El contrato
El contrato de trabajo no es fuente de derecho sino que es fuente reguladora de la relacién laboral.

El contrato de trabajo es aquel por el cual una persona se compromete a prestar personalmente unos servi
retribuidos y por cuenta ajena, en el ambito de organizacion y direccién de otra. (Art. 1.1 ET Relacion
juridica).

FUNCIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO:
—Funcién constitutiva: (Art. 8.1 ET)

Se presume la existencia del contrato de trabajo si hay ajeneidad y dependencia, por tanto se aplica la
legislacion laboral (si se demuestra). Los tribunales exigen que primero se demuestre que hay dependencic
ajeneidad para ver si hay contrato de trabajo. Si no se demuestra, en caso de duda, se aplicara el art. 8.1,
(cuando recurren al 8.1 es porque tienen dudas, si no tienen dudas no recurren a este articulo).

En fin, si hay dependencia y ajeneidad, se presume que hay un contrato de trabajo. Los tribunales lo
presumiran directamente, sin recurrir al 8.1 Cuando los tribunales dudan acerca de si hay dependencia y
ajeneidad, entonces recurriran a dicho articulo.

El ET. Contempla la aplicacién de sus articulos aungque sea un contrato de trabajo nulo. La legislacion
entonces, se aplicara solo en parte. Solo se aplicara por ejemplo la indemnizaciéon por despido... (Art.9.2).

—Funcién reguladora: (Art. 3.1C ET).

Esta funcion reguladora serd limitada por otras condiciones establecidas en las disposiciones legales y
convencionales. (No se puede establecer cualquier condicidn de trabajo sin tener en cuenta los limites
legales).

ELEMENTOS CONSTITUTIVOS/ OBJETIVOS DEL CONTRATO DE TRABAJO:
1- El consentimiento:

Es el concurso de la oferta y la aceptacion sobre el objeto y la causa de trabajo. Tiene que ser prestado
de forma libre y voluntaria y ademas por quien tenga capacidad. Por ello resultara viciado aquél
consentimiento en el que concurra error, violencia, intimidacién o dolo.

Para que el consentimiento sea valido tiene que prestarlo quien tenga capacidad. En el ambito laboral
se distinguen tres grados de capacidad:

« EI ET se refiere a la capacidad laboral plena: que son los mayores de 18 afios y los que se hallen
emancipados (mayores de 16 y menores de 18 que hayan salido de la patria potestad). La
emancipacion se puede producir porque se produzca matrimonio con autorizacion del juez. En
segundo lugar se puede emancipar uno por concesion de quienes ejerzan la patria potestad, o
también por el hecho de vivir de forma independiente con autorizacion de los padres o tutores.

En tercer lugar se consigue emancipaciéon por concesion judicial.

« EI ET contempla la capacidad laboral limitada (mayores de 16 y menores de 18 no
emancipados). Es decir, que necesitan autorizacion de los padres o tutores o de su representante
legal para poder participar en un contrato.



e EI ET contempla la incapacidad laboral (art. 6.1) que incluye a los sujetos menores de 16 afios.
Contempla alguna excepcidn, ya que permite la realizacién de un trabajo por parte de los
menores en espectaculos publicos, siempre que se produzca una autorizaciéon de la
Administracion laboral, la cual debe darse en momentos restrictivos y siempre y cuando ese
trabajo no suponga ningln peligro para su salud fisica, para su formacion profesional o
humana.

La consecuencia de celebrar un contrato de trabajo con un menor provoca gque este contrato sea nulo,
provocando a su vez efectos ex nunc. Ademas de considerarse como una infraccion administrativa
grave.

Respecto al trabajo de los menores de 18 y mayores de 16, el estatuto establece que:

—no podran realizar actividades insalubres, penosas, nocivas o peligrosas.

—no podran realizar trabajo nocturno

—no podran realizar horas extraordinarias

El incumplimiento de estas previsiones constituye acciones ante la Administracion muy graves.

*Si el trabajador estéa incapacitado:

Es decir si tiene una disfuncién fisica o psiquica para gobernarse. El ET no prevé nada en cuanto a la
contratacion de personas incapacitadas. Solo se prevé en el codigo civil. Se estipula que el grado de
capacidad del sujeto se establece en la Sentencia judicial que dicta la incapacitacion.

*Si el trabajador es extranjero: (Art. 7 ET)

Tendréa capacidad para trabajar de acuerdo con lo establecido en la legislacion especifica sobre la
materia, es decir, la ley de extranjeria (Ley Organica 8/2000 y 4/2000).

2- El objeto:

Es el contenido del contrato, es decir, la prestacion de un servicio, con unas determinadas condiciones:
dependencia, ajeneidad...

3- La causa:

Es la funcién socio—econd6mica que cumple un contrato. La causa principal del contrato de trabajo es el
intercambio de trabajo por retribucién.

ELEMENTOS SUBJETIVOS DEL CONTRATO DE TRABAJO:
Son las partes del contrato de trabajo (trabajador y empresario).

El trabajador es aquella persona que debe realizar la prestacién de una forma determinada (
generalmente por cuenta ajena y dependiente).

El articulo 1.2 ET dice que el empresario es toda aquella persona fisica o juridica que contrata y recibe
los servicios de las personas definidas en el apartado anterior.



El art. 1.2 dice que el empresario puede ser una persona fisica y también juridica. Pero también una
comunidad de bienes (art. 392 del cédigo civil). Hay comunidad de bienes cuando la propiedad de una
cosa o un derecho pertenece pro—-indivisio a varias personas. Esta comunidad carece de personalidad
juridica, pero si podra obligarse en una relacién laboral.

Ha aparecido un fenbmeno nuevo, gue es el grupo de empresas, que no se contempla en el ambito
laboral de la legislacion. Tiene las siguientes caracteristicas:

—Son un grupo de empresas que no se contemplan en la legislacién laboral. No quiere decir que sea
ilicito, solo que la legislacion laboral no lo contempla.

—Normalmente puede haber una empresa dominante. No siempre.

—Cada una de esas empresas tiene capacidad juridica propia y pactar contratos con sus trabajadores
libremente. Las demas empresas no responden ante los trabajos contratados por una empresa en
concreto. No hay transmision de responsabilidad. (Regla general).

El grupo de empresas lo constituyen varias empresas. Constituyen un cruce accionarial. Cada una
respondera frente a sus trabajadores. Las otras empresas no responderan de las obligaciones que
contraiga otra empresa. Cada una de ellas tiene personalidad juridica distinta.

Pero cuando los tribunales aprecian una serie de elementos adicionales (por ejemplo se demuestra que
en realidad hay un anico empresario), pueden proceder al ALZAMIENTO DEL VELO que consiste en
comunicar las responsabilidades entre las empresas que constituyen el grupo, es decir, declarar la
transmisiéon de responsabilidad entre todas las empresas. Los trabajadores podran reclamar contra las
empresas. Se alza el velo cuando los tribunales descubren que no hay un grupo de empresas sino que en
realidad hay un Unico empresario.

ELEMENTOS ADICIONALES:

—La direccién unitaria y ademas que se deriven perjuicios para otra de las empresas que formen el
grupo.

—La plantilla Gnica: cuando los trabajadores han sido contratados por una empresa, pero acaban
trabajando para otras también. Los trabajadores del grupo realizan su prestacién de modo simultaneo
e indiferenciado para varias empresas del grupo.

—Existencia de una caja Unica: cuando haya una comunicacion entre los patrimonios de la empresa.
—Que el grupo de empresas actle o se presente externamente como una Unica empresa.

No es necesario que se den los 4 elementos adicionales. Cuando se alza el velo todas las empresas van a
responder solidariamente de todas las obligaciones que hayan contraido el resto de las empresas. Lo

gue significa que todas las empresas del grupo responderan de las obligaciones que correspondan a otra
empresa del grupo ya que se ha descubierto con el levantamiento del velo que no hay diferentes
personalidades juridicas, sino una sola personalidad juridica.

La cesion ilegal de trabajadores se contempla en el art. 43 ET: Si un trabajador trabaja para una
empresa pero ha sido contratada por otra empresa del grupo, se podréa reclamar cesién ilegal de
trabajadores.

CONSECUENCIA DE SER EMPRESARIO:



— Se deriva responsabilidad, que se adquiere respecto de las obligaciones con el trabajador.
— El empresario también debera retribuir al trabajador.
— Quedara obligado en materias de seguridad social.

— Respondera en materia de seguridad y salud. Debe garantizar unas condiciones validas de seguridad
y salud.

El estatuto contempla también unos supuestos en los que esa responsabilidad se va a extender a otros
sujetos (queda como licito en el ET) por ejemplo:

*Supuestos de contrata y subcontrata de actividad empresarial (Art.42 ET).
*Supuestos de cesion de trabajadores.
*Supuestos de transmisién de empresa.

La contratacién y subcontratacion es cuando un empresario se obliga a prestar una obra o un servicio
para otro. Los sujetos que intervienen son el empresario principal y el empresario contratista.

El empresario contratista puede subcontratar a otra empresa para que ésta Ultima contrate a los
trabajadores. Se obligara a realizar una obra o servicio para el empresario principal.

EMPRESA EMPRESA

CONTRATISTA PRINCIPAL

TRABAJADORES

La empresa contratista puede contratar a sus trabajadores para que trabajen para la empresa
principal. Es decir, que sera la empresa contratista la que responda de la prevencién de riesgos, en
materias de salud e higiene, en salarios...

A su vez, el empresario contratista puede subcontratar a unos trabajadores determinados para que
realicen una parte del servicio u obra que se debe prestar. (El empresario contratista pasa a ser un
empresario principal respecto al empresario subcontratista). Cada empresa responde, tan solo de los
trabajadores que ha contratado.

Respecto a la empresa subcontratista, eso cambia. En el art. 42 establece que la empresa contratista
puede responder de los trabajadores de la empresa subcontratista. (Aunque esto sucede en un supuesto
gue es cuando la actividad contratada se corresponda a la actividad de la empresa principal). Se

aplicara el art. 42 en todos los casos de contrata y subcontrata.

Si hay propia actividad se aplicara el art. 42 ET y si no hay propia actividad, entonces el art. 42 no se
tendra en cuenta.

El art. 42 contempla primeramente una obligacién del empresario principal:
EP

Contrata con EC



EC
Subcontrata con T
Trabajadores

El empresario que contrate o subcontrate debera certificar negativamente por descubiertos en la
Tesoreria General de la Seguridad Social. Es decir, que se ha de comprobar mediante la Tesoreria que
la empresa con la que se contrata cumple todos los requisitos sobre seguridad social y cotizacién de
trabajadores. Es decir que se debe comprobar que la empresa con la que se contrata es una empresa
diligente.

Puede pasar que cuando la EP intente comprobar y pedir explicaciones sobre EC a la Tesoreria, ésta no
le conteste (el ET establece un plazo de 30 dias), que la EC no cumpla (certificacién positiva: que tenga
deudas), o que si cumpla con sus trabajadores (certificacién negativa).

CONSECUENCIAS:

*Si la Tesoreria no contesta, el EP queda exonerado de responsabilidad solidaria respecto de las
obligaciones de la EC. (Debe ser en el plazo de 30 dias)

*Si te entregan certificacién negativa, quiere decir que el EC ha cumplido hasta ahora con sus
trabajadores. Entonces se dara el caso de que la EP quedara exonerada de responsabilidad respecto de
las obligaciones de la EC.

*Si se entrega una certificacion positiva por descubiertos es porque esa EC no ha estado cotizando por
sus trabajadores. En este caso, podran darse varias situaciones:

* Que la EP decida contratar igualmente con EC aunque no esté cumpliendo con sus trabajadores.
Entonces EP deberéa responder también de las deudas durante ese periodo de contrata.
* Que la EP no decida contratar con EC.

(Si el empresario que quiere contratar no solicita la notificacion, esta va a responder de forma solidaria
de las obligaciones que el empresario contratista contraiga con sus trabajadores, por ejemplo
obligaciones en materia de seguridad social).

Si el EP no pide certificacion negativa por descubiertos, este quedara exonerado de responsabilidad
respecto de las obligaciones de la EC. El EP podra responder solo por materias de seguridad y salud, y
por los salarios. Asi, los trabajadores podran reclamar también sobre sus salarios al EP. No
responderan de las indemnizaciones, ni de salarios de tramitacion.

Las obligaciones contraidas en materias de seguridad social, las cotizaciones, los recargos que en su

caso puedan generarse asi como las prestaciones gue en su caso debiera satisfacer el EC por falta de
afiliacion, alta o cotizacion.

*En caso de incumplimiento del EC, respondera solidariamente el EP:

El art. 42 ha sido modificado. En el antiguo art. 42 no cabia responsabilidad en cadena. Ahora parece
ser que si cabe esa responsabilidad. Antes solo se respondia del contratista. Ahora el EP ha de
responder del EC y de ES.

Antes: Ahora:




EP EP

ECTECT

ESTEST

El art 42 ha incluido en una nueva reforma un aspecto importante: En el antiguo art cambia la posibilidad de
exigir la responsabilidad en cadena, pero en el nuevo articulo si que cabe la responsabilidad en cadena.
Significa que los trabajadores de la empresa subcontratista pueden reclamar ante la empresa contratista y |

empresa principal.

También se exonera de responsabilidad cuando la contrata se refiera a la construccion o reparacion que de
vivienda pueda hacer el cabeza de familia. La actividad contratada no forma parte de un proceso industrial.

Otra obligacién (a parte de la de ir a la Tesoreria) hay una obligacién de informacion: sonde el EC debera
informar a sus trabajadores de la identidad del EP con el que contrata. Debera informar antes del inicio de |
prestacion de servicio y dicha informacion debera incluir el nombre o razén social de la empresa, su domicil
y su n° de identificacion fiscal.

Asi mismo, la EC y la ES deberan informar a la EP y ademas a la Tesoreria General de la seguridad social
la identidad del EP.

Ademas la EP deberé informar a los representantes de los trabajadores en la empresa de la identidad de Ig
y ES con la que contrata, del objeto y duracién de la contrata, del lugar de ejecucion de la contrata, en su ¢
del n° de trabajadores que seran ocupados por la contrata o subcontrata en el centro de trabajo de la Empr
Temporal, y por ultimo toda su materia de prevencion de riesgos laborales.

La EC o ES deberé informar también a los representantes de los trabajadores de la empresa sobre la ident
de la EP sobre el objeto y duracién de la contrata y por ultimo sobre las medidas de coordinacion sobre
prevencion de riesgos laborales.

En el art. 127 de la Ley General de Seguridad Social se contempla también la prevencion de riesgos labora
Esta ley regula todos los supuestos de contrata y subcontrata de relacion laboral.

Este art. Establece una responsabilidad en materia de Seguridad Social. Es una responsabilidad subsidiari
podréa reclamar al EP cuando haya reclamado al EC y este se haya declarado insolvente. Aqui no puede
exonerarse.

Propia actividad

Resp. Solidaria. Seg.soc Resp. Solidaria. Salarios

—Certificacion negativa NO Sl

—Certificacion positiva Sl Sl

—La Seg.soc. no contesta NO SI

—No se solicita certificacion Sl Sl

No se aplica tampoco la responsabilidad subsidiaria en los casos anteriores (cabeza de familia, actividad nc
industrial).



*Responsabilidad en materia de seguridad y salud en la contrata y subcontrata: Art. 24 de la Ley de
prevencion de riesgos laborales (PAG. 454 de la legislacion Social basica), en relacion con el art. 42 de la
LISOS (apartado 3°).

El EP tendra que vigilar que el EC cumple con las normas de seguridad y salud, ya que este es quien debe
garantizar las condiciones de trabajo necesarias. El EP solo vigila este cumplimiento. Este deber de vigilan
solo surge cuando se trate de propia actividad. Si no hay propia actividad no se aplica el art. 24.

Ademas exige que la actividad contratada se realice en el centro de trabajo de la empresa principal. Estos
requisitos son necesarios para que exista deber de vigilancia por parte del EP.

El art. 42 de la LISOS: El EP responde solidariamente en caso de que so vigile que el empresario contratist
no garantice las condiciones de seguridad y salud necesarias.

CESION DE TRABAJADORES:

Un empresario contrata a un trabajador para cederlo a otra empresa que es la que va a dirigir y organizar e
trabajo (sera el empresario real). Es un supuesto de interposicion en la relacion laboral.

Ec Ep

T

El art. 43 del ET dispone que esta prohibida la contratacién de trabajadores para cederlos a otro empresari
salvo que se realice por uno de los supuestos que disponga la ley. Por ejemplo es legal solo a través de un
ETT. Todo trabajador que no esté cedido por la ETT es ilegal. Hay que distinguir dos tipos de cesion:

—Cesion legal: a través de una ETT

—Cesion ilegal: se realiza a través de una empresa no autorizada. (Estas empresas tomaran la apariencia d
contrata o subcontrata).

Ec Ep

T

Retribucion

Alta seg. Soc.

Organizacion

(Segun quien ejerce el poder de direccién, quien tiene mas responsabilidad sobre el trabajador). Seréa cesi¢
ilegal si el EP tiene el poder de direccidn sobre el trabajador, pero éste ha sido contratado por la EC. Se ha
ver quien dirige el trabajo y no quien es el que retribuye...

La cesion ilegal no siempre es evidente, las partes intentaran ocultarlo. Adoptaran la apariencia de una
contrata. Para averiguar si realmente hay contrata o cesion ilegal de trabajadores se recurre a observar qui

ejerce el poder de direccion.

Si quien dirige el trabajo es la empresa contratista, sera un supuesto de contrata, pero si es el llamado EP
guien lo hace sera un supuesto de cesion ilegal de trabajadores. (Art. 43 ET)



CONSECUENCIAS DE LA CESION ILEGAL DE TRABAJADORES: (ART. 43 ET)

—Ambos empresarios responderan solidariamente de las obligaciones que hayan contraido con los
trabajadores y la seguridad social.

—Tanto la seguridad social como los trabajadores pueden reclamar al empresario cedente y cesionario. No
podréa reclamar al contratista (sera este el empresario formal) sino también al EP (empresario real).

Ecd =ETT - Ecs = Eu

Entidad

real T

—El trabajador tiene derecho a adquirir la condicion de fijo en la empresa que él elija. Normalmente el
trabajador escogera aquella empresa que tenga una entidad real, un patrimonio, unos bienes... (no se desc
que la empresa cedente tenga entidad real).

—La cesidn ilegal constituye una infraccién administrativa muy grave (Art. 8 LISOS).

En el afio 1994 se legalizaran las ETT'S. Hay que tener en cuenta la ley de empresas de trabajo temporal
14/1994.

—La cesidén ilegal supone la existencia de una triple relacién:

*Empresa cedente (ETT, que es la que cede al trabajador)

*Empresa cesionaria (Empresa usuaria, que es la que recibe al trabajador)

*Trabajador cedido

Sera la ETT la que cotice al trabajador, la que ceda al trabajador, la que le dé de alta en la seguridad social
Entre la Ecd y la Eu no hay relacién. La Eu debera tener el poder de direccion. Por lo referente al contrato,

éste se celebra entre el trabajador y la ETT (que hara de empresario).

Por lo que hace a la relacién entre la ETT y el trabajador en todo lo que no esté previsto en la ley de ETT'S
hay que irse a la legislacién laboral y/o a la de seguridad social.

Entre la Euy la ETT todo lo que no se contemple en la ley de ETT'S, habra que recurrir a la legislacion civil
y/o mercantil. Entre la Eu y la ETT se celebra un contrato de puesta a disposicién (no es un contrato labora
sino mercantil). (R.D 216/1999: Hay que tenerlo en cuenta).

Entre el trabajador cedido y la Eu no hay contrato. Aunque eso no impide que la Eu ejerza su poder de
direccion.

REQUISITOS QUE ESTABLECE LA LEY PARA QUE SE PUEDA CONSTITUIR LA ETT:
*Que disponga de una estructura organizativa adecuada a la que se va a realizar.
*Debe dedicarse Unica y exclusivamente a la actividad constitutiva de la ETT.

*Debe carecer de obligaciones pendientes en materia fiscal y de seguridad social.



*Debe garantizar el cumplimiento de las obligaciones salariales.
*No debe haber sido sancionado con la suspension de actividad en dos o mas ocasiones.
*Debe incluir los términos: Empresa de Trabajo Temporal.

*La solicitud debera realizarse ante la Autoridad competente de la CCAA o ante la Delegacion de Gobierno
es que no han sido transferidas las competencias. El @mbito de la ETT no excede de la CCAA, si lo hace,
debera solicitarse directamente al Ministerio de Trabajo.

*La ley de ETT impone ademas el cumplimiento de las obligaciones que adquiere (ya sean salariales o de
seguridad social). Debera adquirir una garantia financiera.

Esa garantia debe alcanzar un importe igual a 25 veces en computo anual el salario minimo interprofesione
vigente al presentarse la solicitud. En cambio, para otras solicitudes o autorizaciones, la garantia debe alca
un importe igual al 10% de la masa salarial correspondiente al ejercicio econémico anterior a aquél en que
presenta la solicitud, sin ser inferior al importe de la cuantia de la primera solicitud, es decir, debe ser igual

mayor a 25 veces el computo anual del salario minimo interprofesional en el momento de la primera solicitu

Relacién entre ett y eU:

Relacién derivada del contrato de puesta a disposicion:

Es el contrato que se celebra entre la ETT y la empresa usuaria y que tiene por objeto la cesion del trabaja
para que preste sus servicios a la empresa usuaria, a cuyo poder de direccién queda sometido. Se podra
celebrar Gnica y exclusivamente ese contrato para satisfacer necesidades temporales de la Eu, y concretan
en los siguientes supuestos:

*Para la realizacién de un servicio u obra determinado cuya ejecucién aunque delimitada en el tiempo es de
duracién incierta (por ejemplo: vigilante de la obra, que finalizar4 cuando acabe la obra pero no se sabe

cuando acabara esta).

*Se puede celebrar este contrato también por razones de eventualidad, es decir, para atender a exigencias
circunstanciales del mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos (por ejemplo: campafia de rebaj

*También se puede celebrar cuando se trate de sustituir a un trabajador con derecho a reserva de trabajo (|
ejemplo: baja por maternidad).

*También para la cobertura de un puesto de trabajo mientras dure el proceso de seleccion o promocion
(mientras se escoge a la persona indicada para ocupar siempre ese puesto de trabajo).

La ley contempla supuestos en que considera prohibidos la celebracién de un contrato de puesta a disposic
*Para sustituir a trabajadores en huelga en la Eu.

*Cuando se trate de trabajadores o actividades que resulten de especial peligrosidad para la seguridad y sc
de los trabajadores.

*Se prohibe la realizacion de este contrato cuando en los 12 meses anteriores el Eu haya amortizado los
puestos de trabajo que se pretenden cubrir por despido improcedente o por cualquiera de las causas previs
en los arts. 50, 51, 52c.



Prevé la ley que no podréa celebrarse cuando durante los 18 meses anteriores a la citada contratacion el pu
de trabajo que se pretende cubrir haya estado ocupado durante un periodo superior a 13,5 meses, por
trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal.

*Las ETT'S no pueden contratar trabajadores para cederlos a otras ETT'S.

La ley declara que si no se respetan estas prohibiciones, dicha cesion merecera la consideracién de ilegal,
las consecuencias que de ello se derivan. La duracion del contrato de puesta a disposicion tiene que ser la
misma que la duracién prevista para la modalidad contractual utilizada en cada supuesto. Ademas prevé la
gue si el trabajador sigue prestando servicios para la Eu se le considerara vinculado a la misma mediante u
contrato indefinido.

RELACION ENTRE LA ETT Y EL TRABAJADOR:

Existe un contrato de trabajo. Hay que distinguir 4 efectos del contrato de trabajo:

1-Forma y duracion del contrato

2-Derechos y obligaciones de los trabajadores.

3-Derechos y obligaciones de la empresa (ETT).

4—-Negociacion colectiva.

1- Debera realizarse por escrito y por triplicado y debera registrarse en el plazo de 10 dias de su celebracic
ante las autoridades.

Se pueden celebrar contratos bien por tiempo indefinido o por duracién determinada. Su duracién debera s
coincidente con la del contrato de puesta a disposicién.

2- Los trabajadores tienen derecho a percibir como minimo la retribucion total establecida para el puesto d
trabajo a cubrir en el convenio colectivo aplicable de la Eu.

También prevé la ley que cuando el contrato se haya concertado por tiempo determinado el trabajador cedi
tiene derecho a recibir una indemnizacion econémica a la finalidad del contrato de puesta a disposicion
equivalente a la parte proporcional que resultard de abonar 12 dias de salario por cada afio de servicio.

El trabajador cedido tiene derecho a la misma protecciéon en materia de seguridad y salud que los trabajadc
de la empresa en que presta sus servicios.

3- Las obligaciones de la empresa ETT:
*Cumplir con las obligaciones salariales y de seguridad social.

*Destinar anualmente el 1% de la masa salarial a la formacién de los trabajadores contratados para ser cec
a Eus.

*En temas de seguridad y salud queda obligada.
*A comprobar que el trabajador que va a ser cedido posee la formacién teérica y practica y la informaciéon

necesaria sobre las medidas de prevencion y los riesgos de ese puesto de trabajo a ocupar. (La Eu debe d;
conocer a la ETT los riesgos de ese puesto de trabajo).
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*La vigilancia médica corresponde a la ETT. Esta realizara los controles médicos necesarios.

4- En ausencia de 6rganos de representacion que estén legitimados para negociar los convenios colectivo:
gue afecten a la ETT podran hacerlo las organizaciones sindicales mas representativas

RELACION ENTRE EU Y TRABAJADOR:

Aqui no hay ningun tipo de contrato, pero la empresa usuaria va a ejercer el poder de direccién a pesar de
ser empresario en su totalidad. A pesar de esto, no dispone del poder disciplinario, no puede sancionar al
trabajador. Si ve algun tipo de incumplimiento por parte del trabajador cedido debe informar a la ETT para
gue sea esta la que imponga la correspondiente sancién al trabajador.

—Las obligaciones de la Eu son:

*En materia de seguridad y salud

*En materia salarial y de seguridad social

La Eu debera con caracter previo a la cesién, comprobar que el trabajador que va a ser cedido es apto, pos
cualificacion técnica requerida y ha recibido la formacién e informacién necesaria en materias de seguridad

salud.

La Eu debera ademas informar de nuevo sobre los riesgos existentes y las medidas que va a adoptar en el
puesto de trabajo que va a desempefiar.

Debera informar a los delegados de prevencion, asi como al servicio de prevencion de la empresa, asi de |
incorporacion de los trabajadores.

Una vez incorporado, esta debe garantizar unas condiciones materiales adecuadas en materia de segurida
salud.

Prevé la ley que la empresa usuaria respondera subsidiariamente durante la vigencia del contrato de puest
disposicion.

DERECHOS DEL TRABAJADOR EN RELACION CON LA EU:

Se prevé que los trabajadores cedidos tienen derecho a presentar reclamaciones ante los representantes le
de la Eu por las condiciones de ejecucién de la actividad productiva.

En segundo lugar, prevé la ley que en el plazo de 10 dias siguientes a la celebracion del contrato por una p
a informar sobre la celebracién de contratos de puesta a disposicién, y también entregar a los representant
de los trabajadores una copia basica del contrato de trabajo que le debe facilitar la ETT.

Los trabajadores cedidos tienen derecho a utilizar los medios de transporte e instalaciones colectivas de la
TRANSMISION DE EMPRESA:

Objeto

Procedimiento

Consecuencias
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Es el cambio en la titularidad de la empresa, (cambia una de las partes subjetivas del contrato de trabajo: e
empresario). Se contempla en el art. 44 ET. En el supuesto de que haya transmisién de empresa, no se pu
modificar ni extinguir los contratos de trabajo.

OBJETO DE LA TRANSMISION:

Habra transmision de empresa siempre que se transmita la empresa en su totalidad o un centro de trabajo
misma o una unidad productiva autbnoma.

(No se aplicara el art. 44 cuando lo que se transmita sea una actividad sin elementos productivos o materia
En los supuestos de sucesion de contrata no se prevé en el art.44.

Se aplicara el art. 44 en la cesién, compra de empresa, arrendamiento o por mortis causa.
EL PROCEDIMIENTO DE LA TRANSMISION:

Para que se efectlie esa transmision de empresa, puede hacerse por contrato inter vivos. Puede celebrarse
también por mortis causa. También puede derivar de un mero arrendamiento de empresa o de
subarrendamiento.

Efectos o consecuencias del art. 44
—EI mantenimiento de los contratos de trabajo.

—EI mantenimiento de las condiciones de trabajo que vinieren disfrutando los trabajadores de la empresa
transmitida. Ello incluye los compromisos que se hubieren adquirido en materia de pensiones y en general,
materia de proteccién o asistencia social complementaria.

—El art. 44 también prevé que los trabajadores afectados por transmision continuaran rigiéndose por el
convenio colectivo que en el momento de la transmisién fuese aplicable al centro de trabajo transferido. Pel
solo hasta que pierda vigencia o mientras no se negocie un nuevo convenio colectivo aplicable a la citada
entidad y en todo caso a salvo de que pacten en contrario los representantes de los trabajadores cedidos y
empresa cesionaria. (Rompen el convenio para adherirse al de la nueva empresa).

—El art. 44 establece responsabilidad solidaria de la empresa cedente y la empresa cesionaria en las
transmisiones inter vivos y durante los 3 afios siguientes y por las obligaciones laborales que se hubieren
contraido con anterioridad a la transmision y no hubieren sido satisfechas. Previsién que se completa con €
art. 127, apartado 2° de la ley general de seguridad social. Establece una responsabilidad solidaria entre el
anterior y nuevo titular por las obligaciones contraidas respecto de las cuotas y las prestaciones de segurid
social con anterioridad a la fecha de la transmision.

—El empresario cedente y el empresario cesionario deberan informar a los representantes de los trabajador
Si estos no existieran a los trabajadores directamente.

La informacién debera referirse a la fecha de transmisién, motivos y consecuencias juridicas de la misma, ¢
como econdmicas y sociales y, en su caso, las medidas que se pretendan adoptar.

LA CELEBRACION DEL CONTRATO:

1) El empresario es libre para fijar sus plantillas (principio de libertad de empresa). Es libre para fijar el
namero de trabajadores en su empresa.
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Puede ser que el legislador le imponga determinadas restricciones, por ejemplo le puede obligar a tener un
porcentaje de trabajadores minusvalidos.

Para reducir la plantilla, las limitaciones son mayores. El empresario solo podra reducir la plantilla si no se
dan los supuestos establecidos en el ET.

2) El empresario goza también de libertad para elegir a los trabajadores. Una libertad limitada en un triple
sentido.

—El empresario deberé respetar lo que dictan las normas sobre colocacion. A la hora de contratar podra
dirigirse a los servicios de la oficina publica de empleo o a las agencias privadas de colocacién (que deben
sin animo de lucro).

—Necesario respeto a los derechos fundamentales, su eleccidon nunca puede ser discriminatoria. (Art. 14 CE
También art. 4 apartado g ET).

Consecuencias por discriminacion: No va a ser la imposicion de la contratacion, va a ser la posibilidad de
reclamar una indemnizacion por dafios y perjuicios, que cobra el dafio emergente y el lucro cesante.

En los supuestos de discriminacion, se invierte la carga de la prueba; debe ser el empresario quien pruebe
hay una raz6n para no contratar a ese trabajador.

—Posible existencia, como requisito previo, celebrar un concurso o procedimiento de eleccién fijado en la
norma o convenio colectivo, para acceder a ese puesto de trabajo.

Si se supera este concurso y el empresario no contrata, tan solo se puede recurrir a una denuncia por via c
ya que este concurso es como un precontrato.

FORMA DEL CONTRATO DE TRABAJO:
En el derecho del trabajo rige el principio de libertad de forma (art. 8 ET).

El contrato de trabajo se podra celebrar de forma escrita u oral. Existen dos excepciones a la libertad de
forma:

« El contrato de trabajo debera realizarse por escrito cuando asi lo disponga una ley. Contratos obligatorios
por escrito (apartado 2°, art. 8): contrato en practicas, contrato para la formacion, contrato de trabajo en
domicilio, contrato para la realizacién de una obra o servicio determinado, contrato de insercién, contrato
de los trabajadores contratados por empresas espafiolas para realizar sus servicios en el extranjero y los
contratos temporales de duracién superior a 4 semanas.

« Apartado 4° del art. 8: Cualquiera de las partes puede exigir que el contrato se realice por escrito.

Prevé también el articulo 8 que cuando se incumpla la obligacion legal de forma escrita, la consecuencia se
gue se presumira ese contrato por celebrado por tiempo indefinido y a jornada completa. Esta presuncién e
por IURIS TANTUM.

El art. 69, apartado 1°, punto 6°, prevé que se dé conocimiento a los miembros de comité de empresa de lo
modelos de contrato escrito.

El art. 83 obliga al empresario a entregar a los representantes de los trabajadores una copia basica de los
contratos que deban celebrarse por escrito.
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El incumplimiento de las previsiones anteriores constituye una infraccion administrativa grave.

La ley basica de empleo y el estatuto de los trabajadores impone al empresario la obligacién de comunicar
oficina publica de empleo la celebracién de los contratos dentro de los 10 dias siguientes a su celebracion.
omisién de este supuesto supone infraccion administrativa leve.

El apartado 5 del art.8 impone al empresario la obligacién de informar al trabajador sobre las condiciones d
trabajo y elementos esenciales del contrato, siempre que el contrato sea de duracién superior a 4 semanas
referidas condiciones y elementos no consten ya en el contrato celebrado por escrito.

ELEMENTOS ESENCIALES Y CONDICIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO:

RD 1759: La identidad de las partes del contrato, la fecha de comienzo, domicilio social de la empresa,
categoria o grupo profesional al que quede adscrito, la cuantia del salario base y los complementos salarial
la fijacion de la prioricidad en su pago, la distribucién y duracion de la jornada de trabajo, las vacaciones, lo
plazos de preaviso para su extincién y el CC aplicable.

PERIODO DE PRUEBA:

Es una fase del contrato de trabajo, durante la cual el contrato de trabajo puede extinguirse libremente por
voluntad de cualquiera de las partes.

Solo puede celebrarse periodo de prueba cuando asi conste expresamente en el contrato. Sera nula o inefi
cualquier clausula del CC en la que se disponga que los contratos realizados en esa empresa se entenderé
realizados a prueba.

Duracion: El ET (art. 14) se remite a lo que diga el CC, durara segun lo establecido en el CC.
Si no dice nada el CC, el ET prevé que tendra una duracién maxima de 6 meses para los técnicos titulados

de 2 meses para los demas trabajadores, salvo que se trate de una empresa de menos de 25 trabajadores
sera de_3 meses.

Prevé el ET que en incapacidad temporal, maternidad y acogimiento, interrumpen el cdmputo del periodo d
prueba si asi lo acuerdan las partes. (Regla liberal no se suspende).

Dispone el ET que no podra celebrarse periodo de prueba, cuando por anterioridad el trabajador hubiera
desempefiado las mismas funciones en la empresa.

Cuando se acaba el periodo de prueba se podra acabar con el contrato de trabajo mediante causas legales
por causas de discriminacion.

Durante el periodo de prueba el empresario debera realizar tan solo los experimentos con objeto de prueba
decir, las pruebas necesarias para probar si un trabajador es apto.

El periodo de prueba no son tratos preliminares.
DURACION DEL CONTRATO DE TRABAJO:
Por regla general, el ET dispone que el contrato de trabajo podra celebrarse con caracter temporal o por

tiempo indefinido. No obstante, el legislador ha limitado los supuestos en los que se puede celebrar un
contrato temporal:
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1.Contrato para la realizacion de una obra o servicio determinado.

2.Contrato eventual por circunstancias de la produccién, acumulacion de tareas o exceso de pedidos.
3.El contrato de interinidad.

4.Contrato de trabajo temporal de insercion.

(Entre otros, también encontrariamos el contrato de trabajo temporal para fomento de la contratacién de
trabajadores disminuidos).

» Es aquel que tiene por objeto la realizacion de una obra o servicio determinado con autonomia y
substantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya ejecucion aunque limitada en el tiempo
es en principio de duracion incierta. Este habra de celebrarse siempre por escrito, consignandose con
precision y claridad el caracter de la obra o servicio contratado.

Prevé también la norma que los convenios colectivos de ambito sectorial y de empresa podran concretar gt
especificas actividades podran desarrollarse mediante esta modalidad contractual. Asi mismo, finalizada la
obra o servicio que justifica la celebracion del contrato, el mismo se extinguird, previa renuncia de cualquier
de las partes.

Si la duracién del contrato ha excedido de un afio, dicha renuncia debera seguirse de un preaviso de al mel
15 dias. Si el empresario incumple dicha obligacién debera compensar al trabajador con una indemnizacior
equivalente a los salarios del periodo inobservado. (Art. 15 ET y el RD. 2720/1998).

« Es aquel contrato que se celebra para responder a las exigencias derivadas de las circunstancias del
mercado, exceso de pedidos o acumulacion de tareas.

Los convenios colectivos podran determinar respecto de esta modalidad contractual las actividades
susceptibles de cubrirse asi como fijar criterios de proporcionalidad entre el n°® de trabajadores eventuales y
plantilla de la empresa. La duracion maxima sera de 6 meses dentro de un periodo de 12 meses contados
desde la fecha en que se produzcan las circunstancias que lo justifican. Aunque prevé la ley que mediante
convenio colectivo podran establecerse duraciones distintas pero sin que en ningln caso exceda el periodc
referencia los 18 meses y la duracion del contrato de trabajo las % partes del mismo y en ningln caso los 1
meses. No se exige de forma explicita o especifica que este contrato se realice de forma escrita, pero si cu
exceda de 4 semanas si debera celebrarse de forma escrita.

El contrato eventual celebrado por tiempo inferior al maximo legal puede ser objeto de una Unica prérroga
pactada entre las partes hasta alcanzar el plazo sefialado. Si al alcanzarse el plazo maximo el trabajador
contratado continuare prestando sus servicios en la citada empresa el contrato se presumira prorrogado po
tiempo indefinido, salvo prueba en contrario que demuestre que hay un nuevo contrato temporal.

« Se puede celebrar en dos supuestos:

 Para sustituir a un trabajador de la empresa cuya relacion se ha suspendido/ interrumpido con derecho a
reserva del puesto de trabajo.

 Para cubrir una vacante mientras dura el proceso de selecciéon o promocién para su cobertura definitiva.

Este contrato debe celebrarse por escrito y deben constar siempre el nombre del trabajador sustituido y la
causa de la sustitucion.

El contrato de interinidad se puede extinguir por varios motivos:
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*por la reincorporacion del trabajador sustituido.

*por la extincidn de la causa de reserva del puesto de trabajo.

*por el vencimiento legal o convencional fijado para la reincorporacion.

*por el transcurso del periodo de seleccidn pero sin que en ningln caso pueda exceder de 3 meses.

Si extinguida la causa del contrato, el trabajador continla prestando sus servicios en la empresa, se presur
qgue el contrato se ha prorrogado de forma indefinida.

» Se celebra con un desempleado, la administracién publica o una entidad sin animo de lucro y que tiene p
objeto realizar una obra o servicio de interés general o social y mejorar al mismo tiempo la empleabilidad
cualificacion del trabajador. No hay una causa de temporalidad propiamente dicha. Esa obra no ha de se
coyuntural o temporal. Es una medida para combatir el desempleo. Solo se contrata a trabajadores de
caracter temporal, para combatir el desempleo y disminuir el n°® de desempleados.

El ET (art. 15) prevé que los trabajadores que hayan sido contratados mediante esta modalidad no podran
repetir su participacién hasta transcurrir 3 afios hasta la finalizacion del anterior contrato de esta naturaleza

La retribucion de estos trabajadores sera la que pacten las partes aunque respetando lo que dice el conver
colectivo. Los servicios publicos de empleo financiaran mediante subvenciones los costes salariales y de
seguridad social que de dichas contrataciones se deriven. Aunque el art. 15 limita el alcance de dichas
subvenciones porque establece que sera el equivalente a la base minima del grupo de cotizacién que
corresponda a la categoria profesional desempefiada por el trabajador.

CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL:

Es un contrato que se celebra con un trabajador para que realice un n° de horas al dia, a la semana o al af
sea inferior a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable.

Este puede celebrarse tanto por tiempo indefinido o puede tener duracién determinada. Ademas la ultima
reforma insiste en la igualdad de derechos con el trabajador que esta a tiempo o jornada completa.

También dispone gue no es posible la conversidn de un contrato de trabajo de jornada completa a un contr.
de trabajo a tiempo parcial (Art. 41 ET).

En el contrato deberan figurar el n® de horas ordinarias contratadas (al afio, mes, semana...) asi como su
distribuciéon. No cabe la realizacion de horas extraordinarias salvo que vengan exigidas por causas de fuerz
mayor.

Se introduce la posibilidad de realizar horas complementarias. Tales horas se retribuyen como horas
ordinarias. Solo podran realizarse en los contratos de trabajo por tiempo indefinido y siempre y cuando mec
pacto entre empresario y trabajador. Debe constar el n® de horas complementarias que el empresario pued
exigir al trabajador que no podran exceder del 15% de las horas ordinarias del contrato, limite que sin
embargo es aplicable mediante convenio colectivo hasta el 60% pero sin que en ningln caso se supere el
limite legal definidor del contrato a tiempo parcial.

Ese pacto de horas complementarias podra denunciarse por el trabajador al cabo de 1 afio siempre y cuan

justifique en base a razones o necesidades familiares por motivos de formacion cuando sea incompatible ct
otro contrato de tiempo parcial. Siempre con preaviso de al menos 15 dias.
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CONTRATO DE TRABAJO EN PRACTICAS:
(ART. 11 ET y RD. 488/1998)

Es el celebrado con un trabajador que esté en posesién de titulo universitario o de formacién profesional de
grado medio o superior, o titulos oficialmente reconocidos como equivalentes que habiliten para el ejercicio
profesional. Se excluyen las practicas que se realizan por los estudiantes como parte integrante de sus estt
académicos o de FP.

La ley dice que solo podra contratarse mediante esta modalidad inmediatamente en los 4 afios siguientes ©
haber terminado los estudios; y 6 afios para los trabajadores minusvalidos. Sin embargo, se suspende en e
cémputo de dicho plazo el periodo del servicio militar obligatorio o la prestacion social obligatoria. Cuando ¢
trate de titulos obtenidos en el extranjero la fecha inicial para el computo de dicho plazo sera la de su
convalidacién en Espafia.

Debera formalizarse por escrito debiendo constar el titulo habilitante, la duracién del contrato y el puesto de
trabajo a desempefiar durante las practicas. El puesto de trabajo que se ocupe debera permitir la obtencion
la practica profesional a nivel de estudios cursados.

Mediante convenio colectivo sectorial, estatal o en su defecto de ambito inferior, podran determinarse los
concretos puestos de trabajo, niveles que pueden cubrirse mediante dicha modalidad...

No puede ser inferior a 6 meses ni exceder de 2 afios. Mediante convenio colectivo de ambito estatal,
sectorial, 0 en su defecto de ambito inferior podra determinarse una duracién distinta pero siempre dentro d
dichos limites. Si el convenio colectivo se hubiere concertado por una duracién inferior a la maxima
legalmente prevista, las partes podran acordar hasta 2 prérrogas salvo disposicién en contrario en los
convenios colectivos y sin que en ningun caso pueda exceder del maximo temporal previsto.

Ningun trabajador podra ser contratado en practicas en la misma o distinta empresa por tiempo superior a :
afos en virtud de la misma titulacion.

El periodo de prueba no podra ser superior a 1 mes de los que tengan grado medio, ni de 2 meses para los
tengan grado superior.

La retribucion sera la fijada en convenio colectivo sin que en su defecto pueda ser inferior durante el primer
afio al 60% del salario fijado en convenio para un trabajador que fije 0 desempefie el mismo puesto de trab
y al 75% durante el 2° alo y sin que en ningln caso sea inferior al salario minimo interprofesional (SMI).
Este contrato puede celebrarse a jornada completa o tiempo parcial. Se extingue por expiracion del tiempo
convenido. Se presume prorrogado por tiempo indefinido cuando el trabajador continla prestando sus
servicios en virtud del contrato de trabajo.

Debe haber un preaviso de 15 dias cuando haya denuncia previa.

CONTRATO PARA LA FORMACION:

Celebrado por un trabajador para que adquiera la formacién teérica y practica necesaria para el desempefi
un oficio o puesto de trabajo que requiera un determinado nivel de cualificacion.

Los mayores de 16 afios y menores de 21 podran celebrar este tipo de contrato, y que no tengan la titulacic

requerida para celebrar un contrato de trabajo en préacticas. No se aplica cuando se trata de un trabajador
minusvalido. Y ademas también pueden celebrar este contrato los trabajadores extranjeros durante los 2

17



primeros afos, los que sean desempleados durante al menos 3 afos, los que estén en situacion de exclusi
social, (disposicion adicional 15), los desempleados que se incorporen a programas de formacion en
escuelas—taller, escuelas de oficio y talleres de empleo.

Prevé la ley gue mediante convenio colectivo sectorial, estatal o en su defecto de ambito inferior o también
convenio colectivo de empresa se podran establecer el % y los puestos de trabajo a cubrir mediante dicha
modalidad.

Si nada se dice mediante acuerdo de dicho porcentaje, se aplicara el RD 488/1998.

No se computan los trabajadores minusvalidos para este contrato de trabajo.

Dicha modalidad contractual debe celebrarse por escrito debiendo constar el nivel ocupacional, oficio o
puesto de trabajo que se ocupa, el tiempo dedicado a la formacién tedrica asi como su distribucién horaria,
duracién del contrato, el nombre y la cualificacién profesional del tutor.

La duracion es minima de 6 meses y maxima de 2 afios. Si bien mediante convenio colectivo sectorial, este
o0 en su defecto de ambito inferior, se podran fijar duraciones distintas paro sin que en ningln caso la durac

minima sea inferior a 6 meses y la maxima superior a 3 afilos y 4 si es un trabajador minusvalido.

Expirada la duracion maxima para este contrato, el trabajador no podra ser contratado bajo esta modalidad
la misma o distinta empresa.

Prevé asimismo la ley si el contrato se ha celebrado por una duracién superior a la maxima establecida, las
partes podran pactar hasta 2 prérrogas salvo disposicién en contrario en convenio colectivo y sin que la
duracién total exceda del maximo previsto.

El ET prevé gue no podréa celebrarse este contrato cuando tenga por objeto la cualificacién para un puesto
trabajo que el trabajador hubiese desempefiado ya anteriormente por un periodo inferior a 12 meses.

El trabajador esta obligado a prestar trabajo pero también a recibir formacién. Por suerte que las faltas de
asistencia o de formacién pueden ser sancionadas por el empresario.

La formacion puede darse en la empresa o en sitios de formacion especializados.
El tiempo dedicado a la formacion te6rica no podra ser inferior al 15% de la jornada prevista en el convenio
colectivo o en su defecto en la maxima legal. Un porcentaje que puede ampliarse o modificarse mediante

convenio colectivo respetando el limite.

Cuando el trabajador no haya finalizado los titulos de ensefianza obligatoria deberd encaminar su formacio
la obtencion de los mismos.

La retribucion sera la que se fije en convenio colectivo sin que en su defecto pueda ser inferior al SMI en
proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

CONTRATO DE TRABAJO FIJO O DISCONTINUO:

Es aquel que se concierta para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos discontinuos y no se repitan
fechas ciertas siempre dentro del volumen normal de actividad de la empresa.

Prevé el ET que los trabajadores seran llamados en el orden y la forma que se determine en los
correspondientes convenios colectivos.
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De suerte que si un trabajador no es llamado podra reclamar en procedimiento de despido ante la Jurisdicc
Social.

(Art. 12): Este contrato debera formalizarse por escrito en el modelo que se establezca y en él debera cons
una indicacion sobre la duracién estimada de la actividad asi como sobre de la forma y orden de llamamien
gue establezca el convenio colectivo asi como de la jornada laboral estimada y su distribucién horaria (art.
12.8).

CONTRATO DE RELEVO:

Celebrado con un trabajador desempleado para cubrir el remanente que deja libre otro trabajador de la mis
empresa gue accede a la jubilacién parcial.

El contrato a tiempo parcial solo podra realizarse con personas mayores de 60 afios. La reduccién de la
jornada no podra ser inferior al 25% ni superior al 85%.

Se extinguira cuando se produzca la jubilacién total.

Prevé la ley que el contrato de relevo podra celebrarse a tiempo parcial como a jornada completa pero en t
caso la duracién de la jornada debe ser como minimo igual a la reduccién de la jornada del trabajador
sustituido.

El horario de trabajo del trabajador que le sustituye podra simultanearse con el del trabajador sustituido.
Prevé la ley que el puesto de trabajo del trabajador relevista debe ser el mismo o similar que el del trabajad
sustituido, entendiendo por tal aquel en el que se da una coincidencia de la funciones por tratarse del mism
grupo profesional o categoria profesional.

Se extinguira cuando el trabajador sustituido se jubile de forma total.

CONTRATO DE TRABAJO A DOMICILIO: (Art. 13 ET)

Se realiza con un trabajador que realiza su prestacion en su domicilio o en un lugar libremente elegido por «
mismo y sin la vigilancia del empresario.

Debera celebrarse necesariamente por escrito y debera constar el lugar de trabajo a efectos de que puedat
adoptarse las medidas pertinentes de Seguridad y salud. El salario debera ser como minimo igual al de un
trabajador de categoria profesional equivalente en el sector econémico del que se trate y que realice sus
funciones en los locales de la empresa.

Debera existir un documento de control en el que consten las materias entregadas, tarifas pactadas,
resultados...

CONTRATO DE TRABAJO EN GRUPO: (Art. 10.2 ET)

Es aquel celebrado con un grupo de trabajadores considerados en su totalidad. De suerte que el empresari
tendra derechos y obligaciones frente a cada uno de sus miembros sino que estos iran referidos al grupo
siendo que habra por tanto un representante del grupo siendo quien cobrara y repartira el salario comun en
los miembros.

Los miembros determinan quienes forman parte del grupo y quienes no.
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CONTRATO PARA EL FOMENTO DE LA CONTRATACION INDEFINIDA: (Disposicion adicional
12 de laley 12/ 2001 de 9 de julio):

Pretende fomentar la contratacion indefinida o de trabajadores fijos. No establece limite temporal para
celebrarlo. En la antigua ley 63/97 solo podia celebrarse en el plazo de 4 afios.

Ha de celebrarse necesariamente por escrito conforme al modelo oficial que se establezca. Ha de celebrars
bien con trabajadores desempleados con dificultades de acceso al mercado de trabajo, (concretamente jovi
de 16 a 30 afos), mujeres contratadas en profesiones u oficios en que se encuentren subrepresentadas, pe
gue lleven al menos 6 meses como demandantes de empleo, mayores de 45 y minusvalidos.

Podra celebrarse también con trabajadores con contrato temporal incluidos los formativos y siempre y cuan
estos se hayan celebrado con anterioridad al 31 de diciembre del 2003.

La consecuencia es una reduccion de la indemnizacion por despido improcedente cuando el contrato se ha
extinguido por causas objetivas. La indemnizacién sera de 32 dias de salario por afio de servicio con un
méximo de 24 mensualidades.

No podra celebrarse cuando en los 6 meses anteriores la empresa hubiere realizado despidos por causas
objetivas declarados judicialmente improcedentes o hubiera procedido a despidos colectivos. Esta limitacio
solo se aplica sin embargo cuando se trate de cubrir a través de dicha modalidad contractual puestos de tre
de la misma categoria o grupo profesional que los afectados por la extincién o el despido y siempre que se
trate ademas del mismo centro de trabajo.

No se aplicara cuando los despidos colectivos hayan sido acordados con los representantes de los trabajac
en el periodo de consultas previsto en el articulo 51.4° ET.

EL PODER DE DIRECCION, PODERES Y DERECHOS DE LAS PARTES:

El poder de direccion no es mas que la facultad empresarial de la relacién laboral siempre con pleno
sometimiento a lo dispuesto por la ley y los convenios colectivos. Logica correspondencia de la subordinaci
juridica en la que se encuentra el trabajador.

Viene recogido en el art. 1.1 del ET. No puede renunciarse a él, ni se pierde por su falta de uso .

*Manifestaciones del poder de direccion:

—facultad de dar 6rdenes generales (como circulares), concretas o particulares (dirigidas a un determinado
trabajador). (Art. 5.c).

—facultad de adaptar el trabajo a las necesidades de la empresa. El empresario va a tener la facultad de orc
la prestacion del trabajo adaptandolo a los cambios de la empresa.

—facultad de controlar y verificar la prestacion de trabajo. (Art. 20.3)
PODER DISCIPLINARIO:

El poder disciplinario no es mas que la habilitacién al empresario para que imponga sanciones y en su casc
proceda al despido cuando observe incumplimientos por parte del trabajador en sus obligaciones.

Es un poder reconocido en la ley (art. 58 ET).

20



Hay que tener en cuenta que puede haber existencia de faltas laborales. El empresario solo puede ejercer !
poder disciplinario cuando lo establezca la ley. El articulo 58 tipifica algunas conductas sancionables, pero
solo las mas graves. Las demas deben contenerse en el convenio colectivo. Las faltas son leves, graves y |
graves. Del mismo modo que las sanciones también son leves, graves y muy graves.

La sancion leve consiste en un apercibimiento o advertencia escrita u oral. Suele consistir en el
desplazamiento a otro puesto de trabajo, en la suspensién de empleo y sueldo y también en otros casos en
imposibilidad para proceder a ascensos.

Las muy graves suelen consistir en traslados y sobretodo en el despido.

El ET advierte que la sancion no podra consistir en la reduccién de la duracion de las vacaciones u otra
minoracién de los derechos de descanso del trabajador o en multa de haber.

No se pueden sancionar dos veces los mismos hechos.
Si puede suceder gue se agrave la sancion cuando se aprecie reincidencia.

La sancion por faltas graves y muy graves requiere de comunicacion escrita al trabajador haciendo constar
la misma los hechos que la motivan.

Si el sancionado es un representante sindical debera realizarse expediente contradictorio.
Los tribunales se muestran especialmente exigentes respecto del principio de igualdad a la hora de sancior

La valoracion de las faltas y las correspondientes sanciones seran siempre revisables ante la jurisdicciéon
social.

El ET establece un régimen de prescripcion sobre las faltas laborales.
—las faltas leves prescriben a los 10 dias.

—las faltas graves prescriben a los 20 dias.

—las faltas muy graves prescriben a los 60 dias.

A partir de la fecha en gue la empresa tuvo conocimiento de su comisidn y en todo caso a los 6 meses de
haberse cometido ( Art. 60 ET).

DEBERES DEL TRABAJADOR:
1°) Deber de obediencia:

Que se formula en el Art.5.C ET (Cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario y que se reitera en el
20.2 ET).

El deber de obediencia no significa sometimiento absoluto ni sumisién a una autoridad arbitraria ilimitada. E
sometimiento es solo a las 6rdenes del empresario cuando estas se inscriban en el ejercicio regular de sus
facultades de direccion.

Los tribunales rechazan que el trabajador pueda legitimar las érdenes. El trabajador debe obedecer y luegc
reclamar si es necesario.
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Solo excepcionalmente han admitido que el trabajador desobedezca: cuando va contra las leyes penales, G
sean ordenes peligrosas cuyo cumplimiento pudiere causar perjuicios graves a su persona u otros trabajad

También se ha aceptado cuando el cumplimiento pudiera suponer un dafio grave personal e irreparable pal
trabajador.

También cuando la orden empresarial sea contraria a normas deontolégicas o profesionales en un trabajo
especialmente cualificado.

Fuera de estos casos, el trabajador debe obedecer las érdenes del empresario.

La indisciplina o desobediencia en el trabajo es considerada en el ET como causa justificada de despido
disciplinario.

2°) Deber de diligencia (Art. 5.a):

El trabajador esta obligado a trabajar no de cualquier modo sino de aquél que garantice el mejor cumplimie
de su obligacion y con ello la mejor satisfaccién del empresario como acreedor que es.

ART. 20.2: La que determine las disposiciones legales, los convenios colectivos y las érdenes e instruccion
del empresario y en su defecto los usos y costumbres.

No se obliga solo a un tiempo de trabajo sino a una cantidad y calidad de trabajo.

La diligencia se concreta en unos rendimientos determinados a través del convenio colectivo. Solo en ultim
instancia, si no esta dispuesto en el convenio colectivo acudiremos a los usos y costumbres.

La disminucién del rendimiento normal o pactado por causa imputable al trabajador es motivo justificado de
despido disciplinario (Art. 54 ET).

La aptitud sobrevenida del trabajador puede dar lugar a la extincién del contrato de trabajo pero por causas
objetivas ( Art. 52 ET).

El trabajador tiene el deber de buena fe contractual (Art. 5.a ET) de conformidad con las reglas de la buena
(Art. 1258 Cadigo civil).

Art. 20.2° ET: Empresario y trabajador se someteran en sus prestaciones reciprocas a las exigencias de la
buena fe.

Art. 54.2°.d ET: Causa de despido disciplinario: la trasgresion de la buena fe contractual asi como el abuso
confianza en el desempefio del trabajo.

3°) Deber de buena fe contractual:
Se ha de cumplir fiel y honestamente aquello que le corresponde a cada una de las partes por contrato. El

trabajador no puede permitir que el empresario sufra dafios ya sea porque los cause él mismo o ya sea por
no los evite.

(IMPORTANTE Art. 62, 70, 72 de la ley de trabajo de 1944)

Se deriva del deber de buena fe, la obligacién de comentar al empresario cualquier entorpecimiento que se
observe en el trabajo, tales como falta de material de trabajo, instrumentos o0 maquinas.
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También se deriva la prohibicién de aceptar propinas y sobornos. El trabajador debe abstenerse de aceptar
propinas, regalos... que constituyan soborno para hacerle incumplir sus obligaciones.

Sera causa de despido disciplinario, pero ademas el empresario podria exigir una indemnizacién que el
incumplimiento hubiera podido causar e incluso reclamar aquello que en concepto de soborno hubiera
percibido el trabajador.

La obligacidon de mantener los secretos relativos a la explotacién y negocios del empresario. Obligacion que
no desaparece en el momento de extincion del contrato sino que se puede mantener.

Consecuencias:

« Se puede recurrir a un despido disciplinario.
* Reclamar dafios y perjuicios.

Trasgresion del deber de buena fe contractual:
*Trabajar estando en situacion de baja por enfermedad.

*Las coacciones y amenazas a los trabajadores no huelguistas con la intencién de causar un perjuicio may
la empresa.

*La ejecucion incorrecta de trabajos con animo de perjudicar al empresario.

*La utilizacion de medios, herramientas o instalaciones de la empresa en beneficio propio y sin conocimient
0 autorizacion de la empresa.

El deber de buena fe es deber también del empresario segun el articulo 1258 del cédigo civil.

Si el incumplimiento es del empresario, el trabajador puede solicitar que se le reponga la situacién donde n
exista ese incumplimiento. Cuando haya un incumplimiento muy grave del empresario, sera el juez quien
determine la sancién y el trabajador puede pedir que se le extinga el contrato. Tendra derecho a una
indemnizacion.

4°) Deber de no concurrencia desleal: (Art. 5 ET)

Es un deber basico del trabajador el de no concurrir con la actividad de la empresa en los términos fijados |

esta ley. Prevision que se concreta en el articulo 21 ET que sefiala que no podra prestarse la relacién labor
de un trabajador para diversos empresarios cuando se estime concurrencia desleal.

Sequn el concepto mercantil sobre concurrencia desleal: (Ley de competencia desleal):
—Para que esta se dé, debe derivarse un perjuicio para el empresario.

—Que el trabajador se sirva de medios irregulares para violentar el negocio del empresario (ya sea por cuer
ajena o propia).

—La consecuencia es el despido disciplinario.
DEBERES DEL TRABAJADOR

(Si se celebran los pactos o deberes afiadidos al contrato):
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1°) El pacto de plena dedicacion.

Es aquel pacto en virtud del cual el trabajador se obliga a prestar sus servicios en exclusiva para un solo
empresario. Se prohibe el pluriempleo. Consigue que el trabajador no preste sus servicios para otra empre:

Art. 21 ET: El trabajador debe ser expresamente compensado. Este pacto podra rescindirse por el trabajad
comunicandolo por escrito con un preaviso de 30 dias. En caso de incumplimiento el trabajador podra ser
sancionado disciplinariamente (Art. 54.2.d y 58.1 ET).

2°) El pacto de no concurrencia.

El trabajador se obliga a no continuar la actividad que venia desempefiando una vez extinguido el contrato
trabajo. (Art. 21. 2° ET). La duracién de este pacto no podra ser superior a 2 afios para los técnicos y 6 mes
para los restantes. Ademas de que se exige que el empresario tenga un efectivo interés industrial o comerc
de que ademas debera pagarse una compensacion econdmica adecuada.

Las consecuencias van a ser la indemnizacion por dafios y perjuicios, y la restitucion de la indemnizacion g
se hubiera establecido.

3°) El pacto de permanencia.

En virtud del cual el trabajador se obliga a permanecer un tiempo determinado en la empresa. No podra
extinguir su contrato. La ley exige que el trabajador haya recibido una especializacion profesional con cargc
al empresario para poner en marcha un proyecto determinado, o realizar un trabajo especifico.

Art. 21.4 ET: La duracién de este pacto no podra ser superior a 2 afios. Siempre se formalizara por escrito,
siendo que si el trabajador abandona antes del plazo, el empresario tendra derecho a una indemnizacion pe
los dafios y perjuicios causados.

Deberes del empresario

1°) Deber de ocupacion efectiva.

Es un deber que se contempla como uno de los derechos bésicos del trabajador en el Art. 4.2°.a ET.

Art. 47 ET: Solo va a ceder en los supuestos de suspension del contrato de trabajo por causas técnicas,
organizativas, de produccién o econdmicas, asi como derivadas de fuerza mayor.

Art. 30 ET: El trabajador mantiene el derecho a la retribucién correspondiente en ese tiempo en que no trak
por causa imputable al empresario.

Art. 50 ET: Si el incumplimiento de ocupacidn efectiva es grave, el trabajador puede solicitar la extincién de
contrato.

2°) Deber de formacion profesional.
No se contempla un deber genérico de formacion profesional a cargo del empresario. Los Unicos que se
contemplan en el ET van referidos a los supuestos de contratos formativos asi como de tedrica y practica e

materia de seguridad y salud.

» Se contemplan deberes instrumentales dirigidos a facilitar la formacion profesional de los trabajadores, (¢
23 ET) donde se declara que el trabajador tiene derecho al disfrute de los permisos necesarios para
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concurrir a examen.

« El trabajador puede o tiene el derecho a elegir turno, cuando curse con regularidad estudios para la
obtencion de un titulo académico o profesional.

» Se establece el derecho del trabajador a la adaptacién de la jornada ordinaria para la asistencia a cursos
formacion profesional, asi como a la concesién del permiso oportuno de formacion o perfeccionamiento
profesional con cesion del puesto de trabajo.

3°) Deber de respeto a la persona del trabajador.

Es un deber que se concreta en el articulo 4.2°.e donde se declara el derecho del trabajador al respeto de ¢
intimidad, y a la consideracién debida a su dignidad.

Art. 4.2°.cy 17 ET que prohiben al empresario la discriminacién de los trabajadores por razones de sexo,
estado civil, edad, raza, origen y condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacion sindical o vinculos d
parentesco con otros trabajadores de la empresa.

Art. 314 del cddigo penal: Castiga con penas de prision de 6 meses a 2 afios, multas de 6 a 12 meses a qu
produzcan grave discriminacién y no reestablezcan la situacion de igualdad tras requerimiento o sanciéon
administrativa.

Art. 4.2%e ET: Alude a derecho del trabajador a la proteccién frente ofensas verbales o fisicas de contenidc
naturaleza sexual.

Art. 18 ET: Regula los registros sobre el trabajador, su taquilla y sus efectos personales. Se le reconoce es:
facultad al empresario en relacién con el art. 4.

Art. 8.13 LISOS: Configura como infraccién laboral muy grave el acoso sexual.

Art. 184 CAd. Penal: Castiga con pena de arresto, de 12 a 15 fines de semana o0 multa de 6 a 12 meses al (
solicite favores sexuales prevaleciéndose de su situacion en la relacion laboral.

Caracteristicas Art. 18 ET: Reconoce al empresario un poder excepcional gue no se le reconoce a otro suje
privado en ningln otro ambito de la vida social.

1°) Tales registros solo se podran llevar a cabo con la finalidad de defender el patrimonio empresarial o al
resto de trabajadores.

2°) Solo podran realizarse en el centro de trabajo.
3°) Deberan producirse en horario de trabajo.
49) Dichos registros deben respetar al maximo la dignidad del trabajador.

59) Se exige que se haga con la presencia de un representante sindical o sino con la presencia de un
compafiero de trabajo.

6°) La exigencia de respeto al trabajador implica una exigencia al respeto de los derechos fundamentales d
trabajador.

CONSECUENCIAS DE QUE EL EMPRESARIO ATENTE CONTRA LA DIGNIDAD DEL
TRABAJADOR:
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1°- Nulidad de la actuacién empresarial.

2°- Posibilidad de solicitar la nulidad o extincion del contrato de trabajo por la via de los arts. 50.a y 50.c
ET con derecho a la indemnizacion tasada que establece la ley para el supuesto de que el despido se decl:
improcedente: 45 dias de salario por afios de servicio sin sobrepasar 41 mensualidades.

3°- Art.8, 11y 12 LISOS: Consideran como conductas administrativas muy graves diversas conductas
vulneradoras debido a la persona del trabajador.

4°— Deber de proteccion de los bienes del trabajador en funcion de la naturaleza del resultado de la
actividad laboral, es decir, que se trate de propiedad industrial o propiedad intelectual.

Si el resultado de su actividad merece la calificacién de propiedad industrial, habra que estar a lo que se
dispone en la ley de patentes (que es la ley en la que se regulan las invenciones laborales) donde se distin
estos 3 tipos de invenciones:

*Inventos laborales o de servicios: que son aquellos inventos realizados por trabajadores contratados
precisamente para ello. (El objeto es la creacion de un objeto técnico o industrial). La propiedad de la obra
creada correspondera en exclusiva a la empresa sin perjuicio del derecho honorifico del trabajador a que sl
nombre aparezca en la patente.

*Inventos libres: que son aquellos realizados por el trabajador durante la vigencia del contrato de trabajo pe
sin que se le hubiera contratado para ello y sin que en su obtencién hayan influido de manera decisiva los
conocimientos adquiridos en la empresa o la utilizacion de medios proporcionados por esta. Para tal supue:
la invencion sera exclusiva del trabajador.

*Inventos mixtos: Que son aquellos realizados por el trabajador durante la vigencia de su contrato de trabaj
sin que se le hubiera contratado para ello, pero en cuya obtencién hayan influido de manera decisiva los
conocimientos adquiridos en el interior de la empresa o los medios puestos a disposicion por esta. El
empresario tiene el derecho de opcién entre asumir la titularidad del invento o reservarse el derecho y
utilizacion del mismo teniendo en todo caso el trabajador derecho a una compensacion econémica justa.

Si el objeto producido es una propiedad intelectual, habra que estar a lo dispuesto en la ley de propiedad
intelectual. Regula de manera especifica dichas creaciones en el marco de la relacién laboral (ART.51 de Iz
ley de propiedad intelectual). Distingue dos supuestos de cesién de la propiedad intelectual sobre la obra
creada en el marco de la relacion laboral:

*La cesion de la propiedad intelectual sobre la obra pactada se haya pactado de manera expresa y por esc
Art.51: habra que estarse por lo establecido en dicho contrato pero siempre respetando los limites dispuest
por otras disposiciones de la LPI que resulten aplicables al caso. Tan solo se pueden ceder los derechos
patrimoniales o los derechos de explotacion.(Siempre se conservan los derechos morales sobre la obra
creada).

*La cesion tacita: Art.51.2 : El trabajador cede los derechos de explotacién sobre la obra creada en el marc
de la relacion laboral cuando nada se haya establecido al respecto por escrito. Si no ha sido establecido po
escrito, el trabajador cede a la empresa determinados derechos de explotacion. (Aunque se haya pactado |
escrito, el trabajador siempre dispone de los derechos morales sobre la obra creada. Si no se ha pactado n
al respecto, la ley presume gue sean cedidos a la empresa todos los derechos de explotacion, conservandc
trabajador solo los derechos morales).

5°- Deber de garantizar la seguridad y salud de los trabajadores. Se contempla en numerosas
disposiciones nacionales e internacionales.
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A nivel internacional:

» Organizacién de las Naciones Unidas (ONU): Pacto internacional de derechos econémicos, sociales
culturales (19/12/66). Seguridad y salud en el trabajo y mejoramiento en todos sus aspectos.

» Organizacién Internacional del Trabajo (OIT): Se refiere en su preambulo a la necesidad de adoptar
las medidas necesarias para conseguir la proteccion del trabajador frente al accidente de trabajo y |
enfermedad profesional. Se compromete también a fomentar programas que permitan proteger la vi
y salud de los trabajadores. En cumplimiento de dichos principios, la OIT ha elaborado convenios o
recomendaciones en relacion a este tema.

» El Consejo de Europa con la carta social europea en 1961: Contempla también diversas reglas
generales sobre seguridad y salud de los trabajadores asi como reglas especificas sobre proteccién
la mujer trabajadora en situacién de maternidad y otros supuestos.

» La Unién Europea: En los tratados comunitarios se contienen diversas referencias en materia de
seguridad y salud en el trabajo en desarrollo de los cuales se han elaborado diversos programas
comunitarios de fomento de la seguridad y salud en el trabajo y sobre todo se han aprobado
numerosas directivas. La mas relevante es la marco 89/391 cuya transposicién al ordenamiento
espafiol se ha realizado en la ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

Las directivas tienen caracter de minimos y pueden mejorarse en los ordenamientos internos a la hora de I:
transposicion.

A nivel nacional o interno hay que tener en cuenta:

» El Art.40 CE: Se trata de un principio rector de la vida social y econémica. Es un principio que debe
guiar la actuacion de la administracion y el poder judicial y la medida en la que se recoge en el art.4
dicho mandato o deber solo podra alegarse ante los tribunales de conformidad con lo que dispongat
las leyes que se aprueban en desarrollo de dicho articulo.

 Los poderes publicos deberan promover la prevencion asi como prestar asesoramiento a través de
drganos técnicos de la administracién del estado. Los poderes publicos deberan controlar el
cumplimiento de la normativa en materia de prevencion de riesgos laborales. También podran
sancionar los incumplimientos que observen.

Existen 2 6rganos administrativos con competencias especificas en materia de prevencion de riesgos
laborales.

« El Instituto Nacional de Seguridad e higiene en el trabajo: Es un 6rgano cientifico—técnico
especializado de la administracién general del estado que tiene por objeto el estudio y analisis de la
condiciones de seguridad y salud en el trabajo y la promocién y apoyo a la mejora de las mismas.

« La Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo: Organo colegiado de composicion
cuatripartita que cumple funciones consultivas. Es un érgano asesor. Cumple una funcién relevante
frente a la inspeccion de trabajo.

« Estatuto de los trabajadores (Art. 19): La norma basica es la ley 31/1995 de prevencion de riesgos
laborales de 8 de noviembre. Habra que tener en cuenta lo dispuesto en los reglamentos que
desarrollan dicha ley. Muchos de los cuales son directivas comunitarias a las que nos referiamos
anteriormente.

» La negociacién colectiva: Porque tiene cabida dentro del articulo 85 del ET, pero también en el
articulo 1 de la ley de riesgos laborales. El papel de la negociacion colectiva ha venido siendo y es
muy limitado y ello por dos motivos:

« Las disposiciones legales y reglamentarias recaidas en materia de seguridad y salud son de derecho

necesario y operan como minimo y disponible, de suerte que al convenio solo le queda la misién tradicior
de desarrollar las prescripciones legales.
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« Las disposiciones reglamentarias recaidas son muy numerosas, muy técnicas y muy concretas, por lo qu
deja muy poco espacio a la negociacién colectiva.

DERECHOS Y DEBERES DEL EMPRESARIO EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD:
—El empresario es el sujeto obligado a garantiza la seguridad y salud de los trabajadores.
—Existe una responsabilidad directa con los trabajadores y también una responsabilidad solidaria.

—El trabajador también tiene obligaciones en materia de seguridad y salud. Queda obligado a velar por su
seguridad y salud, por la de sus comparieros y por las personas que pudieran verse afectadas.

—Las medidas preventivas no pueden recaer sobre el trabajador. (Art. 14 de la ley de prevencién de riesgos
laborales).

Las obligaciones del empresario son:
1.- Evitar los riesgos
2.— Proporcionar equipos de proteccion y velar por el uso efectivo de los mismos.

3.— Obligacién de informar a los trabajadores de los riesgos generales del trabajo, y en concreto de los pue
de trabajo que desempefien. Asi como de las distintas medidas de proteccién a adoptar.

4.— Formar al trabajador teérica y practicamente en materia preventiva.
5.— Analizar las posibles situaciones de emergencia y elaborar los planes correspondientes.
6.— Vigilar periédicamente la salud de los trabajadores.

Para el cumplimiento de estas obligaciones prevé el art. 15 de la ley de prevencion de riesgos laborales, qu
son principios que deberian inspirar la actuacion del empresario los siguientes:

1.- Evitar los riesgos

2.— Evaluar los riesgos que no se pueden evitar.

3.— Combatir los riesgos en su origen.

4.— Adaptar el trabajo a la persona.

5.— Tener en cuenta la evolucion de la técnica.

6.— Sustituir lo peligroso por lo que entrafie menos riesgo.

7.— Planificar la prevencion buscando un conjunto coherente e integrado con el resto de actividades y
circunstancias de la empresa.

8.— Adoptar las medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

9.- Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.
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LOS SERVICIOS DE PREVENCION:
(Art. 30 de la ley de prevencion de riesgos laborales)

Se sefala que para el cumplimiento del deber de prevencién que le impone la ley, el empresario designara
0 mas trabajadores, constituird un servicié de prevencion o lo concertara con una entidad especializada.

Cuando la empresa tenga menos de seis trabajadores, el empresario podra asumir directamente las funciol
de prevencion siempre y cuando desarrollen ademas su actividad en el centro de trabajo.

CONSULTA Y PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN MATERIAS DE SEGURIDAD Y
SALUD

Se puede realizar bien directamente por estos en los términos fijados en el art. 18.2 de la ley de prevencion
riesgos laborales, y en el art. 33 de la misma ley; bien a través de sus representantes con funciones especi
en materias de prevencion de riesgos laborales.

Dichos delegados de prevencion son elegidos por y entre los representantes que hay en la empresa
(sindicales/unitarios).

La ley se remite a la negociacion colectiva para determinar el concreto sistema de designacion.

En las empresas se constituird ademas un comité de seguridad y salud (en empresas que tengan mas de &
trabajadores). Es un érgano paritario, compuesto por los delegados de prevenciéon por una parte, y los
representantes, por la otra. Dicho 6rgano cumple funciones consultivas.

RESPONSABILIDAD EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD. SANCIONES E INFRACCIONES

Hay que distinguir las responsabilidades del trabajador y del empresario.

Respecto al trabajador:

Habra que estar a lo dispuesto y estipulado en el convenio colectivo respecto de las infracciones y sancione
Es necesario que ese hecho este tipificado como infraccién y se le aplique la sancién correspondiente. En e
punto interviene la negociacién colectiva en materia de seguridad y salud.

Respecto al empresario:

(El trabajador tiene dos posibles vias de accion por incumplimiento por parte del empresario):
Resolver

—Responsabilidad directa con los trabajadores

Indemnizacion

*Posibilidad de resolver el contrato por incumplimiento del empresario segun el art. 50.1c ET.
*Posibilidad de solicitar una indemnizacion por los dafios causados.

Resp. Adtiva.
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— Responsabilidad directa con los poderes publicos
Resp. Penal

— La responsabilidad administrativa se sustancia por lo dispuesto en la LISOS donde se tipifican diversas
conductas infractoras por parte del empresario en materia de prevencion de riesgos laborales.

Dichas conductas se califican en infracciones leves, graves y muy graves. Dichas infracciones leves
prescriben al afio de su comisién, las graves a los tres afios de su comision, y las muy graves a los cinco ali
Las sanciones se graduan también en la LISOS en leves (de 5.000 a 250.000 pts), graves (de 250.001 a
5.000.000 de pts), y muy graves (de 5.000.001 a 100.000.000 de pts). Las sanciones se graddan a su vez e
niveles minimo, medio y maximo.

» Se atenderd a la peligrosidad de la actividad que se realiza.

» Se tomard en consideracion el caracter permanente o transitorio del riesgo.

A la gravedad del dafio producido o posible.

« Al n° de trabajadores afectados.

A las medidas de proteccion existentes.

« Si ha existido desatencidn en los requerimientos de la inspeccion de trabajo.

 Si ha habido inobservancia a las propuestas realizadas por los servicios y delegados de prevencion
comité de seguridad y salud.

» Se vera cual es la conducta general del empresario en materia de seguridad y salud laboral.

(Hay que tener en cuenta siempre gue la reincidencia agrava la sancion.)

La sancidn puede consistir también en la suspension de actividades e incluso en el cierre del centro de trak
Ademas la ley contempla la publicacién de las sanciones muy graves. (por ejemplo en el BOE).

— La responsabilidad penal: (Art. 216 del céd. Penal): Tipifica como delito contra los derechos de los
trabajadores la infraccion de las normas de prevencion de riesgos laborales que obligan legalmente a facilit
los medios necesarios para que los trabajadores desemperien su actividad en concisiones adecuadas de
seguridad y salud, siempre que tal infraccion ponga en peligro grave la vida, salud o integridad fisica de los
trabajadores, puede ser un delito doloso o culposo, siendo que la pena gue se prevé es de seis meses a tre
afios de prisién y multa de seis a doce meses. (se aplica non bis in idem: la sancién penal desplaza la sanc
administrativa.

EL TIEMPO DE TRABAJO

Una de las preocupaciones fundamentales de la legislacion laboral es la del tiempo de trabajo. Existe una
conexion directa entre la seguridad y salud y el tiempo de trabajo.

Una cuestion que se plantea, es la de la reduccién de la jornada laboral a 35 horas semanales. Esta reducc
de la jornada resulta ser un medida de fomento del empleo.

Otra cuestion que se plantea es la flexibilizacién del tiempo de trabajo. Ya tanto flexibilizacion para el
trabajador como para el empresario. Esta flexibilizaciéon para el empresario implica que este pueda adaptar
proceso de trabajo a la flexibilizacion del tiempo de trabajo.

DISPOSICIONES A TENER EN CUENTA:

« La constitucion espafiola: ART. 40.2°: Los poderes publicos deberan garantizar el descanso necesario
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mediante la limitacién de la jornada y las vacaciones periddicas retribuidas.

« El estatuto de los trabajadores: ARTS. 34 a 38: También habra que estar y tener en cuenta aquellas
disposiciones que regulan las relaciones laborales de caracter especial. También al RD. 1561/1995 que
regula las jornadas especiales del trabajo.

* Normativa comunitaria: ART. 104/1993

» A lo que disponga la autonomia de las partes en el contrato, en el convenio colectivo...

» También a través del poder unilateral de direccion del empresario se pueden establecer condiciones
concretas del tiempo de trabajo.

» Importante también el ART. 41 ET de la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

Cabe distinguir entre:

Jornada de trabajo: Es el nimero de horas que han de trabajarse dentro de un lapso temporal determinado
(dias, semanas, meses, afios...).

Horario: Es aquel en el que se precisa el tiempo exacto en que cada dia se ha de prestar trabajo sin que
obviamente se pueda superar la jornada maxima a la que nos referiamos anteriormente.

Cabe distinguir también entre: Jornada ordinario de trabajq v jornada extraordinaria de trabajo (que es
aquella que supera la jornada ordinaria).

La jornada ordinaria de trabajo:

La regulacién contenida en el ART. 34 y siguientes del ET se aplicara a todos los trabajadores por cuenta
ajena con excepcioén de los trabajadores sometidos a la relacién laboral de caracter especial (ART. 2 ET) y
aquellos otros colectivos respecto de los que se establezcan especialidades en el RD 1561/1995 sobre jorn
especiales de trabajo.

La duracion de la jornada ordinaria de trabajo es segun lo que establece el ET: segun los convenios colecti
y el contrato de trabajo. Establece una serie de limitaciones:

—ART. 34 ET: La duraciéon maxima sera de 40 horas de trabajo semanales de trabajo efectivo de promedio
cémputo anual.

—Entre el final de una jornada y el inicio de la siguiente mediaran como minimo 12 horas.

—El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a 9 horas diarias salvo que por
convenio colectivo o en su defecto por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores s
establezca otra distribucion diaria del tiempo de trabajo respetando en todo caso el limite de descanso entr
jornadas.

—ART. 34.2° Regula la distribucion irregular de la jornada de trabajo. Se autoriza a que se establezca una
distribucion irregular del tiempo de trabajo a lo largo del afio respetando en todo caso el descanso minimo
diario y el descanso minimo semanal a que nos referiamos anteriormente.

La ley fija la jornada maxima en 40 horas semanales. Se contempla la posibilidad de que se procediera a

aumentar la jornada maxima mediante convenio colectivo o contrato sin sobrepasar nunca las 1826,27 horz
en coémputo anual.

Para el trabajador menor de 18 afios:

—No podran realizar mas de 8 horas diarias de trabajo efectivo. (No es revisable la realizacién de 9 horas d
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trabajo. Un contrato o convenio colectivo no puede establecer mas horas de la que prevé la ley).
Distribucion irregular, a través de:

Convenio colectivo

Acuerdo entre empresario y rep. de los trabajadores

» Mas de 40 horas semanales (sin superar el computo anual)
« Posibilidad de superar las 9 horas de trabajo efectivo diarias (sin superar tampoco el cémputo anual

El ET no dice qué es tiempo de trabajo efectivo. Solo podemos atenernos al art. 34.5° que dice: El tiempo o
trabajo efectivo es aquel en el que el trabajador se encuentra en su puesto de trabajo.

La directiva comunitaria 105/1993 dice: El tiempo de trabajo efectivo es aquel en el que el trabajador se
encuentra a disposicién del empresario y haciendo la actividad productiva.

Los tribunales consideran que el tiempo de desplazamiento, no es obviamente tiempo de trabajo. Tampoco
tiempo que se dedica para el cambio de ropa o de equipo para efectuar el trabajo. Tampoco el tiempo que
transcurre desde que el trabajador llega al centro de trabajo y aquel en el que se incorpora en su puesto de
trabajo.

Si sera tiempo de trabajo aquel en el que se realizan los reconocimientos médicos. Si seran las tareas prev
al trabajo (encendido de motores...). También sera tiempo de trabajo el tiempo empleado en la limpieza
personal cuando se trate de trabajadores expuestos a riesgos especificos (actividades toxicas e insalubres)
También el tiempo empleado en coger y dejar el arma en el sector de la vigilancia de seguridad.

El tiempo en el que el trabajador esta disponible para el empresario, no es tiempo de trabajo efectivo. La le
no lo prevé. Hay que tener en cuenta dos pronunciamientos:

—-15/7/1996: (Aranzadi 6157): El plus de disponibilidad se tiene que satisfacer por el mero hecho de estar a
disposicién del empresario.

—=7/2/2001: (Aranzadi 2158): El infarto de miocardio sufrido en el domicilio del trabajador mientras este
estaba a disposicion del empresario, no se beneficia de la presuncion de laboralidad que prevé la ley de
Seguridad Social.

(Accidente de trabajo es aquel que tiene por causa el trabajo).

Ley 115 de la Ley General de Seguridad Social: Se presume que hay un accidente de trabajo cuando se
produce en el lugar y en el tiempo de trabajo.

(Art. 115.3° de la Ley General de Seguridad Social).
Art. 34.7 ET: Prevé que el gobierno en atencién a las particulares circunstancias de los servicios
prestados o de la actividad de que se trate puede establecer ampliaciones o limitaciones en la duracion y

ordenacién de la jornada y en el régimen de descansos.

RD. 1561/1995 de 21 de septiembre: Sobre jornadas especiales de trabajo. Se contempla la reduccién de |
jornada y el aumento del descanso ademas del aumento de la jornada y la reduccién del descanso.

A) Aumento de la JORNADA MAXIMA y reduccién del descanso semanal:
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(Arts. 3 a 22 de este RD. 1561/1995)

—Para los empleados de fincas urbanas se prevé que el descanso entre jornadas se puede reducir hasta la
horas, mientras que el medio dia de descanso puede acumularse por periodos de hasta 4 semanas. O se [
establecer también que se disfrute en otro dia separado de la semana.

—Respecto de los guardas y vigilantes se prevé que su jornada diaria se puede ampliar hasta las 12 horas,
siempre y cuando no se les exija vigilancia constante y tengan dentro del lugar de vigilancia un lugar
adecuado para el descanso.

—En el caso de la hosteleria y el comercio el medio de descanso se puede acumular en un mes o se puede
establecer que se disfrute en otro dia separado de la semana cuando hay mucha actividad.

(RD: Se contempla la posibilidad de reducir el descanso entre jornadas)
—Transporte y trabajo en el mar: Se distingue entre tiempo de trabajo efectivo y tiempo de presencia.
El tiempo de trabajo efectivo es aquel en el que el trabajador se encuentra en el tiempo y lugar de trabajo.

El tiempo de presencia es aquel en el que el trabajador se encuentra a disposicion del empresario pero sin
prestar trabajo efectivo (servicio de espera, viajes sin servicio, averias, comidas en ruta...).

No se computara a efectos de la jornada maxima ni se consideran tampoco horas extraordinarias, pero si s
prevé que no podran exceder de las 20 horas semanales de promedio en un periodo de referencia de un m
Dicho tiempo de presencia debera abonarse con un salario no inferior al establecido para la hora ordinaria
trabajo o0 en su caso compensandolo con periodos equivalentes al periodo de descanso retribuido.

—Ampliaciones de jornadas no ya respecto de determinadas actividades o sectores, sino respecto de trabaj
gue se realizan en determinadas condiciones, concretamente:

» Cuando se trate de trabajo a turnos. Se prevé que se puede reducir el tiempo de trabajo entre jorna
hasta 7 horas.

» Cuando el trabajador realice un trabajo de puesta en marcha y cierre de los demas la ampliacion de
jornada que conlleva no se computara a efectos de la jornada maxima en el tope de horas
extraordinarias.

» Cuando se trate de trabajos realizados en condiciones especiales de lejania se prevé que el descan
semanal se puede computar por periodos de hasta 8 semanas.

« Se preve que cuando se trate de trabajo en actividades que tengan jornadas fraccionadas se puede
reducir el descanso entre jornadas hasta las 9 horas.

B) Disminucién de la JORNADA MAXIMA vy aumento del descanso semanal:
(Arts. 23 a 31 de este RD. 1561/1995)

—Los trabajos expuestos a riesgos ambientales porque concurran circunstancias excepcionales de peligrosi
penosidad, toxicidad o insalubridad.

—También se contemplan reducciones de la jornada en el campo cuando se trata de faenas que exijan un
excesivo esfuerzo fisico.

—En el interior de las minas.
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—Trabajos subterraneos de construccion y obras publicas.

—Cuando se trate de trabajos en camaras frigorificas y de congelacion.

C) Existen una serie de reducciones de la jornada previstas en la ley, en atencién a condiciones o
circunstancias del trabajador:

—Se contempla para el caso de lactancia de un hijo menor de 9 meses (Art. 34.7 ET). El derecho a una hor:
ausencia en el trabajo que se podra dividir en dos fracciones o bien sustituir por decision de la interesada p
una reduccién de la jornada normal en media hora. (Cualquiera de los dos cdnyuges puede disfrutar de est
hora). El titular del derecho es el hijo, por lo tanto en caso de parto multiple, ese tiempo se incrementa
proporcionalmente.

—Se contempla también para el caso de parto prematuro, en el caso de que el hijo deba permanecer
hospitalizado, el derecho a ausentarse del trabajo durante una hora al dia. O la posibilidad de reducir la
jornada diaria de trabajo pero con la correspondiente reduccién del salario.

—Posibilidad de reducir la jornada un minimo de un tercio y un maximo de la mitad de la duracién de esa
jornada en dos supuestos:

« Para el cuidado directo de un menor de 6 afios o de un disminuido fisico o psiquico cuando se teng:
su guarda legal.
 Para el cuidado directo de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad cuando
este no puede valerse por si mismo y ademas no realice actividad profesional alguna.
(Se procedera a la disminucién del salario en ambos casos).
No obstante prevé la ley que si dos trabajadores o mas de la empresa solicitasen dicho derecho por el misr
sujeto causante el empresario podra rechazar dicho ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.
En relacién a estos 3 supuestos, la concrecion horaria y la terminacién del periodo de disfrute corresponde

trabajador. Si bien advierte la ley que este debera preavisar al menos 15 dias antes de su reincorporacion ¢
jornada ordinaria.

Horario de trabajo:

Es aquel por el que se fija el momento exacto de comienzo y final del trabajo.

Art. 34 6°ET: Establece que anualmente se elaborara por la empresa el calendario laboral, que es aquel
documento en el que constaran los dias de trabajo a lo largo de todo el afio, las fiestas, los descansos, asi

el horario de trabajo.

Ademas advierte la ley que debera exponerse un ejemplar del mismo en un lugar visible de cada centro de
trabajo. Debera consultarse a los representantes de los trabajadores los cuales deberan realizar un informe

Jornada continuada: La prestacion se realiza de forma ininterrumpida.

Jornada partida: Aquella que se divide en dos fracciones con un interrupcion entre ellas que normalmente s
corresponde con el almuerzo.

Art.34: Siempre que la jornada diaria exceda de 6 horas, debera haber un descanso de duracién no inferior
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15 minutos.

Se estipula que este periodo de descanso de 15 minutos no es periodo de trabajo. Tendra una duracién de
minutos cuando se trate de un trabajador menor de 18 afios, siempre que la jornada diaria exceda de 4 hor
media.

Horario flexible: Es aquel en el que la empresa Unicamente exige la presencia en el puesto de trabajo durar
unas determinadas horas dejando libertad al trabajador para elegir el momento de realizar las restantes hot
gue faltan para completar la jornada total de trabajo.

Horario rigido: En el momento de entrada y salida del trabajo viene fijado de manera estricta por la empres:

Trabajo nocturno:

Art. 36.1°: Es aquel realizado entre las 10 de la noche y las 6 de la mafiana. Cuando hablamos de trabajo
nocturno hay que referirse al trabajador nocturno. Es decir, solo merece tal consideraciéon aquel trabajador
realiza normalmente en periodo nocturno una parte no inferior a un tercio de la jornada anual.

1°) El trabajador nocturno no podra realizar una jornada que exceda de las 8 horas diarias en un periodo de
referencia de 15 dias.

2°) El trabajador nocturno no puede realizar horas extraordinarias para reparar o prevenir riesgos y dafios
extraordinarios y urgentes, asi como en el caso en que se haya establecido un régimen de trabajo a turnos
den irregularidades en el relevo por causas no imputables al empresario.

3°) Deben gozar en todo momento de un nivel de proteccién en seguridad y salud equivalente o igual a
cualquier trabajador y a las particulares circunstancias en que realizan su prestacion. Advierte la ley que an
de la adscripcion de un trabajador a un trabajo nocturno, el empresario deberé proceder gratuitamente a
evaluar su salud. Controles que deberan renovarse de forma periddica, siendo que si el trabajador presente
problemas de salud, tendra derecho a un puesto de trabajo diurno si existiera en la empresa y fuera
profesionalmente apto.

49 Tendra una retribucién especifica que se determinara en la negociacion colectiva. (Prevision legal que
prevé que la retribucién deber ser superior a la del trabajo diurno).

La ley prevé que no procedera cuando el salario se hubiere pactado atendiendo ya a la circunstancia de qu
trabajo es nocturno por su naturaleza.

Prevé también la ley que cuando se haya pactado la compensacion de este trabajo nocturno por descanso:
59)El trabajo nocturno esté prohibido a los menores de 18 afios.
Art. 26 de la Ley de prevencion de riesgos laborales: Prevé que cuando el trabajo nocturno pueda tener

repercusiones negativas sobre la salud de la trabajadora embarazada o pueda afectar al feto, dicha trabaja
podra solicitar la no realizacion de trabajo nocturno.

Trabajo a turnos:

Es aquella forma de organizacion del trabajo en equipo y segun la cual los trabajadores ocupan sucesivams
los mismos puestos de trabajo segun un cierto ritmo continuo o discontinuo e implicando para el trabajador
necesidad de prestar su trabajo en horarios distintos, y en horas diferentes en un periodo determinado de d
semanas.

35



(Art. 36.3° ET y RD sobre jornadas especiales).
Se puede reducir el tiempo de descanso entre jornadas hasta 7 horas en el cambio de turno.

Se pueden acumular los medios dias correspondientes de descanso semanal en 4 semanas o que su disfrt
realice en otro dia de la semana separado del dia completo de descanso semanal.

Estos trabajadores tienen derecho a una protecciéon equivalente e igual que los restantes trabajadores de |z
empresa. Y se debera tomar en cuenta las determinadas circunstancias de la prestacion y adoptar en
consecuencia las medidas preventivas especificas.

La jornada extraordinaria de trabajo:
Art. 35.1 ET: Sobre las horas extraordinarias.

Son aquellas horas de trabajo que se realicen sobre la duracién maxima de la jornada ordinaria de acuerdo
lo establecido en el articulo anterior.

La jornada maxima legal anual es de 1826,27. Si se supera esta cifra estaremos ante horas extraordinarias
Para ver si hay horas extraordinarias habra que comprobar el computo anual. La ley contempla dos tipos de
horas extraordinarias:

—Las comunes

—Las causadas por fuerza mayor

Las horas extraordinarias comunes son aquellas cuya realizacion propone el empresario y el trabajador es
libre de aceptar o rechazar, salvo que su realizacién se hubiere pactado en convenio colectivo o en contratc
individual de trabajo, en cuyo caso la negativa del trabajador a realizarlas constituye un incumplimiento

contractual grave (sancién maxima).

1°) Su realizacién queda prohibida para trabajadores menores de 18 afios constituyendo una infraccion mu:
grave (Art. 84 LISOS del RD 5/2000).

29) Se prohibe la realizacién de horas extraordinarias comunes a los trabajadores nocturnos si pudiendo en
cambio los restantes trabajadores incluso en dicho periodo. (Se sancionara en el Art. 7.5° LISOS. Sancién
grave).

3°) Se prohibe también a los trabajadores a tiempo parcial sin perjuicio de que estos puedan realizar horas
complementarias.

4% También se prohibe a los trabajadores que realizan actividades peligrosas.

59 También se prohibe durante el periodo de disfrute del permiso de maternidad a tiempo parcial.

6°) El empresario estara obligado a registrar dia a dia la realizacién de las horas extraordinarias totalizando
en el periodo fijado para el abono de las retribuciones y entregando copias del resumen en el recibo
correspondiente, debiendo asimismo informarse a los representantes de los trabajadores. (Infraccion

administrativa grave sancionada en el art. 7.5° LISOS).

7°) El nimero de las horas extraordinarias no puede exceder de 80 al afio, siendo que el incumplimiento
constituye infraccion administrativa grave. (Art.7.5° LISOS). No se computan a efectos de este limite las no
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retribuidas sino que se opta porgue sean compensadas por descansos.

Tampoco se van a computar aguellas horas extraordinarias que vayan impuestas por la necesidad de preve
riesgos o darfios.

8°) En cuanto a la retribucion se debera optar en convenio colectivo o contrato individual entre abonar las
horas extraordinarias en la cuantia que se fije 0 compensarlas por tiempo de descanso retribuido equivalen

En ausencia de pacto expreso, las horas extraordinarias deberan compensarse mediante descansos duran
4 meses siguientes a su realizaciéon. Siendo que si en el convenio se establece una remuneracion, la cuant
gue se establezca no podra ser inferior al de la hora ordinaria.

En el caso de que se realicen horas extraordinarias en nimero superior permitido, el trabajador tiene no
obstante derecho a su abono en orden a evitar un enriguecimiento injusto por parte del empresario. Tal
conducta sera también infraccién laboral grave conforme a lo dispuesto en el RD. 5/2000.

La ley contempla una cotizacién adicional por horas extraordinarias cuya base la constituye las cantidades
se hayan percibido por la realizacién de horas extraordinarias.

Las horas extraordinarias causadas por fuerza mayor son aquellas que se realizan para prevenir o reparar
siniestros u otros dafios extraordinarios y urgentes.

A diferencia de las comunes son de obligado cumplimiento para el trabajador. Estas horas extraordinarias r
se computan ni a efectos de la jornada maxima ni a efectos del tope maximo de horas extraordinarias. Esta
horas extraordinarias pueden ser realizadas por los trabajadores nocturnos.

Las cantidades que se perciban no se integran en la base de cotizacion por contingencias comunes, pero s
integran en la base de cotizacién por contingencias profesionales.

Ademas de que también se integran en la base de cotizacién por horas extraordinarias. El porcentaje a apli
no sera del 28,3% sino que seréa del 14%.

Antes existia un tercer tipo de horas extraordinarias, las ESTRUCTURALES. Este tipo de horas dejaron de
existir en el aflo 1983. Suelen responder a incrementos de pedidos, periodos de punta de produccién... Su
mayor especialidad es que cotizaban por un porcentaje reducido, un 14%.

Desaparecen a efectos de disminuir las tasas de desempleo.

DESCANSOS Y FESTIVOS:

1. Descanso semanal

2. Descanso entre jornadas

3. Pausas entre jornadas

4. Festivos

5. Vacaciones

1) Descanso semanal: (Art. 37 ET y convenio 104 OIT). Los trabajadores tienen reconocido con caracter
general el derecho a un descanso minimo semanal de un dia y medio ininterrumpido y que comprende corr
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regla general la tarde del sdbado a la mafiana del lunes y el dia completo del domingo.
La ley prevé ademas que el descanso sera de 2 dias ininterrumpidos para los menores de edad.

Para el supuesto de que se establezca una distribucion irregular en la empresa, debera en todo caso respe
el descanso semanal.

Establece también la ley que dicho periodo de descanso semanal es acumulable por periodos de hasta 14
con lo cual el descanso en tales vias no es en todo caso imperativo.

En el RD. 1561/1995 se establecian excepciones a dicho régimen general. Concretamente veiamos que er
determinadas actividades podia acumularse por periodos de hasta 4 semanas el medio dia de descanso
semanal.

Cabe también que su disfrute se realizara en otro dia de la semana separado del dia completo.

Ademas de que también en otras actividades como la hosteleria se puede acumular el medio dia de descat
semanal hasta en 4 meses.

En el trabajo en el mar, cabe acumular el periodo de descanso semanal al periodo vacacional.

En la mineria se amplia el periodo de descanso semanal hasta 2 dias.

Aungue la ley no dice nada expresamente, dicho descanso semanal es en todo caso retribuido de modo qu
ausencias injustificadas durante la semana anterior implicaran la pérdida proporcional de tal retribucion
aunque no del descanso.

Condicién que debera también aplicarse en los supuestos de huelga, ya sea legal o ilegal.

Tener en cuenta que el Tribunal constitucional ha declarado ya que la coincidencia del dia de descanso
semanal con el domingo no responde a motivos religiosos sino que es pura tradicion.

El Tribunal superior de Justicia y el Tribunal Supremo han declarado que el ejercicio de la actividad religios:
no da derecho a un trato diferenciado de modo que el empresario no queda obligado a adaptar su organiza
y horario a los derechos individuales de pensamiento y libertad religiosa.

2) Descanso entre jornadas: Deben cumplirse al menos 12 horas entre jornada y jornada, incluso si se
establece una distribucion diferente de jornada en el contrato.

3) Las pausas: En una jornada en la que se exceda de las 6 horas, el trabajador tiene derecho a una pausa
minutos. Si el trabajador es menor de 18 sera de 30 minutos, siempre que la jornada exceda de 4,5 horas. |
se considera trabajo efectivo a no ser que se establezca lo contrario en convenio, y no se retribuye a no sel
se establezca lo contrario en convenio). Es decir, que dicho tiempo de descanso no sera considerado comc
trabajo efectivo, salvo que en el convenio colectivo o en el contrato se establezca lo contrario. La obligacior
de retribuir dicho periodo de descanso no significa que deba considerarse tiempo de trabajo efectivo.

4) Las fiestas laborales o dias festivos:

(Art.37 ET y RD. 2001/1983): En dichos articulos se dice que el trabajador tiene derecho a 14 dias de fieste
laborales con retribucién igual a la de un dia laborable y de las cuales al menos 2 seran fiestas locales.

En el art. 34 se impide que el legislador establezca mas de 14 dias pero no se impide que en convenio
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colectivo se pueda establecer un nimero superior a 14 dias.
5) Vacaciones anuales:
(Art.38 ET, Art. 42.2° CE, Convenio 101y 132 OIT)

La ley establece que seré el pactado en convenio colectivo 0 en contrato individual pero sin que en ningun
caso su duracion sea inferior a 30 dias naturales.

Ese minimo indisponible, (esos 30 dias) se corresponde a un afio completo de trabajo. En la medida de que
tiempo de trabajo efectivo se reduzca, el descanso vacacional se reducird en la misma medida.

El derecho vacacional es irrenunciable y no es sustituible por compensacion econémica. Hay una Unica
excepcion: Cuando el contrato de trabajo se extinga antes del disfrute del derecho vacacional y teniendo
ademas en cuenta que dicha compensacion econémica se reduce al periodo vacacional correspondiente a
Gltima anualidad.

Sera nula cualquier clausula convencional o contractual o decision unilateral del empresario en el cual se
sustituya el periodo vacacional por una compensacién econdémica.

El calendario de vacaciones que se fija en cada empresa debe ser publicado al menos con una antelacion
meses al comienzo de las vacaciones.

La doctrina judicial viene considerando que dicho calendario vacacional deber considerarse conjuntamente
entre el empresario y los representantes de los trabajadores. De conformidad con lo que se haya podido
establecer en el convenio colectivo.

INCAPACIDAD TEMPORAL:

Debe tomarse en consideracion el periodo de tramitacion por despido cuya improcedencia o nulidad se
declare. También el periodo de huelga legal y el tiempo correspondiente al cierre patronal.

No se computan los periodos de sancién con suspensién de empleo y sueldo.

El disfrute de las vacaciones debe ser fijado de comun acuerdo entre el empresario y el trabajador siempre
conformidad con lo que se haya establecido en su caso en los convenios colectivos, siendo que en caso de
desacuerdo debera ser la jurisdiccion competente quien fije la fecha que corresponda para el disfrute de las
vacaciones, procedimiento que es sumario y precedente y que finaliza con una decisién que no es recurribl

La inasistencia al trabajo sin previo acuerdo es justa causa de despido y es falta sancionable en otros caso
Respecto de la incidencia de vacaciones en situaciones como la enfermedad, maternidad, permisos retribui
o la huelga, los tribunales vienen entendiendo que salvo pacto en contrario dichas situaciones no prorrogan

duracioén de las vacaciones.

El periodo de vacaciones es en todo caso retribuido. Habra que estar a lo que se dispone en el convenio 1:
OIT y en los convenio colectivos.

El articulo 7 dice que durante las vacaciones debera percibir la remuneracién normal o media del monto

(cuantia) debido, que debe ser pagado antes del inicio de vacaciones, si no se ha establecido otra cosa. La
retribucion sera la media del trabajo realizado.
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El articulo 58 ET dice que en ningun caso la sancién podra ser causa de reduccién de las vacaciones.
El incumplimiento de todos estos supuestos supone una infraccion grave establecida en la LISOS.
RETRIBUCION POR PRESTACION DE TRABAJO:

Art. 1.1 E.T : La prestacion laboral es aquella en la que se recibe una remuneracién, es decir el trabajador
realiza una actividad laboral a cambio de un salario.

En ocasiones la ley utiliza estos términos para definir retribucion:
—Remuneracion

—Haber

—Crédito Salarial

—Obligaciones de naturaleza salarial

(no son sinénimos de retribucion: Indemnizaciéon y compensacion econémica).

Art. 35.1 C.E : Todos los espafioles tienen derecho a una remuneracién suficiente para satisfacer sus
necesidades.

También se desarrollan en el articulo 26.1 y siguientes.

Art. 26.1 Se considerara salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores en dinero
especies, por la prestacién profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo
efectivo cualquiera que sea la forma de remuneracién o los periodos de descanso computables como de
trabajo.

Caracteristicas del salario:
El salario es la contraprestacién del empresario por la prestacion profesional de los servicios por cuenta aje

- Los tribunales vienen aplicando una presuncién IURIS TANTUM de que es salario toda cantidad que
percibe el trabajador. (3—07-96 Sentencia del tribunal supremo).

- Lo determinante es la realidad de los hechos no la calificacién de las partes. Da igual lo que digan las par
el tribunal investigara.

— Con el salario se retribuye no solo el tiempo de trabajo efectivo, si no que también los tiempos de descan
en sentido estricto o determinados periodos de no trabajo, en los supuestos que establece la ley. El salario
retribuye también el descanso semanal, los festivos, las vacaciones, determinadas ausencias justificadas
(contempladas por la ley), las ausencias por causas de desempefio electivo o sindical, el tiempo de lactanc
las interrupciones en la prestaciéon de trabajo por causa imputable al empresario.

- La retribucion puede ser dineraria o en especies. El salario en especies es cualquier retribucién diferente
distinta del dinero. El legislador siempre se ha mostrado reacio a este tipo de retribucién. Segun el art. 26.1
ET la retribucién en especie nunca podra superar el 30% de las percepciones salariales del trabajador. A la
hora de determinar la indemnizacién por despido se computara la cantidad dineraria de esas retribuciones ¢
especie.
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- Los tribunales han venido considerando como retribucién en especie el disfrute de la vivienda, ya sea
gratuitamente o ya sea a precio inferior al del mercado.

Art. 283 Ley de proc. Laboral: Contempla cual serd el régimen a aplicar a este tipo de retribucion. En caso
despido el trabajador tiene derecho a permanecer en la vivienda durante 1 mes, prorrogable hasta 2 meses
el juez. Transcurrido este periodo, el empresario podra instar al desalojo ante los juzgados segun lo dispue:
por la ley de procedimiento laboral.

— También se ha considerado retribucion en especie la comida facilitada por el empresario, ya se trate en Ic
locales de la empresa a su cargo, o de ayudas econdmicas para la misma.

- El subministro de luz, agua, gas, carbdn, transporte gratuito en la RENFE, la utilizacién de vehiculos de
propiedad de la empresa, el abono mensual de la cuota de financiacion del vehiculo particular o el abono
mensual de la cuota de garaje.

Por el contrario los tribunales, no consideran salario en especie: La cesta o los regalos de navidad, los chec
regalo, las ventajas derivadas de la compra en economatos de la empresa, o las entradas para festejos tau
tampoco las opciones sobre acciones (que el trabajador tenga la posibilidad de comprar unas acciones en ¢
2003 que cuestan en el mercado 250 y poder comprarlas por 100). El tribunal supremo finalmente declara c
las opciones sobre acciones deben computarse como salario.

— Percepciones extras salariales: Art 26 E.T define las percepciones extrasalariales como aquellas cantidac
percibidas en el marco de la relacién laboral que no tienen el caracter de salario por faltarles el caracter de
contraprestacion por el trabajo o los servicios realizados.

— Son retribuciones extrasalariales las cantidades que compensan o indemnizan al trabajador por los gasto
ocasionados con motivo de la actividad laboral.

0 Quebranto de moneda.

0 Cantidades que perciba el trabajador por desgaste de (tiles y herramientas que aporte al trabajo.

0 La adquisicion de prendas de trabajo.

0 Los gastos de locomocioén y dietas de viaje.

0 Los pluses de distancia y transporte urbano.

—Considera también como percepcion extrasalarial las percepciones e indemnizaciones de seguridad socia
— Considera también las indemnizaciones correspondientes a

traslados, suspensiones o despidos.

No merecen la consideracion de salario las propinas en la medida que se considera una mera liberalidad de
tercero, con excepcion de la actividad realizada en los casinos (Orden ministerial de 9-01-1979 que establ
un fondo de propinas). Toda cantidad que percibe el trabajador es salario (IURIS TANTUM: Admite prueba
en contrario, se traslada la obligacién de probar lo que no es salario.

La principal consecuencia practica de que una percepcidn se considere como extrasalarial, es que no se ve

tener en consideracién a efectos de la cotizacién, ni a efectos de la indemnizacion por despido. A efectos d
evitar el fraude hay un limite de percepciones extrasalariales establecido por la seguridad social. Se estable
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en funcion al concepto extrasalarial del que se trate. Ese limite se encuentra en el IRPF.
COMPOSICION Y ESTRUCTURA SALARIAL:

La estructura salarial es compleja porque se compone de diversos elementos, ya que la prestacion laboral
también es compleja.

No se atiende Unicamente a que el trabajador realice la prestacion, sino que también se valoran las condici
gue enriguecen la prestacion laboral. (Ej: Plus de nocturnidad)

Art. 26. E.T : Elementos del salario: Salario base y complemento salariales.
Los complementos salariales se diversifican en atencion a que se fijen en funcién de las circunstancias
relativas a las condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado, a la situacién y resultados de la

empresa.

A pesar de esto, sera en el convenio colectivo o en su defecto en el contrato de trabajo donde se establezc
los concretos elementos estructurales del salario.

Complementos salariales:

Segun el trabajador

Condiciones de trabajo

Situacién y resultados de la empresa

El convenio colectivo es el ente encargado de fijar el complemento salarial. La estructura salarial se debe fi
en el convenio colectivo aunque el art.26 encarga que también se puede fijar en el contrato de trabajo.

Si se fija por convenio colectivo el contrato de trabajo no puede intervenir, solo podra afiadir o desarrollar o
complementar al convenio colectivo. Si el convenio no dice nada entonces el contrato podra intervenir.

Componentes salariales:

Art. 26.3 ET: El salario base es aquella parte de la retribucion fijada por unidad de tiempo o de obra sin
atender a las circunstancias que motivan la percepcion de los complementos salariales.

El Tribunal Supremo declar6 en el 89 que el salario puede ser de cuantia inferior al SMI siempre y cuando
las percepciones salariales totales sean superiores al salario legal.

El acuerdo interconfederal sobre cobertura de vacio, ha establecido que el salario base de grupo en ningan
caso puede ser inferior al SMI.

El salario base puede estar fijado por unidad de tiempo (que es aquella forma de retribucion en la que se
atiende a la duracién del servicio, independientemente de la cantidad o calidad del trabajo realizado).

El salario por unidad de obra (que es aquella forma de retribucién en la que se atiende no a la duracion del
servicio prestado sino a la cantidad o calidad del trabajo realizado). Se retribuyen por piezas, medidas, troz
0 conjuntos determinados independientemente del tiempo invertido. (este tipo de retribucién se denomina
trabajo a destajo).
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Es posible combinar ambas formas de retribucion.

complementos salariales:

Los complementos salariales son aquellas cantidades que se adicionan al salario base por la concurrencia
una causa especifica y determinada que esta presente en la prestacion de trabajo.

Su fijacion corresponde a la negociacion colectiva y en su defecto al contrato de trabajo, que deberan (amb
sujetarse a los 3 tipos de complementos salariales contemplados en la ley. (Aquellos que atienden al
trabajador y sus condiciones, aquellos que atienden al trabajo realizado, y los que atienden a la situacion y
resultados de la empresa.

Debera establecer el caracter consolidable o no de los complementos salariales, rigiendo si no dice nada el
convenio colectivo, la regla de lo no consolidacién de los complementos vinculados al puesto de trabajo y d
los establecidos en funcién de la situacion irrefutable de la empresa.

Complementos personales (ler grupo de complementos salariales):

La causa de estos complementos salariales, es la concurrencia de una cuantificacién personal o profesionz
trabajador no tenida en cuenta en el momento de fijar el salario base. Son complementos salariales aquello
gue atienden al plus de idiomas, que el trabajador posea una determinada titulacién, y el que retribuye la
antiglledad en la empresa.

En la negociacion colectiva se fijan modulos temporales (trienios o quinquenios). El complemento de
antigliedad esta casi desapareciendo. Lo que se hace es fijar un % por trienio o quinquenio trabajado. Ahor
tiende mas a aplicar complementos de productividad en vez de complementos de antigliedad (interesan mé
los resultados).

A efectos del cémputo de la antigliedad, se establece en la ley que debe computarse el tiempo en el que el
trabajador ha estado en la empresa con contrato formativo. Se debe computar también el periodo de prueb
gue se haya realizado en la empresa. También el tiempo de excedencia forzosa. Y por ultimo la totalidad de
tiempo trabajado con contratos temporales sucesivos.

Antes la ley fijaba un tope respecto de la cuantia maxima que podia alcanzar la retribucién del complement
de antigliedad. En el afio 1994 se suprimid y los convenios colectivos no fijan ni contemplan nada sobre es
complemento de antigtiedad.

COMPLEMENTOS DE PUESTO:

19) La causa viene referida al aspecto material del trabajo realizado. Se atiende a circunstancias como la
penosidad, peligrosidad, el trabajo a turnos, embarque el trabajo nocturno o cualquier otra condicion que
enriguezca la prestacion en un punto de vista material.

La percepcién de estos complementos no tienen caracter consolidado para la ley. Las modalidades mas
habituales son el plus de penosidad, toxicidad, peligrosidad...

29 La prima de responsabilidad en la que se retribuye al jefe de zona o equipo...

3°) Los complementos de disponibilidad horaria que retribuyen las constantes alteraciones de horario o que
trabajador esté contactable telefonicamente.

49) El complemento de disponibilidad funcional (plus de polivalencia) a través del cual se compensa la
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disponibilidad del trabajador para realizar tareas distintas de las inicialmente pactadas.

59 Los que se establecen en razén de la cantidad o calida del puesto, tales como las primas de asistencia,
puntualidad y los complementos que retribuyen la realizacion de horas extraordinarias.

6°) Los complementos que se establecen en atencién a los resultados de la empresa, cuya causa reside er
obtencion de beneficios por parte de la empresa. Se trata de hacer participe al trabajador de la buena marc
de la empresa (mayor beneficio = mayor retribucion de la empresa para el trabajador). Los complementos r
habituales son las primas de productividad, a través de las cuales no se atiende al rendimiento individual de
trabajador sino que el médulo de referencia es la productividad global de la empresa.

7°) Otro tipo de complemento son las participaciones en beneficios o resultados (la denominada paga
extraordinaria por beneficios).

8°) Por ultimo las participaciones en capital que suelen consistir en la atribucién de un determinado nimero
acciones de la empresa bien de forma gratuita, bien por un precio inferior al de mercado.

El empresario tiene obligacion de abonar al trabajador 2 pagas extraordinarias al aflo. Una de ellas con
ocasion de las fiestas de Navidad y otra en la fecha que se fije en convenio colectivo o por acuerdo entre
empresario y representantes de los trabajadores. (La ley fija un minimo).

Podra no obstante acordarse de que la pagas extraordinarias se abonen prorrateandolas a lo largo de 12
mensualidades (la ley exige pacto expreso).

La cuantia de las pagas extraordinarias vendran fijadas en el convenio colectivo.
CUANTIA DEL SALARIO:

Prevé la ley que se fijara en el contrato de trabajo. Advierte también que dicho acuerdo entre empresario y
trabajador deberé respetar los minimos establecidos que son por una parte el salario minimo interprofesion
gue fija el gobierno, y por otra los salarios establecidos en convenio colectivo. Ademas de que al margen de
estos minimos debera en todo caso respetarse el principio de no discriminacion y igualdad.

* Niveles gue fijan la cuantia del salario:

» El SMI (es la retribucién minima fijada para todos los trabajadores, que se regula en el art.27 ET qu
establece que debera ser fijado pro el gobierno anualmente, previa consulta con las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas y teniendo en cuenta los siguientes parametros:

* EI'IPC

 La productividad media nacional alcanzada.

 El incremento de la participacion del trabajo en la renta nacional.
 La coyuntura econémica general.

» El SMP (salario minimo profesional): que debe respetar el limite minimo que representa el SMI.
Debiendo hacerse la comparacién en computo anual, a jornada completa y respecto del conjunto de
las percepciones salariales del trabajador.

« El salario contractual que fijan empresario y trabajador en el ejercicio de su autonomia individual y €
virtud de lo establecido en el art. 3.1.c y respetando en todo caso los minimos establecidos por el Sl
y por el SMP. Asi pues, libertad entre las partes mientras no se vulnere el principio de no
discriminacién y igualdad.
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Compensacion y absorcidn de salarios: (técnica neutralizadora)

Este fendmeno es una consecuencia que establece el legislador para el supuesto de que a nivel individual
hayan establecido unas condiciones salariales superiores a las fijadas en el bloque normativo de referencia
(art.26.5 ET).

Los tribunales interpretan esta compensacion y absorcién como una técnica restrictiva.

Art. 26 .5 ET:

— Salario base

— Complementos salariales

— Pagas extraordinarias

FORMA Y PAGO DE SALARIOS:

La ley establece una serie de requisitos acerca del lugar, forma y tiempo en que debe realizarse el mismo.
Art.29.1 ET: El lugar sera el convenido o en su defecto conforme a los usos y costumbres.

13.2 Conv. n° 95 OIT

11.5 Conv. n° 117 OIT

Los arts de los convenios anteriores, establecen la prohibicion de pago en tabernas o otros establecimiento
similares, asi como si ello es necesario para prevenir abusos en tiendas de venta al pormenor y en los cent

de distraccion salvo que se trate de los empleados de dicho establecimiento.

Art.29: El pago debera hacerse en la fecha convenida, o en su defecto conforme a los usos y costumbres.

El periodo de tiempo para el abono de las retribuciones periddicas y regulares no podra exceder de un mes

No obstante, si la retribucién se basa en comisiones, el derecho al percibo de las mismas nace en el mome
de pagarse y realizarse la venta, negocio o colocacion.

La liquidacién y pago se producira salvo pacto en contrario al finalizar el afio. Las gratificaciones
extraordinarias se abonan en Navidad, y en la fecha que se fije en convenio colectivo o en el acuerdo entre
empresario y representantes de los trabajadores. Pudiendo también prorratearse en 12 mensualidades.

Arts. 4.2.F vy 21 ET: El pago del salario debe hacerse puntualmente, la falta o retraso del salario constituyer
justa causa para solicitar la extincién del contrato ante la Jurisdiccién Social. (Art.50.B ET).

El art. 29.3 ET: Establece un interés por mora del 10% de lo adeudado. Si bien advierte la ley, debe tratarse
una cantidad liquida, determinada, pacifica y controvertida y exigida judicialmente. Ademas la Jurisdiccion
establece que el 10% se refiera al afio.

IES ACUO: Lo constituye el dia en que debio satisfacerse el crédito salarial.

IES AD QUEM: Lo constituye el dia en que recae la sentencia judicial.
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Tales cantidades constituyen ganancias del patrimonio y no rendimiento del trabajo porque no cabe retenci
sobre las mismas.

El trabajador tiene derecho a percibir anticipos a cuenta del trabajo ya realizado. En cambio no se reconoce
la ley el derecho a percibir anticipos a cuenta de salarios futuros.

La ley solo contempla un supuesto excepcional de anticipos futuros (RD 3084/1974) y lo contempla para el
supuesto de induccién a un trabajador a aceptar un empleo.

1°) El anticipo nunca podra exceder de 3 mensualidades del salario base.

29 El reembolso nunca podréa exceder de una sexta parte del salario base de cada mes, siendo que todos
aguellos anticipos concedidos por encima del limite legal serian irrecuperables y no podrian compensarse c
las posteriores deudas salariales que tuviera el empresario con el trabajador.

Ello no obsta que los salarios futuros se puedan establecer en un convenio colectivo.

La accion para reclamar ante la Jurisdiccion Social el abono de los salarios devengados prescribe al afio.

Forma;

Tener en cuenta que el pago puede efectuarse en moneda de curso legal, mediante talén o cheque o a tra
cualquier otro medio de pago similar correspondiendo al empresario y no al trabajador la opcion.

La liquidacién y pago del salario debe hacerse constar documentalmente. Concretamente dice la ley que la
documentacion del pago del salario debe hacerse en recibo individual y conforme orden oficial 27 de 1994.

La ley permite que mediante convenio colectivo o acuerdo de empresa se establezca un modelo de recibo
distinto, si bien advierte en todo caso que dicho modelo debera contener con suficiente claridad y separacic
las diferentes cantidades que perciba y las deducciones que se le realicen.

El recibo debe ser firmado por el trabajador en el momento en que se le entrega el duplicado. Una firma qu
da fe de las cantidades percibidas pero que o supone conformidad de las mismas.

Si el abono se realiza por transferencia bancaria, la firma se entiende sustituida por el comprobante de abo
expedido por la entidad bancaria.

El recibo de salarios debe ser conservado en las empresas junto a los boletines de cotizacion de Seguridac
Social durante el plazo minimo de 4 afios a los efectos de que se puedan realizar las comprobaciones
oportunas.

REGIMEN DE INFRACCIONES POR INCUMPLIMIENTO DE LAS REGLAS RELATIVAS A
FORMA, LUGAR Y PAGO DEL SALARIO:

Se considera muy grave el impago o retraso reiterado del abono del salario, de suerte que el trabajador pue
actuar en 3 vias:

 Extincién del contrato (Art. 50 ET)
» Podréa reclamar los salarios que se le adeudan
» Podra denunciar dicha situacién ante la Inspeccion de trabajo para que actie en consecuencia.

Se considera infraccién grave no consignar en el recibo de salarios las cantidades realmente abonadas. ( R
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5/2000: Art ).

La no entrega puntual del recibo de salarios o la utilizacién de un modelo distinto que no haya sido autoriza
(Art.6.2° RD 5/2000).

PROTECCION JURIDICA DEL SALARIO:

La ley contempla 3 supuestos o tipos de garantias. Son las que establece la ley frente a los acreedores del
trabajador.

» Se establecen garantias o privilegios frente a otros acreedores del trabajador.
» Se establecen garantias o privilegios frente a otros acreedores del empresario.
» Se contemplan garantias para los supuestos de insolvencia del empresario.

1- Las garantias frente a otros acreedores del trabajador:

* La inembargabilidad del salario (Arts. 27.2° ET y 592 y 607 de la ley de Enjuiciamiento Civil). Se
distinguen dos tipos:

* inembargabilidad absoluta
« inembargabilidad relativa

a) El salario minimo interprofesional es inembargable.
b) Supone que los salarios superiores al SMI pueden embargarse conforme a las siguientes reglas:

» Habra que respetarse el orden de ejecucion que se contempla en la ley de Enj. Civil a la hora de
satisfacer las deudas. (Habra que recurrir a éste en Ultima instancia).

« Solo van a poder ser embargadas dichas cantidades en los porcentajes que fija la ley:
Del 1° al 2° tipo de SMI se embarga el 30%,
del 2° al 3° un 50%,
del 3° al 4° un 60%,
del 4° al 5° un 75%,
y del 5 en adelante un 90%.

« La ley prevé que el Tribunal podréa rebajar los mismos cuando el trabajador tenga cargas familiares.
Se rebajara entre el 10 y el 15%.

La regla de la embargabilidad se aplica cuando las deudas del trabajador respondan a la existencia a su ca
de una obligacion de alimentos.

2- Las garantias frente a otros acreedores del empresario:
Art. 32 ET: Consisten en las siguientes previsiones:

a) Los salarios del ultimo mes adeudados al trabajador tienen preferencia absoluta frente a cualquier otro
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crédito incluidos los que estén garantizados mediante un derecho real (prenda o hipoteca). Tal crédito supe
privilegiado se limita a la cantidad que no exceda de 2 veces el SMI.

b) Los demas salarios gozan de preferencia absoluta frente a cualquier otro crédito respecto de los objetos
elaborados por los propios trabajadores. Siempre y cuando se encuentren en propiedad o posesién del
empresario.

c) Los salarios no protegidos por las reglas anteriores asi como las indemnizaciones por despido tendran la
consideracion de singularmente privilegiados. Gozaran de preferencia frente a cualquier otro crédito sobre |
bienes del empresario deudor excepto que dichos créditos estén garantizados con derecho real.

Los créditos salariales singularmente privilegiados lo seran en la cuantia que resulte de multiplicar el triple «
salario minimo interprofesional por el nimero de dias de salario pendientes de pago.

Mientras que las indemnizaciones se extiendan en la cuantia correspondiente al minimo legal calculada sol
una base que no supere el triple del SMI.

3- Las garantias para la insolvencia del empresario:

Dicha garantia se establece mediante el FOGASA (fondo de garantia salarial), que es un organismo auténc
dependiente del Ministerio de Trabajo y asuntos sociales con personalidad juridica propia y con capacidad
obrar para el cumplimiento de los fines que le son propios.

El FOGASA se financia con las aportaciones realizadas por los empresarios y cuya cuantia resulta de la

aplicacion del porcentaje que anualmente se fija por la ley sobre la base de cotizacion por accidente de trak
y enfermedad profesional. Ahora el % es del 0,4% y su pago corresponde en exclusiva al empresario.

— Supuestos en los gue interviene FOGASA.

a) En los supuestos de insolvencia, suspension de pagos, quiebra o concurso de acreedores y lo va a hace
abonando de una parte las deudas salariales y de otra las cuantias correspondientes a indemnizaciones.

b) En los supuestos de extincidn del contrato de trabajo por causas econémicas, técnicas, organizativas o ¢
produccién asi como en los supuestos de despido colectivo por las anteriores causas. (Art. 51). Abonara ur
determinado porcentaje de la indemnizacién legal que corresponda.

¢) En la extincidn del contrato de trabajo por causas de fuerza mayor.

a) Habra abono de los salarios debidos. Es preciso que la cuantia adeudada haya sido reconocida mediant
acto de conciliacidn o acto de resolucion judicial y no sera superior al duplo del SMI diario por el n° de dias
pendientes de pago.

Se establece también que no debera exceder de 120 el n° de dias computados.

FOGASA adelantara también las cuantias correspondientes a las indemnizaciones cuando se cumplan las
condiciones siguientes:

* Dicha indemnizacion tiene que derivar de un despido o una extincién del contrato de trabajo reconocida o
declarada mediante resolucion administrativa o sentencia judicial. Y ello siempre y cuando sea en uno de Ic
supuestos siguientes:

» En primer lugar cuando se trate de una extincién solicitada por el trabajador como consecuencia de
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una modificacion sustancial da las condiciones del trabajo que redunden en perjuicio de su actividac
profesional 0 menoscabe su dignidad. (Art 50 ET).

* Art. 50 BET

» Cuando se solicite la extincion por el trabajador cuando se trate de un incumplimiento grave (Art.
50.C. ET).

* En los supuestos de despido colectivo por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion.
* Cuando se trate de un despido objetivo por las mismas causas.
La cuantia que abona FOGASA no sera en ningln caso superior al limite maximo de una anualidad.

El salario diario que sirva de base para el calculo de la indemnizacién no excedera del duplo del SMI.
Establece que a los efectos del abono de estas indemnizaciones, el importe de la indemnizacién derivada c
despido o extincién del contrato (art. 50 ET) se calculara sobre la base de 25 dias de salario por afio de
servicio.

b) Ahora FOGASA es responsable de los pagos e indemnizaciones. Es responsable directo cuando se trate
empresas de menos de 25 trabajadores y la causa de extincion del contrato sea (art. 51 ET) o también cual
estemos ante una extincién del contrato por causa objetiva (52.c). El FOGASA abonara a los trabajadores ¢
40% de la indemnizacion legal que corresponda. Y ello independientemente de la situacién patrimonial de |
empresa.

La ley establece también unos limites, concretamente los mismos que veiamos en el supuesto anterior. La
cuantia no excedera de la cuantia maxima de una anualidad. Dicha indemnizacién se calculara sobre la ba
del duplo del SMI.

El FOGASA es responsable directo no subsidiario.

0 40% FOGASA

0 60% EMPRESA (Si no puede sera FOGASA)

(Entonces sera responsabilidad subsidiaria).

c¢) En los casos de extincion del contrato por causas de fuerza mayor. Prevé la ley que FOGASA abonara I
totalidad o parte de las indemnizaciones correspondientes si asi lo acuerda la autoridad laboral con derech
resarcirse del empresario y con independencia de cual sea la situacién patrimonial de la empresa.

En todos aquellos supuestos en los que FOGASA interviene como responsable subsidiario o en el supuestc
ultimo de casos de fuerza mayor, dicho organismo se subrogara obligatoriamente en los derechos y
obligaciones de los trabajadores para reclamar el reembolso de las cantidades satisfechas a la empresa.

Conservando dichos créditos el caracter de privilegiados. (Art.42 ET).

Jornada maxima diaria
9 horas de trabajo efectivo

Jornada maxima semanal '
40 horas de trabajo efectivo

Descanso entre jornadas '
12 horas
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TIPOS DE COTIZACIONES:

—Base de cotizacion por contingencias comunes (28,3%): (por accidente no laboral, enfermedad no
profesional o comun...).

—Base de cotizacion por contingencias profesionales (0,99% que varia segun el trabajo): (por accidente
laboral, enfermedad profesional...).

—Base de cotizacion adicional por horas extraordinarias (28,3%)

A TODAS ESTAS BASES DE COTIZACION SE LES APLICA UN PORCENTAGE segun ésta formula:

CUOTA = Base de cotizacién X porcentaje (mayor riesgo en la actividad equivale a un mayor porcentaje)
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