturno y, posteriormente, a intervalos regulares,
los términos que se establezca en la normativa especifica en la materia. Los trabajadores nocturnos a los g
se reconozcan problemas de salud ligados al hecho de su trabajo nocturno tendran derecho a ser destinad
un puesto de trabajo diurno que exista en la empresa y para el que sean profesionalmente aptos. El cambic
puesto de trabajo se llevara a cabo de conformidad con lo dispuesto en los articulos 39 y 41, en su caso, de
presente Ley.

5. El empresario que organice el trabajo en la empresa segun un cierto ritmo debera tener en cuenta el
principio general de adaptacion del trabajo a la persona, especialmente de cara a atenuar el trabajo monotc
y repetitivo en funcién del tipo de actividad y de las exigencias en materia de seguridad y salud de los
trabajadores. Dichas exigencias deberan ser tenidas particularmente en cuenta a la hora de determinar los
periodos de descanso durante la jornada de trabajo.

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

1. Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por periodos de hasta ca
dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general, comprendera la tarde del sabado o0, en su cas
mafana del lunes y el dia completo del domingo. La duracién del descanso semanal de los menores de
dieciocho afios sera, como minimo de dos dias ininterrumpidos.

Resultara de aplicacion al descanso semanal lo dispuesto en el apartado 7 del articulo 34 en cuanto a
ampliaciones y reducciones, asi como para la fijacion de regimenes de descanso alternativos para actividac
concretas.

2. Las fiestas laborales, que tendran caracter retribuido y no recuperable, no podran exceder de catorce al
de las cuales dos seran locales. En cualquier caso se respetaran como fiestas de ambito nacional las de la
Natividad del Sefior, Afio Nuevo, 1 de mayo, como Fiesta del Trabajo, y 12 de octubre, como Fiesta Nacion
de Espanfa.

Respetando las expresadas en el parrafo anterior, el Gobierno podra trasladar a los lunes todas las fiestas
ambito nacional que tengan lugar entre semana, siendo, en todo caso, objeto de traslado al lunes
inmediatamente posterior el descanso laboral correspondiente a las fiestas que coincidan con domingo.

Las Comunidades Autdbnomas, dentro del limite anual de catorce dias festivos, podran sefalar aquellas fies
gue por tradicién les sean propias, sustituyendo para ello las de ambito nacional que se determinen
reglamentariamente y, en todo caso, las que se trasladen a lunes. Asimismo, podran hacer uso de la facultz
traslado a lunes prevista en el parrafo anterior.

Si alguna Comunidad Auténoma no pudiera establecer una de sus fiestas tradicionales por no coincidir con
domingo un suficiente nimero de fiestas nacionales podra, en el afio que asi ocurra, afiadir una fiesta mas,
caracter de recuperable, al maximo de catorce.

3. El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, por
alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.
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b) Dos dias por el nacimiento de hijo o por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves u hospitalizacio:
de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador
necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual.

d) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y person:e
comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo
determinado, se estara a lo que ésta disponga en cuanto a duraciéon de la ausencia y a su compensacion
economica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion del trabajo debic
en mas del veinte por ciento de las horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar
trabajador afectado a la situacion de excedencia regulada en el apartado 1 del articulo cuarenta y seis de e
Ley.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o desempefio del cargo, perciba una
indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

e) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos establecidos legal o
convencionalmente.

f) Prenatal
Articulo 38. Vacaciones anuales.

« El periodo de vacaciones anuales retribuidas, no sustituible por compensacion econémica, sera el pactac
en convenio colectivo o contrato individual. En ningln caso la duracion sera inferior a treinta dias
naturales.

El derecho de cada trabajador a vacaciones anuales retribuidas es un principio de especial importancia tant
en nuestro derecho positivo como en el Derecho Social europeo (Directiva 93/104) y en el derecho
internacional del trabajo (Convenio 132 OIT). Es un derecho que nace con la relacién laboral, sea ésta
temporal 0 no. Es proporcional al tiempo trabajado en el afio para cada empleador por lo que se debera
exigir, en los casos de contratos temporales, frente a cada uno durante la relacion laboral o a su extincién
—supuesto éste en el que podran ser pagadas dentro de la liquidacion, aunque no se hayan disfrutado—. N
son sustituibles por compensacién econdémica ni son acumulables de un afio para otro, segln criterios
preponderantes en nuestros tribunales.

2. El periodo o periodos de su disfrute se fijard de comun acuerdo entre el empresario y el trabajador, de
conformidad con lo establecido en su caso en los convenios colectivos sobre planificacion anual de las
vacaciones.

En caso de desacuerdo entre las partes, la jurisdiccion competente fijara la fecha que para el disfrute
corresponda y su decision sera irrecurrible. El procedimiento sera sumario y preferente.

3. El calendario de vacaciones se fijara en cada empresa. El trabajador conocera las fechas que le
correspondan dos meses antes, al menos, del comienzo del disfrute.

12.- MODIFICACIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO.-

Movilidad funcional. Movilidad geografica. Modificacion de condiciones laborales. La subcontrata y
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similares. La cesion de trabajadores. La sucesién de empresa.
Movilidad funcional.

El cambio de funciones y/o de categoria es de libre inciativa del empleador, con respeto a la dignidad,
formacion y derecho a la promocion del trabajador.

El legislador ha ido reconociendo cada vez un mayor ejercicio del ius variandi, —el derecho a cambiar—, por
parte del empresario para que pueda ajustar mejor sus capacidades de prevision o de respuesta al mercad
competitivo.

El contrato rigido, las categorias estables, las funciones inmutables, los comportamientos gremiales son ca
vez mas restos de un pasado, remoto ya, de economia cerrada correspondiente a una sociedad aislada. Lz
competencia exige flexibilizacién, al parecer.

El Estatuto no las considera modificaciones sustanciales en principio, pero hay que tener en cuenta que el
trabajador que se sienta perjudicado puede acudir al Juez de lo Social y entonces sera éste el que examine
bien la decisién empresarial se ajusta a los limites de titulo o del grupo o de equivalencia de categorias o q
existan razones que lo justifiquen durante el tiempo, siempre breve, en que se pueden superar los limites.

Art. 39. 1. La movilidad funcional en el seno de la empresa no tendra otras limitaciones que las exigidas pol
las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y por la pertenencia
grupo profesional. A falta de definicién de grupos profesionales, la movilidad funcional podréa efectuarse ent
categorias profesionales equivalentes.

2. La movilidad funcional para la realizacién de funciones no correspondientes al grupo profesional o a
categorias equivalentes sélo sera posible si existiesen razones técnicas u organizativas que la justificasen
el tiempo imprescindible para su atencién. En el caso de encomienda de funciones inferiores ésta debera e
justificada por necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva. El empresario debera
comunicar esta situacion a los representantes de los trabajadores.

3. La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la dignidad del trabajador y sin perjuicio de su
formacion y promocién profesional, teniendo derecho a la retribucién correspondiente a las funciones que
efectivamente realice, salvo en los casos de encomienda de funciones inferiores, en los que mantendra la
retribucidn de origen. No cabra invocar las causas de despido objetivo de ineptitud sobrevenida o de falta d
adaptacion en los supuestos de realizacion de funciones distintas de las habituales como consecuencia de
movilidad funcional.

4. Si como consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones superiores a las del grupo
profesional o a las de categorias equivalentes por un periodo superior a seis meses durante un afio o a oct
durante dos afios, el trabajador podra reclamar el ascenso, si a ello no obsta lo dispuesto en convenio cole
0, en todo caso, la cobertura de la vacante correspondiente a las funciones por él realizadas conforme a las
reglas en materia de ascensos aplicables en la empresa, sin perjuicio de reclamar la diferencia salarial
correspondiente. Estas acciones seran acumulables. Contra la negativa de la empresa, y previo informe de
comité o, en su caso, de los delegados de personal, el trabajador podra reclamar ante la jurisdiccion
competente.

Mediante la negociacion colectiva se podran establecer periodos distintos de los expresados en este articu
efectos de reclamar la cobertura de las vacantes.

5. El cambio de funciones distintas de las pactadas no incluido en los supuestos previstos en este articulo
requerira el acuerdo de las partes 0, en su defecto, el sometimiento a las reglas previstas para las

47



modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo (Art. 41) o a las que a tal fin se hubieran establecido
convenio colectivo.

Movilidad geografica.

En nuestro derecho llamamos traslado del trabajador cuando el empresario modifica su prestacion
definitivamente o por tiempo indefinido haciéndole trabajar en un puesto de trabajo que requiere cambio de
residencia habitual porque no puede acudir diariamente con facilidad a su trabajo, el ir le deviene imposible
extremadamente gravoso. P. Ej.: Al Director de una sucursal del BBVA en Gros le remiten a trabajar a una
sucursal en Murcia.

El desplazamiento es, sin embargo, un cambio temporal de residencia habitual que no exceda de doce mes
en tres afios. P. Ej.: Al mismo Director le mandan a Murcia para la apertura y puesta en marcha de la sucur
con la idea de que vuelva en unos pocos meses.

El traslado de centro de trabajo que no requiera en principio cambio de residencia de los trabajadores se re
por el art. 41 ya que puede ser una modificacion sustancial de las condiciones. P. Ej.: Se cierra el taller en
Eibar y se abre en Zumaya.

Los traslados individuales y de colectivos menores —los que no estan en el siguiente nimero del articulo—,
decision unilateral del empresario y el art. 40.1 establece:

El traslado de trabajadores que no hayan sido contratados especificamente para prestar sus servicios en
empresas con centros de trabajo madviles o itinerantes a un centro de trabajo distinto de la misma empresa
exija cambios de residencia requerira la existencia de razones econdémicas, técnicas. organizativas o de
produccién gue lo justifiquen, o bien contrataciones referidas a la actividad empresarial.

Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo cuando la adopcion de las medidas

propuestas contribuya a mejorar la situacién de la empresa a través de una mas adecuada organizacion de

recursos que favorezca su posicion competitiva en el mercado 0 una mejor respuesta a las exigencias de le
demanda.

La decisidn de traslado debera ser notificada por el empresario al trabajador, asi como a sus representante
legales con una antelacién minima de treinta dias a la fecha de su efectividad.

Notificada la decisién de traslado, el trabajador tendra derecho a optar entre el traslado, percibiendo una
compensacion por gastos, o la extincion de su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de
salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un
maximo de doce mensualidades. La compensacion a que se refiere el primer supuesto comprendera tanto |
gastos propios como los de los familiares a su cargo, en los términos que se convengan entre las partes, qt
nunca sera inferior a los limites minimos establecidos en los convenios colectivos.

Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado en el plazo de incorporacion citado, el trabajador que no habien
optado por la extincién de su contrato se muestre disconforme con la decisiébn empresarial podra impugnarl
ante la jurisdiccion competente. La sentencia declarara el traslado justificado —si el empresario prueba y
convence al Juez de sus razones— o injustificado y, en este Ultimo caso, reconocera el derecho del trabajac
ser reincorporado al centro de trabajo de origen.

Si el empresario que ha perdido el juicio no cumple la sentencia reincorporando al trabajador, éste puede

pedir la extincion por el art. 50 lo que lleva a una indemnizacion de 45 dias por afio de antigliedad con el
limite de 42 mensualidades.
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Cuando, con objeto de eludir las previsiones contenidas en el apartado siguiente de este articulo, la empre:
realice traslados en periodos sucesivos de noventa dias en numero inferior a los umbrales alli sefialados, s
gue concurran causas nuevas gue justifiquen tal actuacion, dichos nuevos traslados se consideraran efectu
en fraude de Ley y seran declarados nulos y sin efecto, siempre que el trabajador le demuestre el fraude al
Juez.

El traslado de colectivos mayores segun el 40.2.:

El traslado a que se refiere el apartado anterior deberd ir precedido de un periodo de consultas con los
representantes legales de los trabajadores de una duracién no inferior a quince dias, cuando afecte a la
totalidad del centro de trabajo, siempre que éste ocupe a mas de cinco trabajadores, o cuando, sin afectar
totalidad del centro de trabajo, en un periodo de noventa dias comprenda a un niamero de trabajadores de,
menos:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El diez por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescie
trabajadores.

c¢) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores.

Dicho periodo de consultas debera versar sobre las causas motivadoras de la decisién empresarial y la
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus
consecuencias para los trabajadores afectados.

La apertura del periodo de consultas y las posiciones de las partes tras su conclusién deberan ser notificad
la autoridad laboral para su conocimiento. Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo.

Dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de los miembros del comité o comités de empresa, d
los delegados de personal, en su caso, o de representaciones sindicales, si las hubiere, que, en su conjunt
representen a la mayoria de aquéllos.

Tras la finalizacion del periodo de consultas el empresario notificara a los trabajadores su decision sobre el
traslado, que se regira a todos los efectos por lo dispuesto en el apartado 1 de este articulo.

No obstante lo sefialado en el parrafo anterior, la autoridad laboral, a la vista de las posiciones de las parte:
siempre que las consecuencias econdmicas o sociales de la medida asi lo justifiquen, podra ordenar la
ampliacion del plazo de incorporacién a que se refiere el apartado 1 de este articulo y la consiguiente
paralizacién de la efectividad del traslado por un periodo de tiempo que, en ningln caso, podra ser superiol
seis meses.

Contra las decisiones a que se refiere el presente apartado se podra reclamar en conflicto colectivo, sin
perjuicio de la accién individual prevista en el apartado 1 de este articulo. La interposicién del conflicto
paralizara la tramitacién de las acciones individuales iniciadas, hasta su resolucion.

El acuerdo con los representantes legales de los trabajadores en el periodo de consultas se entendera sin
perjuicio del derecho de los trabajadores afectados al ejercicio de la opcion prevista en el parrafo cuarto del
apartado 1 de este articulo.

* Si por traslado uno de los cényuges cambia de residencia, el otro, si fuera trabajador de la misma empre:
tendra derecho al traslado a la misma localidad, si hubiera puesto de trabajo.
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40.5. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en los puestos de
trabajo de origen a que se refiere este articulo.

Esto es podran esgrimir su calidad de miembro de comité de empresa, por ejemplo, frente al empresario pe
que traslade a otro.

Desplazamiento

40.4. Por razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, o bien por contrataciones referidas
actividad empresarial, la empresa podra efectuar desplazamientos temporales de sus trabajadores que exij
gue éstos residan en poblacién distinta de la de su domicilio habitual, abonando, ademas de los salarios, lo
gastos de viaje y las dietas.

El trabajador debera ser informado del desplazamiento con una antelacion suficiente a la fecha de su
efectividad, que no podra ser inferior a cinco dias laborables en el caso de desplazamientos de duracion
superior a tres meses; en este Ultimo supuesto, el trabajador tendra derecho a un permiso de cuatro dias
laborables en su domicilio de origen por cada tres meses de desplazamiento, sin computar como tales los ¢
viaje, cuyos gastos correran a cargo del empresario.

Contra la orden de desplazamiento, sin perjuicio de su ejecutividad, podra recurrir el trabajador en los misrr
términos previstos en el apartado 1 de este articulo para los traslados.

Los desplazamientos cuya duracion en un periodo de tres afios exceda de doce meses tendran, a todos los
efectos, el tratamiento previsto en esta Ley para los traslados.

5. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en los puestos de trab:s
gue se refiere este articulo.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Las modificaciones accidentales quedan dentro del ius variandi del empresario que ya hemos citado, pero |
sustanciales son aquellas decisiones del empresario de cambiar aspectos de la prestacion, cambios
potencialmente dafiosos para el trabajador, conjugando su intensidad y la materia sobre la que versen porg
implican una mayor onerosidad de sus prestaciones.

La lista del articulo 41 es abierta, puede haber otras condiciones afectadas de forma sustancial.

Quiero subrayar la justificacion, todas las decisiones empresariales que estamos viendo en esta leccion y
gue veremos en las siguientes requieren justificacion probada, esto es, el empresario va a tener que llevar
razones ante un Juez con mucha frecuencia y poder convencerle de que su decisién es ajustada a las
previsiones legales que la amparan. Ya veremos mas adelante lo dificil que es llevar la empresa a la sala d
Tribunal.

41. 1. La direccién de la empresa, cuando existan probadas razones econdmicas, técnicas, organizativas o
produccién, podra acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Tendran la
consideracion de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, entre otras, las que afecten a |
siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario.
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c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo 39 de esta Le)

Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo cuando la adopcion de las medidas
propuestas contribuya a mejorar la situacién de la empresa a través de una mas adecuada organizacion de
recursos, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de |;
demanda.

2. Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran ser de caracter individual o colecti

Se considera de caracter individual la modificacion de aquellas condiciones de trabajo de que disfrutan los
trabajadores a titulo individual.

Se considera de caracter colectivo la modificacién de aquellas condiciones reconocidas a los trabajadores ¢
virtud de acuerdo o pacto colectivo o disfrutadas por éstos en virtud de una decision unilateral del empresal
de efectos colectivos. La modificacion de las condiciones establecidas en los convenios colectivos reguladc
en el Titulo Ill de la presente Ley sélo podra producirse por acuerdo entre la empresa y los representantes
los trabajadores y respecto de las materias a las que se refieren los parrafos b), ), d) y e) del apartado antt

No obstante lo dispuesto en el parrafo anterior, no se consideraran en ningln caso de caracter colectivo a |
efectos de lo dispuesto en el apartado 4 de este articulo, las modificaciones funcionales y de horario de tral
gue afecten, en un periodo de noventa dias, a un niumero de trabajadores inferior a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El diez por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescie
trabajadores.

* Treinta trabajadores, en las empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores.

Este aspecto del articulo es llamativo en cuanto afecta a horarios, turnos, sistemas de remuneracion y
sistemas de trabajo establecidos en convenio colectivo. Porque los convenios colectivos durante su vigenci
no puede ser afectado por otro durante su vigencia y, sin embargo, esta norma parece permitirlo.

3. La decision de modificacién sustancial de condiciones de trabajo de caracter individual debera ser
notificada por el empresario al trabajador afectado y a sus representantes legales con una antelacion minin
de treinta dias a la fecha de su efectividad.

En los supuestos previstos en los parrafos a), b) y ¢) del apartado 1 de este articulo, y sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 50, apartado 1.a), si el trabajador resultase perjudicado por la modificacién sustanci
tendra derecho a rescindir su contrato y percibir una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de
servicio prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo de nueve meses.

¢, Qué pasa en los demas supuestos de la lista 0 en otras modificaciones no incluidas en la lista? No creo qt
se pueda dejar sin indemnizar al trabajador que ve variado sustancialmente su contrato de tal forma que el
la extincion por tal causa. Es de entender que se remiten a la dimision provocada del art. 50, con la
indemnizacion de 45 dias por afo de antigliedad y el limite de 42 mensualidades.
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Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificacién en el plazo de efectividad anteriormente citado, el
trabajador que no habiendo optado por la rescision de su contrato se muestre disconforme con la decisiéon
empresarial podra impugnarla ante la jurisdiccion competente. La sentencia declarara la modificacion
justificada o injustificada y, en este ultimo caso, reconocera el derecho del trabajador a ser repuesto en sus
anteriores condiciones.

Légicamente la sentencia incumplida por el empresario perdedor nos lleva otra vez a la extincién por
dimisién provcada con toda probabilidad.

Cuando con objeto de eludir las previsiones contenidas en el apartado siguiente de este articulo, la empres
realice modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en periodos sucesivos de noventa dias er
namero inferior a los umbrales a que se refiere el Gltimo parrafo del apartado 2, sin que concurran causas
nuevas que justifiquen tal actuacion, dichas nuevas modificaciones se consideraran efectuadas en fraude d
Ley y seran declaradas nulas y sin efecto.

4. La decision de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo debera ir precedid
de un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores de duracion no inferior a quil
dias. Dicho periodo de consultas debera versar sobre las causas motivadoras de la decisién empresarial y
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus
consecuencias para los trabajadores afectados.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de u
acuerdo.

Dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de los miembros del comité o comités de empresa, d
los delegados de personal, en su caso, o de representaciones sindicales, si las hubiere, que, en su conjunt
representen a la mayoria de aquéllos.

Tras la finalizacion del periodo de consultas el empresario naotificara a los trabajadores su decision sobre la
modificacion, que surtira efectos una vez transcurrido el plazo a que se refiere el apartado 3 de este articulc

Contra las decisiones a que se refiere el presente apartado se podra reclamar en conflicto colectivo, sin
perjuicio de la accién individual prevista en el apartado 3 de este articulo. La interposicién del conflicto
paralizara la tramitacién de las acciones individuales iniciadas hasta su resolucion.

El acuerdo con los representantes legales de los trabajadores en el periodo de consultas se entendera sin
perjuicio del derecho de los trabajadores afectados a ejercitar la opcién prevista en el parrafo segundo del
apartado 3 de este articulo.

5. En materia de traslados se estara a lo dispuesto en las normas especificas establecidas en el articulo 40
esta Ley.

GARANTIAS POR CAMBIO DE EMPRESARIO

Articulo 42. Responsabilidad empresarial en caso de subcontrata de obras o servicios.

Partimos de la base que una empresa —principal-, contrata mercantilmente con otra —contratista—, para que
ésta le realice trabajos de obra o de servicios dentro de su actividad negocial. P. Ej.: La UTE del Kursaal

contrata a Cristaleros de Eibain, S.L. para que le monten las fachadas vidriosas de los cubos.

Es muy normal que la contratista sea principal de otra —subcontratista—, y asi se vaya produciendo una cad
de contratas y subcontratas, en las que los trabajadores de unas trabajan para otras en un mismo centro de

52



trabajo. La mayor parte de los ejemplos y de las sentencias que podemos encontrar se refieren a actividade
construccion de inmuebles y de construccién naval.

» Los empresarios que contraten o subcontraten con otros la realizacion de obras o servicios correspondiel
a la propia actividad de aquéllos deberan comprobar que dichos contratistas estan al corriente en el pagc
las cuotas de la Seguridad Social. Al efecto recabaran por escrito, con identificacion de la empresa afecte
certificacion negativa por descubiertos en la Tesoreria General de la Seguridad Social, que debera librar
inexcusablemente dicha certificacién en el término de treinta dias improrrogables y en los términos que
reglamentariamente se establezcan. Transcurrido este plazo, quedara exonerado de responsabilidad el
empresario solicitante.

Pero si contrata sin pedir certificado o el certificado resulta manchado y contrata, se hace responsable
subsidiario de esas deudas arrastradas, esto es, si el contratista no paga a la Seguridad Social por insolver
el principal pagara.

« El empresario principal, salvo el transcurso del plazo antes sefialado respecto a la Seguridad Social, y
durante el afio siguiente a la terminacién de su encargo, respondera solidariamente de las obligaciones d
naturaleza salarial contraidas por los subcontratistas con sus trabajadores y de las referidas a la Segurid:
Social durante el periodo de vigencia de la contrata.

Esta responsabilidad es solidaria y puede subir por la cadena de contratas hasta el principal primero.Lo que
obliga a que cada principal se cuide de controlar mensualmente los pagos de salarios y cotizaciones y a
establecer retenciones sobre factura para poder hacer frente a las reclamaciones muchas veces inevitables
porque también las normas de accidentes de trabajo extienden la responsabilidad de forma similar para las
prestaciones derivadas del accidente. La nueva redaccién ha suprimido el limite de la equivalencia de los
salarios de los trabajadores del contratista con los propios del principal, pero nos parecia légico.

No habra responsabilidad por los actos del contratista cuando la actividad contratada se refiera exclusivam
a la construccion o reparacion gue pueda contratar un cabeza de familia respecto de su vivienda, asi como
cuando el propietario de la obra o industria no contrate su realizacién por razén de una actividad empresari

Es muy dificil que la empresa privada no contrate por razén de actividad empresarial y el cabeza de familia
tiene que tener cuidado de no pretender realizar con su vivienda una actividad empresarial, aunque a él le
parezca marginal.

La reforma del 2.3.01 (BOE 3.3.01) ha introducido obligaciones de informacién:

—El contratista debe informar a sus trabajadores afectados por la contrata y a Tesoreria General de la
Seguridad Social de la identidad del principal, domicilio y NIF.

« El principal y el contratista a sus respectivos representantes de los trabajadores en cada empresa :
nombre domicilio y NIF de la otra empresa; objeto y duracién de la contrata; lugar de la ejecucion;
namero de trabajadores del contratista en el centro de trabajo del principal y medidas previstas para
coordinacion de actividades desde el punto de vista de la prevencidn de riesgos laborales.

Articulo 43. Cesion de trabajadores.

1. La contratacién de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa sélo podra efectuarse a tra
de empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas en los términos que legalmente se establezcan.

2. Los empresarios, cedente y cesionario, que infrinjan lo sefialado en el apartado anterior responderan
solidariamente de las obligaciones contraidas con los trabajadores y con la Seguridad Social, sin perjuicio ¢
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las demas responsabilidades, incluso penales (311.2 y 312.1 del Cédigo Penal vigente), que procedan por
dichos actos.

* Los trabajadores sometidos al trafico prohibido tendran derecho a adquirir la condicion de fijos, a su
eleccién, en la empresa cedente o cesionaria. Los derechos y obligaciones del trabajador en la empresa
cesionaria seran los que correspondan en condiciones ordinarias a un trabajador que preste servicios en
mismo o equivalente puesto de trabajo, si bien la antigliedad se computara desde el inicio de la cesion
ilegal.

Articulo 44. La sucesiéon de empresa.
La empresa puede ser objeto de trafico mercantil y civil. Se puede vender, alquilar, heredar

 El cambio de la titularidad de la empresa, centro de trabajo o de una unidad productiva autbnoma de la
misma, no extinguira por si mismo la relacion laboral, quedando el nuevo empresario subrogado en los
derechos y obligaciones laborales del anterior.

Cuando el cambio se produce por muerte del empresario individual y hasta que los herederos no acepten
expresa o tacitamente la herencia se entiende que el empresario es la herencia yacente, si nadie acepta la
herencia los contratos de trabajo si se extinguen como veremos en el art. 49 y con una indemnizacion de te
s6lo un mes de salarios.

Cuando el cambio se produce por disolucion y liquidacion de la personalidad juridica y/o venta en subasta
judicial de bienes que permitan la actividad empresarial, los contratos de trabajo siguen a los bienes que
soportan la empresa salvo expediente de despido colectivo que tendran que hacer los liquidadores o los
sindicos de la quiebra (Anteproyecto de Ley Concursal en tramite) en su caso.

Cuando el cambio tenga lugar por actos inter vivos, el cedente, y, en su defecto, el cesionario, esta obligad
notificar; dicho cambio a los representantes legales de los trabajadores de la empresa cedida, respondiend
ambos solidariamente durante tres afios de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la transmi
y que no hubieran sido satisfechas.

Se extiende el plazo de prescripcién durante tres afios respecto de las obligaciones laborales. La carencia
notificacion es una mera infraccion laboral que no afecta a la validez del negocio de transmision de empres

En toda transmision de empresa —incluso de bienes importantes de una empresa—, el adquirente tiene que
realizar una verdadera auditoria juridica del estado de las obligaciones dormidas derivadas de los contratos
de trabajo.

2. El cedente y el cesionario responderan también solidariamente de las obligaciones nacidas con
posterioridad a la transmision, cuando la cesion fuese declarada delito.

También si la transmisién, desde el punto de vista meramente civil, ha sido un fraude de ley o un abuso de
derecho o esconde un enriquecimiento injusto en perjuicio de los trabajadores la responsabilidad puede
alcanzarles mas alla de los limites habituales de prescripcion.

LAS CONSECUENCIAS LABORALES DE LA COLABORACION ENTRE EMPRESAS.-
La legislacion laboral, concretamente los arts. 42, 43 y 44 del Estatuto de los Trabajadores, con los criterios
judiciales de aplicacion de la misma hacen que la responsabilidad de una empresa por deudas laborales de

se extienda a través de las distintas formas de colaboracion entre ellas tanto a las vinculadas indefinidamer
—Grupo de Empresas—, como las meramente asociadas con un objetivo concreto —Agrupaciones de Interés
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Econdmico, Uniones Temporales de Empresas, Agrupacion Europea de Interés Econdmico, contratos de
maquila-.

Nos gustaria poder dar unas lineas claras de distincion entre los supuestos en los que nos encontramos un
mero contrato mercantil —por el que una empresa suministra a otra un bien o un servicio—, sin consecuenciz
de responsabilidad laboral y los supuestos en que se incide en tal responsabilidad, pero la interpretacion
expansiva que nuestros jueces hacen del concepto de grupo a todo tipo de nexos de colaboracién entre
empresas —el ejemplo mas tipico es el contrato de maquila entre una empresa que Se encuentra en crisis y
pone su capacidad productiva a disposicién de otra— hace imposible que podamos hacerlo y menos con la
brevedad requerida en nuestra explicacion.

Por ello, cogiéndolos de una sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco de 11 de diciembre
1996, conviene recordar ciertos criterios jurisprudenciales en el ambito social al respecto:

* Que lo que caracteriza fundamentalmente —pero no exclusivamente—, la existencia de un grupo de empre
son notas tales como la relacién vertical de dominacién de una empresa respecto de la otra o de las dem
del grupo, un sistema de Gobierno unitario y la prestacién de servicios por los trabajadores de forma
indistinta y comun, sea simultdnea o sucesivamente (SSTS 3 mayo 1990, 6 marzo 1991 y 30 junio 1993)

* Que no obstante la licitud del hecho de que una empresa aparezca integrada en un grupo, ello no es
obstéaculo, para que en determinados supuestos, puedan los Tribunales penetrar en el sustrato personal
dichas entidades, levantando su «velo» para proteger los derechos de quienes de otro modo se verian
perjudicados.

* Que a estos fendbmenos de pluralidad de empresarios integrados en un grupo les corresponde una
responsabilidad de tipo solidario, no solamente por el articulo 1137 del Cddigo Civil referido a la
mancomunidad general y solidaridad sélo cuando la obligacion lo determine sino también por el propio
articulo 1731 del Cédigo Civil referido al mandato.

Como dice la STS 12 julio 1988, es doctrina de la Sala que: «cuando diversas sociedades convergen en un
comun, aunque por razones practicas de operatividad mantengan cada una su personalidad juridica propia
de entenderse que la realidad muestra una empresa nacida del agrupamiento de aquéllas y, como consecu
se impone el principio de solidaridad que descansa fundamentalmente en el de la realidad consistente en
buscar dicha realidad auténtica mas alla de los formulismos y formalidades juridicas, con lo que se evita
pueda pesar sobre el productor contratado el oneroso deber de indagacion de interioridades negociables
subyacentes que para nada le atafien y, que por supuesto, suelen ser muy dificiles de descubrir, y ello, en
de la seguridad juridica y del principio de que quien crea una apariencia verosimil esta obligado frente a los
gue de buena fe aceptan esa apariencia como realidad, a fin de no fomentar la posible aparicion de empres
ficticias que carezcan de las minimas garantias de responsabilidad dejando a los trabajadores indefensos»

En conclusién, afadimos nosotros, que hay un afan de hacer justicia al trabajador perjudicado con
independencia de los sofisticados instrumentos juridicos que recogen las relaciones interempresariales
mediante la aplicacién de la responsabilidad en solidaridad, solidaridad que se va consagrando como nota
esencial de la responsabilidad en la relacién de trabajo.

Sobre la base de lo expuesto:

Si una sociedad forma parte de un grupo de sociedades, la cuestion esencial a efectos de determinar la po:
extension de la responsabilidad en el pago de las cantidades salariales -y vinculadas como las derivadas d
seguridad social—-, de uno de los trabajadores de otra sociedad integrante del mismo grupo, consistira en

determinar quién es el empresario —si la sociedad formalmente detentadora de esa cualidad o todo el grupc
sociedades en el que se integra por cuanto que no existe precepto alguno que, si fuese sélo la primera, obl
a los restantes componentes de éste a responder solidariamente de las obligaciones contraidas por aquéllz
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Pregunta que recibe la primera clave para su respuesta en el art. 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, en d
se define al empresario como la persona fisica o juridica, o la comunidad de bienes, que reciba la prestacié
de los servicios efectuados por otra en forma personal, voluntaria, remunerada y dentro de su ambito de
organizacion y direccion.

No hay que olvidar, de otra parte, un segundo dato trascendente, como es que la existencia del grupo, en
cuanto tal, no se determina por la presencia de lazos entre los socios 0 accionistas de las diversas socieda
ni siquiera por un comun administrador, sino por la sujecién a un poder Unico de decisién (cualquiera que s
su forma), que actlla como tal, segun lo admite implicitamente el art. 16.5 de la Ley de Procedimiento
Laboral, en consonancia con lo dispuesto en el art. 42 del Cédigo de Comercio y art. 87 de la Ley de
Sociedades Anénimas. Estos vinculos seran, normalmente, la base de la que surja esa direccion unificada,
pero no cabe hablar de grupo si ésta no se llegara a dar.

Pues bien, para que la condicion de empresario recaiga en todo el grupo se precisa no solo ese poder de
decision comun, sino que ademas, incida en el ambito de las relaciones laborales, de tal forma que el recey
de los servicios sea el grupo y no la sociedad. La legitimacion de la sociedad como nlcleo de imputacion de
derechos y obligaciones, derivada de la atribucién de personalidad juridica propia, se evapora cuando, quie
la rigen de hecho, actian en forma que desconoce esa misma imputacion, con repercusion en las relacione
laborales formalmente adscritas a la misma. No cabe que, en esas circunstancias, quien ha desconocido lo
limites de la personalidad diferenciada pretenda valerse de ellos para acotar sus responsabilidades a un ar
gue ha sido el primero en eludir cuando le resultaba de su interés. Vale, por tanto, la regla de la distinta
personalidad, pero sélo si quien la detenta o invoca se atiene a ella. La actuacién con vara de medir de dob
rasero —personalidad para dar, grupo para recibir— no se atiene a los canones que imperan en nuestro
ordenamiento juridico, revelando una actuacién constitutiva de fraude de ley en el uso de la personalidad
juridica, que obliga a los 6rganos judiciales a aplicar la regla que se quiso evitar (art. 6.4 del Cédigo Civil).

Da igual ya como se produzca esa incidencia en el terreno de las relaciones laborales. Habra veces en que
porque los servicios que prestan los trabajadores quedan directamente sujetos a 6rdenes ajenas a la societ
la que estan adscritos. En otras, porque realicen sus trabajos indistintamente para los diferentes titulares.
También, porque exista una confusidn o trasvase patrimonial entre ellas, que produzcan o influyan en la
situacion de crisis que afecte a alguna de las empresas 0 mermen las garantias de cobro de las deudas
contraidas con sus trabajadores. No hay que descartar, tampoco, los supuestos en los que las distintas
sociedades se constituyen con fines claramente elusivos de las responsabilidades empresariales (sociedad
pantalla, etc.).

Efecto de esa atribucién de la cualidad de empresario a todo el grupo sera la imputacion de responsabilida
en orden al cumplimiento de las obligaciones derivadas de esas relaciones laborales, a cuantos lo compong
gue les incumbira en forma solidaria y con independencia, por tanto, de que formalmente sea sélo uno de €
quien figure como empresario: esto es, compartiéndola todos indistintamente, de cara a los trabajadores
afectados.

Cuanto antecede tiene su respaldo juridico en la doctrina del Tribunal Supremo en Sentencias de 30 enero,
9 mayo y 24 septiembre 1990, 31 eneroy 6 y 22 marzo 1991 y 30 junio 1993.

13.- EL CONTRATO DE TRABAJO EN SUSPENSO.-
Suspensidén: causas y efectos. Las excedencias y las suspensiones con reserva de puesto de trabajo.
SUSPENSION DEL CONTRATO

Articulo 45. Causas y efectos de la suspension.
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1. El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas:

a) Mutuo acuerdo de las partes.

b) Las consignadas validamente en el contrato.

c¢) Incapacidad temporal de los trabajadores.

d) Maternidad de la mujer trabajadora y adopcién o acogimiento de menores de cinco afios.

e) Cumplimiento del servicio militar o de la prestacién social sustitutoria.

f) Ejercicio de cargo publico representativo.

g) Privacion de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

h) Suspension de sueldo y empleo, por razones disciplinarias.

i) Fuerza mayor temporal.

j) Causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion.

k) Excedencia forzosa.

I) Por el ejercicio del derecho de huelga.

m) Cierre legal de la empresa.

2. La suspensién exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo.

Esto es la suspensioén, el trabajador no acude a trabajar y el empresario no le paga el salario.

Articulo 46. Excedencias.

 La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara derecho a la conservacion del puesto
cémputo de la antigliedad de su vigencia, se concedera por la designacién o eleccion para un cargo publ
gue imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al ces
en el cargo publico.

46. 4. Asimismo podran solicitar su paso a la situacion de excedencia —forzosa—, en la empresa los

trabajadores que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mientras dure el ejercicio de ¢

cargo representativo.

Excedencia voluntaria: Habra que estar a lo que se establezca en los convenios colectivos que suelen

establecer una gran variedad de supuestos que resulta inabarcable. La norma minima es la del 46.2. El

trabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de un afio tiene derecho a que se le reconozca la

posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a dos afios y no mayor a cinco. Est

derecho sélo podréa ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro afios desde el

final de la anterior excedencia.

Hay que tener en cuenta que para la excedencia voluntaria se prevé en la Ley art. 46. 5. El trabajador
excedente conserva solo al un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria
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suya que hubiera o se produjeran en la empresa. Esto es, que puede encontrarse y de hecho asi sucede m
veces —abundante nimero de sentencias al respecto—, sin puesto de trabajo al regreso.

Excedencia forzosa con notas de voluntaria es la regulada para cuidados en el 46.3. Los trabajadores tend!
derecho a un periodo de excedencia, no superior a tres afios, para atender al cuidado de cada hijo, tanto
cuando lo sea por naturaleza como por adopcion, a contar desde la fecha de nacimiento de éste.

Los sucesivos hijos daran derecho a un nuevo periodo de excedencia que,en su caso, pondra fin al que se
viniera disfrutando. Cuando el padre y la madre trabajen, s6lo uno de ellos podra ejercitar este derecho.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido en este
articulo serd computable a efectos de antigliedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el empresario, especialmente con
ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido dicho plazo la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o
categoria equivalente.

En todo caso el legislador ha previsto la libertad de pactos entre trabajadores y empresarios en el 46.6. La
situacion de excedencia podra extenderse a otros supuestos colectivamente acordados, con el régimen vy Ic
efectos que alli se prevean.

Articulo 48. Suspensién con reserva de puesto de trabajo.

1. Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendra derecho a la reincorporacion al puesto de
trabajo reservado, en todos los supuestos a que se refiere el apartado 1 del articulo 45 excepto en los sefia
en los parrafos a) y b) del mismo apartado y articulo, en que se estara a lo pactado.

2. En el supuesto de incapacidad temporal, producida la extincién de esta situacion con declaracion de
invalidez permanente en los grados de incapacidad permanente total para la profesion habitual, absoluta pe
todo trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del 6rgano de calificacién, la situacién de incapacidad del
trabajador vaya a ser previsiblemente objeto de revisién por mejoria que permita su reincorporacion al pues
de trabajo, subsistira la suspensién de la relacion laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un per
de dos afios a contar desde la fecha de la resolucién por la que se declare la invalidez permanente.

3. En los supuestos de suspension por prestacion del servicio militar o prestacion social sustitutoria, ejercici
de cargo publico representativo o funciones sindicales de ambito provincial o superior, el trabajador debera
reincorporarse en el plazo maximo de treinta dias naturales a partir de la cesacién en el servicio, cargo o
funcion.

4. En el supuesto de parto, la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas ampliz
por parto multiple hasta dieciocho semanas. El periodo de suspensién se distribuira a opcién de la interesa
siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto, pudiendo hacer uso de éstas el padre
el cuidado del hijo en caso de fallecimiento de la madre.

No obstante lo anterior, en el caso de que la madre y el padre trabajen, aquélla, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar porque el padre disfrute de hasta cuatro de las uUltimas semanas de
suspension, siempre que sean ininterrumpidas y al final del citado periodo, salvo que en el momento de su
efectividad la incorporacion al trabajo de la madre suponga riesgo para su salud.

En el supuesto de adopcion, si el hijo adoptado es menor de nueve meses, la suspensiéon tendra una durac

maxima de ocho semanas contadas, a la eleccién del trabajador, bien a partir de la decisién administrativa
judicial de acogimiento, bien a partir de la resolucién judicial por la que se constituya la adopcién. Si el hijo
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adoptado es mayor de nueve meses y menor de cinco afos, la suspension tendra una duracién maxima de
semanas. En el caso de que el padre y la madre trabajen, s6lo uno de ellos podra ejercitar este derecho.

Articulo 47. Suspensién del contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor.

Nos remitimos a lo que referiremos en el despido colectivo.

1. El contrato de trabajo podra ser suspendido, a iniciativa del empresario, por causas econdmicas, técnica:
organizativas o de produccién, con arreglo al procedimiento establecido en el articulo 51 de esta Ley y en s
normas de desarrollo, excepto en lo referente a las indemnizaciones, que no procederan.

La autorizacion de esta medida procedera cuando de la documentacion obrante en el expediente se despre
razonablemente que tal medida temporal es necesaria para la superacion de una situacién de caracter
coyuntural de la actividad de la empresa.

En este supuesto, el plazo a que se refiere el apartado 4 del articulo 51 de esta Ley, relativo a la duracion c
periodo de consultas, se reducira a la mitad y la documentacion justificativa sera la estrictamente necesaria
los términos que reglamentariamente se determinen.

2. lgualmente, el contrato de trabajo podra ser suspendido por causa derivada de fuerza mayor con arreglo
procedimiento establecido en el articulo 51.12 de esta Ley y normas reglamentarias de desarrollo.

14.- EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Extincién del contrato de trabajo: causas. Extincion por voluntad del trabajador. Despido colectivo. Extincior
del contrato por causas objetivas. El despido disciplinario

Articulo 49. Extincion del contrato.
1. El contrato de trabajo se extinguira:
a) Por mutuo acuerdo de las partes.

b) Por las causas consignadas validamente en el contrato salvo que las mismas constituyan abuso de dere
manifiesto por parte del empresario.

c) Por expiracion del tiempo convenido o realizacién de la obra o servicio objeto del contrato.

Los contratos de duracion determinada que tengan establecido plazo maximo de duracion, incluidos los
contratos en practicas y de aprendizaje, concertados por una duracién inferior a la maxima legalmente
establecida, se entenderan prorrogados automaticamente hasta dicho plazo cuando no medie denuncia o
prérroga expresa y el trabajador continlie prestando servicios.

Expirada dicha duracién maxima o realizada la obra o servicio objeto del contrato, si no hubiera denuncia y
continuara en la prestacion laboral, el contrato se considerara prorrogado tacitamente por tiempo indefinido
salvo prueba en contrario que acredite la naturaleza temporal de la prestacion.

Si el contrato de trabajo de duracién determinada es superior a un afo, la parte del contrato que formule la

denuncia esta obligada a notificar a la otra la terminacion del mismo con una antelacién minima de quince
dias.

59



d) Por dimision del trabajador, debiendo mediar el preaviso que sefalen los convenios colectivos o la
costumbre del lugar.

e) Por muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta del trabajador, sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 48.2.

f) Por jubilacién del trabajador.
g) Por muerte, jubilacion en los casos previstos en el régimen correspondiente de la Seguridad Social, o
incapacidad del empresario, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 44, o por extincién de la personalidal

juridica del contratante.

En los casos de muerte, jubilacion o incapacidad del empresario, el trabajador tendra derecho al abono de
cantidad equivalente a un mes de salario.

En los casos de extincién de la personalidad juridica del contratante deberan seguirse los tramites del artici
51 de esta Ley.

h) Por fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestacion de trabajo siempre que su existencia hay:
sido debidamente constatada conforme a lo dispuesto en el apartado 12 del articulo 51 de esta Ley.

i) Por despido colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, siempre ¢
aguél haya sido debidamente autorizado conforme a lo dispuesto en esta Ley.

j) Por voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento contractual del empresario.

k) Por despido del trabajador.

I) Por causas objetivas legalmente procedentes.

2. El empresario, con ocasion de la extincién del contrato, al comunicar a los trabajadores la denuncia, o, el
su caso, el preaviso de la extincién del mismo, debera acompafiar una propuesta del documento de liquidas
de las cantidades adeudadas.

El trabajador podra solicitar la presencia de un representante legal de los trabajadores en el momento de
proceder a la firma del recibo del finiquito, haciéndose constar en el mismo el hecho de su firma en presenc
de un representante legal de los trabajadores, a bien que el trabajador no ha hecho uso de esta posibilidad
el empresario impidiese la presencia del representante en el momento de la firma, el trabajador podra hace
constar en el propio recibo, a los efectos oportunos.

Articulo 50. Extincion por voluntad del trabajador.

1. Seran causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato:

a) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redunden en perjuicio de su formacio
profesional o en menoscabo de su dignidad.

b) La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado.
¢) Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario, salvo los supuestos d

fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de
trabajo en los supuestos previstos en los articulos 40 y 41 de la presente Ley, cuando una sentencia judicia
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haya declarado los mismos injustificados.
2. En tales casos, el trabajador tendra derecho a las indemnizaciones sefialadas para el despido improcede
Articulo 51. Despido colectivo.

1. A efectos de lo dispuesto en la presente Ley se entendera por despido colectivo la extincién de contratos
trabajo fundada en causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion, cuando, en un periodo de
noventa dias, la extincion afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El 10 por 100 del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescientos
trabajadores.

c¢) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores.

Se entendera que concurren las causas a que se refiere el presente articulo cuando la adopcion de las mec
propuestas contribuya, si las aducidas son econémicas, a superar una situacion econdmica negativa de la

empresa o, Si son técnicas, organizativas o de produccion, a garantizar la viabilidad futura de la empresa y
empleo en la misma a través de una mas adecuada organizacion de los recursos.

Se entendera igualmente como despido colectivo la extincién de los contratos de trabajo que afecten a la
totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que el nUmero de trabajadores afectados sea superior a cin
cuando aquél se produzca como consecuencia de la cesacion total de su actividad empresarial fundada en
mismas causas anteriormente sefialadas.

Para el cGmputo del nimero de extinciones de contratos a que se refiere el parrafo primero de este articulo
tendran en cuenta asimismo cualesquiera otras producidas en el periodo de referencia por iniciativa del
empresario en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del trabajador distintos de los previstos er
parrafo c) del apartado 1 del articulo 49 de esta Ley, siempre que su nimero sea, al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con el objeto de eludir las previsiones contenidas en el
presente articulo, la empresa realice extinciones de contratos al amparo de lo dispuesto en el articulo 52, ¢
esta Ley en un namero inferior a los umbrales sefialados, y sin que concurran causas nuevas que justifique
actuacion, dichas nuevas extinciones se consideraran efectuadas en fraude de Ley, y seran declaradas nul
sin efecto.

2. El empresario que tenga la intencidn de efectuar un despido colectivo deberé solicitar autorizacion para |
extincion de los contratos de trabajo conforme al procedimiento de regulaciéon de empleo previsto en esta L
y en sus normas de desarrollo reglamentario. El procedimiento se iniciara mediante la solicitud a la autoride
laboral competente y la apertura simultdnea de un periodo de consultas con los representantes legales de |
trabajadores.

La comunicacién a la autoridad laboral y a los representantes legales de los trabajadores debera ir acompa
de toda la documentacién necesaria para acreditar las causas motivadoras del expediente y la justificacion
las medidas a adoptar, en los términos que reglamentariamente se determinen.

La comunicacién de la apertura del periodo de consultas se realizara mediante escrito dirigido por el

empresario a los representantes legales de los trabajadores, una copia del cual se haré llegar, junto con la
solicitud, a la autoridad laboral.
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3. Recibida la solicitud, la autoridad laboral comprobara que la misma retne los requisitos exigidos,
requiriendo, en caso contrario, su subsanacién por el empresario en un plazo de diez dias, con advertencia
gue, si asi no lo hiciere, se le tendra por desistido de su peticién,con archivo de las actuaciones.

La autoridad laboral comunicard la iniciacién del expediente a la entidad gestora de la prestacién por
desempleo y recabard, con caracter preceptivo, informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sot
las causas motivadoras del expediente, y cuantos otros resulten necesarios para resolver fundadamente. L
informes habran de ser evacuados en el improrrogable plazo de diez dias y deberan obrar en poder de la
autoridad laboral antes de la finalizacién del periodo de consultas a que se refieren los apartados 2 y 4 del
presente articulo, quien los incorporara al expediente una vez concluido aquél.

Si, durante la tramitacién del expediente, la autoridad laboral tuviera conocimiento de que por parte del
empresario se estan adoptando medidas que pudieran hacer ineficaz el resultado de cualquier
pronunciamiento, aquélla podra recabar del empresario y de las autoridades competentes la inmediata
paralizacién de las mismas.

Cuando la extincion afectase a mas del 50 por 100 de los trabajadores, se dara cuenta por el empresario ds
venta de los bienes de la empresa, excepto de aquellos que constituyen el trafico normal de la misma, a los
representantes legales de los trabajadores y, asimismo, a la autoridad competente.

4. La consulta con los representantes legales de los trabajadores, quienes ostentaran la condicion de parte
interesada en la tramitacién del expediente de regulacién de empleo, tendra una duracién no inferior a trein
dias naturales, o de quince en el caso de empresas de menos de cincuenta trabajadores, y debera versar s
las causas motivadoras del expediente y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados y para posibilitar la
continuidad y viabilidad del proyecto empresarial.

En todo caso, en las empresas de cincuenta o mas trabajadores, se debera acompafar a la documentacior
iniciadora del expediente un plan que contemple las medidas anteriormente sefialadas.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe con vistas a la consecucién de ul
acuerdo.

Dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de los miembros del comité o comités de empresa, d
los delegados de personal en su caso, 0 de representaciones sindicales, si las hubiere que, en su conjunto,
representen a la mayoria de aquéllos.

A la finalizacién del periodo de consultas el empresario comunicara a la autoridad laboral el resultado del
mismo.

5. Cuando el periodo de consultas concluya con acuerdo entre las partes, la autoridad laboral procedera a
dictar resolucién en el plazo de quince dias naturales autorizando la extincion de las relaciones laborales. S
transcurrido dicho plazo no hubiera recaido pronunciamiento expreso, se entendera autorizada la medida
extintiva en los términos contemplados en el acuerdo.

No obstante lo dispuesto en el parrafo anterior, si la autoridad laboral apreciase, de oficio o a instancia de
parte, la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en la conclusion del acuerdo, lo remitird, ¢
suspension del plazo para dictar resolucion, a la autoridad judicial, a efectos de su posible declaracion de
nulidad. Del mismo modo actuara cuando, de oficio o a peticién de la entidad gestora de la prestacion por
desempleo, estimase que el acuerdo pudiera tener por objeto la obtencién indebida de las prestaciones por
parte de los trabajadores afectados por inexistencia de la causa motivadora de la situacién legal de desemy
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6. Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad laboral dictara resolucion estimando c
desestimando, en todo o en parte,la solicitud empresarial. La resolucion se dictara en el plazo de quince di:
naturales a partir de la comunicacion a la autoridad laboral de la conclusion del periodo de consultas; si
transcurrido dicho plazo no hubiera recaido pronunciamiento expreso, se entendera autorizada la medida
extintiva en los términos de la solicitud.

La resolucion de la autoridad laboral serd motivada y congruente con la solicitud empresarial. La autorizacic
procedera cuando de la documentacién obrante en el expediente se desprenda razonablemente que las me
propuestas por la empresa son necesarias a los fines previstos en el apartado 1 de este articulo.

7. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa en los
supuestos a que se refiere este articulo.

8. Los trabajadores cuyos contratos se extingan de conformidad con lo dispuesto en el presente articulo
tendran derecho a una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por me:s
los periodos de tiempo inferiores a un afio, con un maximo de doce mensualidades.

9. Los trabajadores, a través de sus representantes, podran solicitar igualmente la incoacién del expediente
gue se refiere el presente articulo, si racionalmente se presumiera que la no incoacién del mismo por el
empresario pudiera ocasionarles perjuicios de imposible o dificil reparacion.

En tal caso, la autoridad laboral competente determinard las actuaciones y los informes que sean precisos |
la resolucién del expediente, respetando los plazos previstos en el presente articulo.

10. El expediente de regulacion de empleo para los supuestos de declaracion de quiebra, cuando los sindic
hubieran acordado la no continuidad de la actividad empresarial, o en otros supuestos de cese de la activid
de la empresa en virtud de decision judicial, se tramitara a los solos efectos del acceso de los trabajadores
afectados a la situacion legal de desempleo. Todo ello sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados 2y 4 d
presente articulo en materia de periodo de consultas y del derecho a la indemnizacién a que se refiere el
apartado 8.

11. En el supuesto de venta judicial de la totalidad de la empresa o de parte de la misma Unicamente sera
aplicable lo dispuesto en el articulo 44 de esta Ley cuando lo vendido comprenda los elementos necesarios
por si mismos suficientes para continuar la actividad empresarial.

Si, no obstante la concurrencia del supuesto anterior, el nuevo empresario decide no continuar o suspende
actividad del anterior, debera fundamentarlo en expediente de regulacién de empleo incoado al efecto.

12. La existencia de fuerza mayor, como causa motivadora de la extincién de los contratos de trabajo, debe
ser constatada por la autoridad laboral, cualquiera que sea el numero de los trabajadores afectados,previo
expediente tramitado conforme a lo dispuesto en este apartado.

El expediente se iniciard mediante solicitud de la empresa, acompafiada de los medios de prueba que estin
necesarios y simultdnea comunicacién a los representantes legales de los trabajadores, quienes ostentarar
condicion de parte interesada en la totalidad de la tramitacion del expediente.

La resolucion de la autoridad laboral se dictara, previas las actuaciones e informes indispensables, en el pl:
de cinco dias desde la solicitud, y surtira efectos desde la fecha del hecho causante de la fuerza mayor.

La autoridad laboral que constate la fuerza mayor podra acordar que la totalidad o una parte de la

indemnizacion que corresponda a los trabajadores afectados por la extincion de sus contratos sea satisfect
por el Fondo de Garantia Salarial, sin perjuicio del derecho de éste a resarcirse del empresario.
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13. En lo no previsto en el presente articulo sera de aplicacion lo dispuesto en la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre (RCL 1992\2512, 2775 y RCL 1993\246), de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas
del Procedimiento Administrativo Comun, en particular en materia de recursos.

Todas las actuaciones a seguir y las notificaciones que deban efectuarse a los trabajadores se practicaran
los representantes legales de los mismos.

14. Las obligaciones de informacion y documentacién previstas en el presente articulo se aplicaran con
independencia de que la decision relativa a los despidos colectivos haya sido tomada por el empresario o p
la empresa que ejerza el control sobre él. Cualquier justificacién del empresario basada en el hecho de que
empresa que tomo la decision no le ha facilitado la informacion necesaria no podra ser tomada en
consideracion a tal efecto.

Articulo 52. Extincion del contrato por causas objetivas.
El contrato podra extinguirse:

a) Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva en la
empresa. La ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento de un periodo de prueba no podra alegars
con posterioridad a dicho cumplimiento.

b) Por falta de adaptacién del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo,
cuando dichos cambios sean razonables y hayan transcurrido como minimo dos meses desde que se introc
la modificacion. El contrato quedara en suspenso por el tiempo necesario y hasta el maximo de tres meses,
cuando la empresa ofrezca un curso de reconversion o de perfeccionamiento profesional a cargo del
organismo oficial o propio competente, que le capacite para la adaptacién requerida. Durante el curso se
abonard al trabajador el equivalente al salario medio que viniera percibiendo.

¢) Cuando exista la necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo por alguna de las
causas previstas en el articulo 51.1 de esta Ley y en nimero inferior al establecido en el mismo. A tal efect
el empresario acreditara la decisién extintiva en causas econémicas, con el fin de contribuir a la superacién
situaciones econémicas negativas, o en causas técnicas, organizativas o de produccion, para superar las
dificultades que impidan el buen funcionamiento de la empresa, ya sea por su posicion competitiva en el
mercado o por exigencias de la demanda, a través de una mejor organizacion de los recursos.

Los representantes de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa en el supuesto al
se refiere este apartado%.

d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas, pero intermitentes, que alcancen el 20 por 100 de las
jornadas habiles en dos meses consecutivos, o el 25 por 100 en cuatro meses discontinuos dentro de un
periodo de doce meses, siempre que el indice de absentismo del total de la plantilla del centro de trabajo
supere el 5 por 100 en los mismos periodos de tiempo.

No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo anterior, las ausencias debidas a hue
legal por el tiempo de duracién de la misma, el ejercicio de actividades de representacion legal de los
trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, licencias y vacaciones, ni enfermedad o accidente no labor:
cuando la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duracién de mas de vei
dias consecutivos.

Articulo 53. Forma y efectos de la extincién por causas objetivas.

1. La adopcién del acuerdo de extincién al amparo de lo prevenido en el articulo anterior exige la observanc
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de los requisitos siguientes:
a) Comunicacion escrita al trabajador expresando la causa.

b) Poner a disposiciéon del trabajador, simultdneamente a la entrega de la comunicacion escrita, la
indemnizacion de veinte dias por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferior
a un afio y con un maximo de doce mensualidades.

Cuando la decision extintiva se fundare en el articulo 52, c¢), de esta Ley, con alegacién de causa econémic
como consecuencia de tal situacién econdmica no se pudiera poner a disposicion del trabajador la
indemnizacion a que se refiere el parrafo anterior, el empresario, haciéndolo constar en la comunicacion
escrita, podréa dejar de hacerlo, sin perjuicio del derecho del trabajador de exigir de aquél su abono cuando
tenga efectividad la decision extintiva.

c) Concesion de un plazo de preaviso de treinta dias, computado desde la entrega de la comunicacion pers
al trabajador hasta la extincién del contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en el articulo 52, c), del
escrito de preaviso se dara copia a la representacion legal de los trabajadores para su conocimiento.

2. Durante el periodo de preaviso el trabajador, o su representante legal si se trata de un disminuido que lo
tuviera, tendra derecho, sin perdida de su retribucion, a una licencia de seis horas semanales con el fin de
buscar nuevo empleo.

3. Contra la decisién extintiva podra recurrir como si se tratare de despido disciplinario.

4. Cuando el empresario no cumpliese los requisitos establecidos en el apartado 1 de este articulo o la dec
extintiva del empresario tuviera como moévil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucién o en la Ley o bien se hubiera producido con violacién de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador, la decisién extintiva sera nula, debiendo la autoridad judicial hacer tal declaracién d
oficio. La no concesion del preaviso no anulara la extincion, si bien el empresario, con independencia de los
demas efectos que procedan, estara obligado a abonar los salarios correspondientes a dicho periodo. La
posterior observancia por el empresario de los requisitos incumplidos no constituira, en ningln caso,
subsanacion del primitivo acto extintivo, sino un nuevo acuerdo de extincion con efectos desde su fecha.

5. La calificacion por la autoridad judicial de la nulidad, procedencia o improcedencia de la decision extintivz
producira iguales efectos que los indicados para el despido disciplinario, con las siguientes modificaciones:

a) En caso de procedencia, el trabajador tendra derecho a la indemnizacién prevista en el apartado 1 de es
articulo, consolidandola de haberla recibido, y se entenderd en situacion de desempleo por causa a él no
imputable.

b) Si la extincion se declara improcedente y el empresario procede a la readmision, el trabajador habréa de
reintegrarle la indemnizacion percibida. En caso de sustitucién de la readmisién por compensacion
econdmica, se deducira de ésta el importe de dicha indemnizacién.

ojo: "Cuando el contrato que se extinga por causas objetivas sea de los de fomento de la duracion indefinid
de la reforma del 97 y la extincién sea declarada improcedente, la cuantia de la indemnizacién a la que se
refiere el articulo 53.5 del Estatuto de los Trabajadores, en su remisiéon a los efectos del despido disciplinari
previstos en el articulo 56 del mismo texto legal, sera de treinta y tres dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferior a un afio y hasta un maximo de veinticuatro
mensualidades".

Articulo 54. Despido disciplinario.
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1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decisidn del empresario, mediante despido basado en un
incumplimiento grave y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:
a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o a los familiar
que convivan con ellos.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo.
e) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.

f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

Articulo 55. Forma y efectos del despido disciplinario.

1. El despido debera ser notificado por escrito al trabajador, haciendo figurar los hechos que lo motivan y la
fecha en que tendra efectos.

Por convenio colectivo podran establecerse otras exigencias formales para el despido.

Cuando el trabajador fuera representante legal de los trabajadores o delegado sindical procedera la apertur
expediente contradictorio, en el que seran oidos, ademas del interesado, los restantes miembros de la
representacion a que perteneciere, si los hubiese.

Si el trabajador estuviera afiliado a un sindicato y al empresario le constare, debera dar audiencia previa a |
delegados sindicales de la seccidn sindical correspondiente a dicho sindicato.

2. Si el despido se realizara inobservando lo establecido en el apartado anterior, el empresario podra realiz
un nuevo despido en el que cumpliese los requisitos omitidos en el precedente. Dicho nuevo despido,que s
surtira efectos desde su fecha, sélo cabra efectuarlo en el plazo de veinte dias, a contar desde el siguiente
del primer despido.Al realizarlo, el empresario pondra a disposicién del trabajador los salarios devengados
los dias intermedios, manteniéndole durante los mismos en alta en la Seguridad Social.

3. El despido sera calificado como procedente, improcedente o nulo.

4. El despido se considerara procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por el empres
en su escrito de comunicacién. Sera improcedente en caso contrario o cuando en su forma no se ajustara ¢
establecido en el apartado 1 de este articulo.

5. Sera nulo el despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucién o en la Ley, o bien se produzca con violacion de derechos fundamentales y libertades publicas

del trabajador.

6. El despido nulo tendré el efecto de la readmisién inmediata del trabajador, con abono de los salarios
dejados de percibir.

7. El despido procedente convalidara la extincién del contrato de trabajo que con aquél se produjo, sin
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derecho a indemnizacion ni a salarios de tramitacion.
Articulo 56. Despido improcedente.

1. Cuando el despido sea declarado improcedente, el empresario, en el plazo de cinco dias desde la
notificacion de la sentencia, podra optar entre la readmision del trabajador, con abono de los salarios de
tramitacion previstos en el parrafo b) de este apartado 1, o el abono de las siguientes percepciones econén
gue deberan ser fijadas en aquélla:

a) Una indemnizacién de cuarenta y cinco dias de salario, por afio de servicio, prorrateandose por meses Ic
periodos de tiempo inferiores a un afio y hasta un maximo de cuarenta y dos mensualidades.

« Una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de percibir desde la fecha del despido hasta la
notificacion de la sentencia que declarare la improcedencia o hasta que hubiera encontrado otro empleo
tal colocacion fuera anterior a dicha sentencia y se probase — en el juicio—, por el empresario lo percibido

para su descuento de los salarios de tramitacion.

Esta disminucidn de los perjuicios reales causados por el despido —disminucion que depende de la conduct
del trabajador—, pretende evitar una especie de enriquecimiento injusto. (El Estatuto no la prevé en el caso
del despido nulo pero la Jurisprudencia la ha aplicado también). ¢ Se puede presumir que si ha trabajado he
percibido el Salario Minimo correspondiente?

El empresario deberd mantener en alta al trabajador en la Seguridad Social durante el periodo correspondi
a los salarios a que se refiere el parrafo anterior.

2. En el supuesto de que la opcién entre readmision o indemnizacion correspondiera al empresario, la canti
a que se refiere el parrafo b)del apartado anterior quedara limitada a los salarios devengados desde la fech
despido hasta la de la conciliacion previa, si en dicho acto el empresario reconociera el caracter improcedel
del despido y ofreciese la indemnizacion prevista en el parrafo a) del apartado anterior, depositandola —con
los salarios de tramitacién transcurridos hasta ese dia—, en el Juzgado de lo Social a disposicion del
trabajador en el plazo de cuarenta y ocho horas siguientes a la celebracion del acto de conciliacion.

3. En el supuesto de no optar el empresario por la readmision o la indemnizacién, se entiende que procede
primera.

* Si el despedido fuera un representante legal de los trabajadores o un delegado sindical, la opcién
correspondera siempre a éste. De no efectuar la opcidn, se entendera que lo hace por la readmision. Cus
la opcion, expresa o presunta, sea en favor de la readmision, ésta sera obligada.

Articulo 57. Pago por el Estado.

Si el periodo de tramitacion se prolonga mas de lo previsible racionalmente, el Estado asume las
consecuencias de la demora procesal como responsable de la calidad del funcionamiento de la
Administracion de Justicia.

1. Cuando la sentencia que declare la improcedencia del despido se dicte transcurridos mas de sesenta dic
habiles desde la fecha en que se presentd la demanda, el empresario podra reclamar del Estado el abono ¢
percepcion econémica a que se refiere el parrafo b) del apartado 1 del articulo 56 satisfecha al trabajador,
correspondiente al tiempo que exceda de dichos sesenta dias.

2. En los casos de despido en que, con arreglo al presente articulo, sean por cuenta del Estado los salarios
tramitacion, seran con cargo al mismo las cuotas de la Seguridad Social correspondientes a dichos salarios

67



15.- ORGANIZACION Y PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS DE TRABAJO.

La Administracién Publica de Trabajo: central y autonémica. La Inspeccién de Trabajo. Régimen juridico y
procedimientos especiales.

16.— INFRACCIONES DE LA LEGISLACION LABORAL Y SU SANCION.

Infracciones laborales y su sancién administrativa. Derecho Penal de la Empresa.

Articulo 93. Concepto.

Son infracciones laborales las acciones u omisiones de los empresarios contrarias a las normas legales,
reglamentarias y clausulas normativas de los convenios colectivos en materia laboral, tipificadas y
sancionadas de conformidad a la presente Ley.

Articulo 94. Infracciones leves.

Son infracciones leves:

1. La falta del Libro de Visitas de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en el centro de trabajo.

2. No exponer en lugar visible del centro de trabajo el calendario laboral vigente.

3. No entregar al trabajador puntualmente el recibo de salarios o utilizar sin previa autorizacion recibos de
salarios distintos al modelo oficial.

4. No poner a disposicion de los trabajadores a domicilio el documento de control de la actividad laboral qu
realicen.

5. No informar por escrito al trabajador sobre los elementos esenciales del contrato y las principales
condiciones de ejecucién de la prestacion laboral, en los términos y plazos establecidos reglamentariament

6. Cualesquiera otros que afecten a obligaciones meramente formales o documentales.
Articulo 95. Infracciones graves.
Son infracciones graves:

1. No formalizar por escrito el contrato de trabajo cuando este requisito sea exigible o cuando lo haya
solicitado el trabajador.

2. No consignar en el recibo de salarios las cantidades realmente abonadas al trabajador.

3. El incumplimiento de las obligaciones establecidas en materia de tramitacion de los recibos de finiquito.
4. La transgresion de las normas y los limites legales o paccionados en materia de jornada, trabajo nocturn
horas extraordinarias, descansos, vacaciones, permisos y, en general, el tiempo de trabajo a que se refiere

articulos 23 y 34 a 38 de la presente Ley.

5. La modificacion de las condiciones sustanciales de trabajo impuesta unilateralmente por el empresario
segun lo establecido en el articulo 41 de esta Ley.
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6. La transgresién de la normativa sobre modalidades contractuales, contratos de duracién determinada y
temporales, mediante su utilizacion en fraude de Ley o respecto a personas, finalidades, supuestos y limite
temporales distintos de los previstos legal, reglamentariamente, o mediante convenio colectivo cuando dich
extremos puedan ser determinados por la negociacidn colectiva.

7. La transgresioén de los derechos de informacion, audiencia y consulta de los representantes de los
trabajadores y de los delegados sindicales, en los términos en que legal o convencionalmente estuvieren
establecidos.

8. La transgresién de los derechos de los representantes de los trabajadores y de las secciones sindicales
materia de crédito de horas retribuidas y locales adecuados para el desarrollo de sus actividades, asi como
tablones de anuncios, en los términos en que legal o convencionalmente estuvieren establecidos.

9. La vulneracion de los derechos de las secciones sindicales en orden a la recaudacion de cuotas, distribu
y recepcion de informacién sindical, en los términos en que legal o convencionalmente estuvieren
establecidos.

10. Establecer condiciones de trabajo inferiores a las reconocidas legalmente o por convenio colectivo, asi
como los actos u omisiones que fueren contrarios a los derechos de los trabajadores reconocidos en el arti
4 de esta Ley, salvo que proceda su calificacibn como muy graves, de acuerdo con el articulo siguiente.
Articulo 96. Infracciones muy graves.

Son infracciones muy graves:

1. El impago v los retrasos reiterados en el pago del salario debido.

2. La cesion de trabajadores en los términos prohibidos por la legislacién vigente.

3. El cierre de empresa o el cese de actividades, temporal o definitivo, sin la autorizacién de la autoridad
laboral, cuando fuere preceptiva.

4. La transgresion de las normas sobre trabajo de menores contempladas en la presente Ley.

5. Las acciones u omisiones que impidan el ejercicio del derecho de reunién de los trabajadores, de sus
representantes y de las secciones sindicales, en los términos en que legal o convencionalmente estuvieren
establecidos.

6. La vulneracion del derecho de asistencia y acceso a los centros de trabajo, en los términos establecidos
el articulo 9.1, c), de la Ley Organica de Libertad Sindical, de quienes ostenten cargos electivos a nivel

provincial, autonémico o estatal, en las organizaciones sindicales mas representativas.

7. La transgresion de los deberes materiales de colaboracion que impongan al empresario las normas
reguladoras de los procesos electorales a representantes de los trabajadores.

8. La transgresioén de las clausulas normativas sobre materia sindical establecidas en los convenios colecti\

9. La negativa del empresario a la reapertura del centro de trabajo en el plazo establecido, cuando fuera
requerida por la autoridad laboral competente en los casos de cierre patronal.

10. Los actos del empresario lesivos del derecho de huelga de los trabajadores consistentes en la sustitucic
los trabajadores en huelga por otros no vinculados al centro de trabajo al tiempo de su ejercicio, salvo en lo

69



casos justificados por el ordenamiento.

11. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad y consideracién debida a la
dignidad de los trabajadores.

12. Las decisiones unilaterales del empresario que impliguen discriminaciones desfavorables por razén de
edad o cuando contengan discriminaciones favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas,
formacion, promocion y demas condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, estado civil, raze
condicién social, ideas religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

13. El incumplimiento por el empresario de la paralizacion de la efectividad del traslado, en los casos de
ampliacion del plazo de incorporacién ordenada por la autoridad laboral a que se refiere el articulo 40.2 de
esta Ley.

CAPITULO lI
Derecho supletorio
Articulo 97. Sanciones.

Las sanciones y los criterios de su graduacion, asi como la autoridad competente para imponerlas y el
procedimiento sancionador, se regiran por lo establecido en la Ley 8/1988, de 7 de abril (RCL 1988\780),
sobre infracciones y sanciones de orden social.

17. - SINDICATOS Y ASOCIACIONES EMPRESARIALES.-

Sindicato: concepto y caracteres. Fines y medios del sindicato. Clases de sindicatos, criterios de clasificacic
El derecho de sindicacion, la libertad sindical: contenido. Régimen juridico de los sindicatos.
Representatividad. Accion sindical en la empresa, las secciones sindicales. La tutela de la libertad sindical.
Responsabilidad de los sindicatos. Las asociaciones empresariales.

1 Sindicato

El sindicato es una asociacion permanente y auténoma sin animo de lucro de trabajadores por cuenta ajen:
para el progreso - econémico - y - social - de - sus - miembros, especialmente- para- el- mantenimiento y
mejora- de- sus puestos - de- trabajo- a- través- de - la - contratacion colectiva.

*- El- sindicato es una asociacion- con- personalidad juridica - propia, - con- independencia- de- la- de- sus
miembros.

*- ES- una asociacion- permanente- tiende- a- pervivir, a permanecer, a- mantenerse- como 6rgano de los
trabajadores frente a los empresarios.

* El sindicato es una asociacion autbnoma, con capacidad de- autorregularse,- de- darse a si- misma- norrr
Los sindicatos son auténomos con relacion al Estado, frente a los _empresarios, - frente- a- los- partidos -
politicos (con autonomia juridica).

* Los sindicatos no tienen fin de lucro- Intervienen en la- vida econdmica del pais.- Van a provocar

movimientos sociales- con repercusién econémica- Los- sindicatos- a veces - actlan - como - empresas; -
estas - actividades econdmicas- empresariales son marginales a la- actividad sindical, aunque se dan.
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*- Son- sindicatos- de trabajadores- por- cuenta- ajena. Dentro- del derecho del trabajo- el nombre de
sindicato es- para- trabajadores- por- cuenta- ajena- no- existen sindicatos - de - empresarios - (organizacic
empresariales).

2 Fines y medios de los sindicatos

Los- sindicatos- existen- para el progreso- econémico- y -------- social - de - sus- miembros, - especialmente
para -el -------- mantenimiento y mejora de sus condiciones de trabajo.

El- sindicato pretende que sus miembros tengan- progreso econémico, - mejores- retribuciones- en- su- cer
- de trabajo, retribuciones econdémicas, salarios, vacaciones, etc.

Pretende- el progreso social de sus- miembros- alcanzar mayor parcela de poder en la sociedad- lo que oct
es que- influyen en- el progreso econdmico y- social- de los trabajadores, los- sindicatos- tratan de mejorar
conjunto- de- los trabajadores, - especialmente - en- sus- condiciones- de trabajo.

No- actlan- en- nuestro- pais- sélo- reivindicando - las condiciones de trabajo- sino que quieren tener aden
una repercusion- social- cubriendo fines socio—politicos de- los trabajadores.

¢,Con qué medios obtienen estos fines?

Esto lo consiguen a través de la negociacion- colectiva. Los sindicatos son principalmente aparatos de
negociacion.

La- negociacion es el medio esencial por medio del- cual los sindicatos obtienen sus fines, aunque a su vez:
para obtener ventajas en la negociacion emplean medios de presion: huelgas, manifestaciones, campafias
mediéticas

3 Clases de sindicatos

* Clasificacion ideoldgica:

Comunistas.

Socialistas.

Nacionalistas.

Desde el punto de vista juridico no nos interesa esta clasificacion.

*- Clasificacion- en- funciéon- de- la- calidad- de - sus afiliados- o ambito territorial 0 administrativo en- que
actue el sindicato:

1) Sindicatos industriales y profesionales:

a) Sindicatos industriales- son los llamados sindicatos verticales- (no confundir con el sindicato vertical- del
franquismo).- Les- llamamos- asi- porque asocian- a- los trabajadores - por- ramas- de- produccion- o -
actividad econ6mica, con independencia de su cualificacion.

b) - Sindicatos- profesionales - u - horizontales: - son sindicatos - de- oficio; - agrupan- a- los- trabajadores

atendiendo - a- sus- cualificaciones - profesionales - 0 especialidades- laborales- con independencia de la
rama de actividad econémica o de produccion en la que presten sus- servicios- Se- suele decir que agrupai
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los- que trabajan en lo mismo, pero no juntos.

En - nuestro - pais, - no - existe - practicamente - una representacion de sindicato horizontal- La mayor- pal
de- los- sindicatos son de actividad- que- se- integran luego- en las centrales sindicales- Ej.- Federacion de
metal de UGT.

2) - Sindicatos- territoriales- en- funcion- del- &mbito territorial en el que actia:

- Sindicatos nacionales.

- Sindicatos regionales

- Sindicatos comarcales.

- Sindicatos locales.

4 - Federaciones, - confederaciones, - centrales sindicales

-------- A- las organizaciones sindicales se les da el derecho- a -------- constituir federaciones-,
confederaciones y a afiliarse -------- a las mismas.

Los - sindicatos - pueden - construir - federaciones - o confederaciones o apartarse de ellas.
Nuestra - legislacioén - potencia - la - aparicion - de organizaciones- complejas- Se- va a privilegiar- en- el
poder - social- y- en- la- regulacién- colectiva- a- los sindicatos mas representativos (a los que tengan mas-

un- 10%- a nivel estatal o en- determinadas- Comunidades Autbnomas).

Los - sindicatos, - para - alcanzar - estas - cotas - de representatividad, forman federaciones, confederacior
para poder - alcanzar- por- suma- de- federaciones - y confederaciones estas cotas.

— Federaciones-: tienen una estructura central y fuerte, en la cual los sindicatos de ambito funcional tiender
perder su personalidad, sus caracteristicas propias.

— Confederacion:- las- organizaciones integrantes de- la confederacidn- presentan- mayor autonomia respe
a- la organizacion sindical concreta.

En- la vida practica,- se produce una- concentracion- de poder- en- la- cipula- central del sindicato —lo que
calificado en alguna ocasién de colegio cardenalicio—, - ya- sea- federacién- o confederacion- (se- le-
denomina- genéricamente- central sindical).

5 Organizaciones sindicales internacionales

Cuando- las- relaciones- econémicas- son- cada- vez- mas transnacionales, hay una tendencia antigua (sig
XIX) de las - organizaciones- sindicales- a- formar- estructuras transnacionales. Es un derecho reconocido
nuestra legislacion.

Este- derecho de los sindicatos de Estado- envuelve- el derecho - de- que- los- representantes - de - sindic
nacionales- pueden- mantener- contactos-, participar- en actividades,- disfrutar- de- los- beneficios- de- dicl
organizaciones transnacionales.

Se pueden clasificar de forma ideolégica y no juridica:
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— Confederacioén - Internacional - de - Organizaciones Sindicales Libres (CIOLS); tiene sede en Bruselas y
nacié con caracter socialista pero actualmente es la mayoritaria.

— Confederacién Mundial del Trabajo (CMT); tiene sede en -Praga, y es de caracter comunista pero
actualmente esta practicamente inactiva, siendo muy residual su afiliacion.

Federacién- Sindical- Mundial; - tiene- su- sede- tambien en Bruselas, vinculada a la democracia cristiana €
principio, tambien esta decayendo.

----- — Confederacién Europea de Sindicatos (CES) agrupa a 62 ---------- confederaciones- de- 28- paises
occidentales-, pertenencientes a la CIOSL. Es- de -------- ambito territorial europeo.

7 El derecho de sindicacion. La libertad sindical

La- Constituciéon- dice- que todas- las- personas- tienen derecho- a- sindicarse- libremente, - derecho- a-
fundar sindicatos- derecho- como- individuos- a- afiliarse- al sindicato- de- su- eleccion, - derecho- a-
abandonar- el sindicato...- Todos estos derechos estan reconocidos por las leyes.

La - libertad- sindical- viene- recogida- en - convenios internacionales ratificados por Espafa:

- Declaracion universal de derechos humanos.

- Pacto internacional de derechos civiles y politicos.

- Pactos - internacionales - de - derechos - econémicos, sociales y culturales.

La- Constituciéon elevé a normas de derecho interno a los tratados internacionales ratificados por Espafia.
Estos- derechos de sindicacion y de- libertad- sindical, son- derechos- potenciales- pero- que hasta que- nc
ejercen- no- existen- en- la- practica; - esta- libertad sindical- reconocida por estos textos- ha alcanzado- er

nuestro pais la defensa (proteccién) penal.

* En el art.2 de la ley organica de libertad sindical, seestablecen- los- aspectos que comprenden- esta- liber
sindical. Esta libertad sindical da derecho a:

a) Fundar sindicatos sin autorizacion previa, asi como a suspenderlos - o - extinguirlos, - por - procedimient
democraticos.

Esto- no quiere decir que no haya un procedimiento- para que el sindicato adquiera personalidad juridica-
porque los - sindicatos - tienen - personalidad - juridica independiente de las de sus fundadores y afiliados.

El- derecho- laboral- sindical regula- un- procedimiento juridico- determinado- para que los- trabajadores-
creen sindicatos con capacidad juridica.

Los- estados- no- pueden impedir- a- sus- ciudadanos- la constitucién de sindicatos
b)- Derecho- de afiliacién:- Los trabajadores tienen- el derecho a afiliarse al sindicato de su eleccién- con la
sola condicion de observar los estatutos del mismo- o a separarse de- aquel en el que- estuviese- afiliado- |

pudiendo nadie ser obligado a afiliarse a un sindicato.

Los- sindicatos son diferentes entre si;- el- derecho- a afiliarse- se- realizar en base a sentimientos, emocio
afinidades, intereses
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No- existe el derecho de afiliacién a un sindicato- para destruirlo.- Cuando- se afilia- se supone que- lo- hac
porque esta- de acuerdo con la ideologia reflejada en los estatutos.

c)- Dentro- del sindicato- el trabajador- podra - elegir quién le representa a él dentro de la estructura interna
del sindicato.

d) La ley también da el derecho al trabajador afiliado a ejercer como tal, a llevar a cabo una actividad sindic
como miembro de ese sindicato.

*- Los- pactos antisindicales son aquellos- que- suponen como- condicién- a la admisién de- trabajadores- ¢
no afiliarse (dejar de pertenecer a un sindicato).

El empresario impone al trabajador una actitud pasiva de su derecho de libertad sindical. Con independenc
de lo establecido- en- el estatuto de los- Trabajadores(art.17, que _prohibe- la- discriminacion- en - las -
relaciones laborales),- son- pactos- nulos- o- prohibidos- por- la ratificacién del convenio 98 de la OIT.
Excepcién: Las empresas ideoldgicas.

* Los pactos de seguridad sindical- son los que imponen como- condicién- para el nacimiento o- subsistenc
del contrato- de trabajo- la sindicacién o pertenencia a un sindicato concreto, fijado normalmente por el
empleador.

En nuestro pais, esto esta- prohibido por el art.17-1 del Estatuto de los Trabajadores.

La sindicacion es voluntaria y no obligatoria.

Los tres puntos que vienen a continuacion- los- prohibe la- legislacion espafiola constitucional, - pero- en-
derecho- comparado- no- se censura, sobre todo en los paises anglosajones:

- Para- entrar- en- un- trabajo- estar- afiliado- a- un sindicato determinado.

— Un trabajador tiene libre acceso- pero si se contrata para- permanecer en el trabajo- se tiene que afiliar-s
tal sindicato.

- La persona ya afiliada a un sindicato- debe continuar siempre- de- forma que si se deja de estar afiliado,
pierde su puesto de trabajo.

* Libertad sindical (de las organizaciones sindicales):

La ley organica de libertad sindical prevé gue no- sélo tiene- un- aspecto- individual- sino que- las- persona
juridicas- (sindicatos),- tienen- que tener- también- su libertad sindical.

Las- organizaciones sindicales- en el ejercicio- de- la libertad sindical, tienen derecho a:

a)- Redactar sus estatutos y reglamentos-, organizar- su administracién- interna- y- sus- actividades- asi- c
formular su programa de accién.

b) Formar federaciones, confederaciones y organizaciones internacionales- asi como afiliarse a ellas y
retirarse de las mismas.

No ser suspendidas ni disueltas sino mediante resolucion firme de la Autoridad Judicial, fundada en el
incumplimiento grave de las leyes.
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El Estado no va a intervenir- pero si las relaciones son- ilicitas- si- se usan para otros fines (aunque- no sec
delictivos),- por medio de un proceso, la autoridad judicial_puede suspenderlos o disolverlos.

d)- Los sindicatos tienen derecho en el gjercicio de- la libertad- al- ejercicio de la actividad sindical en- la
empresa- o- fuera de ella- Es un derecho de- todos- los sindicatos, estén 0 no representados en la empress:

¢, COmo un sindicato se extiende en una empresa en la- que no esta?:
- Mediante su intervencidn en la negociacion colectiva.

- Mediante el ejercicio del derecho de huelga.

- Planteando conflictos individuales.

— Mediante - la - presentacion- de- candidatos - a - los organismos unitarios con representacion en el seno
la empresa (comité de empresa y delegados de personal).

8 Régimen juridico

El- régimen juridico de los sindicatos tiene 2- aspectos fundamentales:

1)- Procedimiento- por- medio del- cual- los- sindicatos adquieren personalidad juridica.

Se regula como los promotores del sindicato.

Los - promotores- depositaran- en- la- oficina - publica (delegacion territorial del Gobierno Vasco en la
oficina de _depdsito de estatutos),- los estatutos para adquirir la personalidad juridica y plena capacidad de
obrar.

a) Contenido:

—Denominacién- del sindicato- no puede ser igual a otroya existente.

— Cual- va- a ser el ambito territorial y- funcional- de actuacién del sindicato y su domicilio.

- Los - érganos - de - representacion, - gobierno - y administracion y su funcionamiento- asi como el régime
de- eleccidn- de sus cargos- que habra- de- ajustarse- a principios democraticos.

- El- tema- de- la- entrada y- salida- de- miembros- del sindicato, previniendo incluso la expulsion, asi comq
el régimen - de- modificaciéon- de- estatutos, - fusion - de sindicatos, disolucién de sindicatos.

— Régimen econdmico del sindicato, procedencia y destino de- fondos. - Libre- acceso- de- los- miembros-
- los sindicatos a las cuentas del mismo.

b) Tramite:

La oficina publica dispondra- en el plazo de 10 dias, lapublicidad- del- depdsito- o- el- requerimiento- a- sus
promotores- por- una- sola vez- para que en- el- plazo maximo - de- otros- 10- dias, - subsanen- los - defec
observados. Transcurrido dicho plazo, la oficina publica dispondra- la publicidad o rechazara- el depésito
mediante resolucién- exclusivamente- fundada en la carencia- de alguno- de- los requisitos minimos a que |
refiere- el nimero anterior.
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La oficina publica- tiene la funcién de dar- publicidad al - sindicato. - Su- publicidad- se- hara - mediante- la
publicacion- en el Boletin Oficial correspondiente al ambito de actuacién del sindicato (Provincial, de la
Comunidad Auténoma, B.O.E.) y en el tablon de anuncios de la _oficina- publica- indicando- denominacion,
ambito, identificacion de promotores.

Cualquier- persona (no solo los directamente afectados), tiene- derecho- a- examinar- los- estatutos- Todos
los interesados- podran- promover- ante- los- jueces - su- declaracion- de- no- conformidad- con - los
estatutos alli depositados.

Si- el- Ministerio- Fiscal- o- cualquier- otra - persona interesada- (Interés personal directo y legitimo)
examina- los estatutos- podra - impugnar- el nacimiento - de - ese- sindicato- ante- los - tribunales de Trabe
y por un procedimiento- de- proteccidn- de- los- derechos- de- la persona, que es un procedimiento especic

Transcurridos- 20- dias del depdsito- el- sindicato- ha nacido- tiene- personalidad- juridica- y- capacidad- de
obrar.

La- modificacién- de- estatutos- de- las- organizaciones sindicales- ya- constituidas, - se- ajustaran - al-
mismo procedimiento de depdésito y publicidad regulado en- este articulo.

De la representatividad sindical
REPRESENTATIVIDAD A NIVEL NACIONAL:

LOLS: Articulo 6. 1. La mayor representatividad sindical reconocida a determinados sindicatos les confiere
una singular posicion juridica a efectos, tanto de participacion institucional como de accion sindical.

2. Tendran la consideracion de sindicatos mas representativos a nivel estatal:
a) Los que acrediten una especial audiencia, expresada en la obtencién, en dicho ambito del 10 por 100 o r
del total de delegados de personal de los miembros de los comités de empresa y de los correspondientes

organos de las Administraciones publicas.

b) Los sindicatos o entes sindicales, afiliados, federados o confederados a una organizacién sindical de am
estatal que tenga la consideracion de mas representativa de acuerdo con lo previsto en la letra a).

3. Las organizaciones que tengan la consideracion de sindicato mas representativo segun el nimero anteri
gozaran de capacidad representativa a todos los niveles territoriales y funcionales para:

a) Ostentar representacion institucional ante las Administraciones publicas u otras entidades y organismos
caracter estatal o de Comunidad Auténoma que la tenga prevista.

b) La negociacion colectiva, en los términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

c) Participar como interlocutores en la determinacion de las condiciones de trabajo en las Administraciones
publicas a través de los oportunos procedimientos de consulta o negociacion.

d) Participar en los sistemas no jurisdiccionales de solucién de conflictos de trabajo.

e) Promover elecciones para delegados de personal y comités de empresa y 6rganos correspondientes de
Administraciones publicas.

f) Obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimoniales publicos en los términos que se
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establezcan legalmente.
g) Cualquier otra funcidn representativa que se establezca.
REPRESENTATIVIDAD A NIVEL DE COMUNIDAD AUTONOMA

LOLS Articulo 7. 1. Tendran la consideracion de sindicatos mas representativos a nivel de Comunidad
Auténoma: a) Los sindicatos de dicho ambito que acrediten en el mismo una especial audiencia expresada
la obtencion de, al menos, el 15 por 100 de los delegados de personal y de los representantes de los
trabajadores en los comités de empresa, y en los 6rganos correspondientes de las Administraciones public:
siempre que cuenten con un minimo de 1.500 representantes y no estén federados o confederados con
organizaciones sindicales de ambito estatal; b) los sindicatos o entes sindicales afiliados, federados o
confederados a una organizacién sindical de &mbito de Comunidad Auténoma que tenga la consideracion c
mas representativa de acuerdo con lo previsto en la letra a).

Estas organizaciones gozaran de capacidad representativa para ejercer en el ambito especifico de la
Comunidad Auténoma las funciones y facultades enumeradas en el nimero 3 del articulo anterior, asi com
capacidad para ostentar representacion institucional ante las Administraciones publicas u otras entidades u
organismos de caracter estatal.

REPRESENTATIVIDAD DE SECTOR O SINDICATO IMPLANTADO

2. Las organizaciones sindicales que aun no teniendo la consideracion de mas representativas hayan obter
en un ambito territorial y funcional especifico, el 10 por 100 o0 méas de delegados de personal y miembros de
comité de empresa y de los correspondientes 6rganos de las Administraciones publicas, estaran legitimada
para ejercitar, en dicho ambito funcional y territorial, las funciones y facultades a que se refieren los apartac
b), ¢), d), e) y g) del nimero 3 del articulo 6.° de acuerdo con la normativa aplicable a cada caso.

Los demas sindicatos que no alcancen estas cotas de representatividad siquiera tendran los derechos del ¢
de la LOLS

RESPONSABILIDAD
Acciones de responsabilidad civil contra- sindicatos por dafios y perjuicios:

Los- sindicatos- constituidos al amparo de- la- presente ley- responderan- de- los acuerdos- que- tomen-
Pueden causar perjuicios econémicos.

El sindicato no responder-a por actos individuales de sus afiliados, - salvo- que- aquellos- se- produzcan- e
el ejercicio regular de las funciones representativas, o se pruebe- que- dichos- afiliados actuasen por- cuen
del sindicato.

Las cuotas sindicales no pueden ser objeto de embargo.

Los sindicatos constituidos al amparo de esta ley podran beneficiarse de las exenciones y bonificaciones
fiscales que legalmente se establezcan.

Los- sindicatos- no- tienen obligaciones de- cara- a- la empresa (si de cara a los trabajadores representadc
De la accion sindical en la empresa

EL TRABAJADOR AFILIADO A UN SINDICATO:
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Lols Articulo 8. 1. Los trabajadores afiliados a un sindicato podran, en el ambito de la empresa o centro de
trabajo:

a) Constituir Secciones Sindicales de conformidad con lo establecido en los Estatutos del Sindicato.

b) Celebrar reuniones, previa notificacién al empresario, recaudar cuotas y distribuir informacion sindical,
fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal de la empresa.

¢) Recibir la informacién que le remita su sindicato.

2. Sin perjuicio de lo que se establezca mediante convenio colectivo, las Secciones Sindicales de los
sindicatos mas representativos y de los que tengan representacion en los comités de empresa y en los 0Org:
de representacidon que se establezcan en las Administraciones publicas o cuenten con delegados de persor
tendran los siguientes derechos:

a) Con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos avisos que puedan interesar a los afiliados al sindicato
a los trabajadores en general, la empresa pondra a su disposicién un tablon de anuncios que debera situar:
el centro de trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores.

b) A la negociacién colectiva, en los términos establecidos en su legislacién especifica.

c) A la utilizacion de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades en aquellas empresas
centros de trabajo con mas de 250 trabajadores.

EL CARGO SINDICAL (LIBERADOS Y NO)

Articulo 9. 1. Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial, autonémico o estatal, en las organizacior
sindicales mas representativas, tendran derecho:

a) Al disfrute de los permisos no retribuidos necesarios para el desarrollo de las funciones sindicales propia
de su cargo, pudiéndose establecer, por acuerdo, limitaciones al disfrute de los mismos en funcién de las
necesidades del proceso productivo.

b) A la excedencia forzosa, o a la situacion equivalente en el @mbito de la Funcién Puablica, con derecho a
reserva del puesto de trabajo y al computo de antigiedad mientras dure el ejercicio de su cargo representa
debiendo reincorporarse a su puesto de trabajo dentro del mes siguiente a la fecha del cese.

c) A la asistencia y el acceso a los centros de trabajo para participar en actividades propias de su sindicato
del conjunto de los trabajadores, previa comunicacion al empresario, y sin que el ejercicio de ese derecho
pueda interrumpir el desarrollo normal del proceso productivo.

2. Los representantes sindicales que participen en las Comisiones negociadoras de convenios colectivos
manteniendo su vinculaciéon como trabajador en activo en alguna empresa tendran derecho a la concesion
los permisos retribuidos que sean necesarios para el adecuado ejercicio de su labor como negociadores,
siempre que la empresa esté afectada por la negociacion.

LAS SECCIONES SINDICALES Y LOS DELEGADOS SINDICALES:
Articulo 10. 1. En las empresas 0, en su caso, en los centros de trabajo que ocupen a mas de 250 trabajad
cualquiera que sea la clase de su contrato, las Secciones Sindicales que puedan constituirse por los

trabajadores afiliados a los sindicatos con presencia en los comités de empresa o en los érganos de
representacion que se establezcan en las Administraciones publicas estaran representadas, a todos los efe
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por delegados sindicales elegidos por y entre sus afiliados en la empresa o en el centro de trabajo.

2. Bien por acuerdo, bien a través de la negociacion colectiva, se podra ampliar el nimero de delegados
establecidos en la escala a la que hace referencia este apartado, que atendiendo a la plantilla de la empres
en su caso, de los centros de trabajo corresponden a cada uno de éstos.

A falta de acuerdos especificos al respecto, el nimero de delegados sindicales por cada seccion sindical de
sindicatos que hayan obtenido el 10 por 100 de los votos en la eleccién al Comité de Empresa o al érgano
representacion en las Administraciones publicas se determinara segun la siguiente escala:

De 250 a 750 trabajadores: Uno.

De 751 a 2.000 trabajadores: Dos.
De 2.001 a 5.000 trabajadores: Tres.
De 5.001 en adelante: Cuatro.

Las Secciones Sindicales de aquellos sindicatos que no hayan obtenido el 10 por 100 de los votos estaran
representadas por un solo delegado sindical.

3. Los delegados sindicales, en el supuesto de que no formen parte del comité de empresa, tendran las mis
garantias que las establecidas legalmente para los miembros de los comités de empresa o de los 6rganos
representacion que se establezcan en las Administraciones publicas, asi como los siguientes derechos a s¢
de lo que se pudiera establecer por convenio colectivo:

1.° Tener acceso a la misma informacion y documentacién que la empresa ponga a disposicién del comité
empresa, estando obligados los delegados sindicales a guardar sigilo profesional en aquellas materias en |:
gue legalmente proceda.

2.9 Asistir a las reuniones de los comités de empresa y de los érganos internos de la empresa en materia d
seguridad e higiene o de los drganos de representacion que se establezcan en las Administraciones public:
con voz pero sin voto.

3.° Ser oidos por la empresa previamente a la adopcion de medidas de caracter colectivo que afecten a los
trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular, y especialmente en los despidos y
sanciones de estos Ultimos.

LA RECAUDACION DE CUOTAS SINDICALES EN LA EMPRESA Y EL CANON SINDICAL

Articulo 11. 1. En los convenios colectivos podran establecerse clausulas por las que los trabajadores
incluidos en su ambito de aplicacién atiendan econémicamente la gestidn de los sindicatos representados €
comision negociadora, fijando un canon econémico y regulando las modalidades de su abono. En todo cas
se respetara la voluntad individual del trabajador, que debera expresarse por escrito en la forma y plazos q
se determinen en la negociacién colectiva.

2. El empresario procedera al descuento de la cuota sindical sobre los salarios y a la correspondiente
transferencia a solicitud del sindicato del trabajador afiliado y previa conformidad, siempre, de éste.

6 Organizaciones de empresarios

La ley organica sindical excluye de su regulacién a las-------- organizaciones empresariales. El resto de la
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legislacion -------- regula- tanto- a- los sindicatos como a- los- organismos -------- empresariales.
El- derecho de asociacion empresarial es- fundamental- y constitucional,- es- un- derecho de toda persona-

Es- normal- que las asociaciones de- empresarios- tengan fines- mas- amplios- pero su finalidad primordial
es- la- de oponerse - a - los- sindicatos- en - las - negociaciones colectivas. Esto es normal en casi todos lo
paises.

La- actuacioén de las organizaciones- empresariales- esta plenamente- reconocida- regulada- por la ley de-
accion sindical- de 1977 (preconstitucional),- pero- vigente- a efectos - de- la- regulacion- de- estas -
organizaciones empresariales; - lo- dice- la- propia- ley- de- libertad sindical.

18. - REPRESENTACION COLECTIVA EN EL SENO DE LA EMPRESA.-

Representacidn colectiva, 6rganos de representacion. Delegados de personal, eleccion y funciones. Comité
empresa, tipos. Competencias de los representantes. Capacidad. El sigilo. Composicién. Eleccién,
procedimiento electoral. Mandato. Garantias. Locales y tablén de anuncios. Las asambleas de trabajadores
derecho de reunién en asamblea, convocatoria, presidencia y sus funciones, celebracién, votaciones.

Representacion colectiva: rganos de representacion (art.61 E .T.)
De conformidad con lo dispuesto en el art. 4 de esta Ley ET y sin perjuicio de otras formas de participacion
los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa a través de los 6rganos de representacion regulz

en este titulo.

El Estatuto de los Trabajadores confunde la participacién en la empresa, prevista en el articulo 129 de la
Constitucién Espafiola, con la representacion en la empresa.

No es lo mismo participar en el poder de la empresa (Trabajadores asociados en Cooperativas, o entes
asociativos laborales o la cogestion) que representar a los trabajadores frente al poder de la empresa (Unic
regulacién prevista en el Estatuto de los Trabajadores).

Los trabajadores en su conjunto son representados dentro de la empresa por sus organismos unitarios, per
esta representacion la LOLS ha superpuesto la representacion de los Delegados Sindicales, que represent:
los afiliados de su sindicato que hayan formado una seccién sindical.

Se introduce una doble via de representacion: la tradicional en nuestro derecho de organismos unitarios qu
trasciende a la estructura del sindicato y la nueva de los delegadossindicales que son el sindicato en la
empresa.

EL Estatuto de los Trabajadores distingue 2 tipos de_organismos:

— Delegados de personal.

— Comités de empresa.

En empresas o centros de trabajo con menos de 50 trabajadores, el organismo de representacion unitario ¢
delegado de personal, a no ser que a tales centros de trabajo de una misma empresa en virtud de lo dispue
en el articulo 63.2 del Estatuto de los Trabajadores les pueda corresponder también un Comité de empresa

por suma hasta alcanzar 50.

Por encima de 50 trabajadores, el érgano tipico es el comité de empresa, que es en realidad comité de cen
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de trabajo (En el ET se confunde innecesariamente empresa y centro de trabajo.
Delegados de personal, eleccién y funciones.
Art. 62 Estatuto de los Trabajadores

La representacion de los trabajadores en la empresa o centro de trabajo que tenga menos de 50 y mas de
trabajadores corresponde a los delegados de personal. (De 11 a 49 trabajadores).

Igualmente podra haber un delegado de personal en aquellas empresas o centros que cuenten entre 6y 1
trabajadores, si asi lo deciden estos por mayoria.

Los trabajadores elegiran mediante sufragio (voto) libre, personal (sin mandatarios o apoderados), secreto
(papeletas y urnas), y directo (sin compromisarios, vale voto por correo) a los delegados de personal en la
cuantia siguiente: hasta 30 trabajadores, 1; de 31 a 49, 3.

Los delegados de personal ejerceran mancomunadamente (de acuerdo o en unién) ante el empresario la
representacion para la que fueron elegidos, y tendran las mismas competencias establecidas para los Com
de Empresa (competencias: Art.64 Estatuto de los Trabajadores).

Los delegados de personal observaran las normas (Art. 65.2 Estatuto de los Trabajadores) que sobre sigilo
profesional estan establecidas para los miembros de Comités de Empresa.

Comités de empresa, tipos.
Art. 63 Estatuto de los Trabajadores

El Comité de Empresa es el 6rgano representativo y colegiado (es un conjunto de iguales) del conjunto de |
trabajadores en la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada
de trabajo cuyo censo sea de 50 o mas trabajadores.

En la empresa que tenga en la misma provincia, 0 en municipios limitrofes, dos 0 méas centros de trabajo
cuyos censos no alcancen los 50 trabajadores, pero que en su conjunto lo sumen, se constituird un Comité
Empresa conjunto.

Cuando unos centros de trabajo tengan 50 trabajadores y otros de la misma provincia no, en los primeros s
constituiran Comités de Empresa propios y con todos los segundos se constituird otro ¢Aungue no alcance
los 50, aunque sean 1 trabajador, o unos pocos, 5 p.ej.?

Soélo por convenio colectivo podra pactarse la constitucion y funcionamiento de un Comité intercentro con
maximo de 13 miembros que seran designados de entre los componentes de los distintos Comités de Cent

En la constitucion del Comité intercentro se guardara la proporcionalidad de los sindicatos, segun los
resultados electorales considerados globalmente.

Tales Comités Intercentros no podran arrogarse otras funciones que las que expresamente se les conceda
convenio colectivo en que se acuerde su creacion.

El Comité Intercentros es una creacién derivada, por tanto, de los distintos convenios colectivos que vaya
pactando la empresa en cada uno de sus centros de trabajo, pudiendo producirse que en alguno de estos
convenios colectivos no se pacte su creacion (Normalmente, porque su existencia es una demostracion de
fuerza negociadora de los sindicatos implicados en la negociacion, y tal fuerza es variable) y bloqueandose
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creacion o generandose conflictividad.

Los Delegados Sindicales, salvo pacto del Convenio Colectivo, no tienen derecho a asistir al Comité
intercentros (TRIBUNAL CENTRAL DE TRABAJO 21.12.88).

Competencias de los representantes.
Art. 64 Estatuto de los Trabajadores

Para los Comités de Empresa (Y para los Delegados de Personal como hemos visto, y para los Delegados
Sindicales oyentes en empresas o centros de mas de 250 trabajadores segun articulo 10 de la Ley Org nic:
Libertad Sindical), enumera unas funciones o competencias, ampliables en convenio, no es una lista cerrad
todas las competencias que sirvan para la defensa de los intereses de los trabajadores puede ejercerlas
mediante las acciones que tiene, las listadas se pueden clasificar en dos tipos: activas (normalmente inforrm
y pasivas (de ser informados).

Algunas estan en otros articulos del Estatuto de los Trabajadores o podemos encajarlas pero es mas dificil
encajar las que tienen en la huelga y conflicto colectivo (D.4.3.77, articulos 3.2.ay 18.1.a,) o enla
negociacién colectiva, como competencias especificas del Comité 87.1y 88.1 ET, o en la Asamblea, 77.1 E

Olea estima que el articulo 64 omite las del 23.4, 23.2, 29.4, 31, 36.1, 38.2,41.1,44.1,77.1, 15.4 y 87.1 de
ET

Palomeque clasifica las funciones: 1.— Funciones de negociacion; 2.— Funciones de informacion; 3.—
Funciones de vigilancia y control; 4.— Funciones de gestién o participacion; 5.— Funciones de colaboracion;
6.— Funciones de conflicto colectivo y 7.— Funciones procesales.

Distinguiremos entre competencias activas (el comité actda), y competencias pasivas (el empresario actla
comité esta en situacion receptiva).

Activas:
1) El comité de empresa tendra las siguientes competencias:

1.3) Emision de informes previos en los casos de (41,1, 51.3, 51.5) reestructuracién de plantillas, reduccion
de jornada, planes de formacidn profesional de la empresa, implantacion o revision de sistemas de
organizacion (Ver 36.1) y control del trabajo, estudio de tiempos, establecimiento de sistemas de primas o
incentivos y valoracién de puestos de trabajo.

1.4) Emitir informe cuando la fusién, absorcién o modificacion del estatus juridico de la empresa suponga
cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo ¢44.1?

1.8) Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, (18, 44.1) de SS. y empleo,
(43.2 y 51.8) asi como el resto de los pactos, (Ver articulo 23.2 y 23.4) condiciones (Ver el 31) y usos (Ver ¢
29.4, el 38.2. ay b) de empresa en vigor, formulando, en su caso, las acciones legales oportunas ante el
empresario y los organismos o tribunales competentes.

b) De vigilancia y control de las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del trabajo de la empre:

con las particularidades previstas en este orden por el art.19 de esta Ley. (Ver el articulo 19, puntos 3y 5y
también el art. 36 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales).
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1.9) Participar, como se determine por Convenio Colectivo, en la gestion de obras sociales establecidas en
empresa en beneficio de los trabajadores o de sus familiares.

1.10) Colaborar con la Direccién de la empresa para conseguir el establecimiento de cuantas medidas
procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad, de acuerdo con lo pactado en los Convenio:
Colectivos.

1.11) Informar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefialados en este niimero uno en cual
directa e indirectamente tengan o puedan tener repercusion en las relaciones laborales.

Pasivas:

1.1) Recibir informacioén, que le sera facilitada trimestralmente, al menos, sobre la evolucién general del
sector econdmico al que pertenece la empresa, sobre la situacién de la produccién y ventas de la entidad,
sobre su programa de produccién y evolucién probable del empleo en la empresa.

1.2) Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la empresa revista la forr
de sociedad por acciones o participaciones, de los demas documentos que se den a conocer a los socios,

las mismas condiciones que a éstos.

1.5) Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se utilicen en la empresa, asi como los
documentos relativos a la terminacion de la relacion laboral. Ver el 15.4

1.6) Ser informado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.

1.7) Conocer, trimestralmente al menos, las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus causas, los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de siniestralidad, los
estudios periédicos o especiales del medio ambiente laboral y los mecanismos de prevencién que se utiliza
(Ver art. 18 de la Ley de Prencion de Riesgos Laborales).

2) Los informes que deba emitir el comité a tenor de las competencias reconocidas en los apartados 1.3 y ]
del nimero uno anterior, deben elaborarse en el plazo de 15 dias.

Capacidad.

(art.65.)

Es una actuacién como 6érgano colegiado. Como si fuera una persona juridica ( no lo es ) que podra ejerce
acciones, actuar frente al empresario, ante la Autoridad Laboral, o acciones ante la Jurisdiccién de lo Socia
en todo lo relativo al ambito de su competencia, por decisibn mayoritaria de sus miembros (nimero de
componentes, no de asistentes a la reunion TRIBUNAL CENTRAL DE TRABAJO 15.4.88).

El Estatuto omite a los delegados de personal ¢ No tienen capacidad para actuar?.

Si la tienen, aungue el Estatuto no lo dice expresamente.

El sigilo.

(art.65.2)

Los miembros del comité de empresa, y éste en su conjunto, observaran sigilo profesional en todo lo refere
a los numeros 1, 2, 3y 4 del apartado uno del articulo anterior, aun despues de dejar de pertenecer al com
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de empresa y en especial en todas aquellas materias sobre las que la direccion sefiale expresamente el ca
reservado. En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa al comité podra ser utilizado
fuera del estricto ambito de aquella y para distintos fines de los que motivaron su entrega.

Composicion.

(art.66)

1) Regula el numero de miembros del comité de empresa.

Se establece una proporcionalidad entre el nimero de representantes y el censo de trabajadores en la emf
proporcion que no esta referida a la dimensién de la plantilla en cada momento, sino a la fecha de inicio de
proceso electoral (TRIBUNAL CENTRAL DE TRABAJO 3.10.85)

El nimero de miembros del comité de empresa se determinara de acuerdo con la siguiente escala:

50-100 trabajadores: 5

101-250 trabajadores: 9

251-500 trabajadores: 13

501-750 trabajadores: 17

751-1000 trabajadores: 21

1000 en adelante: m ximo de 75.

2) Los comités de empresa o centros de trabajo elegiran de entre sus miembros un presidente y un secreta
del comité, y elaboraran su propio reglamento de procedimiento, que no podra contravenir lo dispuesto en

ley, remitiendo copia del mismo a la -autoridad laboral, a efectos de registro, y a la empresa.

Los comités deberan reunirse cada 2 meses o siempre que lo solicite 1/3 de sus miembros o 1/3 de los
trabajadores representados.

Eleccién, procedimiento electoral.
(art.67)
Promocién de elecciones y mandato electoral.

1. Podran promover elecciones a delegados de personal y miembros de comités de empresa las organizaci
sindicales mas representativas, las que cuenten con un minimo de un 10 por 100 de representantes en la
empresa o los trabajadores del centro de trabajo por acuerdo mayoritario. Los sindicatos con capacidad de
promocidn de elecciones tendran derecho a acceder a los registros de las Administraciones publicas que
contengan datos relativos a la inscripcién de empresas y altas de trabajadores, en la medida necesaria par:
llevar a cabo tal promocidn en sus respectivos ambitos.

Los promotores comunicaran a la empresa y a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral su
propésito de celebrar elecciones con un plazo minimo de, al menos, un mes de antelacion al inicio del proc
electoral. En dicha comunicacion los promotores deberan identificar con precisién la empresa y el centro de
trabajo de ésta en que se desea celebrar el proceso electoral y la fecha de inicio de éste, que sera la de
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constitucion de la mesa electoral y que, en todo caso, no podra comenzar antes de un mes ni mas alla de ti
meses contabilizados a partir del registro de la comunicacion en la oficina publica dependiente de la autorid
laboral. Esta oficina publica, dentro del siguiente dia habil, expondra en el tablén de anuncios los preavisos
presentados, facilitando copia de los mismos a los sindicatos que asi lo soliciten.

Soélo previo acuerdo mayoritario entre los sindicatos mas representativos o representativos de conformidad
con la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto de Libertad Sindical, podra promoverse la celebracion de
elecciones de manera generalizada en uno o varios ambitos funcionales o territoriales. Dichos acuerdos
deberan comunicarse a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral para su depésito y publicidad.

Cuando se promuevan elecciones para renovar la representacion por conclusion de la duracién del mandat
tal promocion sélo podra efectuarse a partir de la fecha en que falten tres meses para el vencimiento del
mandato.

Podran promoverse elecciones parciales por dimisiones, revocaciones o ajustes de la representacién por
incremento de plantilla. Los convenios colectivos podran prever lo necesario para acomodar la representaci
de los trabajadores a las disminuciones significativas de plantilla que puedan tener lugar en la empresa. En
defecto, dicha acomodacién debera realizarse por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores.

2. El incumplimiento de cualquiera de los requisitos establecidos en este articulo para la promocién de
elecciones determinard la falta de validez del correspondiente proceso electoral; ello no obstante, la omisio
de la comunicacién a la empresa podra suplirse por medio del traslado a la misma de una copia de la
comunicacion presentada a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral, siempre que ésta se
produzca con una anterioridad minima de veinte dias respecto de la fecha de iniciacién del proceso elector:
fijado en el escrito de promocién.

La renuncia a la promocién con posterioridad a la comunicacion de la oficina publica dependiente de la
autoridad laboral no impedira el desarrollo del proceso electoral, siempre que se cumplan todos los requisit
que permitan la validez del mismo.

En caso de concurrencia de promotores para la realizacién de elecciones en una empresa o centro de trab:
considerara valida, a efectos de iniciacion del proceso electoral, la primera convocatoria registrada,excepto
los supuestos en los que la mayoria sindical de la empresa o centro de trabajo con comité de empresa hay:
presentado otra fecha distinta, en cuyo caso prevalecera esta Ultima, siempre y cuando dichas convocatoric
cumplan con los requisitos establecidos. En este Ultimo supuesto la promocion deberd acompafiarse de un:
comunicacion fehaciente de dicha promocion de elecciones a los que hubieran realizado otra u otras con
anterioridad.

3. La duracién del mandato de los delegados de personal y de los miembros del comité de empresa sera
de cuatro afios, entendiéndose que se mantendran en funciones en el ejercicio de sus competencias y de s
garantias hasta tanto no se hubiesen promovido y celebrado nuevas elecciones.

Solamente podran ser revocados los delegados de personal y miembros del comité durante su mandato, pc
decision de los trabajadores que los hayan elegido, mediante asamblea convocada al efecto a instancia de
tercio, como minimo, de los electores y por mayoria absoluta de éstos, mediante sufragio personal, libre,
directo y secreto. No obstante, esta revocacion no podra efectuarse durante la tramitacién de un convenio
colectivo, ni replantearse hasta transcurridos, por lo menos, seis meses.

4. En el caso de producirse vacante por cualquier causa en los comités de empresa o de centros de trabajo

aguélla se cubrira automaticamente por el trabajador siguiente en la lista a la que pertenezca el sustituido.
Cuando la vacante se refiera a los delegados de personal, se cubrira automaticamente por el trabajador qu
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hubiera obtenido en la votacion un nimero de votos inmediatamente inferior al Gltimo de los elegidos. El
sustituto lo sera por el tiempo que reste del mandato.

5. Las sustituciones, revocaciones, dimisiones y extinciones de mandato se comunicaran a la oficina public
dependiente de la autoridad laboral y al empresario, publicandose asimismo en el tablon de anuncios.

Articulo 68. Garantias.

Los miembros del comité de empresa y los delegados de personal, como representantes legales de los
trabajadores, tendran, a salvo de lo que se disponga en los convenios colectivos, las siguientes garantias:

a) Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas graves o muy graves, en el
seran oidos, aparte del interesado, el comité de empresa o restantes delegados de personal.

b) Prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto de los demas trabajadores, en los
supuestos de suspension o extincién por causas tecnoldgicas o econdémicas.

¢) No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio siguiente a la
expiracién de su mandato, salvo en caso de que ésta se produzca por revocaciéon o dimision, siempre que ¢
despido o sancion se base en la accién del trabajador en el ejercicio de su representacion, sin perjuicio, pol
tanto, de lo establecido en el articulo 54. Asimismo no podra ser discriminado en su promocién econémica
profesional en razén, precisamente, del desempefio de su representacion.

d) Expresar, colegiadamente si se trata del comité, con libertad sus opiniones en las materias concerniente:
la esfera de su representacion, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento del
trabajo, las publicaciones de interés laboral o social, comunicandolo a la empresa.

e) Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas cada uno de los miembros del comité o delegado
personal en cada centro de trabajo, para el ejercicio de sus funciones de representacién, de acuerdo con la
siguiente escala: delegados de personal o miembros del comité de empresa:

1. Hasta cien trabajadores, quince horas.

2. De ciento uno a doscientos cincuenta trabajadores, veinte horas.

3. De doscientos cincuenta y uno a quinientos trabajadores, treinta horas.

4. De quinientos uno a setecientos cincuenta trabajadores, treinta y cinco horas.

5. De setecientos cincuenta y uno en adelante, cuarenta horas.

Podra pactarse en convenio colectivo la acumulacion de horas de los distintos miembros del comité de
empresay, en su caso, de los delegados de personal, en uno o varios de sus componentes, sin rebasar el
maximo total, pudiendo quedar relevado o relevados del trabajo, sin perjuicio de su remuneracion.
PROCEDIMIENTO ELECTORAL

Articulo 69. Eleccion.

1. Los delegados de personal y los miembros del comité de empresa se elegiran por todos los trabajadores

mediante sufragio personal, directo,libre y secreto, que podra emitirse por correo en la forma que establezc
las disposiciones de desarrollo de esta Ley.
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2. Seran electores todos los trabajadores de la empresa o centro de trabajo mayores de dieciséis afos y co
antigledad en la empresa de,al menos, un mes, y elegibles los trabajadores que tengan dieciocho afios
cumplidos y una antigtiedad en la empresa de, al menos, seis meses, salvo en aquellas actividades en que
movilidad de personal, se pacte en convenio colectivo un plazo inferior, con el limite minimo de tres meses
antigliedad.

Los trabajadores extranjeros podran ser electores y elegibles cuando retinan las condiciones a que se refie
parrafo anterior.

3. Se podran presentar candidatos para las elecciones de delegados de personal y miembros del comité de
empresa por los sindicatos de trabajadores legalmente constituidos o por las coaliciones formadas por dos
mas de ellos, que deberan tener una denominacion concreta atribuyéndose sus resultados a la coalicion.
Igualmente podran presentarse los trabajadores que avalen su candidatura con un nimero de firmas de
electores de su mismo centro y colegio, en su caso, equivalente al menos a tres veces el niimero de puestc
cubrir.

Articulo 70. Votacion para delegados.

En la eleccion para delegados de personal, cada elector podra dar su voto a un nimero maximo de aspiran
equivalente al de puestos a cubrir entre los candidatos proclamados. Resultaran elegidos los que obtengan
mayor nimero de votos. En caso de empate, resultara elegido el trabajador de mayor antigliedad en la
empresa.

Articulo 71. Eleccion para el comité de empresa.

1. En las empresas de mas de 50 trabajadores, el censo de electores y elegibles se distribuird en dos coleg
uno integrado por los técnicos y administrativos y otro por los trabajadores especialistas y no cualificados.

Por convenio colectivo, y en funcién de la composicion profesional del sector de actividad productiva o de I
empresa, podra establecerse un nuevo colegio que se adapte a dicha composicién. En tal caso, las normas
electorales del presente Titulo se adaptaran a dicho nimero de colegios. Los puestos del comité seran
repartidos proporcionalmente en cada empresa segun el nimero de trabajadores que formen los colegios
electorales mencionados. Si en la divisién resultaren cocientes con fracciones, se adjudicara la unidad
fraccionaria al grupo al que corresponderia la fraccion mas alta; si fueran iguales, la adjudicacion sera por
sorteo.

2. En las elecciones a miembros del Comité de Empresa la eleccion se ajustara a las siguientes reglas:

a) Cada elector podra dar su voto a una sola de las listas presentadas para los del comité que corresponda
colegio. Estas listas deberan contener, como minimo, tantos nombres como puestos a cubrir. No obstante,
renuncia de cualquier candidato presentado en algunas de las listas para las elecciones antes de la fecha c
votacion no implicara la suspension del proceso electoral ni la anulacién de dicha candidatura aun cuando ¢
incompleta, siempre y cuando la lista afectada permanezca con un niumero de candidatos, al menos, del
sesenta por ciento de los puestos a cubrir. En cada lista deberan figurar las siglas del sindicato o grupo de
trabajadores que la presenten.

b) No tendran derecho a la atribucion de representantes en el comité de empresa aquellas listas que no hay
obtenido como minimo el 5 por 100 de los votos por cada colegio.

Mediante el sistema de representacion proporcional se atribuird a cada lista el nimero de puestos que le

corresponda, de conformidad con el cociente que resulte de dividir el nimero de votos validos por el de
puestos a cubrir. Si hubiese puesto o puestos sobrantes se atribuiran a la lista o listas que tengan un mayoi
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resto de votos.
c) Dentro de cada lista resultaran elegidos los candidatos por el orden en que figuren en la candidatura.

3. La inobservancia de cualquiera de las reglas anteriores determinara la anulabilidad de la eleccion del
candidato o candidatos afectados.

Articulo 72. Representantes de quienes presten servicios en trabajos fijos discontinuos y de trabajadores ne
fijos.

1. Quienes presten servicios en trabajos fijos discontinuos y los trabajadores vinculados por contrato de
duracién determinada estaran representados por los érganos que se establecen en este Titulo conjuntamer
con los trabajadores fijos de plantilla.

2. Por tanto, a efectos de determinar el nimero de representantes, se estara a lo siguiente:

a) Quienes presten servicios en trabajos fijos discontinuos y los trabajadores vinculados por contrato de
duracién determinada superior a un afio se computaran como trabajadores fijos de plantilla.

b) Los contratados por término de hasta un afio se computaran segun el nimero de dias trabajados en el
periodo de un afio anterior a la convocatoria de la eleccién. Cada doscientos dias trabajados o fraccion se
computara como un trabajador mas.

Articulo 73. Mesa electoral.

1. En la empresa o centro de trabajo se constituird una mesa por cada colegio de doscientos cincuenta
trabajadores electores o fraccion.

2. La mesa sera la encargada de vigilar todo el proceso electoral, presidir la votacidn, realizar el escrutinio,
levantar el acta correspondiente y resolver cualquier reclamacion que se presente.

3. La mesa estara formada por el presidente, que sera el trabajador de mas antigliedad en la empresa, y dc
vocales, que seran los electores de mayor y menor edad. Este Ultimo actuara de secretario. Se designaran
suplentes a aquellos trabajadores que sigan a los titulares de la mesa en el orden indicado de antigiiedad c
edad.

4. Ninguno de los componentes de la mesa podra ser candidato, y de serlo le sustituira en ella su suplente.

5. Cada candidato o candidatura, en su caso, podra nombrar un interventor por mesa. Asimismo, el empres
podra designar un representante suyo gue asista a la votacion y al escrutinio.

Articulo 74. Funciones de la mesa.

1. Comunicado a la empresa el propdésito de celebrar elecciones, ésta, en el término de siete dias, dara tras
de la misma a los trabajadores que deban constituir la mesa, asi como a los representantes de los trabajad
poniéndolo simultdneamente en conocimiento de los promotores.

La mesa electoral se constituira formalmente, mediante acta otorgada al efecto, en la fecha fijada por los
promotores en su comunicacion del propésito de celebrar elecciones, que sera la fecha de iniciacién del

proceso electoral.

2. Cuando se trate de elecciones a delegados de personal, el empresario, en el mismo término, remitira a Ic
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componentes de la mesa electoral el censo laboral, que se ajustara, a estos efectos, a modelo normalizado
La mesa electoral cumplira las siguientes funciones:

a) Hara publico entre los trabajadores el censo laboral con indicacién de quiénes son electores.

b) Fijara el nUmero de representantes y la fecha tope para la presentacién de candidaturas.

¢) Recibird y proclamara las candidaturas que se presenten.

d) Senalara la fecha de votacion.

e) Redactard el acta de escrutinio en un plazo no superior a tres dias naturales.

Los plazos para cada uno de los actos seran sefialados por la mesa con criterios de razonabilidad y segun
aconsejen las circunstancias, pero, en todo caso, entre su constitucion y la fecha de las elecciones no medi
mas de diez dias.

En el caso de elecciones en centros de trabajo de hasta treinta trabajadores en los que se elige un solo
delegado de personal desde la constitucién de la mesa hasta los actos de votacién y proclamacion de
candidatos electos habran de transcurrir veinticuatro horas, debiendo en todo caso la mesa hacer publica ¢
la suficiente antelacion la hora de celebracion de la votacion. Si se hubiera presentado alguna reclamacion
haré constar en el acta, asi como la resolucion que haya tomado la mesa.

3. Cuando se trate de elecciones a miembros del comité de empresa, constituida la mesa electoral solicitar:
empresario el censo laboral y confeccionara, con los medios que le habra de facilitar éste, la lista de electol
Esta se hara publica en los tablones de anuncios mediante su exposicion durante un tiempo no inferior a
setenta y dos horas.

La mesa resolvera cualquier incidencia o reclamacion relativa a inclusiones, exclusiones o correcciones que
presenten hasta veinticuatro horas después de haber finalizado el plazo de exposicién de la lista. Publicara
lista definitiva dentro de las veinticuatro horas siguientes. A continuacion, la mesa, o el conjunto de ellas,
determinara el numero de miembros del comité que hayan de ser elegidos en aplicacién de lo dispuesto en
articulo 66.

Las candidaturas se presentaran durante los nueve dias siguientes a la publicacion de la lista definitiva de
electores. La proclamacion se hara en los dos dias laborables después de concluido dicho plazo, publicand
en los tablones referidos. Contra el acuerdo de proclamacién se podréa reclamar dentro del dia laborable
siguiente, resolviendo la mesa en el posterior dia habil.

Entre la proclamacion de candidatos y la votacion mediaran al menos cinco dias.

Articulo 75. Votacion para delegados y comités de empresa.

1. El acto de la votacién se efectuara en el centro o lugar de trabajo y durante la jornada laboral, teniéndose
cuenta las normas que regulen el voto por correo.

El empresario facilitara los medios precisos para el normal desarrollo de la votacion y de todo el proceso
electoral.

2. El voto sera libre, secreto, personal y directo, depositandose las papeletas, que en tamafio, color, impres
y calidad del papel seran de iguales caracteristicas, en urnas cerradas.
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3. Inmediatamente después de celebrada la votacion, la mesa electoral procedera publicamente al recuentc
votos mediante la lectura por el Presidente, en voz alta, de las papeletas.

4. Del resultado del escrutinio se levantara acta segin modelo normalizado en la que se incluiran las
incidencias y protestas habidas en su caso. Una vez redactada el acta sera firmada por los componentes d
mesa, los interventores y el representante del empresario, si lo hubiere. Acto seguido, las mesas electorale
una misma empresa o centro, en reunién conjunta, extenderan el acta del resultado global de la votacion.

5. El Presidente de la mesa remitira copias del acta de escrutinio al empresario y a los interventores de las
candidaturas, asi como a los representantes electos.

El resultado de la votacidon se publicara en los tablones de anuncios.

6. El original del acta, junto con las papeletas de votos nulos o impugnados por los interventores y el acta d
constitucion de la mesa, seran presentadas en el plazo de tres dias a la oficina pUblica dependiente de la
autoridad laboral por el Presidente de la mesa, quien podra delegar por escrito en algin miembro de la mes
La oficina publica dependiente de la autoridad laboral procedera en el inmediato dia habil a la publicacion e
los tablones de anuncios de una copia del acta, entregando copia a los sindicatos que asi se lo soliciten y d
traslado a la empresa de la presentacion en dicha oficina publica del acta correspondiente al proceso elecic
gue ha tenido lugar en aquélla, con indicaciéon de la fecha en que finaliza el plazo para impugnarla y
mantendra el depdsito de las papeletas hasta cumplirse los plazos de impugnacion. La oficina publica
dependiente de la autoridad laboral, transcurridos los diez dias habiles desde la publicacién, procedera o n
registro de las actas electorales.

7. Corresponde a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral el registro de las actas, asi como la
expedicion de copias auténticas de las mismas y, a requerimiento del sindicato interesado, de las
certificaciones acreditativas de su capacidad representativa a los efectos de los articulos 6 y 7 de la Ley
Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical. Dichas certificaciones consignaran si el sindicato
tiene o no la condicién de mas representativo o representativo, salvo que el ejercicio de las funciones o
facultades correspondientes requiera la precision de la concreta representatividad ostentada. Asimismo, y ¢
efectos que procedan, la oficina publica dependiente de la autoridad laboral podra extender certificaciones
los resultados electorales a las organizaciones sindicales que las soliciten.

La denegacion del registro de un acta por la oficina publica dependiente de la autoridad laboral s6lo podra
hacerse cuando se trate de actas que no vayan extendidas en el modelo oficial normalizado, falta de
comunicacion de la promocion electoral a la oficina publica, falta de la firma del Presidente de la mesa
electoral y omisién o ilegibilidad en las actas de alguno de los datos que impida el cémputo electoral.

En estos supuestos, la oficina publica dependiente de la autoridad laboral requerira, dentro del siguiente di:
habil, al Presidente de la mesa electoral para que en el plazo de diez dias habiles proceda a la subsanacior
correspondiente. Dicho requerimiento sera comunicado a los sindicatos que hayan obtenido representacion
al resto de las candidaturas. Una vez efectuada la subsanacion, esta oficina publica procedera al registro d
acta electoral correspondiente. Transcurrido dicho plazo sin que se haya efectuado la subsanacién o no
realizada ésta en forma, la oficina publica dependiente de la autoridad laboral procedera,en el plazo de diez
dias habiles, a denegar el registro, comunicandolo a los sindicatos que hayan obtenido representacion y al
Presidente de la mesa. En el caso de que la denegacion del registro se deba a la ausencia de comunicacié
la promacién electoral a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral no cabra requerimiento de
subsanacion, por lo que, comprobada la falta por dicha oficina publica, ésta procedera sin mas tramite a la
denegacion del registro, comunicandolo al Presidente de la mesa electoral, a los sindicatos que hayan obte
representacion y al resto de las candidaturas.

La resolucion denegatoria del registro podra ser impugnada ante el orden jurisdiccional social.
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Articulo 76. Reclamaciones en materia electoral.

1. Las impugnaciones en materia electoral se tramitaran conforme al procedimiento arbitral regulado en est
articulo, con excepcion de las denegaciones de inscripcidn, cuyas reclamaciones podran plantearse
directamente ante la jurisdiccién competente.

2. Todos los que tengan interés legitimo, incluida la empresa cuando en ella concurra dicho interés, podran
impugnar la eleccion, las decisiones que adopte la mesa, asi como cualquier otra actuacion de la misma a |
largo del proceso electoral, fundandose para ello en la existencia de vicios graves que pudieran afectar a la
garantias del proceso electoral y que alteren su resultado, en la falta de capacidad o legitimidad de los
candidatos elegidos, en la discordancia entre el acta y el desarrollo del proceso electoral y en la falta de
correlacion entre el numero de trabajadores que figuran en el acta de elecciones y el nUmero de representa
elegidos. La impugnacién de actos de la mesa electoral requerira haber efectuado reclamacion dentro del d
laborable siguiente al acto y debera ser resuelta por la mesa en el posterior dia habil, salvo lo previsto en e
ultimo parrafo del articulo 74.2 de la presente Ley.

3. Seran arbitros los designados conforme al procedimiento que se regula en este apartado, salvo en el cas
gue las partes de un procedimiento arbitral se pusieran de acuerdo en la designacién de un arbitro distinto.

El arbitro o arbitros seran designados, con arreglo a los principios de neutralidad y profesionalidad, entre
licenciados en Derecho, graduados sociales, asi como titulados equivalentes, por acuerdo unanime de los
sindicatos mas representativos, a nivel estatal o de Comunidades Autbnomas segun proceda y de los que
ostenten el diez por ciento o mas de los delegados y de los miembros de los comités de empresa en el amk
provincial, funcional o de empresa correspondiente.Si no existiera acuerdo unanime entre los sindicatos
sefalados anteriormente, la autoridad laboral competente establecera la forma de designacién, atendiendo
los principios de imparcialidad de los arbitros, posibilidad de ser recusados y participacion de los sindicatos
en su nombramiento.

La duracion del mandato de los arbitros sera de cinco afios, siendo susceptible de renovacion.

La Administracién laboral facilitara la utilizacién de sus medios personales y materiales por los arbitros en I:
medida necesaria para que éstos desarrollen sus funciones.

4. Los arbitros deberan abstenerse y, en su defecto, ser recusados, en los casos siguientes:

a) Tener interés personal en el asunto de que se trate.

b) Ser administrador de sociedad o entidad interesada, o tener cuestion litigiosa con alguna de las partes.
c) Tener parentesco de consanguinidad dentro del cuarto grado o de afinidad dentro del segundo, con
cualquiera de los interesados, con los administradores de entidades o sociedades interesadas y también cc
asesores, representantes legales o mandatarios que intervengan en el arbitraje, asi como compartir despac

profesional o estar asociado con éstos para el asesoramiento, la representacion o el mandato.

d) Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las personas mencionadas en el apartado
anterior.

e) Tener relaciéon de servicio con persona natural o juridica interesada directamente en el asunto o haberle
prestado en los ultimos dos afios servicios profesionales de cualquier tipo y en cualquier circunstancia o lug

5. El procedimiento arbitral se iniciara mediante escrito dirigido a la oficina publica dependiente de la
autoridad laboral a quien promovié las elecciones y, en su caso, a quienes hayan presentado candidatos a
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elecciones objeto de impugnacién. Este escrito, en el que figuraran los hechos que se tratan de impugnar,
debera presentarse en un plazo de tres dias habiles, contados desde el siguiente a aquel en que se hubier:
producido los hechos o resuelto la reclamacion por la mesa; en el caso de impugnaciones promovidas por
sindicatos que no hubieran presentado candidaturas en el centro de trabajo en el que se hubiera celebrado
eleccion, los tres dias se computaran desde el dia en que se conozca el hecho impugnable. Si se impugna:s
actos del dia de la votacion o posteriores al mismo, el plazo seré de diez dias habiles, contados a partir de
entrada de las actas en la oficina publica dependiente de la autoridad laboral.

Hasta que no finalice el procedimiento arbitral y, en su caso, la posterior impugnacién judicial, quedara
paralizada la tramitacion de un nuevo procedimiento arbitral. El planteamiento del arbitraje interrumpira los
plazos de prescripcion.

6. La oficina publica dependiente de la autoridad laboral dara traslado al arbitro del escrito en el dia habil
posterior a su recepcion asi como de una copia del expediente electoral administrativo. Si se hubieran
presentado actas electorales para registro, se suspendera su tramitacion.

A las veinticuatro horas siguientes, el arbitro convocara a las partes interesadas de comparecencia ante él,
gue habra de tener lugar en los tres dias habiles siguientes. Si las partes, antes de comparecer ante el arbi
designado de conformidad a lo establecido en el apartado 3 de este articulo, se pusieran de acuerdo y
designaren uno distinto, lo notificaran a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral para que dé
traslado a este arbitro del expediente administrativo electoral, continuando con el mismo el resto del
procedimiento.

El arbitro, dentro de los tres dias habiles siguientes a la comparecencia y previa practica de las pruebas
procedentes o conformes a derecho, que podran incluir la personacién en el centro de trabajo y la solicitud
la colaboracién necesaria del empresario y las Administraciones publicas, dictara laudo. El laudo sera escri
y razonado, resolviendo en derecho sobre la impugnacién del proceso electoral y, en su caso, sobre el regi
del acta, y se notificara a los interesados y a la oficina publica dependiente de la autoridad laboral. Si se
hubiese impugnado la votacién, la oficina procedera al registro del acta o a su denegacion, segun el conten
del laudo.

El laudo arbitral podra impugnarse ante el orden jurisdiccional social a través de la modalidad procesal
correspondiente.

Del derecho de reunion
Articulo 77. Las asambleas de trabajadores.

1. De conformidad con lo dispuesto en el articulo cuatro de esta Ley, los trabajadores de una misma empre
centro de trabajo tienen derecho a reunirse en asamblea.

La asamblea podra ser convocada por los delegados de personal, el comité de empresa o centro de trabajc
por un numero de trabajadores no inferior al 33 por 100 de la plantilla. La asamblea seré presidida, en todo
caso, por el comité de empresa o por los delegados de personal mancomunadamente, que seran responsa
del normal desarrollo de la misma, asi como de la presencia en la asamblea de personas no pertenecientes
empresa. So6lo podra tratarse en ella de asuntos que figuren previamente incluidos en el orden del dia. La
presidencia comunicara al empresario la convocatoria y los nombres de las personas no pertenecientes a
empresa gue vayan a asistir a la asamblea y acordara con éste las medidas oportunas para evitar perjuicio
la actividad normal de la empresa.

2. Cuando por trabajarse en turnos, por insuficiencia de los locales o por cualquier otra circunstancia, no
pueda reunirse simultaneamente toda la plantilla sin perjuicio o alteracién en el normal desarrollo de la
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produccion, las diversas reuniones parciales que hayan de celebrarse se consideraran como una sola y
fechadas en el dia de la primera.

Articulo 78. Lugar de reunién.

1. El lugar de reunién sera el centro de trabajo, si las condiciones del mismo lo permiten, y la misma tendra
lugar fuera de las horas de trabajo, salvo acuerdo con el empresario.

2. El empresario debera facilitar el centro de trabajo para la celebracion de la asamblea, salvo en los siguie
casos:

a) Si no se cumplen las disposiciones de esta Ley.
b) Si hubiesen transcurrido menos de dos meses desde la Gltima reunién celebrada.

¢) Si aun no se hubiese resarcido o afianzado el resarcimiento por los dafios producidos en alteraciones
ocurridas en alguna reunién anterior.

d) Cierre legal de la empresa.

Las reuniones informativas sobre convenios colectivos que les sean de aplicacién no estaran afectadas por
parrafo b).

Articulo 79. Convocatoria.

La convocatoria, con expresion del orden del dia propuesto por los convocantes, se comunicara al empresse
con cuarenta y ocho horas de antelacién, como minimo, debiendo éste acusar recibo.

(Légicamente tambien hay que convocar a los trabajadores pero la ley lo omite, pero parece que se debe
efectuar con un minimo de garantias analogas a las tenidas para el empresario)

Articulo 80. Votaciones.

Cuando se someta a la asamblea por parte de los convocantes la adopcién de acuerdos que afecten al con
de los trabajadores, se requerira para la validez de aquéllos el voto favorable personal, libre,directo y secre
incluido el voto por correo, de la mitad mas uno de los trabajadores de la empresa o centro de trabajo.
Articulo 81. Locales y tablén de anuncios.

En las empresas o centros de trabajo, siempre que sus caracteristicas lo permitan, se pondra a disposicion
los delegados de personal o del comité de empresa un local adecuado en el que puedan desarrollar sus
actividades y comunicarse con los trabajadores, asi como uno o varios tablones de anuncios. Las posibles
discrepancias se resolveran por la autoridad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo.

19. - CONVENIOS COLECTIVOS.-

Concepto y eficacia. Unidades de negociacién y ambitos de los convenios. Concurrencia. Contenido.
Vigencia. Convenios extraestatutarios.

Articulo 82. Concepto y eficacia.

1. Los convenios colectivos, como resultado de la negociacion desarrollada por los representantes de los
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trabajadores y de los empresarios, constituyen la expresién del acuerdo libremente adoptado por ellos en
virtud de su autonomia colectiva.

2. Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los trabajadores y empresarios regul
las condiciones de trabajo y de productividad; igualmente podran regular la paz laboral a través de las
obligaciones que se pacten.

3. Los convenios colectivos regulados por esta Ley obligan a todos los empresarios y trabajadores incluidos
dentro de su ambito de aplicacién y durante todo el tiempo de su vigencia.

Sin perjuicio de lo anterior, los convenios colectivos de ambito superior a la empresa estableceran las
condiciones y procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a las empresas
cuya estabilidad econdmica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion.

Si dichos convenios colectivos no contienen la citada clausula de inaplicacién, esta Gltima sélo podra
producirse por acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores cuando asi lo requiera
situacion econémica de la empresa. De no existir acuerdo, la discrepancia sera solventada por la comision
paritaria del convenio. La determinacion de las nuevas condiciones salariales se producird mediante acuerc
entre la empresa y los representantes de los trabajadores y, en su defecto, podran encomendarla a la comi
paritaria del convenio.

4. El convenio colectivo que sucede a uno anterior puede disponer sobre los derechos reconocidos en aque
En dicho supuesto se aplicard, integramente, lo regulado en el nuevo convenio.

Articulo 83. Unidades de negociacion.
1. Los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacién que las partes acuerden.

2. Mediante acuerdos interprofesionales o por convenios colectivos las organizaciones sindicales y
asociaciones patronales mas representativas,de caracter estatal o de Comunidad Auténoma, podran establ
la estructura de la negociacion colectiva, asi como fijar las reglas que han de resolver los conflictos de
concurrencia entre convenios de distinto ambito y los principios de complementariedad de las diversas
unidades de contratacion, fijandose siempre en este Ultimo supuesto las materias que no podran ser objeto
negociacién en ambitos inferiores.

3. Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podran igualmente elaborar acuerdos sobre mater
concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos interprofesionales a que se refiere el apartado 2 de este
articulo, tendran el tratamiento de esta Ley para los convenios colectivos.

Articulo 84. Concurrencia.

Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito
distinto, salvo pacto en contrario, conforme a lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 83 y salvo lo previstc
en el apartado siguiente.

En todo caso, a pesar de lo establecido en el articulo anterior, los sindicatos y las asociaciones empresaria
gue redanan los requisitos de legitimaciéon de los articulos 87 y 88 de esta Ley podran, en un ambito
determinado que sea superior al de empresa, negociar acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en
de ambito superior siempre que dicha decisidn obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para constituir
comision negociadora en la correspondiente unidad de negociacion.

En el supuesto previsto en el parrafo anterior se considerardn materias no negociables en ambitos inferiore
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periodo de prueba, las modalidades de contratacion, excepto en los aspectos de adaptacion al ambito de e
empresa, los grupos profesionales, el régimen disciplinario y las normas minimas en materia de seguridad ¢
higiene en el trabajo y movilidad geogréfica.

Articulo 85. Contenido.

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias de indole econémica,
laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones
los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales,
incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de consulta previstos en
articulos 40, 41, 47 y 51 de esta Ley; los laudos arbitrales que a estos efectos puedan dictarse tendran la
misma eficacia y tramitacién que los acuerdos en el periodo de consultas, siendo susceptibles de impugnac
en los mismos términos que los laudos dictados para la solucién de las controversias derivadas de la
aplicacion de los convenios.

2. A través de la negociacién colectiva se podran articular procedimientos de informacién y seguimiento de
los despidos objetivos, en el ambito correspondiente%.

3. Sin perjuicio de la libertad de contratacién a que se refiere el parrafo anterior, los convenios colectivos
habran de expresar como contenido minimo lo siguiente:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c¢) Condiciones y procedimientos para la no aplicacion del régimen salarial que establezca el mismo, respec
de las empresas incluidas en el &mbito del convenio cuando éste sea superior al de empresa, de conformid
con lo establecido en el articulo 82.3.

d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo de preaviso para dicha denuncia.

e) Designacion de una comisién paritaria de la representacion de las partes negociadoras para entender de
cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determinacion de los procedimientos para solventar las discrepanc
en el seno de dicha comision.

Articulo 86. Vigencia.

1. Corresponde a las partes negociadoras establecer la duracién de los convenios, pudiendo eventualments
pactarse distintos periodos de vigencia para cada materia o grupo homogéneo de materias dentro del misn

convenio.

2. Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de afio en afio si no mediara denuncia
expresa de las partes.

3. Denunciado un convenio y hasta tanto no se logre acuerdo expreso, perderan vigencia sus clausulas
obligacionales.

La vigencia del contenido normativo del convenio, una vez concluida la duracién pactada, se producira en |
términos que se hubieren establecido en el propio convenio. En defecto de pacto se mantendra en vigor el
contenido normativo del convenio.

4. El convenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este Gltimo, salvo los aspectos que
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expresamente se mantengan.
CONVENIOS EXTRAESTATUTARIOS

Son pactos 0 acuerdos entre un grupo de trabajadores y uno o varios empresarios o un grupo de empresar
celebrados al margen de la especifica regulaci¢n del Estatuto de los Trabajadores, pero, eso si, amparados
el ejercicio del derecho a la negociaci¢n colectiva reconocido en el articulo 37.1 de la Constituci¢n Esparol

Los convenios no acomodados a las exigencias subjetivas o legitimadoras, objetivas y procedimentales
impuestas en el Estatuto de los Trabajadores, por ello llamados extraestatutarios, se caracterizan en esenc
por no obligar a todos los empresarios y trabajadores que no se encuentren representados en la negociacic

Son mas contratos que normas, se rigen mas por el Cédigo Civil que por el Estatuto de los Trabajadores, p
no puedeninfringir la legislacion laboral. Su eficacia limitada a tales representados no puede implicar
discriminacion ilicita.

Normalmente estos convenios adaptan a nivel de empresa los convenios de ambito mas amplio, o incluso
adaptan normas o previsiones legales, como las del Estatuto de los Trabajadores respecto del horario flexik
(art. 36.1), vacaciones (38.2b), cambio de condiciones de trabajo (41.1), ...

Forman parte del derecho vivo de la empresa y con importancia desigual en sectores y dimensiones distintz
de empresa.

20. - NEGOCIACION COLECTIVA.-

Legitimacién para negociar. Comision negociadora. Tramitacion. Validez. Aplicacién e interpretacion.
Adhesién y extension.

Articulo 87. Legitimacion.
Estaran legitimados para negociar:

1. En los convenios de empresa 0 ambito inferior: el comité de empresa,delegados de personal, en su caso
las representaciones sindicales si las hubiere.

En los convenios que afecten a la totalidad de los trabajadores de la empresa sera necesario que tales
representaciones sindicales, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité. En los demas
convenios sera necesario que los trabajadores incluidos en su @mbito hubiesen adoptado un acuerdo expre
con los requisitos del articulo 80 de esta Ley, de designacién, a efectos de negociacion, de las
representaciones sindicales con implantacion en tal ambito.

En todos los casos sera necesario que ambas partes se reconozcan como interlocutores.
2. En los convenios de ambito superior a los anteriores:

a) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel estatal, asi como, en sus
respectivos ambitos, los entes sindicales afiliados, federados o confederados a los mismos.

b) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel de Comunidad Auténoma

respecto de los convenios que no trasciendan de dicho ambito territorial, asi como, y en sus respectivos
ambitos,los entes sindicales afiliados, federados o confederados a los mismos.
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c) Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10 por 100 de los miembros de los comités de empresa o
delegados de personal en el ambito geogréfico y funcional al que se refiera el convenio.

3. En los convenios a que se hace referencia en el nUmero anterior, las asociaciones empresariales que en
ambito geografico y funcional del convenio cuenten con el 10 por 100 de los empresarios, en el sentido del
articulo 1.2 de esta Ley, y siempre gque éstas den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores afectadc

4. Asimismo estaran legitimados en los convenios de ambito estatal: los sindicatos de Comunidad Auténom
gue tengan la consideracion de mas representativos conforme a lo previsto en el apartado 1 del articulo 7 d
Ley Organica de Libertad Sindical y las asociaciones empresariales de la Comunidad Autébnoma que redna
los requisitos sefialados en la disposiciéon adicional sexta de esta Ley.

5. Todo sindicato, federacién o confederacion sindical, y toda asociacion empresarial que redna el requisito
legitimacion, tendra derecho a formar parte de la comision negociadora.

Articulo 88. Comision negociadora.

1. En los convenios de ambito empresarial, o inferior, la comision negociadora se constituira por el
empresario o sus representantes, de un lado, y de otro, por los representantes de los trabajadores, segun |
dispuesto en el articulo 87, apartado 1.

En los de ambito superior a la empresa, la comisién negociadora quedara validamente constituida, sin
perjuicio del derecho de todos los sujetos legitimados a participar en ella en proporcién a su representativid
cuando los sindicatos, federaciones o confederaciones y las asociaciones empresariales a que se refiere el
articulo anterior representen como minimo, respectivamente, a la mayoria absoluta de los miembros de los
comités de empresa y delegados de personal, en su caso, y a empresarios que ocupen a la mayoria de los
trabajadores afectados por el convenio.

2. La designacion de los componentes de la comisidn correspondera a las partes negociadoras, quienes de
mutuo acuerdo podran designar un presidente y contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores,
intervendran con voz, pero sin voto.

3. En los convenios de ambito empresarial, ninguna de las partes superara el nimero de doce miembros; e
de ambito superior, el nUmero de representantes de cada parte no excedera de quince.

4. La comision negociadora podra tener un presidente con voz, pero sin voto, designado libremente por
aguélla. En el supuesto de que se optara por la no eleccion, las partes deberan consignar en el acta de la s
constitutiva de la comision los procedimientos a emplear para moderar las sesiones y signar las actas que
correspondan a las mismas un representante de cada una de ellas, junto con el secretario.

CAPITULO I

Procedimiento

SECCION 1. TRAMITACION, APLICACION E INTERPRETACION

Articulo 89. Tramitacion.

1. La representacion de los trabajadores, o de los empresarios, que promueva la negociacion, lo comunicar
la otra parte, expresando detalladamente en la comunicacion, que debera hacerse por escrito, la legitimacic

gue ostenta de conformidad con los articulos anteriores, los @mbitos del convenio y las materias objeto de
negociacién. De esta comunicacién se enviara copia, a efectos de registro, a la autoridad laboral
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correspondiente en funcién del ambito territorial del convenio.

La parte receptora de la comunicacion sélo podra negarse a la iniciacion de las negociaciones por causa le
0 convencionalmente establecida, o cuando no se trate de revisar un convenio ya vencido, sin perjuicio de |
establecido en los articulos 83 y 84; en cualquier caso se debera contestar por escrito y motivadamente.

Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.

En los supuestos de que se produjeran violencias, tanto sobre las personas como sobre los bienes y amba:
partes comprobaran su existencia,quedara suspendida de inmediato la negociacién en curso hasta la
desaparicion de aquéllas.

2. En el plazo maximo de un mes a partir de la recepcion de la comunicacién se procedera a constituir la
comision negociadora; la parte receptora de la comunicacion debera responder a la propuesta de negociaci
ambas partes podran ya establecer un calendario o plan de negociacion.

3. Los acuerdos de la comision requeriran, en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de cada una ¢
las dos representaciones.

4. En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la intervencion de un mediador
designado por ellas.

Articulo 90. Validez.

1. Los convenios colectivos a que se refiere esta Ley han de efectuarse por escrito, bajo sancién de nulidac
2. Los convenios deberan ser presentados ante la autoridad laboral competente, a los solos efectos de regi
dentro del plazo de quince dias a partir del momento en que las partes negociadoras lo firmen. Una vez
registrado, sera remitido al érgano publico de mediacidn, arbitraje y conciliacibn competente para su depds;i
3. En el plazo méaximo de diez dias desde la presentacion del convenio en el registro se dispondréa por la
autoridad laboral su publicacion obligatoria y gratuita en el Boletin Oficial del Estado o, en funcién del
ambito territorial del mismo, en el Boletin Oficial de la Comunidad Auténoma o en el Boletin Oficial de la
provincia correspondiente.

4. El convenio entrara en vigor en la fecha en que acuerden las partes.

5. Si la autoridad laboral estimase que algin convenio conculca la legalidad vigente, o lesiona gravemente
interés de terceros, se dirigira de oficio a la jurisdiccion competente, la cual adoptara las medidas que
procedan al objeto de subsanar supuestas anomalias, previa audiencia de las partes.

Articulo 91. Aplicacion e interpretacion.

Con independencia de las atribuciones fijadas por las partes a las comisiones paritarias, de conocimiento y
resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion con caracter general de los convenio
colectivos, se resolvera por la jurisdiccibn competente.

No obstante lo anterior, en los convenios colectivos y en los acuerdos a que se refiere el articulo 83.2y 3 d
esta Ley, se podran establecer procedimientos, como la mediacion y el arbitraje, para la solucion de las

controversias colectivas derivadas de la aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos.

El acuerdo logrado a través de la mediacion y el laudo arbitral tendran la eficacia juridica y tramitacién de Ic
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convenios colectivos regulados en la presente Ley, siempre que quienes hubiesen adoptado el acuerdo o
suscrito el compromiso arbitral tuviesen la legitimacion que les permita acordar, en el ambito del conflicto, u
convenio colectivo conforme a lo previsto en los articulos 87, 88 y 89 de esta Ley.

Estos acuerdos y laudos seran susceptibles de impugnacién por los motivos y conforme a los procedimient
previstos para los convenios colectivos. Especificamente cabra el recurso contra el laudo arbitral en el casc
gue no se hubiesen observado en el desarrollo de la actuacion arbitral los requisitos y formalidades
establecidos al efecto,o cuando el laudo hubiese resuelto sobre puntos no sometidos a su decision.

Estos procedimientos seran, asimismo, utilizables en las controversias de caracter individual, cuando las
partes expresamente se sometan a ellos.

ADHESION Y EXTENSION

Articulo 92. Adhesion y extension.

1. En las respectivas unidades de negociacion, las partes legitimadas para negociar podran adherirse, de
comun acuerdo, a la totalidad de un convenio colectivo en vigor, siempre que no estuvieran afectadas por c
comunicandolo a la autoridad laboral competente a efectos de registro.

2. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podra extender las disposiciones de un convenio colectivo er
vigor a determinadas empresas y trabajadores siempre que exista especial dificultad para la negociacion, o

den circunstancias sociales y econémicas de notoria importancia en el ambito afectado.

Para ello sera preciso el previo informe de una comision paritaria formada por representantes de las
asociaciones empresariales y organizaciones sindicales mas representativas en el ambito de aplicacion.

21. - CONFLICTOS LABORALES.-

Los conflictos de trabajo, concepto y clasificacion. Procedimientos juridicos de solucién. La huelga. El cierre
patronal. Otros. Preco.

Ojo: Preco 2000: BOPV 6.4.2000. Conflicto de trabajo

Es toda discusion o controversia manifestada externamente entre empresario y trabajador en cuanto a las
condiciones detrabajo.

Las relaciones de trabajo son conflictivas. Son intereses contrapuestos. Crisis = conflicto, siempre hay. El
Derecho pretende el orden. La regulacion del conflicto, lo ordena, no lo suprime. Nuestro Derecho del
Trabajo, al menos el de la democracia = constitucional, parte de que existe el enfrentamiento de empresari
trabajador en la relacion laboral, de que no tienen una comunidad de intereses.

Se puede abordar el estudio del conflicto de trabajo por distintas vias e intentar clasificarlos:

1 - Causas del conflicto (motivos): salariales, sindicales, politicos... es una tipificacion inacabable, pero se
resumen en dos tipos grosso modo, los juridicos y los econémicos.

2 — Modos de exteriorizacion del conflicto: con cese en el trabajo, sin ceses; con ocupacion de empresa...
3 - Por los procedimientos de solucién o de composicién: por negociacién, por intervencién de terceros...

4 - Por los intervinientes en el conflicto:
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a) Conflictos individuales (afectan a un trabajador frente a su empresa).

b) Conflictos colectivos (afectan a un nimero de trabajadores variable como grupo, como interés colectivo
frente al empresario 0 empresarios).

Estas cuatro vias clasificatorias se entremezclan

1 - Causas del conflicto (motivos)

* Conflictos juridicos o de interpretacién de una norma preexistente frente a los conflictos econémicos o de
intereses o de regulacién: se pretende crear una norma o modificar una norma preexistente, son conflictos

tipicos de negociacion de los Convenios Colectivos.

Los conflictos individuales son casi siempre conflictos de interpretacién; los colectivos son casi siempre
conflictos de regulacion.

Los juridico-individuales los suelen resolver los Jueces; los economico—colectivos se suelen autocomponer
2. — Por la forma de manifestacion del conflicto, podemos catalogarlos:

a) Sin suspension del trabajo. Suelen ser juridico—individuales.

b) Con suspension del trabajo (huelga, cierre patronal). Y suelen ser economico—colectivos.

3. — Procedimientos de solucién:

a) Entre las partes: negociacion directa.

b) Con intervencién de un tercero (normalmente ajeno al conflicto) como un organismo o junta arbitral.

Este tercero en Espafia puede ser:

— Tercero no dirimente: mediador, conciliador. Designado, elegido o aceptado por ambas partes, que acerc
posturas o propone soluciones. Puede ser un tercero privado o un organismo publico. (Ver el PRECO)

— Tercero dirimente: resuelve el tercero que tiene poderes de solucion.

Bien porque las partes le nombran para que resuelva (por poderes de las partes), como un arbitro (Ver el
PRECO).

Bien con poderes independientes de las partes; no le dan poder; ya lo tienen: arbitraje obligatorio (Gobiernc
en ciertas huelgas), autoridad administrativa, poder judicial.

2 La huelga

La huelga es una suspension colectiva y concertada en la prestacion de trabajo por iniciativa de los
trabajadores.

El Derecho de huelga es un derecho fundamental de los trabajadores, con amparo constitucional: articulo 2
de la Constitucion Espafiola.

Nuestra Constitucion Espafiola partiendo de que las relaciones laborales son relaciones de conflicto, sienta
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este derecho fundamental, repetido en el Estatuto de los Trabajadores: "Se reconoce el derecho a la huelg:
los trabajadores para la defensa de sus intereses . La ley que regule el gjercicio de este derecho establecel
garantias precisas para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad"

La combinacién de la proteccién de este derecho y de la proteccién del derecho a los servicios de la Sociec
dificulta enormemente la regulacién concreta de este fendmeno, de esta "guerra” abierta.

La normativa concreta que regula el derecho de huelga, es una normativa precostitucional (Real Decreto Le
sobre relaciones de trabajo de 4.3.1977).

La sentencia de 4 de Abril de 1981 del TRIBUNAL CONSTITUCIONAL ha adaptado el Real Decreto Ley de
1977.

Es una regulacion muy formal, y en la practica, se va a ejercer el derecho constitucional de huelga de forme
ilegal.

2.1 Notas o caracteristicas del concepto de huelga

— Suspension de la prestacion del trabajo: es un cese de la contraprestacion que por el salario realiza el
trabajador.

— Suspension colectiva (la huelga individual no existe).

— Suspension y no extincion: cuando uno suspende en la prestacion de trabajo, no lo hace para extinguir el
contrato. Consecuencia normal de la huelga es la suspensién; la extincién por huelga es algo excepcional.

- La suspension es concertada: acuerdo de los trabajadores para hacer la huelga.

- Por iniciativa de los trabajadores.

— De los trabajadores por cuenta ajena. No existe huelga de empresarios, de estudiantes, de...

2.2 Desarrollo de la huelga

1° ACUERDO: El acuerdo de la declaracion de huelga habra de ser adoptado por los trabajadores
personalmente o por los representantes o por las organizaciones sindicales implantadas en el ambito labor

para el que se convoca la huelga.

2°. — COMUNICACION: y ha de ser comunicado al empresario o empresarios afectados y a la autoridad
laboral por los representantes de los trabajadores.

La comunicacién de huelga habrd de hacerse por escrito ynotificada con 5 dias de antelacién, al menos a
fecha de iniciacion.

Cuando el acuerdo de declaracién de huelga lo adopten directamente los trabajadores mediante votacion, e
plazo de preaviso comenzara a contarse desde que los representantes de los trabajadores comuniquen al
empresario la celebracién de la misma.

La comunicacién de huelga habra de contener los objetivos de la misma, gestiones realizadas para resolve

las diferencias, fecha de su inicio y composicién del comité dehuelga. (También es I6gico que contenga otre
datos: dénde residira el comité, propuesta de inicio de negociaciones etc.)
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Cuando la huelga afecte a empresas encargadas de cualquier clase de servicios publicos, el comienzo de
preaviso de huelga al empresario y a la autoridad laboral habra de ser, al menos, de diez dias naturales. L
representantes de los trabajadores deberan dar a la huelga, antes de su iniciacién, la publicidad necesaria |
gque sea conocida por los usuarios del servicio.

3°. — COMITE: * Comité de huelga:

En la comunicacion de la huelga, se puede avisar donde va a residir el comité de huelga. No puede ser de
de 12 miembros.

Si es huelga de un solo centro de trabajo, los miembros deben de ser trabajadores afectados.
Las garantias del comité de empresa se aplicaran a los miembros del comité de huelga durante la misma.
Esta - legitimado- a- recurrir- por- via- contencioso—administrativa y a acudir a los tribunales.

Se- tiene que elegir por sistema democratico- entre- lostrabajadores- que han decidido ir a la- huelga- tamb
pueden ser elegidos por representantes de trabajadores o sindicatos que hayan promovido la huelga.

Esta - legitimado- para todas las actuaciones- necesarias para la resolucion del conflicto.

No- se regula en Espafia una forma concreta de llevar- a cabo las negociaciones entre las partes enfrentad
pero estas negociaciones- son un deber de las partes: negociar para llegar a un acuerdo. Pero la Inspeccié
Trabajo tiene que mediar entre las partes desde la misma convocatoria de la huelga.

* Servicios de seguridad:

El- comité de huelga tiene obligacion de garantizar- quese- prestaran- los servicios necesarios de segurida
de personas- y cosas asi como adoptar las medidas- precisas para- que- la- actividad se- reanude- cuando
huelga concluya.

Los- trabajadores- que desempefien- estas- tareas- seran designados por acuerdo entre empresario y com
El- negarse a formar parte del servicio de seguridad- es desobediencia, puede ser causa de despido.

2.3 Publicidad de la huelga

La- huelga- puede- ser- objeto de- publicidad- de- forma pacifica,- sin coaccién alguna se pueden recoger-
fondos para la atencién a los huelguistas.

La huelga puede repercutir a proveedores y a clientes.

Se respetar- la libertad de trabajo de los- trabajadores que no quieran ir a la huelga. Es una decisién colect
asumida - individualmente - por- cada - trabajador. - El trabajador no puede renunciar a esta libertad por-
pacto individual.

Las coacciones para participar o para impedir estan expresamente tipificadas como delitos.

2.4 El final de la Huelga

La- huelga- es algo temporal- tiene que acabar.- No- se establece- ninguna norma o requisito de finalizacio
de la- huelga- Se supone que de la negociacién surgira- el final de la huelga. El acuerdo que ponga fin a la
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huelga tiene la misma eficacia que un Convenio Colectivo.

Las- huelgas para la negociacion de- Convenio- Colectivo tienen- su- fin- cuando- se llegue a- un- acuerdo-
en- el Convenio Colectivo ordinario.

Quitando estas 2 formas de acabar la huelga (por acuerdo o- por Convenio Colectivo), - también se puede
acabar por decision- de los trabajadores- o de los convocantes- pero aceptado por los convocados.

2.5 Efectos de la huelga legal
Hay 2 tipos de efectos: basicos y accesorios.
* Efectos basicos de la huelga legal:

El efecto basico de la huelga legal es la suspension del contrato de trabajo- por el cual el trabajador cesa- ¢
su- obligacion de prestar trabajo y el empresario- cesa en la obligacién de dar trabajo y pagar salarios.

Durante la huelga- los trabajadores pueden infringir el contrato - de- trabajo- y- ser- despedidos- por - caus:
distintas a la huelga.

El- ejercicio- del- derecho- de- huelga, - aunque- cause perjuicios- al- empresario, - estos- perjuicios- no- sc
indemnizables.

Los perjuicios de la huelga no dan lugar a indemnizaciéon aunque- se- ha teorizado que el abuso del derech
de- huelga puede dar lugar a indemnizaciones a cargo de los huelguistas o convocantes y a favor de los
perjudicados.

* Efectos accesorios:

El- empresario no puede sustituir a los trabajadores- en huelga- por otros que no estuvieren en la empresa
cuando se comunic6 a la misma la realizacién de la huelga.

El trabajador en huelga no tiene derecho a la prestacion de - desempleo; - tampoco- a- la - incapacidad -
laboral transitoria.

Durante- la huelga el trabajador no esta dado de baja en la SS; es una situacion especial; este periodo de
huelga no se computa para nada- es como si no existiese- pero el- trabajador- tendra - derecho a- prestacic
por- las cotizaciones anteriores.

No tendra- derecho a la prestacion por ILT o baja pero s i al médico.

2.6 Los efectos de la huelga ilegal

1) Son ilegales todas las huelgas que no se ajusten al procedimiento que hemos descrito.

- Las huelgas politicas son ilegales.

- Las huelgas que tengan por objeto alterar lo- acordado en Convenio Colectivo durante la vigencia de éste
son también ilegales.

— Son- ilegales- también las huelgas- desproporcionadas, abusivas.
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En principio la huelga con ocupacién del centro de trabajo tambien es ilegal pero hay sentencias que no
consideran suficiente una ocupacién mas o menos tranquila.

La- huelga- ilegal- tampoco- extingue- el- contrato - de trabajo, - aunque- reiterada- jurisprudencia- considel
causa- de- despido- la participacion- activa- en- huelga ilegal.

Si la huelga es legal o ilegal- se vera- siempre después de la huelga en los juicios que se deriven de las
sanciones que imponga el empresario o de las reclamaciones de los trabajadores por reduccion de descan:

2) Efectos accesorios de la huelga ilegal:
El trabajador se encuentra de baja en la SS.
No cotizaran por los dias de huelga ilegal.

Los - perjuicios- causados- por- la- huelga- ilegal- son indemnizables. - El - empresario- puede- exigir- a - Ic
trabajadores los dafios causados por la huelga ilegal.

3 Vacaciones
¢ Los- dias - de- huelga- legal- o- huelga - ilegal - son descontables de vacaciones?.
Los- dias- de huelga legal no reducen en- proporcién- el derecho a las vacaciones.

En caso de huelga ilegal, la jurisprudencia dice que las vacaciones- anuales quedan reducidas
proporcionalmente a los d ias que se ha estado en huelga.

4 La intervencién gubernamental en los conflictos huelguisticos

Son- supuestos- en los que- la- autoridad- administrativa puede intervenir en una huelga:

* Cuando la huelga se declare en empresas encargadas- de la- prestacion de cualquier género de servicios
publicos o- de reconocida e irremplazable necesidad- y- concurren caracteristicas- de- especial- gravedad,
autoridad gubernativa- podré - acordar las medidas necesarias- para asegurar el funcionamiento de los
servicios. (Decretos de servicios minimos)

* El Gobierno- podra- adoptar a tales fines, las medidas de- intervencién- adecuadas- Esto quiere decir- qu
el Gobierno incluso, previa declaracion del estado de alarma, puede ordenar la intervencién de las emprese
por motivos de orden publico.

--5 Cierre patronal (Lock Out) --------

El- cierre- patronal- es la suspension del- trabajo- por -------- iniciativa del empresario.

Se- trata- de- una- suspension- colectiva- y total, si- un- solo trabajador-, a iniciativa del empresario,
permanece- en la empresa- no- se- trata- de cierre patronal en principio pero una vez mas hay que remitirse
las sentencias de cada caso.

La- regulacion- del- cierre patronal es diferente- a- la huelga legal de los trabajadores.

Tipos de cierre patronal:
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1)- El cierre patronal propio- es cuando el- cierre- se produce- por- estricta- iniciativa- empresarial- Es- un
cierre de agresion (es ilegal).

2) El cierre patronal impropio- defensivo o- reactorio: se - produce - cuando - ante- un - conflicto - con - los
trabajadores- el- empresario- responde- con- el- cierre patronal. - Este- cierre- patronal- es- licito; - es- el ar
contra la huelga abusiva.

El- cierre- impropio- es- la- reaccion- ante- la- huelga ilicita; produce un cierre patronal licito.

* Cierre patronal licito:

Se regula como cierre licito- cuando el empresario- en el- ejercicio- de- su- poder- dirigido- a- conservar- la
integridad- de las personas,- los bienes de la- empresa, las instalaciones de la misma, cierra la empresa. P
ante- la- ocupacion- indefinida- de los- locales- de- la empresa- el- empresario- declara lock out y- pide- el
desalojo- a las fuerzas de Orden Publico.-

Es un- cierre temporal.

El cierre patronal es licito- cuando concurren- algunos de los siguientes puntos:

a)- Peligro- notorio de violencia para las- personas- o dafio- grave- para las cosas- El peligro tiene- que- sel
realmente existente.

b)- Riesgo- de- ocupacion- abusiva- por- parte- de - los trabajadores.
c)- Inasistencia- o irregularidades en el- trabajo- que impidan gravemente el proceso normal de produccién.

Estas- causas o circunstancias que justifican el- cierre patronal- permiten- al empresario cerrar por el- tiemg
indispensable;- tendra - que comunicar este cierre- a- la Autoridad laboral en el término de 12 horas.

Una- vez asegurado gque se puede reanudar la actividad de la empresa- el empresario tiene que abrir la
empresa- y permitir- el acceso normal al centro de trabajo- Si- el empresario- no reabre a iniciativa propia o
instancia de los trabajadores, debera- hacerlo cuando sea requerido a- tales fines por la Autoridad Laboral |
el plazo- que establezca el propio requerimiento- incurriendo en caso contrario en sanciones.

* Cierre patronal ilicito:

Se considera cierre patronal ilicito si:

- Dicho cierre no es comunicado a la Autoridad Laboral.

— No sean ciertas las causas alegadas por el empresario.

— Las causas no sean suficientes para el cierre.

— Cuando el empresario se niegue a reabrir.

6 Otros (procedimiento de tramitacién administrativa)

El- conflicto colectivo de tramitacion administrativa se presenta por escrito ante la autoridad laboral.

Es - un - procedimiento- de- solucion - de - situaciones conflictivas- que afecten a intereses generales- de- |
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trabajadores- y- sirve- tanto- para- los- conflictos- de intereses- como para los conflictos juridicos- Su final v
a depender, sin embargo, de sobre qué gire el conflicto.

Si el conflicto es por interpretacion de la norma- este procedimiento- se regula como alternativo a- la- huelg
este _procedimiento no se podra- plantear para modificar lo- pactado en los Convenios Colectivos- y lo-
resuelto por algin tipo de arbitraje.

* PROCEDIMIENTO:

1)- El- procedimiento de tramitacion- administrativa- se plantea - ante - la - autoridad - laboral - (normalmen
provincial o superior en funcién del @mbito del conflicto),- mediante un escrito fechado y firmado- en el cual
consten:

a) Identificacion de quien lo plantea.

b) Frente a quién se plantea.

c)- Plantear-a cuales son los hechos- del- conflicto-, el objeto del conflicto.

d)- La- propuesta- o solucion que- pide- quien- hace- la proposicion.

Es- un escrito que tiene que ser completo- y que- tiene que tener tantas copias como partes haya en contra

2)- La- Autoridad- Laboral, - dentro- de- las- 24- horas siguientes- cita- a- ambas partes a- una-
comparecencia dentro- de- los 3 dias siguientes, por lo que es un conflicto- de tramitacion rapida.

En esta comparecencia- la Autoridad laboral intenta que se pongan de acuerdo las partes.

Las partes podran designar un arbitro o arbitros que den la solucién. En la CAPV la autoridad laboral les
remite al PRECO para la designacion y la tramitacién subsiguiente.

Si- las partes llegan- a un acuerdo,- lo pactado en- esa comparecencia tiene validez como Convenio Colect
Afecta- Gnicamente- a- los- enfrentados, - luego- es- un Convenio Colectivo atipico.

Si - las- partes- designan - arbitros por este procedimiento general, - sustituyen - la posibilidad de acudir an
un juez por la posibilidad de que lo resuelva quien ellos designan. Se- pueden designar 3,5,7 (hGmero impa
de arbitros- que tienen- un plazo de 5 dias para resolver.- El laudo- que dicten tendra- la eficacia de un
Convenio Colectivo.

Si el conflicto es juridico, la Autoridad Laboral remite las- actuaciones que ha habido a la Autoridad judicial,
en -un- procedimiento- especial - sumario, - de - breve resolucién- caben recursos ante el Tribunal Superior
Justicia.- Si- el- procedimiento- es econdmico y- no- hay acuerdo, se archivara .

PRECO: A continuacion se transcribe el texto vigente en lo esencial, que incluye tambien el procedimiento
para resolucion de los conflictos de interpretacion de los convenios colectivos (Cap. Il) y los tres
procedimientos ya ensayados en el PRECO |, esto es, los de conciliacién, mediacion y arbitraje.

ACUERDOS INTERCONFEDERALES SOBRE PROCEDIMIENTOS

VOLUNTARIOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS PRECO-II
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(Texto revisado, 14.4.1994)

CAPITULO 1. AMBITO DEL ACUERDO.

Articulo 1 . Ambito del Acuerdo.

El ambito de aplicacién del presente Acuerdo es el de la Comunidad Autébnoma Vasca.

CAPITULO II. INTERPRETACION Y APLICACION DE CONVENIOS

Y PAC-TOS POR LAS COMISIONES PARITARIAS.

Articulo 2. Competencia de las comisiones paritarias de convenio.

Todo conflicto colectivo derivado de la interpretacidén o aplicacién de cualquier convenio o pacto en virtud dt
cual haya sido instaurada una comision paritaria de modo efectivo, debera ser sometido a ésta con caractel
previo a cualesquiera de las instancias instrumentadas en este Acuerdo o a los procedimientos administrati
0 jurisdiccionales.

Articulo 3. Actuacion de la Comision Paritaria.

La intervencidn de la Comision sera solicitada por escrito que se presentara en la sede designada en el
convenio o pacto o, en su defecto ante cualquiera de los miembros de la Comisién, en el servicio territorial
correspondiente, quien lo remi-tira al Servicio Central si el conflicto afectase a mas de un territorio, quienes

asumi-ran el deber de promover su convocatoria inmediata.

La Comisiéon debera proceder a la interpretaciéon o aplicacién solicitada siempre que lo reclamen cualquiera
los sujetos legitimados para el planteamiento de un conflicto colectivo segln la normativa vigente.

Articulo 4. Decision de la Comisiéon Paritaria.

Sin perjuicio de otras funciones que le atribuya el convenio o pacto, la Comision Paritaria ostentara la de
dirimir tales conflictos, lo que se efectuara mediante deci-sién adoptada por mayoria de cada parte.

Cuando la mayoria de cada parte fuese suficiente para dar eficacia general al acuerdo, la decisién pasara ¢
formar parte y producira los mismos efectos juridicos que el convenio o pacto y sera objeto de inscripcion y
publicacion oficial, salvo pacto en contrario.

Articulo 5. Agotamiento del procedimiento ante la Comisién Paritaria.

Se considerara agotado el tramite previo ante la Comision Paritaria, si ésta no logra aprobar una decision, |
gue se reflejard en un acta de la que se facilitara copia a todo interesado, o en todo caso si transcurre un m

desde la solicitud sin que la Comision presente su decision en el registro oficial.

No se computara a efectos de plazo el periodo de vacaciones laborales cuando lo sean con caracter gener
para el ambito del convenio.

CAPITULO lIl. PROCEDIMIENTOS VOLUNTARIOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Articulo 6. Objeto de los procedimientos.
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Los conflictos colectivos de intereses, o de interpretacién o aplicacién de con-venio o pacto colectivo y de
decision o practica de empresa, podran ser objeto de los procedimientos de conciliacion, mediacién o de
arbitraje previstos en este capi-tulo. Tratandose de interpretacion o aplicacion de convenio o pacto, se habr
de acreditar el cumplimiento del tramite previo de la comisién paritaria, cuando sea preceptivo segun lo
dispuesto en el capitulo anterior.

Articulo 7. Gestidn de los procedimientos.

Se creard un servicio territorial en cada uno de los territorios histéricos de la Comunidad Autbnoma, como

soporte de los procedimientos. Dichos servicios recepcionaran los escritos a que den lugar los procedimien
efectuaran las cita-ciones y notificaciones, registraran la documentacion originada, y en general se encarga
de cuantas tareas sean precisas para posibilitar y facilitar el adecuado funcionamiento de los procedimientc

PROCEDIMIENTO DE CONCILIACION.
Articulo 8.— Sujetos legitimados para la conciliacion.

Estaran legitimados para promover este procedimiento uno o varios de los suje-tos colectivos que ostenten
legitimacion para participar en una negociacioén colecti-va en el mismo ambito del conflicto, a través de las
organizaciones firmantes del presente Acuerdo, mediante la presentacion a dichas organizaciones del
documento que debieran presentar en el servicio territorial correspondiente que lo remitira al Servicio Centr
si el conflicto afecta a mas de un territorio, las cuales daran al men-cionado documento el cauce previsto er
presente Acuerdo.

Articulo 9. Instancia de conciliacion.

El procedimiento de conciliacibn comenzara con la presentacién de un docu-mento en el servicio territorial
correspondiente, que lo remitira al Servicio Central si el conflicto afecta a mas de un territorio.

El documento expresara:

El objeto del conflicto, con especificacion de su génesis y desarrollo, de la pre-tensién y de los argumentos
gue la fundamenten.

El colectivo afectado por el conflicto y el &mbito territorial del mismo.

La identificacion de todos los sujetos colectivos que ostenten legitimacion para negociar en el mismo ambit
del conflicto.

Si el sujeto 0 sujetos promotores no ostentan la mayoria de la representacion de su parte en el conflicto, el
responsable del Servicio Territorial consultara, entre los demas sujetos de esa misma parte, la conformidad
la mayoria de iniciar el pro-cedimiento.

Una vez obtenida dicha mayoria, serdn emplazados todos los sujetos colectivos de una y otra parte
directamente implicados en el conflicto, asi como los represen-tantes de la organizacion patronal y de la
central o centrales sindicales signatarias intervinientes en el conflicto al efecto de constituir entre ellos una
comision de con-ciliacion.

La conciliacién se llevara a efecto si se hacen parte aguellos cuya suma bastaria para atribuir capacidad a
comisién negociadora en el ambito del conflicto sus-cribiendo la correspondiente acta y constituyéndose
seguidamente la citada comi-sién de conciliacion. Igualmente, se procedera a designar al conciliador con
auxilio del responsable del Servicio. Si no se lograra acuerdo unanime, el servicio territorial correspondiente
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les presentara una lista impar de mediadores, de la que unay. otra parte por mayoria del 60% descartara
nombres alternativos hasta que quede un solo nhombre.

Articulo 10. Finalizacion de la conciliacion.

El conciliador, una vez designado, convocara a la Comisién de Conciliacién en el plazo maximo de tres dia:
habiles. El tramite concluira por:

Avenencia entre las partes, cuando se logre el acuerdo del 60% de representa-tividad de quienes hubieran
comparecido en el procedimiento de cada parte y pro-ducira los efectos de un convenio colectivo de eficaci
general cuando la suma de los que lo hayan adoptado sea suficiente para atribuir dicha eficacia en el ambit
del conflicto, para lo cual sera objeto de registro y publicacién oficial.

Desavenencia entre las partes, que sera reflejada en acta.

Acuerdo entre las partes de acceder al procedimiento de arbitraje o de media-cién. En este Gltimo caso, el
conciliador designado se erigird en mediador, salvo pacto en contrario.

El transcurso de 15 dias habiles desde la primera reunién de la Comision de Conciliacion, sin haberse dadc
ninguno de los supuestos anteriores.

PROCEDIMIENTO DE MEDIACION.
Articulo 11. Sujetos legitimados para la mediacion.

Estaran legitimados para promover el procedimiento de mediacién uno o varios de los sujetos colectivos qu
ostenten legitimacién para participar en una negocia-cién colectiva en el mismo ambito del conflicto, a travé
de las organizaciones firmantes del presente Acuerdo, mediante la presentacion a dichas organizaciones d
documento que debieran presentar en el servicio territorial correspondiente, que 10 remitira al Servicio
Central si el conflicto afectase a mas de un territorio, las cuales daran al mencionado documento el cauce
previsto en el presente Acuerdo.

Si el sujeto o sujetos promotores no ostentan la mayoria de representacion de cada parte en el conflicto, el
responsable del Servicio Territorial consultara, entre los demas sujetos, la conformidad de la mayoria de ca
parte para iniciar el proce-dimiento, en cuyo caso se suscribira el documento conjunto de solicitud de
media-cion.

Transcurridos seis meses desde la iniciacién de las negociaciones de un conve-nio colectivo sin que haya
producido acuerdo y siempre gue no existan negociacio-nes en curso en los ultimos dos meses, la mayoria
una de las partes en conflicto, podra solicitar al responsable del Servicio Territorial la convocatoria de un
procedi-miento de mediacién al que tendran obligacion de concurrir los restantes sujetos convocados y que
llevara a cabo cualquiera que sea el nimero de concurrentes. El procedimiento se tramitara en todo caso. E
mediador sera designado mediante sorteo por el responsable del Servicio. Se emplazara, en cada tramite,
todos los sujetos legitimados, se hayan hecho parte o no, para posibilitar la defensa de sus intereses.

La concurrencia al procedimiento de mediacién también sera obligatoria cuan-do asi lo haya establecido
expresamente un convenio o pacto colectivo respecto a los conflictos colectivos que se sefialen en los misr

Articulo 12. Instancia de la mediacion.

El procedimiento de mediacién comenzara con la presentacion de un documen-to en el servicio territorial
correspondiente, que lo remitird al Servicio Central si el conflicto afectase a mas de un territorio, suscrito
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conjuntamente por la mayoria de la representacién de cada parte en el conflicto.
El documento expresara:

El objeto del conflicto, con especificacién de su génesis y desarrollo de la pre-tensién y de los argumentos
la fundamenten.

El colectivo afectado por el conflicto y el &mbito territorial del mismo.

La identificacion de todos los sujetos colectivos que ostenten legitimacion para negociar en el mismo ambit
del conflicto.

El Servicio Territorial emplazaré a todos los legitimados para que comparezcan en fecha inmediata. Los
comparecientes procederan a designar al mediador, con auxilio del responsable del Servicio. Si no se logra
acuerdo unanime, el servicio territorial correspondiente les presentara una lista impar de mediadores, de la
una y otra parte por mayoria del 60% descartard nombres hasta que quede un solo nombre.

El procedimiento de mediacion se iniciard también por la via prevista en el arti-culo 10.
Articulo 13. Tramitacién del procedimiento de mediacion.

La actividad del mediador comenzara inmediatamente después de su designa-cion. El procedimiento se

desarrollara segun los tramites que el mediador conside-re apropiados y recabara la informacion que estim
precisa para su funcién. Se garantizara en todo caso el derecho de audiencia de todos los que se hayan he
parte, y a que se mantenga el principio de igualdad y de contradiccién sin que deba producirse indefension.

Articulo 14. Finalizacién anticipada de la mediacion.

La mediacion podra concluir anticipadamente por desestimiento motivado de un nimero de compareciente:
gue, a juicio de los demas o en su defecto, del mediador, niegue utilidad a su continuacion.

Igualmente, la mediacién concluira de forma automatica cuando durante su sus-tanciacion se inicien huelge
inexistentes hasta entonces, salvo que ambas partes decidan por mayoria de cada una de ellas, continuar
procedimiento.

Articulo 15. Finalizacion de la mediacion.

La propuesta del mediador deberéa ser emitida de modo motivado y notificada en el plazo maximo de un me
contado desde el dia de su designacion.

El procedimiento de mediacién culminara con la aceptacion o rechazo de la pro-puesta por las partes
intervinientes que debera efectuarse por escrito. No obstante se presumira aceptada por aquellas que, en ¢
dias héabiles contados desde el siguiente a su notificacion, no presente al mediador en el Servicio Territorial
escrito rechazando la propuesta.

El mediador redactara un acta final que expresara qué sujetos han rechazado la propuesta, y, por exclusior
guiénes han quedado vinculados por ella.

Los efectos del acta final seran propios de un convenio colectivo de eficacia general cuando la suma de los

gue hayan aceptado sea suficiente para atribuir dicha eficacia en el ambito del conflicto, para lo cual sera
objeto de registro y publicacion oficial.
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PROCEDIMIENTO DE ARBITRAJE.
Articulo 16. Instancia del arbitraje.

Para la instancia del arbitraje habra de presentarse en el servicio territorial correspondiente, que lo remitira
Servicio Central si el conflicto afectase a mas de un territorio, un acta de sometimiento, suscrita por 105
sujetos legitimados y trami-tada segun el articulo 8, cuya representatividad bastaria para atribuir eficacia
gene-ral en dicho ambito.

El acta de sometimiento contendra como minimo:

El objeto del conflicto, con especificacion de su génesis y desarrollo de la pre-tensién y de los argumentos
la fundamenten.

El colectivo afectado por el conflicto y el &mbito territorial del mismo.

La identificacion de todos los sujetos colectivos que ostenten legitimacion para negociar en el ambito del
conflicto.

Y ademas expresara:
Las cuestiones concretas a las que el arbitro debe limitar su conocimiento.

La desconvocatoria de las huelgas o cierres patronales que se estén desarro-llando o hayan sido convocac
y el compromiso de ambas partes de actuar con buena fe y respeto a la legalidad durante la sustanciacion
procedimiento.

El criterio (derecho o equidad) que debe utilizar.

La aceptacion de la imposibilidad de iniciar vias judiciales o administrativas para resolver dichas cuestiones
del caréacter vinculante y ejecutivo de la resolu-cion arbitral.

El arbitro que designen, o la sumisién al que resulte designado segun el pro-cedimiento que se expresa
seguidamente.

Haya o no designacién en el acta de sometimiento, el Servicio Territorial empla-zara siempre a todos los gL
ostenten legitimacién para negociar en el mismo ambi-to del conflicto, para una comparecencia conjunta en
fecha inmediata. Quienes comparezcan se haran parte adhiriéndose formalmente al acta de sometimiento.
no hubiere designado arbitro, los que inicialmente presentaron el acta de sometimien-to y los adheridos
trataran de designarlo por acuerdo unanime con auxilio del res-ponsable del Servicio. En caso de no lograr:
tal acuerdo se empleara el sistema descrito en el ultimo parrafo del articulo 9.

Articulo 17. Tramitacién del procedimiento de arbitraje.

La actividad del arbitro comenzara inmediatamente después de su designacion. El procedimiento se
desarrollara segun los tramites que el arbitro considere apro-piados. Se garantizara en todo caso el derech
audiencia de todos los que se hayan hecho parte, y a que se mantengan los principios de igualdad y
contradiccién, sin que deba producirse indefension.

El arbitro practicara, a instancia de parte o propia iniciativa, las actuaciones que estime convenientes y
recabara la informacién que considere precisa para su fun-cién.
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Articulo 18.Finalizacion anticipada del arbitraje.

En todo momento anterior a la formulacién del laudo el arbitro tratara de que las partes pongan fin al conflic
por avenencia entre ellas, a fin de dar por concluido el procedimiento. La avenencia existira y producira los
efectos de un convenio colectivo de eficacia general cuando la suma de los que hayan adoptado dicho acu
sea suficiente para atribuir dicha eficacia en el &mbito del conflicto para lo cual sera objeto de registro y
publicacion oficial.

Articulo 19. Finalizacion del arbitraje.

El laudo arbitral debera ser emitido de modo motivado y notificado en el plazo maximo de un mes contado
desde el dia de la designacion del arbitro 14

Contra el laudo arbitral sélo se podra interponer recurso por apartamiento de las cuestiones sometidas al
arbitraje, por haberse producido indefensidn, o por infrac-cién de la ley o doctrina legal en los supuestos de
arbitraje de derecho.

El recurso se presentara en el plazo de cinco dias habiles a contar desde el siguiente a la notificacién en el
servicio territorial correspondiente quien lo trasla-daré al tribunal arbitral contemplado en el parrafo siguient

Por unanimidad de designacion o delegacion, o en su defecto por sorteo, que se efectuara en el Servicio
Territorial y al que se convocara a las partes, seran desig-nados tres arbitros con exclusién del que hubiere
intervenido. Estos escucharan a las partes y resolveran en el plazo maximo de 15 dias habiles contados de
el siguien-te a su designacion. Dicho plazo podra ser ampliado por acuerdo de ambas partes hasta la mitad
su duracion cuando lo consideren necesario.

Si estimaren el recurso, subsanaran el defecto observado. Cuando no fuera posi-ble dicha subsanacién
acordaran la iniciacién inmediata de un nuevo procedimien-to de arbitraje anulando el anterior, en cuyo cas
se nombrara nuevo arbitro por el sistema indicado en el Ultimo parrafo del articulo 9 y si ello no fuera posibl
por sorteo entre los arbitros sustanciadores del recurso. La ejecutividad del laudo arbi-tral quedara en
suspenso hasta la resolucién del recurso.

Los laudos arbitrales firmes produciran los efectos de un convenio colectivo de eficacia general, para lo cue
seran objeto de registro y publicacion oficial.

GESTION DE LOS PROCEDIMIENTOS
Articulo 20. Informacion.

El Servicio Central y los territoriales informaran a los firmantes de estos acuer-dos de todos aquellos
procedimientos que se insten, asi como del resultado final de los mismos.

Articulo 21. Comision Paritaria del Acuerdo Interconfederal.
La interpretacion, aplicacion y modificaciones del Acuerdo se confieren a una comisién paritaria integrada
por representantes de las organizaciones sindicales fir-mantes ELA, UGT, CC.0O. y LAB, en proporcion a !

representatividad, y por un nimero equivalente de representantes de Confebask.

La Comisién se reunira por lo menos una vez al afio, con el objeto de evaluar el funcionamiento del Acuerd
introducir las modificaciones que estime convenien-tes.

La Comisién Paritaria adoptara sus acuerdos por unanimidad.

112



Articulo 22. Colegio de Conciliadores — Mediadores y Arbitros.

Se constituird un colegio de conciliadores — mediadores y otro de arbitros a fin de que intervengan en los
procedimientos regulados en el presente Acuerdo.

Sus miembros seran designados por acuerdo unanime de las organizaciones fir-mantes. Con una periodici
de dos afios cada una de las organizaciones firmantes podra recusar hasta un total de dos miembros del
conjunto integrante de ambos cole-gios.

Articulo 23. Solicitud de cobertura del Consejo de Relaciones Laborales.

Las organizaciones firmantes solicitan del Consejo de Relaciones Laborales el establecimiento en cada
territorio histérico de un servicio territorial, asi como un servicio central, con la dotacion humana, material y

econdmica precisa que se haga cargo de la gestién de los procedimientos establecidos en el presente Acue

Las organizaciones firmantes solicitaran, asimismo, del Consejo de Relaciones Laborales la cobertura
econdmica de los colegios de conciliadores — mediadores y de arbitros.

DISPOSICIONES GENERALES DE LOS PROCEDIMIENTOS

Articulo 24. Aclaracién de la propuesta de mediacion y del laudo arbitral.

Dentro de los 3 dias habiles siguientes a la comunicacion de la propuesta de mediaciéon o del laudo arbitral,
cualesquiera de las partes podra solicitar que se corrijan los errores materiales o de hecho y los aritméticos
gue se aclare algin concepto oscuro de la propuesta de mediacion o del laudo arbitral, con suspensién del

plazo para aceptar o rechazar la propuesta de mediacion o para recurrir.

La aclaracion o subsanacion, en su caso, debera ser resuelta en el plazo de 3 dias habiles. A partir del dia
siguiente a su notificacion se seguiran contando los dias que resten del plazo dejado en suspenso.

Articulo 25.— Ampliacién de plazos.

Cuando lo consideren necesario, ambas partes de comun acuerdo podran decidir ante el conciliador, medic
o arbitro, la ampliacién de los plazos establecidos en los procedimientos hasta la mitad de su duracién.

Articulo 26. Carécter de los procedimientos.

Tanto la intervencion de la Comision Paritaria, como el intento de conciliacién o de mediacién, conforme a
los tramites establecidos en el presente Acuerdo se con-sideran intento de conciliacion a los efectos del
articulo 153.1. de la Ley de Procedimiento Laboral OR. Decreto Legislativo 521/1990, de 27 de abril).
Articulo 27. Tramitacién de urgencia.

En los casos de huelga, los tramites de los procedimientos se realizaran con carac-ter de urgencia.

Los firmantes de este PRECO I, en vigor desde 1993, se dieron un afio para elaborar una propuesta de
procedimientos de resolucion en los conflictos individuales pero aln no existe esta propuesta.

Es interesante comparar la distinta vida que han tenido los tres servicios territoriales creados por el PRECC

pues mientras Gipuzkoa tiene una ocupacion continua, Araba se aburre y Bizkaia se encuentra en un puntc
medio entre las otras dos.
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En diversas Comunidades Autbnomas se ha extendido la utilizacion de los procedimientos que el primer
PRECO introdujo en Espafia

22. - EL PROCESO LABORAL.-

Principios rectores. La conciliacion y la reclamacion previa. Competencia de la jurisdiccién laboral.
Desarrollo del Proceso. La ejecucién de resoluciones judiciales. Los recursos. Prescripcién y caducidad de
acciones. Procesos especiales.

"Muchos jueces son absolutamente incorruptibles; nadie puede inducirles a hacer justicia" Bertold Brecht
Competencia de la jurisdiccién laboral.

El proceso laboral es un modo de solucion de los conflictos entre trabajadores y empresarios (y entre los
organismos gestores de la Seguridad Social, sus beneficiarios y entre todas aquellas partes que la ley orde
que se vean por este procedimiento) ante un poder judicial especial del Estado.

Los 4 primeros articulos de la Ley de Procedimiento Laboral vigente (Texto refundido aprobado por RD
legislativo 2/1995 de 7 de Abril) establecen qué conoce la Jurisdiccion social, esto es a qué conflictos extier
Su competencia:

Articulo 1.

Los 6rganos jurisdiccionales del orden social conoceran de las pretensiones que se promuevan dentro de |
rama social del Derecho en conflictos tanto individuales como colectivos.

Articulo 2.

Los 6rganos jurisdiccionales del orden social conoceran de las cuestiones litigiosas que se promuevan:

a) Entre empresarios y trabajadores como consecuencia del contrato de trabajo.

b) En materia de Seguridad Social, incluida la proteccion por desempleo.

¢) En la aplicaciéon de los sistemas de mejoras de la accion protectora de la Seguridad Social incluidos los
planes de pensiones y contratos de seguro siempre que su causa derive de un contrato de trabajo o convel
colectivo.

d) Entre los asociados y las Mutualidades, asi como entre las fundaciones laborales o entre éstas y sus
beneficiarios, sobre cumplimiento, existencia o declaracion de sus obligaciones especificas y derechos de
caracter patrimonial, relacionados con los fines y obligaciones propios de estas entidades.

e) Contra el Estado cuando le atribuya responsabilidad la legislacién laboral.

f) Contra el Fondo de Garantia Salarial, en los casos en que le atribuya responsabilidad la legislacion labor:

g) Sobre constitucién y reconocimiento de la personalidad juridica de los sindicatos, impugnaciéon de sus
estatutos y su modificacion.

h) En materia de régimen juridico especifico de los sindicatos, tanto legal como estatutario, en lo relativo a
funcionamiento interno y a las relaciones con sus afiliados.
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i) Sobre constitucién y reconocimiento de la personalidad juridica de las asociaciones empresariales en los
términos referidos en la disposicién derogatoria de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto de Libertad
Sindical, impugnacion de sus estatutos y su modificacion.

j) Sobre la responsabilidad de los sindicatos y de las asociaciones empresariales por infraccién de normas
la rama social del Derecho.

k) Sobre tutela de los derechos de libertad sindical.

I) En procesos de conflictos colectivos.

m) Sobre impugnacién de convenios colectivos.

n) En procesos sobre materias electorales, incluida la denegacién de registro de actas electorales, también
cuando se refieran a elecciones a érganos de representacion del personal al servicio de las Administracion

publicas.

f) Entre las sociedades cooperativas de trabajo asociado o andnimas laborales y sus socios trabajadores, |
su condicion de tales.

0) Entre los empresarios y trabajadores como consecuencia del contrato de puesta a disposicion.

p) Respecto de cualesquiera otras cuestiones que les sean atribuidas por normas con rango de Ley.
Articulo 3.

No conoceran los érganos jurisdiccionales del orden social:

a) De las pretensiones que versen sobre la impugnacion de los actos de las Administraciones publicas suje
al derecho administrativo en materia laboral.

b) De las resoluciones dictadas por la Tesoreria General de la Seguridad Social en materia de gestion
recaudatoria o, en su caso, por las Entidades gestoras en el supuesto de cuotas de recaudacién conjunta.

c) De la tutela de los derechos de libertad sindical y del derecho de huelga relativa a los funcionarios public
y al personal a que se refiere el articulo 1.3.a) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadore:

Articulo 4.
1. La competencia de los 6rganos jurisdiccionales del orden social se extendera al conocimiento y decision
las cuestiones previas y prejudiciales no pertenecientes a dicho orden, que estén directamente relacionada

con las atribuidas al mismo, salvo lo previsto en el apartado 3 de este articulo.

2. Las cuestiones previas y prejudiciales seran decididas en la resolucién judicial que ponga fin al proceso.
decision que se pronuncie no producira efecto fuera del proceso en que se dicte.

3. Hasta que las resuelva el 6rgano judicial competente, las cuestiones prejudiciales penales suspenderan
plazo para adoptar la debida decision sélo cuando se basen en falsedad documental y su solucion sea de ft
punto indispensable para dictarla.

4. La suspension de la ejecucion por existencia de una cuestién prejudicial penal sélo procedera si la falsec
documental en que se base se hubiere producido después de constituido el titulo ejecutivo y se limitara a la
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actuaciones ejecutivas condicionadas directamente por la resoluciéon de aquélla.

Dentro de esta competencia de esta Jurisdiccion, la Ley de Procedimiento Laboral establece asi la
competencia para conocer de las cuestiones previas y prejudiciales que estén directamente relacionadas c
las cuestiones expresamente atribuidas a la jurisdiccion social.

Tambien distribuye las competencias jerarquicas, esto es, qué procesos se ven ante los Juzgados de lo So
ante las Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia o ante la Sala de lo Social de la Audien
Nacional o ante la Sala de lo Social del Tribunal Supremo.

Y la competencia territorial entre los Juzgados de lo Social existentes en Esparfia se determina por el art. 1(
primordialmente en funcion del domicilio del demandado Articulo 10.

La competencia de los Juzgados de lo Social se determinara de acuerdo con las siguientes reglas:

1. Con cardcter general serd Juzgado competente el del lugar de prestacion de los servicios o el del domici
del demandado, a eleccién del demandante.

Si los servicios se prestaran en lugares de distintas circunscripciones territoriales, el trabajador podra elegir
entre aquél de ellos en que tenga su domicilio, el del contrato, si hallandose en él el demandado pudiera se
citado, o el del domicilio del demandado.

En el caso de que sean varios los demandados, y se optare por el fuero del domicilio, el actor podra elegir ¢
de cualquiera de los demandados.

En las demandas contra las Administraciones publicas sera Juzgado competente el del lugar de prestacion
los servicios o el del domicilio del demandante, a eleccion de éste.

2. En los procesos que se indican en los parrafos siguientes sera en cada caso Juzgado competente:

a) En los que versen sobre la materia referida en el parrafo b) del articulo 2, aquel en cuya circunscripcion ¢
haya producido la resolucidn, expresa o presunta, impugnada en el proceso, o el del domicilio del
demandante, a eleccion de éste.

b) En los que versen sobre las materias referidas en los parrafos c) y d) del articulo 2, el del domicilio del
demandado o el del demandante, a eleccién de éste, salvo en los procesos entre Mutualidades de Previsio
los que regira el fuero de la demandada.

¢) En los de reclamacion de salarios de tramitacion frente al Estado, el que dicté la sentencia de despido.

d) En los que versen sobre las materias referidas en los parrafos g) e i) del articulo 2, el de la sede del
sindicato o de la asociacion empresarial.

e) En los que versen sobre la materia referida en los parrafos h) y j) del articulo 2, el del lugar en que se
produzcan los efectos del acto o actos que dieron lugar al proceso.

f) En los que versen sobre la materia referida en el parrafo k) del articulo 2, el del lugar donde se produjo la
lesion respecto de la que se demanda la tutela.

g) En los procesos electorales regulados en la seccion I, Capitulo V, Titulo Il del Libro Il de esta Ley, el del

lugar en cuya circunscripcion esté situada la empresa o centro de trabajo; y si los centros estan situados er
municipios distintos, en que ejerzan jurisdiccion Juzgados diferentes, con unidad de comité de empresa o d
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6rgano de representacion del personal al servicio de las Administraciones publicas, el del lugar en que
inicialmente se hubiera constituido la mesa electoral.

h) En los de impugnacién de convenios colectivos y en los de conflictos colectivos, el de la circunscripcion ¢
gue se refiera el ambito de aplicacion del convenio impugnado o en que se produzcan los efectos del confli
respectivamente.

Principios rectores del proceso laboral

El articulo 74 de la Ley de Procedimiento Laboral dice que los Jueces y Tribunales del orden jurisdiccional
social interpretaran y aplicaran las normas reguladoras del proceso laboral ordinario segun los principios de
inmediacién, oralidad, concentracion y celeridad.

Ahora bien, destacamos tres principios:

1) ORALIDAD. Tal y como dice la Ley de Procedimiento Laboral. El proceso laboral es un proceso oral. El
tramite oral prevalece sobre el tramite escrito, al contrario del proceso civil (Juicio de menor cuantia) que es
tipicamente escrito.

El proceso laboral es oral o verbal; hay escritos, pero prevalece lo oral. El Juez puede incluso dictar senten
de viva voz en asuntos de escasa cuantia.

2) TECNICIDAD. El proceso laboral es un proceso técnico y ritual, la propia LEY DE PROCEDIMIENTO
LABORAL es bastante compleja y su plena comprension requiere la especializacién por eso las partes van
tener que acudir asistidas de un técnico en Derecho. Sin embargo, la ley dice lo contrario. Arts. 18 a 22. La
dice que en el Juzgado de lo Social no serd necesaria la intervencion de abogados o procuradores, pero
podran ser utilizados si se quiere (pagando por ello).

Se prevé la asistencia también por Sindicatos y por Graduados Sociales. Y también que al que lo necesite
designe "Abogado de Oficio", lo que implicitamente viene a establecer que la Ley reconoce que la
TECNICIDAD del proceso laboral requiere normalmente de un Abogado ¢ Por qué no de Sindicalista o de
Graduado Social de oficio?

Si una de las partes acude con abogado, tiene que avisar al Juzgado de lo Social, para que éste avise a la
parte asi se da la oportunidad a ambas partes de acudir asistidas de abogado o ténico en derecho.

Esta normativa tan confusa ha sido puerta abierta a la irrupcién en la Jurisdiccion Laboral de "noabogados"
gue actlian aparentemente como Letrados pero sin las ataduras de la profesion.

3) GRATUIDAD. El proceso laboral es gratuito.- Esto ha tenido- su importancia respecto del proceso- civil-
Este- proceso tenia- unos costes, las tasas del juzgado, ahora suprimidas.

En el proceso civil tiene otro sentido- porque la parte que- pierde va a ser condenada normalmente a pagar
gastos del- abogado de la parte que- ha- ganado- (no siempre).

En- el proceso laboral el que pierde no paga los- gastos del- otro- en primera instancia. El- pleito- es gratis-
s6lo- se- pagan- los honorarios del propio abogado o sucedaneo que se utilice.

Incluso,- muchos- sindicatos y organizaciones empresariales ponen abogados gratis a sus afiliados.

Pero la sentencia, motivadamente, podra imponer al litigante que obré de mala fé o con notoria temeridad
sancién pecuniaria cuya cuantia maxima, en la primera instancia, no excedera de cien mil pesetas. En tale
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casos y cuando el condenado sea el empresario, debera abonar también los honorarios de los Abogados.
A estos tres principios basicos, Olea afiade 2 mas:
- Concentracion:

El- proceso- laboral- es- un- proceso- concentrado- Los tramites- son los minimos imprescindibles- quitand
la conciliacion- Todos- los tramites fundamentales se desarrollan en- un solo acto judicial practicamente.

- Inmediacion:

Ademas- las- fases- sustanciales- del- proceso - se desarrollan - en- la- inmediatez- del - Juez. - El Juez es
presente en el desarrollo del proceso, en contraste con el proceso civil en el que normalmente se desarrolle
ante un/a amanuense mientras que Jueces y Secretarios brillan por su ausencia y firman las actuaciones ct
Si estuvieran presentes.

2 Conciliacion

* La conciliaciéon es un modo de solucién con intervencién de un tercero con poder del Estado, que pretend
gue las partes se pongan de acuerdo. Sera requisito previo para la tramitacion de cualquier procedimiento
el Juzgado de lo Social, el intento de celebracion del acto de conciliacién ante un organismo administrativo,
Servicio de Conciliacién del Depto. de Trabajo del Gobierno Vasco en la CAPV (Antes en el Instituto de
Mediacion, Arbitraje y Conciliacién del Ministerio de Trabajo, ahora en las Provincias de régimen comdn
denominado Unidad de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién de la Direccion Provincial de Trabajo)

No pueden ser objeto de conciliacién:

- Procedimientos que versen sobre Seguridad Social.

- Procedimientos que se inicien de oficio o a iniciativa de la autoridad Laboral.

— Aquellos en los que sean parte el Estado, Comunidades Auténomas, - Diputaciones- Ayuntamientos- u-
organismos dependientes - de - ellos - que- tengan - prohibida legalmente la transaccién o avenencia.

— Los procesos en materia electoral

— Cualquier- otro- caso en gue legalmente- se- exija- el agotamiento de la via administrativa previa.

* Desarrollo de la Conciliacion:

Se- desarrolla- mediante- la presentacion por- parte- de quien- intenta- acudir- al- juicio- de- la- papeleta- ds
conciliacion- Es- una especie de demanda en la- que- se identifican las partes en litigio y los hechos que va

juzgarse en ese litigio.

La- conciliacion- se realiza ante- un- funcionario- que representa al organismo de conciliacién, Letrado
Conciliador del Servicio o de la Unidad.

Cada- parte- puede ir acompafiada de su- "hombre- bueno".Entre- el letrado de conciliacion y estos- se
intentar- poner de acuerdo a las partes.

Si hay acuerdo- lo convenido tiene la misma fuerza- que una sentencia- y es ejecutable como tal-. El Estad
de esta manera, intenta que haya menos pleitos.
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Si- una- de- las- partes no cumple- lo- acordado- en- la conciliacién- la- otra parte puede presentar el acta ¢
conciliacion al Juez- para que la ejecute como si fuera una sentencia, asi le embargue bienes y pague
sudeuda...

Si- no- hay acuerdo- se levanta un acta por- parte- del letrado conciliador, haciendo constar el desacuerdo;
partes- que lo han promovido estan libres de- acudir- al litigio y presentar la demanda.

Si- no acude al acto de conciliacion la parte contra- la cual- se va a dirigir el pleito- también se levanta- el
acta- para que las partes que si hayan acudido- puedan ir con este acta al pleito y presentar la denuncia.

Para- que estas actas tengan validez- tienen que- estar firmadas- por- los presentes en el acto de- conciliac
(por- lo- menos- debe- constar- la- firma- del - letrado conciliador, que da fe).

Con- esta- conciliacién- previa no se- han- acabado- las conciliaciones. - Nuestra- legislacion- procesal- en-
laboral obliga a una doble conciliacion.

El- dia del juicio oral- una vez presentada la- demanda ante- el- Juzgado de lo Social-, el- Juez- de lo Socie
antes de empezar el juicio, tiene que intentar la- conciliacién entre las partes,- en caso de que no se
consiga,seguidamente se celebra el juicio.

Es- un- procedimiento que intenta que el- Juez- de lo Social no tenga que acumular sentencias.

5 La demanda

La- parte- actora- presenta- una demanda- o- escrito- de demanda ante el Juzgado de lo Social que- estime
es competente en su asunto.

1) Requisitos:
- El - demandante- ha- de- identificar- ante- quién - la presenta.
- ldentificacién de quién es el demandante.

- |dentificar - frente- a- quién- (quienes- quiere - que vengan).- Tiene que demandar a todos los afectados ¢
el conflicto- a- los- que- va a- afectar- directamente- la resolucién del conflicto.

- La- demanda- ha- de- contener- la- exposicidn- de- las pretensiones del demandante.

— Enumeracion- clara- y concisa de los hechos sobre- los que verse la exposicion-. Los juicios de despido y
algunos otros especiales requieren que se haga constar siempre una serie de datos. No hacen falta los
fundamentos del derecho, las normas.

- Lugar, fechay firma.

La- demanda, - normalmente, - va- acompafada- de - otros requisitos, de los cuales son esenciales:

- El demandante tiene que entregar tantas copias de- la demanda como demandados. El original al Juez.
Advertir en la demanda si va a asistir con un letrado. Se- suele- indicar en la demanda qué pruebas- tiene-

pedir- o proveer el Juez que se pidan a las- otras partes- 0 a otros organismos antes del juicio- para que se
puedan practicar en el juicio.
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- Documento- que acredite bien que se ha- celebrado- el acto- de- conciliacion- bien que se ha agotado- la-
administrativa previa.

Se puede presentar esta demanda durante las 24 horas del dia, cuando es el Gltimo dia habil para presente
—porgue prescribe o caduca la accién—, en el juzgado de Guardia, si el Juzgado de lo Social esta cerrado.

La- demanda- puede ser defectuosa (por- falta- de- alglin documento por ejemplo).

Si- el- Juez entiende que falta- algin- documento o falta la- conciliacion previa- o falta algin dato en- la
demanda- o falta el suplica, da un plazo de 4- dias s6lo en que- el demandante podra- subsanar este defec
si no lo hace la demanda quedara archivada.

Si- se subsana- la demanda, subsanada se admitir-a por el Juez.

Una- vez- admitida la demanda- el Juez- citara - a ambas partes a juicio.

La- ley dice que esta citacion deber- hacerse dentro- de los 10 dias siguientes a la admisién de la demande
Asi mismo, fijara- hora y dia del juicio.

La- citacion se entrega a los demandados junto- con- una copia de la demanda.

El- juicio se cita en el plazo de los 10 dias siguientes por cédula de citacién-, la cual contiene la- expresion
dia- y hora del juicio- asi como- las- advertencias legales oportunas.

Se- citara- en su caso a los testigos que hayan propuesto las partes con antelacién de 72 horas a la hora
sefialada para el juicio.

El- Juez- proveera - (resolvera)- sobre- todas- las pruebas- documentales propuestas por las partes- con- 7
horas de antelacion.

Una- vez- llegado el dia del- juicio- compareceran- las partes (por si mismas o debidamente representadas’
el lugar- sefalado, - que- es- la- Sala- de- Vistas- de-l Juzgado de lo Social.

Si no comparece la parte actora, que reclama el dafo, en el dia y hora sefialados, las actuaciones se archi

Si - no- comparece- alguna- o- algunas- de- las - partes demandadas, el juicio se celebra y se va a celebrat
todos- los requisitos legales- Es falsa la idea de- que quien- no asiste a un juicio siendo la parte- demandac
lo pierde automaticamente.- El actor debe- demostrar- o convencer- al Juez mediante sus argumentos;- Si r
consigue, pierde.

El- juicio- se- desarrolla en los casos en- los- que- ha habido - una - conciliacion - previa - con - una - nueve
conciliacion ante el Juez de lo Social. En los demas juicios no hace falta la conciliacion previa y se entra
directamente en la vista oral.- Si no ha habido- acuerdo en- la conciliacion- previa- se dan- voces- de- vista
publica" y se celebra.

En- la- vista publica- se desarrolla el acto- de- forma abierta y solemne, conforme a unos ritos.

2) Desarrollo del juicio:

a)- El- Juez de lo Social concede la palabra- a- la parte actora- para que ratifique,- esto- es,- para- que insis

en su demanda- y aclare lo que considere- preciso sobre su demanda. En los juicios por despido, sin emba
el actor ratifica la demanda y habla primero la parte del empleador para exponer su posicion. Normalmente
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son los Abogados (O sucedaneos) los que hablan.
b) Se da la palabra a la parte o partes demandadas o al despedido, en su caso.

- En- la contestacion a la demanda- el demandado- tiene que- contestar- proponiendo- todas las excepcior
que considere necesarias.

Excepciones- son los defectos de forma- habidos- y- que impiden al Juez entrar en el fondo del asunto. Las
excepciones son de 2 tipos:

# Excepciones perentorias: el actor no puede subsanarlas

# Excepciones- dilatorias- se pueden subsanar- y- sélo -provocan suspension de la vista.

— Contestar a los hechos de la demanda. La demanda tiene requisitos, hechos en los que se basa la
reclamacion. La parte- demandada- tiene que contestar uno a uno a- todos los- hechos- de- la demanda- E
caso- de- que- haya acumulacién - de - demandas, - se- pueden - ver - varias reclamaciones juntas

El demandado puede reconvenir, presentar en ese momento las acciones que tiene contra el demandante
siempre que las haya esgrimido previamente en la conciliacion planteada antes de presentar la demanda,
iniciando un segundo proceso que se va a ver a la vez.

La- reconvencion deriva de un principio general- del _derecho, el de economia procesal, segun- el- cual- se
pueden acumular en un- mismo- juicio varios- conflictos- siempre- que haya identidad de- partes. A fin de
evitar la proliferacién de procesos.

A- la accion de despido no se le puede acumular- ninguna otra.

En- la- contestacion, - puede- que- no- haya - verdadera oposicién- Puede- decir- que- est-a de- acuerdo- ¢
el demandante es el allanamiento, aunque no es lo normal.

c)- El- Juez- da la palabra otra vez- a- la- parte demandante- para- que conteste a las excepciones y a- la
reconvencion (si la hubiere).

A- la- reconvencién- a- su- vez, - puede- contestar- con excepciones...

El- Juez- da la palabra a ambas partes- a- turnos, tantas veces como sea necesario- hasta precisar cual es
objeto del debate.

Seguidamente se abre el periodo de "proposicion de pruebas- lo normal- es- que se de la palabra a la parte
actora- para proponer- las pruebas a- practicar- Posteriormente- la parte demandada propondra- sus prueb

En- el procedimiento oral- el Juez puede- admitir las siguientes pruebas:
— Confesion- de- la- otra parte- bajo- juramento- Dicho juramento puede ser decisorio o indecisorio.
— Testifical de- los- testigos- que- presenten - las partes.

— Peritajes técnicos o practicos.- se pueden emitir informes sobre los puntos o extremos que proponen las
partes.

— documentales. Dos clases:
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# Documentales- de documentos privados (elaborados- por - las partes o por terceros).
# Documentales de documentos publicos (proceden- de- un - tercero, que da fe.

- inspeccién - judicial, consistente en que el Juez examine por si mismo un lugar o los objetos que se le
presenten.

Admitidas- las- pruebas- se procede seguidamente- a- su practica. En procedimientos laborales, todas las
pruebas se practican en el acto.

La prueba puede no admitirse por el Juez.- Ante la negativa- de- una- prueba,- la- parte- proponente- puede
protestar- y hacer constar en acta su protesta a efectos de recurso,- porque si la privacion de prueba le dej
indefenso, esto puede ser motivo de recurso contra la sentencia.

Las- protestas- necesitan de- requisitos- formales- para poder ser validas.

El Juez puede intervenir en todas las pruebas.

3) Conclusiones:

El- Juez- concede la palabra a la parte- actora- y luego a la demandada o a sus letrados.

Las - conclusiones - son- el- resumen- de- las - pruebas practicadas, segun lo ven las partes.

En las conclusiones puede haber modificaciones de lo expuesto al inicio en demanda y contestacion a parti
las pruebas aportadas.

Una- vez- hechas- las- conclusiones,- queda- visto- para sentencia.
El Juez puede dictar sentencia de viva voz (Excepto en despidos, extincion de contratos, prestaciones SS
desempleo, conflicto colectivo, impugnacién de convenios, estatutos sindicales, tutela de libertad sindical y

derechos fundamentales) o en el plazo de 5 dias.

De- todo lo actuado,- se levanta un acta por- parte- del secretario, que da fe del desarrollo del juicio. En est
acto- se- ha- ido- extendiendo- de- forma- sustancial- y sintética todo el desarrollo del proceso.

No- es- un- acta literal de todo,- sino que es- un- acta resumida. Lo fundamental para el Juez es lo que ha ¢
en el proceso.

El acta es- firmada por las partes, defensores, peritos y Juez.

Se pueden hacer objeciones al acta- que seran resueltas por el Juez;- después firma el secretario,- que da
que todos han firmado.

A lo largo de la prueba,- el Juez puede intervenir de una forma viva, pero ademas la ley le da la facultad de
realizar pruebas propuestas por él mismo.

La ley permite que el Juez se asesore;- puede- ser parte sustancial en los juicios.
En caso de _cambio de Juez durante el proceso,- el- juicio debera celebrarse de nuevo.

La- sentencia se ha de producir en el plazo de 5 dias- a partir de la conclusiéon del proceso.
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Si- las- diligencias- para mejor- proveer- se- practican dentro- de- esos 5 dias,- lo normal es que no- se- dic
sentencia dentro de ese plazo.

La- sentencia se notificara- a las partes dentro de los 2 dias- siguientes a su publicacion- Una vez- dictada-
sentencia, el Juez no puede modificarla; lo que si puede- es adecuarla o subsanarla si ha tenido un- error, |
por si mismo o a instancia de las partes (recursos de aclaracion).

6 Recursos

Contra las sentencias s6lo cabe Recurso de suplicacién (Excepto escasa cuantia, vacaciones, elecciones,
clasificacion profesional, sanciones graves o muy graves no confirmadas)

Contra la mayor parte de las sentencias (asuntos de- una cuantia- superior- a 300.000 Ptas., despidos, que
afecte a todos o0 a gran numero de- trabajadores o beneficiarios- ya sea por salarios o por prestaciones de |
SS., invalidez, desempleo, en casos de quebrantamientos de forma durante el proceso, las que resueven
cuestién de competencia, conflictos colectivos) ante el Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Auténoma.

El- recurso de suplicacion hay que anunciarlo dentro- de los 5 dias siguientes a la notificacién de la sentenc
El Recurso de casacion, segun el art. 203 de la LEY DE PROCEDIMIENTO LABORAL.:

1. La Sala Cuarta del Tribunal Supremo conocera de los recursos de casacion interpuestos contra las
sentencias dictadas en Unica instancia por las Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia y
la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional.

2. Procedera dicho recurso contra las resoluciones que se determinan en esta Ley y por los motivos que en
se establecen.

Articulo 204.

Son recurribles en casacion:

Primero. Las sentencias dictadas en Unica instancia por las Salas a las que se refiere el articulo anterior.
Segundo. Los autos que decidan el recurso de suplica interpuesto contra los que en ejecucién de sentenciz
dicten dichas Salas, cuando resuelvan puntos sustanciales controvertidos en el pleito, no decididos en la

sentencia o que contradigan lo ejecutoriado.

Tercero. Los autos que resuelvan el recurso de suplica interpuesto contra la resolucion en que la Sala, acto
seguido a la presentacion de la demanda, se declare incompetente por razén de la materia.

La sentencia debe contener, en cualquier caso, si cabe 0 no recurso, y en su caso, qué recurso.
Hay tambien un extraordinario recurso de revisidn contra cualquier sentencia firme.
7 Ejecucion de sentencias

Las sentencias- se ejecutan o se llevan a- cabo- sélo- a peticion- de- la- parte- que ha- obtenido- la- senten
favorable.

Obtenida- la- ejecucion, - se- lleva- a- efecto- por- el Juzgado de lo Social. Los gastos de ejecuciéon- los
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pagara el condenado.

8 Prescripcién y caducidad de acciones

Los plazos de prescripciéon son aquellos en los cuales el transcurso del tiempo extingue un derecho- El pas
del tiempo- mata- el- derecho- La- prescripcién- (paso- del tiempo) lo puede alegar sélo aquél a quien le

beneficia.

La caducidad se da- en cambio- cuando el paso del tiempo mata- el- derecho, - aungue- no- lo- alegue- la-
persona perjudicada- por- el ejercicio de este derecho- Es- mas terminante que la prescripcion.

El plazo de caducidad tipico es el de la accidn por- el despido, que es de 20 dias habiles.

La - prescripcién- se- interrumpe- por- cualquier - acto tendente- al- ejercicio del derecho,- y la caducidad-
s6lo en aquellos casos expresamente sefialados por la ley.

Vienen reguladas por el Articulo 59 del ET

1. Las acciones derivadas del contrato de trabajo que no tengan sefialado plazo especial prescribiran al ari
su terminacion.

A estos efectos, se considerara terminado el contrato:
a) El dia en que expire el tiempo de duracién convenido o fijado por disposicién legal o convenio colectivo.

b) El dia en que termine la prestacion de servicios continuados, cuando se haya dado esta continuidad por
virtud de prérroga expresa o tacita.

2. Si la accion se ejercita para exigir percepciones econémicas o para el cumplimiento de obligaciones de
tracto Unico, que no puedan tener lugar después de extinguido el contrato, el plazo de un afio se computaré
desde el dia en que la accién pudiera ejercitarse.

3. El ejercicio de la accion contra el despido o resolucién de contratos temporales caducara a los veinte dia
siguientes de aquel en que se hubiera producido. Los dias seran habiles y el plazo de caducidad a todos lo
efectos.

El plazo de caducidad quedara interrumpido por la presentacién de la solicitud de conciliacién ante el 6rgar
publico de mediacidn, arbitraje y conciliacién competente.

4. Lo previsto en el apartado anterior sera de aplicacion a las acciones contra las decisiones empresariales
materia de movilidad geografica y modificacion sustancial de condiciones de trabajo. El plazo se computard
desde el dia siguiente a la fecha de notificacion de la decision empresarial, tras la finalizacion, en su caso, (
periodo de consultas.

9 Procesos especiales

Hemos visto procesos ordinarios.

Existen,- regulados por la LEY DE PROCEDIMIENTO LABORAL una serie de procedimientos regulares
especiales: — Proceso de despido. Sanciones. Procesos sobre conflictos colectivos. Procesos sobre SS.

Procesos por elecciones sindicales. Procesos sobre vacaciones. Procesos de clasificacién profesional. Pro
de oficio
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Pero en conclusién, recordamos la frase del jurisconsulto francés:
Qu’un juge sdit con est inevitable, qu un con sdit juge est une catastrophe C. Garraus.
NOTA A ESTOS APUNTES:—

Esta version es un mero borrador sin depurar del guién que se sigue en las clases.
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