V CONTENIDO DEL CONTRATO DE TRABAJO
Tema 14. Modo y lugar de la prestacién del trabajador.

Se entiende por CONTENIDO DEL CONTRATO DE TRABAJO: el conjunto de derechos y obligaciones que
derivan del mismo. Estos derechos y obligaciones son correlativos y reciprocos por ambas partes contratar
gue se obligan no sélo a lo expresamente estipulado, si no también a cumplir todas las obligaciones legales

* Modo de Prestacion:

La Prestacién del Trabajo:

Definicion: la obligacion esencial que para el trabajador deriva del contrato de trabajo es la realizacion del
servicio. Dicho de otro modo: la prestacion basica del trabajador consiste en trabajar.

El ET en su Art. 1.1 utiliza la expresion prestar sus servicios. La prestacion de servicios del trabajador se
configura como una prestacién de hacer que se caracteriza por ser voluntaria, personal, dependiente, por
cuenta ajenay retribuida (no sélo tiene que trabajar sino trabajar de una determinada manera).

La prestacién del trabajador debe realizarla de una determinada manera, lo que implica un conjunto de
deberes propios del trabajador que podemos sintetizar de la forma siguiente:

 El deber de diligencia y rendimiento normal.

Este deber hace referencia al grado de intensidad en que el trabajador ha de prestar los servicios. En virtuc
este deber de diligencia el trabajador ha de prestar los servicios, procurara obtener un rendimiento normal |
la empresa en la produccién. Sera el trabajador diligente el que pone interés y cuidado en el trabajo y aden
obtiene un rendimiento normal. Ser& negligente el trabajador que no cumple estas condiciones.

El ET recoge este deber de diligencia en los siguientes articulos:

« Art. 5.a): los trabajadores tienen como deberes basicos: cumplir con las obligaciones concretas de s
puesto de trabajo de conformidad a las reglas de buena fe y diligencia.

 Art. 54.2.e): considera como falta muy grave la disminucién continuada y voluntaria en el
rendimiento del trabajo normal o pactado.

Este incumplimiento contractual en virtud del Art. 54 puede ser sancionado con el despido por el empresari
(la ley no so6lo establece la obligacién de como trabajar a las 6rdenes del empresario licitas, si no también I;
medida correcta).

* Deber de obediencia.

El trabajador esta obligado a obedecer, respetar y ejecutar las 6rdenes del empresario o0 sus representante
Este deber de obediencia es una manifestacion de la dependencia del trabajador respecto del empresario ¢
relaciones laborales: el empresario ordena y el trabajador obedece.

El deber de obediencia también esta recogido en el ET Art. 5.c) que establece que el trabajador esta obliga
cumplir las 6érdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas (mi vi
personal a un lado).



También se manifiesta el deber de obediencia en el Art. 20.1: este precepto establece que la prestacion del
servicio ha de hacerse bajo la direccién del empresario o de quien este delegue.

Por otra parte, conforme al Art. 54.2.b) del ET, la disciplina o desobediencia en el trabajo cuando sea un
incumplimiento contractual grave y culpable constituye justa causa de despido.

No obstante lo dicho, el deber de obediencia tiene unos limites; por ejemplo:

« El trabajador esta legitimado para desobedecer las 6rdenes que no supongan ejercicio regular de lo
funciones de mando del empresario. Asi, puede desobedecer sin que suponga sancion alguna para
trabajador las 6érdenes sobre aspectos ajenos a la relaciéon laboral y sin ninguna repercusion sobre €

* No existe deber de obediencia cuando el empresario imponga al trabajador una conducta manifesta
ilegal. Por ejemplo: comisién de un delito, en tal caso el trabajador tiene el deber de desobedecer.

» Tampoco esta obligado a obedecer 6rdenes cuyo cumplimiento signifique dafio o perjuicio patente
para el trabajador o para terceros.

Asimismao, es licita la llamada desobediencia técnica, es decir, el incumplimiento de érdenes claramente
infundadas desde el punto de vista técnico cuya ejecucion llevaria consigo un resultado dafiino y tentaria
contra el prestigio del trabajador (hay que actuar de buena fe).

* El deber de buen hacer.

Es el principio supremo y absoluto que domina todo el derecho de obligaciones. En virtud de este principio
trabajador no realizara acto alguno que pueda perjudicar a la empresa. El trabajador debe actuar como un |
padre de familia.

El Art. 5.a) del ET incluye los deberes basicos de los trabajadores: el de cumplir con sus obligaciones de
conformidad a las reglas de la buena fe.

El Art. 20.2 del ET recalca que el trabajador y el empresario se someteran en sus prestaciones reciprocas «
exigencias de la buena fe.

La trasgresion de la buena fe contractual (incumplir el deber de buena fe) es causa justa de despido confor
establece el Art. 54.2.d) del ET.

Manifestaciones del deber de buena fe:
El deber de buena fe se desdobla en:

« El deber de secreto: el trabajador esta obligado a guardar los secretos relativos a la explotacion y negocit
de su empresario.

« El deber de lealtad: significa que el trabajador, si observa defectos o faltas en el material, maquinas, etc.,
estara obligado a ponerlo en conocimiento del empresario o de sus representantes inmediatamente.

« El deber de no aceptar propinas, regalos o ventajas de terceras personas como soborno para hacerle
incumplir sus deberes contractuales.

« Deber de no concurrencia: distinguimos 3 supuestos:

1. Prohibicién legal de concurrencia desleal. Regulada en los articulos 21.1 y 5.d) del ET: se entiende por
concurrencia desleal la dedicacion por el trabajador a actividades laborales de la misma naturaleza o rama
producciéon que pueden perjudicar los intereses del empresario.

El ET prohibe la concurrencia ilicita o desleal, es decir, la contraria a los usos honestos en materia comerci



industrial.

El ET califica de concurrencia desleal la realizada por el trabajador por cuenta de uno mas empresarios; sir
embargo, también puede concluir deslealmente con su empresario al trabajador que se dedique por cuenta
propia a la misma actividad productiva que aquel (quitarle clientes).

La jurisprudencia parte de la presuncién de lesividad o ilicitud de la concurrencia en actividades iguales o
analogas; presuncion que se destruye cuando el empresario autoriza o consiente tal concurrencia.

2. Pactos de no concurrencia. Regulado en el Art. 21. En este apartado distinguimos 2 supuestos:

» Pacto de plena dedicacién y exclusividad (no pueden trabajar por fuera). En virtud del cual el
trabajador se compromete a prestar sus servicios en exclusiva para su empresario, eliminandose el
pluriempleo.

En el pacto de plena dedicacién, se excluye la realizacién de actividades licitas quedaran incluidas en la
prohibicion legal analizada anteriormente.

Precisamente porque el pacto de plena dedicacion excluye la concurrencia licita, el ET exige que el sacrific
econdémico del trabajador que renuncia a otro u otros empleos no concurrentes sea compensado con cargo
empresario mediante la llamada compensacion econdémica expresa.

El trabajador podra rescindir el acuerdo y recuperar su libertad de trabajo en otro empleo comunicandolo pc
escrito al empresario con preaviso de 30 dias perdiendo en este caso el derecho a la compensacién econd

» Pacto no competencia para después de extinguido el contrato. En el contrato de trabajo puede
acordarse de gue el trabajador una vez concluida su relacién laboral no preste servicios para otro
empresario concurrente (de la misma actividad).

Para que tal compromiso sea valido han de cumplirse los requisitos exigidos en el Art. 21 que son:

¢ Que se satisfaga al trabajador una compensacién econémica adecuada.

¢ Que el empresario tenga efectivo interés industrial o comercial en ello.

¢ Que el compromiso de no competencia tras la extincién del contrato no podra ser superior a
afos. Si se trata de un trabajador cualificado como técnico, y de 6 meses para los demas
trabajadores.

¢ Pacto de permanencia en la empresa. Cuando el trabajador haya recibido una especializacic
profesional con cargo al empresario por poner en marcha proyectos determinados o realizar
un trabajo especifico, podra pactarse entre ambos la permanencia en dicha empresa durante
cierto tiempo. En este caso tan sélo se pretende garantizar un tiempo cierto de permanencia
la empresa hasta un maximo de 2 afios.

El pacto de permanencia ha de figurar por escrito y si el trabajador abandona el trabajo ante!
de finalizar el pacto, el empresario tendra derecho a una indemnizacion de dafios y perjuicio:

¢ Lugar de prestacion.

El empresario contrata los servios del trabajador para ser prestados en un lugar determinadc
El lugar de la prestacién forma parte de las condiciones de la relacién de trabajo. En su
consecuencia es un derecho del trabajador y del empresario al mismo tiempo, de aquel (el
trabajador) a prestar servicios en el lugar convenido de éste (el empresario) a que le sean al
prestados.



El estudio del lugar de la prestacién plantea abundantes problemas, entre otros los relativos
centro de trabajo y a la seguridad en el mismo.

¢ La empresay el centro de trabajo.

La empresa cuenta en algunos casos con un Unico centro productivo en el que se sitla la
totalidad de la organizacién y donde prestan sus servicios todos los trabajadores. En otros
casos la organizacion y la consiguiente actividad se distribuye en dos 0 mas centros. En este
segundo supuesto debe distinguirse la empresa (que es la unidad econémica de produccion
comprensiva de toda la organizacion) del centro de trabajo entendido como unidad de
produccién en la que se desarrolla s6lo una parte de la actividad empresarial.

Centro de trabajo a tener de lo dispuesto en el Art. 1.5 del ET se define como la unidad
productiva con organizacion especifica que sea dada de alta como tal, ante la autoridad
laboral. Segun esto el concepto de centro de trabajo exige los siguientes requisitos:

¢ La unidad productiva ha de ser fisica o materialmente identificable como realidad
distinta y separada.
¢ Una organizacién especifica que implica una cierta autonomia organizativa que la
individualiza dentro del conjunto empresarial sin que esto suponga privar a la
empresa del poder general de planificar y regir la totalidad del negocio.
¢ Que sea dada de alta como tal ante la autoridad laboral. En cuanto a este requisito,
hay que decir gue no se trata de una exigencia esencial, es decir, no es un requisito
imprescindible. Mas que nada significa que una vez cursada el alta hay que presumir
la existencia real del centro de trabajo, pero esta presuncidn puede ser destruida
mediante prueba en contrario.
La apertura del centro de trabajo debe ser comunicada por el empresario a la administracion
laboral (Xunta de Galicia) en el plazo de 30 dias. Ademas la empresa en cada centro de
trabajo ha de tener un libro de visitas donde la inspeccién de trabajo puede hacer anotacione
El diligenciamiento del libro de visitas se tramita en las oficinas de la inspeccién de trabajo.

Por ultimo apuntar en cuanto al trabajo en el mar, que el estatuto en su Art. 1.5 considera
como centro de trabajo el buque, entendiéndose situado en la provincia donde radique su
puerto de base.

¢ Seqguridad y salud en el trabajo.

Esta materia en la actualidad esta regulada basicamente en la Ley 31/95 de 8 de noviembre
sobre Prevencion de Riesgos Laborales que desarrolla el Art. 40.2 de la CE el cual impone &
los poderes publicos la obligacion de velar por la seguridad e higiene en el trabajo. También
se regula en el Art. 4.2.d) y el 19 del ET.

El deber de seguridad y salud laborales que basicamente obliga a los empresarios, tiene une
doble naturaleza: por un lado se trata de una obligacién privada contractual de cuyo
incumplimiento derivan responsabilidades indemnizatorias y por otro lado se trata de un
deber juridico—publico frente a la administracién de cumplir la normativa sobre prevencion de
riesgos laborales y de cuya infraccion derivan responsabilidades administrativas e incluso
penales.

Deberes empresariales en materia de seguridad y salud en el trabajo:

O Deber general: el empresario esta obligado a garantizar la seguridad y la salud de los



trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo, y los
trabajadores tienen derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo.

¢ Deberes especificos:

[Deber de informacion, consulta y participacion de los trabajadores. El
empresario deberd informar a los trabajadores sobre los riesgos existentes en
el trabajo. Asimismo, debera consultar a los trabajadores y permitir su
participacién en la adopcién de las medidas de prevencion y proteccion. Para
ello existen unos interlocutores tipicos llamados érganos de representacion er
la empresa en materia de prevencion que son los delegados de prevencion y
el comité de seguridad y salud en el trabajo.

[Deber de formar a los trabajadores. A fin de dar cumplimiento al deber
general de proteccion, el empresario debera garantizar que cada trabajador
reciba una formacién practica y tedrica suficiente y adecuada en materia
preventiva.

[Deber de vigilancia de la salud. EI empresario debe vigilar periédicamente el
estado de salud de sus trabajadores en funcién de los riesgos inherentes al
trabajo.

[Deber de tutela especial de ciertos grupos de trabajadores. La ley de
prevencién de riesgos laborales prevé medidas especiales por su mayor riesg
en el trabajo, para determinados colectivos de trabajadores. Por ejemplo:
trabajadores discapacitados, trabajadoras en situacion de embarazo,
trabajadores menores, trabajadores nocturnos, trabajadores a turnos, etc.

[Deber de paralizacion de los trabajos en caso de riesgo grave e inminente, el
empresario debe interrumpir los trabajos y los trabajadores abandonan de
inmediato el lugar de trabajo.

Deber de evaluacién de riesgos. La accién preventiva se planificara por el empresario a parti
de una evaluacion inicial de los riesgos, es lo que se conoce como plan de prevencion de la
empresa, que habra de elaborarse en el momento de iniciarse la actividad empresarial
(evaluacion inicial), pero habra de actualizarse posteriormente cuando se produzca
modificaciones de las instalaciones o en los equipos de trabajo, etc.

En las obras de construccion de cierta envergadura se exige también un estudio de segurida
y salud que debera incluirse en el proyecto correspondiente.

[Deber de constituir o concretar los servicios de prevencion. Para desarrollar
las tareas de prevencién, el empresario debera poner en marcha servicios de
prevencion que pueden revestir diversas modalidades en funcion de las
caracteristicas de la empresa y de los riesgos inherentes al trabajo.

[Deber de acondicionamiento de locales o lugares de trabajo. Para que tengar
buena iluminacion, estén limpios, tengan servicios higiénicos, etc.

[Deber de proporcionar equipos de proteccién individual. En aquellos casos
en gue los riesgos no puedan ser evitados, el empresario debera proporciona
a sus trabajadores los equipos de proteccion individual (cascos, cinturones de
seguridad, gafas, etc.). El empresario debera cuidar que los equipos de
trabajo sean adecuados de forma que garanticen la seguridad y salud de los
trabajadores al utilizarlas. También velara por el uso efectivo de los mismos
cuando por la naturaleza de los trabajos, su uso sea necesatrio.

Responsabilidades del empresario:

Del incumplimiento empresarial de las normas de prevenciéon de riesgos laborales pueden
derivarse responsabilidades de tipo penal, civil y administrativo.



Responsabilidad penal: el actual Cédigo Penal recoge entre los delitos contra los derechos ©
los trabajadores, el delito de riesgo en el Art. 316 que castiga a los que estando legalmente
obligados, infrinjan las normas de prevencién poniendo en peligro grave la vida, salud e
integridad fisica de los trabajadores con pena de prision de 6 meses a 3 afios.

Responsabilidad civil o patrimonial: los perjudicados pueden reclamar indemnizacion por
dafios y perjuicios. La responsabilidad civil puede venir a través de dos vias:

¢ Responsabilidad civil derivada de una sentencia penal.
¢ Responsabilidad civil propiamente dicha, contractual o extracontractual, reguladas
respectivamente en los articulos 1101 y 1902 del Cddigo Civil estableciendo dichos
preceptos que el causante de un dafio por culpa o negligencia, debe reparar el dafio
causado.
Responsabilidad administrativa: a la administracion laboral corresponde la facultad de
corregir las conductas infractoras de las hormas de seguridad e higiene en el trabajo.

La responsabilidad administrativa a su vez se desdobla en dos tipos de responsabilidades:

1°) Infracciones administrativas: son infracciones administrativas en materia de prevencion,
las acciones u omisiones de los empresarios que incumplan la normativa de seguridad y salt
en el trabajo.

Las infracciones se califican como leves, graves y muy graves (articulos 11, 12y 13
respectivamente de la LISOS) y se gradian en grado minimo, medio y maximo en funcién de
criterios tales como: peligrosidad, gravedad del dafio causado, nimero de trabajadores
afectados, etc. La cuantia de las sanciones esta regulada en el Art. 40.2 de la LISOS. En dic
articulo se contemplan las siguientes multas:

¢ Para infracciones leves con multa de hasta 1.500 €.

¢ Para infracciones graves con multa de hasta 30.000 €.

¢ Para infracciones muy graves con multa de hasta 600.000 €.
La cuantia de las sanciones puede ser actualizada periddicamente por el gobierno, teniendo
cuenta el IPC.

2°) Recargo de prestaciones econdmicas de seguridad social regulado en el Art. 123 de la L
General de Seguridad Social.

Las prestaciones econémicas de la seguridad social causadas por un accidente, cuando dict
accidente hubiese ocurrido por infraccion empresarial de las normas de seguridad social en
trabajo, podran aumentarse segun la gravedad de la falta de un 30% a un 50%.

La responsabilidad en el pago del recargo recae directa y exclusivamente en el empresario
infractor, pues no cabe cobertura por seguro; y ademas es independiente y compatible con I:
demas que puedan establecerse.

El recargo puede ser solicitado por el trabajador afectado o sus derechohabientes o bien
propuesto por la Inspeccién de Trabajo y la resolucion corresponde a la direccién provincial
del INSS.

Tema 15. El tiempo de la prestacion del trabajador.

El tiempo incide o influye decisivamente en las relaciones juridicas y muy especialmente en



el contrato de trabajo, dado que sus actos de ejecucién o prestaciones se prolongan a lo larg
del mismo.

Esta influencia del tiempo en las relaciones laborales se manifiesta de las siguientes formas:

¢ Fijando la duracién del contrato al sefalar los términos inicial y final del mismo, ello
nos lleva al estudio de las distintas clases de contratos en atencién al facto tiempo.
¢ Fijando la jornada de trabajo y sus interrupciones o descansos.

¢ La jornada de trabajo: concepto. duracion y limitaciones. Proteccién a los menores de
18 afios. Tipos de jornada: partida, continuada y nocturna.

La actividad laboral como cualquier otra se desenvuelve en el tiempo y concretamente en el
tiempo diario al que se da el nombre de jornada de trabajo. Actualmente, no obstante, la
expresion jornada de trabajo se aplica también al tiempo que cada semana, mes o afio dedic
el trabajador a la ejecucion del contrato de trabajo. Podemos definir la jornada de trabajo
como el tiempo que el trabajador dedica a ejecutar el contrato de trabajo. Jornada es pues:
tiempo efectivo de trabajo. Ello significa que el llamado tiempo de presencia (durante el cual
el trabajador esta localizable y a disposicién del empresario a la expectativa de realizar su
actividad laboral) no computa como jornada laboral.

La fijacién de la duracion efectiva de la jornada se apoya basicamente en criterios
econdmicos y sociales:

0 Segun los econdmicos la duracion de la jornada ha de ser tal que el valor obtenido
mediante el trabajo realizado garantice no sélo la subsistencia del trabajador si no
ademas la financiacion de la empresa y el beneficio del empresario, por lo que es
esencial la determinacion de una jornada minima.

¢ Desde el punto de vista social, por el contrario, se plantea el problema de limitar la
duracién maxima de la jornada con el fin basico de tutelar la salud del trabajador, fin
basico que no excluye otros de naturaleza econdmica basados en la ley de
rendimientos decrecientes y de solidaridad o reparto del trabajo.

En la Revolucién Industrial las jornadas de trabajo eran agotadoras de 14 a 16 horas diarias.

Régimen juridico y tipos de jornada: partida, continuada y nocturna.

El ordenamiento juridico concede a la limitacion de la jornada de trabajo gran trascendencia,
prueba de ellos los es el Art. 40.2 de | CE que dice lo siguiente: los poderes publicos
garantizaran el descenso necesario mediante la limitacion de la jornada laboral, y el Art. 7.5
del RD Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba la LISOS considera como infraccién
administrativa grave la trasgresién de las normas sobre jornada, asi como sobre vacaciones
descansos y permisos.

La regulacién de la jornada laboral, basicamente se contiene en el Art. 34 del ET (donde se
establece el régimen comun) y en el RD 1561/95 donde se regulan los regimenes especiale:

En base a esta distinta naturaleza normativa clasificamos la jornada laboral en:
Jornada Ordinaria:
Se puede resumir de la manera siguiente (reglas):

O Se establece la duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo en 40 horas



semanales de trabajo efectivo de promedio en computo anual.
¢ La duracion de la jornada puede pactarse en convenio colectivo o contrato de trabajo
pero siempre respetando los limites maximos de la jornada impuestas por la norma d
derecho necesario (ET).
¢ En cuanto a la distribucion de la jornada se establecen las siguientes reglas basicas:
12) El numero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a 9 diarias, salvo
pacto en convenio colectivo o acuerdo de empresa. Los trabajadores menores de 18 afios ne
podran sobrepasar 8 horas.

23) Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente, mediaran como minimo 12
horas. EI RD 1561/95 contempla la posible reduccién de descanso entre jornadas exigiendo
compensacion mediante descansos alternativos.

3%) Cuando la duracién de la jornada diaria exceda de 6 horas se establecera un descanso ©
pausa por bocadillo no inferior a 15 minutos.

En menores de 18 afios y cuando la jornada excede de 4 horas y media, el descanso por
bocadillo tendrd una duracion minima de 30 minutos.

El periodo de descanso por bocadillo podra considerarse tiempo efectivo de trabajo (en
principio no cuenta como tiempo de trabajo, salvo que lo diga el convenio colectivo o
contrato de trabajo).

4?) Se admite la posibilidad de pactar en convenios colectivos, jornadas distribuidas y
ordenadamente a lo largo del afio, siempre que se respeten los limites legales en cuanto a Ic
descansos diario y semanal.

En consecuencia, el limite maximo de 40 horas semanales, mas que tope infranqueable, es
modulo de calculo del limite maximo anual.

Jornada Especial:

El ET permite las jornadas especiales en el Art. 4.7. Segun este precepto, el Gobierno, a
propuesta del Ministerio del Trabajo y previa consulta a las organizaciones sindicales y
empresariales, podra establecer ampliaciones o limitaciones de la jornada de trabajo por
aguellos sectores que por sus peculiaridades asi lo requieran.

En consecuencia, la existencia de estas jornadas especiales y consiguientemente su normat
especifica se basa en la naturaleza de la actividad laboral.

Supuestos de aplicaciones de jornada:

O Empleados de fincas urbanas con plena dedicacion.

¢ Guardas y vigilantes no ferroviarios; su jornada puede ampliarse a 12 horas siempre
gue tengan un lugar apto para el descanso.

¢ Trabajo en el campo: la jornada puede ampliarse en 20 horas semanales,
computandose como extraordinarias las que exceden de la jornada ordinaria.

O Transportes y jornadas en el mar: se distingue entre trabajo especifico y tiempo de
presencia (averias, esperas,).

Supuestos de jornadas reducidas:



¢ Trabajos en el interior de las minas.
¢ Trabajos expuestos a riesgos ambientales. La jornada debe reducirse por convenio o
decision de la Administracion Laboral.
¢ Trabajo en cdmaras frigorificas y de congelacion: la jornada se reduce a 6 horas.
El régimen juridico de estas jornadas especiales (fruto de las ampliadas como de las
reducidas), se contiene basicamente en el RD 1561/95 de 21 de septiembre sobre Jornadas
Especiales de Trabajo.

Horas Extraordinarias

Por horas extraordinarias entendemos aquellas que por necesidades especiales de la empre
o incluso por conveniencia del trabajador, aceptado por el empresario que exceden del limite
maximo legal o convencional. Es decir, son aquellas que se realizan sobre la duracion
maxima de la jornada ordinaria de trabajo.

Las normas o reglas sobre horas extraordinarias se contienen basicamente en el Art. 35 del
y en el RD 1561/95 que podemos sintetizar de la forma siguiente:

¢ La remuneracion de las horas extras serd la fijada en convenio colectivo o en su
defecto, en el contrato de trabajo sin que en ningln caso pueda ser inferior al valor d
la hora ordinaria.

O Por convenio o contrato de trabajo puede sustituirse la retribucién por un descanso
compensatorio dentro de los 4 meses siguientes; en ausencia de pacto se entendera
gue se opta por el descanso compensatorio.

O El nimero de horas extras no podra ser superior a 80 al afio, salvo las realizadas par
prevenir o reparar siniestros u otros dafios extraordinarios y urgentes sin perjuicio de
su compensacion como horas extraordinarias (si se hacen, hay que pagarlas, si no
compensarlas con descansos).

¢ La realizacion de horas extras sera voluntario salvo compromiso en convenio o
contrato de trabajo; dentro del limite legal de 80 horas al afio.

Se prohibe realizar horas extras a:

¢ Los menores de 18 afios (Art. 6.3 del ET).
¢ Los trabajadores nocturnos (Art. 36.1), si bien el Art. 32 del RD 1561/95 prevé la
posibilidad de realizar horas extras nocturnas para prevenir o reparar sinistros en los
relevos o turnos, etc.
¢ Los trabajadores a tiempo parcial (Art. 12.4.c) ET) excepto para prevenir o reparar
sinistros.
El empresario ha de registrar dia a dia las horas extras realizadas, ademas debera entregar
trabajador un comprobante con el recibo de salarios. Por otra parte, el empresario tiene un
deber informativo de periodicidad mensual sobre las horas extras realizadas a la
representacion legal de los trabajadores segun la Disposicion Adicional 32 del RD 1561/95.

Horarios y formas especiales de organizacion del trabajo.

Horarios es la distribucion de la jornada laboral, viene a ser la distribucion diaria del tiempo
de trabajo con fijacion al momento inicial y final. El horario como institucion organizativa
puede fijarse de forma colectiva o de forma individual, en su defecto, en el contrato de
trabajo.

La modificaciéon del horario puede hacerse por dos vias:



¢ Mediante la modificacion del convenio o del contrato de trabajo. Viene a ser una
modificacion pactada.

O Por decision unilateral del empresario, en ejercicio de sus facultades organizativas,
debiendo atenerse a las normas de modificacion sustancial contenidas en el Art. 41
del ET.

¢ El Trabajo Nocturno: concepto. retribucioén. prohibiciones.

El ET, en el Art. 36, distingue los conceptos de trabajo nocturno y trabajador nocturno. Se
considera trabajo nocturno el realizado entre las 10 de la noche y las 6 de la mafiana; y sera
trabajador nocturno aquel que realice en periodo nocturno una parte no inferior a 3 horas de
su jornada diaria o0 aun tercio de su jornada anual.

El trabajo nocturno tendra una retribucion especifica que se determinara en la negociaciéon
colectiva, salvo que el salario se halla establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno
por su propia naturaleza o se halla acordado la compensacion de este trabajo por descanso:s

Segun el Art. 6.2 del ET, los trabajadores menores de 18 afios no podran realizar trabajos
nocturnos.

El trabajador nocturno, por razones de salud y seguridad, esta especialmente protegido en Ic
siguientes aspectos:

¢ La jornada de trabajo no puede exceder de 8 horas diarias.
¢ Los trabajadores nocturnos no pueden realizar horas extraordinarias.
O En el régimen de turnos, ningun trabajador debe estar en el de noche mas de dos
semanas consecutivas, salvo que lo acepte voluntariamente.
¢ Los trabajadores nocturnos gozaran de una evaluacion gratuita de su salud antes de
ser adscritos a un trabajo nocturno y posteriormente, a intervalos regulares, segun se
disponga en la normativa especifica.
Si los reconocimientos médicos detectan problemas de salud ligados al trabajo nocturno,
tendran derecho a ser cambiados a un puesto de trabajo diario, si existe en la empresay el
trabajador es apto para ocuparlo.

¢ El régimen de trabajo a turnos. Tutela de la salud vy seguridad de los trabajadores
nocturnos y a turnos.

Es una forma de organizacion del trabajo por equipos de trabajadores que se suceden en los
mismos puestos de trabajo en periodos determinados de tiempo.

Segun el Art. 36.3 del ET, se considera trabajo a turnos toda forma de organizacién del
trabajo en equipo, segln la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos
trabajo, segun un cierto ritmo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus
servicios en horas diferentes en un periodo determinado de dias o de semanas.

Hay dos tipos de turnos: el fijo y el rotatorio, sin embargo el ET en su Art. 36.3 s6lo se refiere
al rotatorio.

El trabajo a turnos en sintesis tiene el siguiente régimen juridico:
¢ Cuando se trate de empresas con proceso productivo ininterrumpido, los turnos

deberan ser rotatorios, de manera que ningun trabajador preste sus servicios en el
turno de noche mas de dos semanas consecutivas, salvo que lo acepte
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voluntariamente.

O En empresas que trabajen domingos y festivos, el trabajo en régimen de turnos podr:
ser efectuado, bien por equipos de trabajadores que desarrollen su actividad por
semanas completas, bien contratando a tiempo parcial personal para completar los
equipos necesarios para uno o dos dias a la semana.

O En materia de salud y seguridad, los trabajadores a turnos gozaran en todo momentc
de un nivel de proteccion equivalente al de los restantes trabajadores, debiendo
adoptar la empresa las medidas apropiadas para alcanzar dicho nivel de proteccion.

O EI ET en el Art. 36.5 con independencia de los trabajos a turnos, obliga al empresaric
a tener en cuenta en la organizacién del trabajo a cierto ritmo el principio de
adaptacion del trabajo a la persona, reduciendo la monotonia y repetitividad
laborales, sobretodo a través de pausas o descansos dentro de la jornada laboral.

¢ El descanso semanal, festivo y anual. El calendario laboral.

Descansos o interrupciones de la jornada laboral:

El contrato de trabajo se caracteriza por ser de ejecucién continuada (se ejecuta en el tiempt
Esta naturaleza exige una prestacion continuada del trabajador, pero no permanente ya que
jornada laboral se interrumpe con descansos de distinta indole.

Las interrupciones de la jornada laboral se clasifican en: periédicas (se producen
regularmente) y no periédicas (se producen por causas fortuitas).

Periddicas:

¢ Descanso diario: el trabajador tiene derecho a un descanso diario entre el final de un.
jornada y el comienzo de la siguiente de 12 horas (Art. 34 ET).
¢ Descanso semanal: los trabajadores tienen derecho a un descanso minimo semanal
(acumulable por periodos de hasta 14 dias) de dia y medio ininterrumpido que como
regla general comprendera la tarde del sabado, o en su caso la mafiana del lunes, y
dia completo del domingo; todo ellos sin perjuicio de que por disposicion legal se
regule otro sistema de descanso para actividades concretas.
El descanso semanal de los menores de 18 afios sera como minimo de 2 dias ininterrumpide
segun dispone el Art. 37.1 del ET.

¢ Descanso anual o vacaciones: el trabajador tiene derecho a 30 dias de vacaciones
anuales. Esencialmente la normativa sobre vacaciones esta contenida en el convenic
de la OIT n°®52 y en el Art. 38 del ET. Esta normativa podemos resolverla de la
forma siguiente:
[Las vacaciones anuales a que el trabajador tiene derecho son retribuidas.
LEl derecho de vacaciones es irrenunciable, no siendo sustituible por
compensacion econémica, salvo cuando se extinga la relacién laboral.
En contra de la doctrina jurisprudencial anterior, la actividad remunerada durante las
vacaciones es compatible con la finalidad de las mismas, salvo casos de concurrencia desle
o plena dedicacion, segun tiene declarado la STC 192/2003.

[Las vacaciones han de ser disfrutadas dentro del afio natural a que
corresponde y no cabe acumularlas a la de los afios sucesivos, es decir, el
disfrute caduca dentro de cada afio natural de forma irremediable.

[Las vacaciones anuales retribuidas, en ningln caso seran inferiores a 30 dias
naturales, pudiendo, por convenio colectivo o contrato, pactar un periodo
superior. Las ausencias del trabajo no imputables al trabajador se consideran
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tiempo efectivo de trabajo que genera derecho a vacaciones.

[El periodo o periodos de disfrute de vacaciones se fijara de comin acuerdo
entre el empresario y el trabajador de conformidad con lo establecido en su
caso en los convenios colectivos sobre planificacion anual de las vacaciones.
En caso de desacuerdo entre las partes, la jurisdiccion competente (juzgado
de lo sacial) en un procedimiento sumario y preferente fijara la fecha de
disfrute y su decision sera irrecurrible. El pleito es un pleito especial con
sujecion a las normas: los articulos 125 y 126 de la Ley de Procedimiento
Laboral.

[El empresario esta obligado a exponer el calendario de vacaciones en el
centro de trabajo de tal manera que los trabajadores tengan conocimiento de
sus vacaciones. La trasgresion de esta norma es sancionable como infraccior
grave segun el Art. 7.5 de la LISOS aprobada por el RDL 5/2000.

[(Conforme prevé el Art. 58.3 del ET, no se podran imponer sanciones que
consistan en la reduccién de las vacaciones o derechos al descanso del
trabajador.

¢ Dias festivos: entre las interrupciones periédicas, existe un nimero determinado de
dias al afio en los que el descanso es también obligatorio, retribuido y no recuperable
Se trata de los dias declarados festivos. Estos dias suelen cambiar en funcién de cada
momento historico.

Segun el Art. 37 ET, las fiestas laborales que tendran cardacter retribuido y no recuperable nc
podran de exceder de 14 al afio.

Las Comunidades Autdbnomas dentro del limite anual de dias festivos, podran sefialar las
fiestas que por tradicion les sean propias, sustituyendo para ellos las de ambito nacional que
se determinen reglamentariamente.

Asi mismo, las entidades locales, dentro del limite anual, pueden fijar dos dias de fiesta.
En cualquier caso, se respetaran como fiestas de caracter nacional: las de Natividad del Sef
Afio Nuevo, Primero de Mayo como fiesta del trabajo, 12 de Octubre como fiesta nacional de

Espania.

El Gobierno podra trasladar a los lunes todos las fiestas de &mbito nacional que tengan luga
entre la semana, salvo los expresados anteriormente.

No periédicas (también llamadas licencias):

Ademas de las interrupciones naturales en la vida de la relacién laboral (descanso diario,
semanal, anual) existen otras interrupciones (cesaciones) temporales de la prestacion del
trabajo debido a causas fortuitas denominadas cominmente licencias o permisos.

Estos permisos o licencias, se caracterizan por ser ausencias temporales del trabajo de cort:
duracién y retribuidas, lo que las distingue de la figura juridica suspension de la relacién
laboral.

Estas licencias o permisos precisan para su concesion o disfrute, de la adecuada justificacio
como recalca el Art. 37.3 del ET al estableces que el trabajador, previo aviso y justificacion,
podra ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion.

¢ Los Permisos Retribuidos.
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Supuestos legales de permisos o licencias:

¢ 15 dias de naturales en caso de matrimonio.
¢ 2 dias en caso de nacimiento de hijo o por fallecimiento, accidente o enfermedad
graves hospitalizacion de parientes hasta el segundo grado. Cuando por tal motivo,
necesite hacer un desplazamiento, el plazo se amplia a 4 dias.
¢ 1 dia por traslado del domicilio habitual.
O Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de caracter publico e
inexcusable.
Ejemplos: ejercicio del derecho al sufragio activo, renovar el DNI, formar parte de una mesa
electoral, tomar parte de un jurado, etc.

¢ Para realizar funciones sindicales o de representacién de personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.

Ejemplo: el derecho que tienen los representantes de los trabajadores a disponer de un créd
de horas mensuales retribuidas para el ejercicio de sus funciones de representacion, tal com
dispone el Art. 68.e) del ET. Este supuesto de permiso o licencia, ho debe confundirse con I
excedencia regulada en el Art. 46.4 ET y relativa a los trabajadores que ejerzan funciones
sindicales de ambito provincial o superior, mientras dure el ejercicio de su cargo
representativo.

¢ Por lactancia de un nifio menor de 9 meses, la madre o el padre cuando trabajen,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo que podran dividir en dos
fracciones o bien reducir la jornada hormal en media hora con la misma finalidad.
¢ Permiso para la realizacion de examenes prenatales y preparacion del parto por el
tiempo indispensable para ello.
¢ Permiso educativo para concurrir a examenes. El Art. 23.1.a) del ET reconoce el
derecho a permisos para concurrir a examenes, siempre que el trabajador afectado
curse con regularidad estudios para la obtencién de un titulo académico o profesiona
O Permiso de 4 dias en caso de desplazamiento superior a 3 meses, tal como reconoce
Art. 40.4 del ET, asi como una licencia de 6 horas semanales con el fin de buscar
nuevo empleo en caso de despido objetivo, segun el Art. 53.3 del ET.
¢ Permisos sin sueldo. El Art. 37.5 del ET, segun relacién dada por la Ley 39/99,
establece el derecho del trabajador (que ejerce de guarda legal de un menor de 6 afh
0 minusvalido, o bien que precise encargarse del cuidado directo de un familiar hasta
el segundo grado), a reducir la jornada con disminuciéon proporcional del salario entre
al menos un tercio, y un maximo de la mitad de la duracion de aquel.
Este supuesto o supuestos de reduccion de jornada, pese a estar incluidos en el Art. 37 del |
no debiera ser juridicamente calificados de permisos o licencias propiamente, sino supuesto:
de excedencia por tratarse de una reduccién de jornada sin retribucion.

Las discrepancias surgidas entre el empresario y el trabajador sobre la fijacion de disfrute de
permiso de lactancia, asi como la reduccién de jornada en los supuestos que acabamos de
analizar, seran resueltos por la jurisdiccion competente a través del procedimiento regulado
en el Art. 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

O Por la LO 1/2004 de 28 de diciembre contra la violencia de género, se afiade un
nuevo supuesto de permiso sin sueldo. El Art. 37.7 del ET dice que la trabajadora
victima de violencia de género tendra derecho a la reduccion de la jornada con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo.

Estos derechos se ejercitaran conforme a los convenios colectivos, acuerdos de empresa y
representantes de trabajadores, o conforme al acuerdo entre empresa y trabajadora afectad:
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Todo ello conforme a la Disposicidn Adicional 72 en relacion con el Art. 21 de la Ley 1/2004
de 28 de diciembre.

Tema 16. Prestaciones del empresario: el salario.

¢ El salario: concepto. Percepciones no salariales. Tipos de salario: a) En dinero y en
especie, b) Por unidad de tiempo y de obra. ¢) Otros supuestos.

Concepto de salario:

Asi como la prestacion basica del trabajador es la realizacién del servicio, la prestacién
fundamental del empresario consiste en remunerar el trabajo prestado mediante el salario.

Desde el punto de vista del Derecho Positivo, como desde el punto de vista legal, se conside
salario la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, debidas por la
prestacion de servicios realizados por cuenta ajena, ya retribuya el trabajo efectivo o los
periodos de descanso correspondientes. Art. 26.1 ET.

Asi pues, la funcién juridica del salario es la de retribuir o compensar el servicio realizado po
el trabajador por cuenta ajena.

Clases de salario:
Segun el médulo para su calculo se distingue:

¢ Salario por unidad de tiempo. El importe de este salario se calcula por unidad de
tiempo y esta en funcién de la duracion del servicio, siendo independiente de la
cantidad de obra realizada.
¢ Salario por unidad de obra: la fijacién de su importe se realiza atendiendo a la
cantidad de obra o trabajo realizado y no al tiempo invertido en su realizacion. Este
salario suele denominarse a destajo.
¢ Salario mixto: resulta de la combinacién de los sistemas anteriores: por unidad de
tiempo y por unidad de obra.
La técnica mas usual del salario mixto es un salario por unidad de tiempo al que se suma un
salario por unidad de obra.

Segun el bien que se utiliza como medio de pago se distingue:

¢ Salario en metalico: el pago se efectiia en moneda de curso legal. Esta es la forma d
pago mas usual, estando autorizado el empresario para pagarlo mediante talén,
cheque u otra modalidad similar como el ingreso en cuenta, previo informe de los
representantes de los trabajadores. Art. 29.4 ET.

¢ Salario en especie: el pago se efectla en bienes distintos del dinero. Las leyes tiener
preferencia por el salario en metélico, mas preciso y menos propenso a fraudes que ¢
salario en especie.

El salario en especie, en ningln caso podra superar el 30% de las percepciones salariales d
trabajador, segun prevé el Art. 26.1 del ET. Esta prohibido el sistema de pago por vales.

Percepciones no salariales o extrasalariales:

Son percepciones carentes de naturaleza salarial, se destinan a compensar o indemnizar ga
del trabajador por motivos de trabajo y no a retribuir su prestacion de servicios.
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Segun el Art. 26.2 ET no tendran la consideraciéon de salario:

¢ Las indemnizaciones o suplidos por gastos que hubieran de ser realizados por el
trabajador, como consecuencia de su actividad laboral. Entran en este apartado los
pluses de quebranto de moneda, desgaste de herramientas, las indemnizaciones par
adquirir prendas de trabajo, gastos de desplazamiento (kilometraje y dietas).

¢ Las prestaciones o indemnizaciones de la Seguridad Social, por ejemplo: prestacione
gue percibe el trabajador en situacion de incapacidad temporal.

¢ Las indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos. Por
ejemplo: la indemnizacién por despido disciplinario de 45 dias de salario por afio de
servicio con maximo de 42 mensualidades, prevista en el Art. 56 del ET no son
salario.

En realidad el Art. 26.2 del ET lo que hace es definir el salario de forma negativa.

¢ Estructura del salario. Salario Minimo Interprofesional. El IPREM. Salario base y
complementos salariales. Mejoras salariales. Absorcién y compensacién. Retribucion de
los periodos de descanso.

Estructura del salario:

Salario base (SB)

Salario

Complementos Salariales (pluses)

El ordenamiento juridico laboral distingue en la estructura salaria entre salario base y
complementos salariales (Art. 26.3 y siguientes del ET).

Por salario base, denominado a veces fijo o garantizado, se entiende la retribucién que
corresponde al trabajador por su prestacion laboral, sin referencia alguna a circunstancias
concurrentes.

Viene a ser la retribucion ligada en forma global y abstracta a la prestacion laboral del
trabajador.

Por complementos salariales se entiende aquellas percepciones retributivas que se suman a
salario base en atencidn a la concurrencia de determinadas circunstancias y que segun el Al
26.3 del ET se clasifican en:

¢ Complementos vinculados a la persona: son aquellos que remuneran circunstancias
personales del trabajador, no tomadas en cuenta al fijar el salario base. Son ejemplo:
el plus de antigiiedad, el plus por posesién de titulos, por conocimiento de idiomas,
etc.
¢ Complementos vinculados al trabajo: son los que retribuyen las especiales
condiciones del puesto de trabajo. Por ejemplo: complementos de penosidad,
peligrosidad, etc.
0 Complementos vinculados a la situacion y resultados de la empresa: en este grupo s
incluyen la participacién en beneficios, los bonus de ventas, facturacion, etc.
La determinacién de la estructura salarial compete al convenio colectivo y en su defecto, a Ic
contratos de trabajo. A ellos corresponde ademas, fijar los criterios para el célculo de las
correspondientes partidas y la decisién sobre si los distintos pluses son o0 no consolidables.
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No tendran caracter consolidable, salvo acuerdo en contrario, los pluses que estén vinculadc
al centro de trabajo o a la situacién y resultados de la empresa.

Gratificaciones extraordinarias:

En precepto distinto del que regula la estructura del salario, pero sin perder por ellos su
caracter salarial, el Art. 31 del ET establece la normativa general de las denominadas
gratificaciones extraordinarias.

Conforme preceptua el estatuto, el trabajador tiene derecho a dos gratificaciones
extraordinarias al afio, una de ellas con ocasién de las fiestas de Navidad y la otra en el mes
gue se fije por convenio colectivo o por acuerdo entre empresario y los representantes de |o¢
trabajadores. No obstante, por convenio colectivo podra acordarse de que las gratificaciones
se prorrateen en los 12 meses del afio.

La cuantia sera la fijada por convenio colectivo, en cuya normal convencional puede pactars
también el derecho del trabajador a otras pagas extraordinarias, ademas de las reconocidas
el ET.

Las gratificaciones extraordinarias tras la reforma laboral, quizas tengan naturaleza de salari
base y no de complemento salarial.

Salario Minimo Interprofesional (SMI).

Es el fijado por la Administracion Publica por debajo del cual es ilicito trabajar por cuenta de
otro.

Segun el Art. 27 del ET, el gobierno fijara, previa consulta con los sindicatos y asociaciones
empresariales mas representativas, anualmente el SMI, teniendo en cuenta los siguientes
elementos econdmicos: el IPC (indice de precios al consumo), la productividad nacional
media alcanzada, el incremento de la participacion del trabajo en la renta nacional, la
coyuntura econdémica general.

El SMI ha de ser, ademas, revisado semestralmente en el caso de que no se cumplan las
previsiones sobre el IPC.

Por ultimo sefialar que conforme establecen el ET y los reales decretos que fijan la cuantia ©
SMI, la revision de éste no afecta a la estructura ni a la cuantia de los salarios profesionales
cuando estos, en su conjunto y cOmputo anual, fueran superiores a aquel.

Afadir que el SMI en su cuantia es inembargable por virtud del Art. 27.2 del ET.

Cargas Fiscales y de Seguridad Social.

El Art. 26.4 del ET prohibe, bajo pena de nulidad, que el empresario asuma las cargas fiscals
y de seguridad social que correspondan al trabajador. No obstante, pese a tan terminante
prohibicion, los tribunales admiten que se pacten subidas retributivas equivalentes, siempre
gue no se establezcan expresamente para trasladar al empresario tales cargas. Una reiterac

doctrina jurisprudencial, mantiene dichas subidas como condiciones mas beneficiosas,
absorbibles y compensables con mejoras posteriores.

Absorcién y Compensacion Salarial.
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De conformidad con el Art. 26.5 del ET, operara la compensacién y absorcién cuando los
salarios realmente abonados en su conjunto y computo anual sean mas favorables para los
trabajadores que los fijados en el orden normativo o convencional de referencia.

Esto significa que si el trabajador percibe una retribucién superior a la que se deduce de las
normas legales o convencionales, si estas introducen un incremento retributivo, este queda

neutralizado por la mayor cuantia que ya percibe el trabajador, siempre que no sea superads
misma.

Ahora bien, para que se produzca la neutralizacion del incremento debe existir una relaciéon
de correspondencia en las partidas salariales o conceptos retributivos, pues las partidas
heterogéneas sdélo pueden ser compensadas cuando exista pacto expreso al respecto.

¢ Liguidaciones y pago de salario: tiempo, lugar y forma. El recibo de salarios. Los
anticipos.

Lugar de pago del salario:

El pago del salario, segun el Art. 29.1 del ET, debe hacerse en el lugar convenido o conform
a los usos y costumbres.

El convenio de la OIT n° 95 dispone la prohibiciéon de pagar el salario en tabernas o
establecimientos similares, tiendas o centros de distraccion, todo ello para prevenir ocasione
de dispendio.

Tiempo de pago:

La efectividad del salario no podra exceder de un mes, pudiendo el trabajador solicitar
anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.

El pago debe ser puntual segun los articulos 4.2.f) y 29.3 del ET. La mora en el pago del
salario devengara un interés del 10% anual de lo adeudado segun dispone el Art. 29.3 del E

Por otra parte, la falta de pago o los retrasos continuados en el abono del salario, constituyel
causa justa para que el trabajador pueda solicitar la extincién del contrato con derecho a
indemnizacion como si se tratase de despido improcedente (Art. 50 del ET), ademas de ser
motivo de sancion administrativa por infraccion muy grave, segun el Art. 8.1 de la LOLS.

Forma de pago: el recibo de salarios.

El Art. 29.1 del ET ordena que el pago se haga documentalmente, es decir, contra recibo
expedido por el empresario deudor y firmado por ambas partes.

Sobre el modelo de recibo de salarios existe libertad. El Art. 29.1 permite su establecimiento
por convenio colectivo o0, en su defecto, por acuerdo del empresario con los representantes (
los trabajadores. S6lo en defecto de pago, regira el modelo oficial aprobado por el Ministerio
de Trabajo. En cualquier caso, el recibo debera ser explicito, tanto sobre las partidas salarial
y extrasalariales, como sobre las retenciones y deducciones que se practiquen para Hacienc
Seguridad Social.

La omision o irregularidad en el recibo de pago, hacen incurrir al empresario en
responsabilidad administrativa (Art. 6.2 de la LISOS), pero no impide la liberacion de la
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deuda si se prueba de otro modo la realidad o efectividad del pago.

¢ Proteccion del salario: a) Igualdad salarial, b) Inembargabilidad del salario. c)
Privilegios del crédito salarial. d) El Fondo de Garantia Salarial.

Proteccién del crédito salarial:

El salario es el Gnico o el principal medio de vida de los trabajadores, por ello, esta
especialmente protegido y garantizado. El ordenamiento juridico establece una serie de
medidas para garantizar que el salario sea efectivamente percibido por el trabajador.

La proteccion salarial refleja el caracter tutelar del Derecho del Trabajo. Las medidas de
proteccion que contempla el ET son las siguientes:

¢ Recargo por mora:
Segun el Art. 29.1 del ET, el empresario esta obligado a satisfacer puntualmente el salario y
el 29.3 dispone que el interés por mora en el pago del salario sera el 10% (anual) de lo
adeudado.

La mora en el pago del salario, retine la doble peculiaridad de ser objetiva, pues lo rige el
principio civil de gue no hay mora sin culpa. y automatica, pues no precisa reclamacion del
acreedor como exige el Art. 1100 del CC.

No obstante, el recargo por mora sélo procede cuando la realidad y cuantia de los salarios
consten de un modo pacifico e incontrovertido, y el empresario no haya ofrecido formalment
el pago.

O Prelacién del crédito salarial o garantias frente a los acreedores del empresario:
En el caso de que un empresario deudor no disponga de patrimonio suficiente para satisface
los créditos de sus acreedores, hay que aplicar las reglas de la prelacién o preferencia de
créditos laborales.

La proteccién es especialmente intensa a favor del crédito salarial. Esta materia esta
basicamente regulada en el Art. 32 del ET, que sintetizamos de la forma siguiente:

[Créditos superprivilegiados: los salarios devengados por los ultimos 30 dias
de trabajo y en cuantia no superior al doble del SMI, gozan de preferencia
absoluta sobre cualquier otro crédito, incluso frente al titular de un crédito
hipotecario.

[Créditos con privilegio refraccionario: los créditos salariales gozaran de
preferencia sobre cualquier otro, respecto de los objetos elaborados por los
trabajadores mientras sean propiedad o estén en posesién del empresario.

[Créditos singularmente privilegiados: los créditos salariales no incluidos en
los apartados anteriores (en la cuantia que resulte de multiplicar el triple del
SMI por el nimero de dias de salario pendiente de pago) tienen la condicién
de singularmente privilegiados, pero su preferencia ya no es absoluta, pues a
ella se anteponen los créditos con garantia hipotecaria. En este privilegio se
incluyen también las indemnizaciones por despido en la cuantia
correspondiente al niumero legal calculado sobre una base que no supere el
triple del SMI.

Las preferencias anteriores seran de aplicacion en caso de que el empresario no se haya
declarado en concurso, porque en caso de concurso o quiebra, seran de aplicacion las
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disposiciones de la ley concursal relativas a la clasificacion de los créditos y a las ejecucione
y apremios (Ley Concursal 22/03 de 9 de julio).

Inembargabilidad del salario:

La inembargabilidad del salario significa una protecciéon del salario frente a los acreedores de
propio trabajador. La inembargabilidad puede ser absoluta o relativa. El Art. 27.2 regula la
absoluta, al disponer que el SMI en su cuantia es inembargable. A partir del SMI, la
inembargabilidad es relativa, al permitir descontar porcentajes en tramos sucesivos.

Fondo de Garantia Salarial:

Concepto: se define como el organismo auténomo dependiente del Ministerio de Trabajo, qu
tiene como objetivo primordial la proteccidn de los trabajadores ante la situaciéon de
insolvencia de los empresarios por créditos laborales pendientes de pago.

El FOGASA cuenta con personalidad juridica y capacidad de obrar para el cumplimiento de
sus fines, constituyendo su creacién, un fendmeno de descentralizacion administrativa.

Esta institucidon que se financia con las aportaciones de los empresarios, se regula
basicamente en el Art. 33 del ET y por el RD 505/85 de 6 de marzo.

Responsabilidades del FOGASA.:

¢ Responsabilidad subsidiaria: el fondo tiene como fin primordial la proteccion de los
trabajadores, actuando como garante de los créditos laborales ante la insolvencia de los
empresarios. Esta finalidad aseguradora se desdobla en dos tipos de supuestos:

[Crédito salarial: el FOGASA garantiza salarios pendientes de pago, incluidos
los llamados salarios de tramite. Ahora bien, en la funcién aseguradora del
crédito salarial, el FOGASA no responde de forma absoluta, sino que esta
sometida a las siguientes limitaciones:

« El crédito salarial que se garantiza ha de estar reconocido en acto de
conciliacion o resolucion judicial.

» EI FOGASA responde hasta un maximo de 120 dias de salario.

« El salario diario base del célculo no puede superar el duplo del SMI
vigente en el momento de declararse la insolvencia del empresario.
No computan en el SMI las pagas extras.

« El fondo responde en casos de insolvencia, suspensiéon de pagos,
quiebra o concurso de acreedores de los empresarios.

[Crédito indemnizatorio: el FOGASA responde de las indemnizaciones
derivadas:

» Del despido disciplinario improcedente o nulo sin readmisién,
articulos 54, 55 y 56 del ET.

« Del despido colectivo o extincién autorizada en virtud de expediente
de regulacion de empleo (Art. 51).

» Extincién por causa objetiva, concretamente despido objetivo por
autorizacion del puesto (Art. 52.c) del ET).

« Extincién del contrato por voluntad del trabajador, fundada en
incumplimiento empresarial. También se denomina resolucion
contractual (Art. 50 ET).

Al igual que sucedia con el crédito salarial, la indemnizacién garantizada por el FOGASA
estéa sujeta a los limites siguientes:
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CEl importe de la indemnizacién a los solos efectos de abono por el fondo para
los casos de despido disciplinario y extincion de los contratos (Art. 50 ET) se
calculara sobre la base de 25 dias por afio de servicio. En despido colectivo o
despido objetivo, el fondo abona s6lo 20 dias por afio de servicio.

[El salario que se utilice como base del célculo de la indemnizacién no podra
exceder el duplo del SMI vigente en el momento de declararse la insolvencia.
No computa las pagas extras en el SMI.

[La indemnizacidn se protegera hasta el limite maximo de una anualidad de
salario.

[El FOGASA responde en casos de insolvencia, suspensién de pagos, quiebre
0 concurso de acreedores de los empresarios.

CEl crédito indemnizado ha de estar reconocido en sentencia o resolucion
administrativa. EI| FOGASA no responde de indemnizaciones reconocidas en
conciliacion ante el juzgado o ante el SMAC.

¢ Responsabilidad directa: junto a la funcién primordial del fondo de garantizar el crédito
laboral en casos de insolvencia y concurso de acreedores de las empresas, éste organismo
tiene prevista otra funciéon o mision, la cual esta descrita en el Art. 33.8 del ET, segun el cual
en las empresas de menos de 25 trabajadores, el FOGASA abonara el 40% de la
indemnizacion legal (20 dias de salario por afio, con un maximo de una anualidad) que
corresponda a los trabajadores cuya relacion laboral se haya extinguido por despido colectiv
(Art. 21) o por la causa prevista en el Art. 52.c) del ET.

En este caso, el fondo no actda como sustituto del empresario, sino que responde como
deudor, primero el principal del pago de una parte de la indemnizacion fijada a favor del
trabajador, cuyo contrato se haya extinguido, por ello se trata de una responsabilidad directa
no subsidiaria, pues no se estan cumpliendo deudas de otra persona distinta, en este supue:
la empresa debe satisfacer la diferencia entre la indemnizacién completa y el citado 40%.

Tema 17. Otras obligaciones y deberes del empresario.

¢ Respeto a la dignidad del trabajador. El acoso moral en el trabajo (Mobbing).

Junto al principal deber del empresario de pagar el salario, el ordenamiento juridico laboral
impone a éste, ademas, una serie de deberes llamados de proteccidn que se pueden clasific
en 2 grupos:

¢ Deberes relativos a la proteccion de la capacidad profesional del trabajador que
incluyen los deberes de ocupacién efectiva y de promocidn y formacion profesional.

O Deberes relativos a la proteccion de la persona que incluyen los deberes del respeto
la dignidad del trabajador de no discriminacion y de seguridad y salud en el trabajo.

¢ Deberes de: a) ocupacién efectiva. b) promocién y formacién profesionales. c) en
materia de salud laboral: el deber general de prevencién de riesgos en el trabajo.
¢ Deber de ocupacion efectiva.

El empresario, ademas de abonar los salarios, esta obligado a cuidar de que el trabajo pued
prestarse de modo efectivo, la ocupacién efectiva es de este modo un derecho del trabajado
reconaocido en el Art. 4.2.a) al que corresponde un deber reciproco del empresario de
garantizarlo. El deber de ocupacion sdélo puede ser incumplido licitamente por motivos
ocasionales e irresistibles como por ejemplo en casos de fuerza mayor.

El trabajador al que no se dé ocupacion efectiva, podra optar entre pedir al juzgado que
condene al empresario a darsela; o que resuelva el contrato con derecho a indemnizaciéon a
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razon de 45 dias como si se tratase de un despido improcedente a tenor de lo previsto en el
Art. 50.2 del ET.

Existe una reiterada doctrina jurisprudencial que califica de despido de hecho (factico) o
tacito, el hecho de no dar ocupacién y no dar salarios.

Deber de promocién y formacidn profesionales de los trabajadores.

Uno de los principios rectores de la politica social y econdmica consagrados es la y que ha
inspirar la legislacion y la actuacion de los poderes publicos es el de fomento de una politica
gue garantice la formacion y readaptacion profesionales. Art. 40.2 de la CE.

La promocion y formacion profesional van unidas, se regulan conjuntamente en el Art. 23 de
ET. Es obvio que el progreso del trabajador va unido a su mejor preparaciéon profesional,
puede decirse que a mas preparacion, mejor clasificacion y mejores posibilidades de ascens

Al empresario corresponde facilitar al trabajador la adquisicién de formacion profesional que
a su vez propicie su progreso o promocion laborales. A tal efecto, el ET en el Art. 23 en
relacion con el Art. 4.2.b) establece que el empresario esta obligado frente a sus trabajadore
a

¢ Conceder los permisos necesarios por examenes a los trabajadores que cursen con
regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional y
asimismo en tal supuesto, reconocer a los trabajadores el derecho preferente a elegi
turno de trabajo cuando éste fuese el sistema establecido en la empresa.

¢ Permitir que los trabajadores asistan a cursos de formacién profesional mediante la
oportuna adaptacién de la jornada ordinaria o bien mediante la concesién del
oportuno permiso con reserva de puesto de trabajo.

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

Deber de respeto a la dignidad de la persona.

Este deber se recoge en el Art. 4.2 del ET, al reconocer a favor del trabajador el derecho al
respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad.

La dignidad de las personas, y por tanto del trabajador, incluye entre otros, los siguientes
derechos constitucionales:

¢ Derecho a la libertad religiosa.

¢ Derecho a la libertad ideoldgica.

¢ Derecho a la libertad de culto.

¢ Derecho al honor.

¢ Derecho a la intimidad personal y familiar.

¢ Derecho a la propia imagen.

¢ Derecho a expresar liboremente los pensamientos, ideas y opiniones.
En el ET no existe una regulacion minuciosa de este derecho del trabajador al respeto de su
intimidad y dignidad, por ello este vacio normativo se viene interpretando con criterios
jurisprudenciales (sentencias).

En el ET se hacen declaraciones genéricas o referencias a la dignidad del trabajador, asi

ademas de la declaracion del Art. 4.2.€) en el Art. 18 sobre la individualidad de la persona de
trabajador se dice: sélo podran realizarse registros sobre la persona del trabajador en sus
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taquillas y efectos particulares cuando sean necesarios para la proteccién del patrimonio
empresarial y de los demas trabajadores de la empresa, dentro del centro de trabajo y en ho
de trabajo. En su realizacion se respetara al maximo la dignidad e intimidad del trabajador y
se contara con la asistencia de un representante legal de los trabajadores, o0 en su ausencia
centro de trabajo de otro trabajador de la empresa, siempre que ellos fuera posible.

En el Art. 20.3 sobre direccidn y control de la actividad laboral dice: el empresario podra
adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el
cumplimiento con el trabajador de sus deberes laborales guardando en su adopcion y
aplicacion la consideracion debida a su dignidad humana.

El Art. 50 permite resolver el contrato por el trabajador cuando el empresario modifique
sustancialmente las condiciones de trabajo que redunden en menoscabo de su dignidad.

Por ultimo, en el Art. 8.11 de la LISOS aprobada por el RDL 5/2000 de 4 de agosto, se
considera como infraccién muy grave del empresario, los actos contrarios al respecto de la
intimidad y consideracion de vida a la dignidad del trabajador.

Aco0s0 0 mobbing:

Entre los novedosos fenémenos que afectan a las relaciones de trabajo destacan los acosos
morales (0 mobbing) que se definen como conductas de hostigamiento laboral prolongadas,
llevadas a cabo por el empresario sobre el trabajador que degraden su condicién personal y
profesional.

Estas conductas empresariales son de dificil sistematizacion a titulo de ejemplo, se pueden
citar como comportamientos susceptibles de producir acoso moral, los siguientes:

¢ Implantacion de medidas organizativas sin asignacion de tareas o con asignacion de
otras innecesarias que provocan aislamiento o impiden relaciones personales con
clientes.
¢ Ataques a la persona del trabajador con criticas, vejaciones, burlas, incluso violencia
fisica, agresiones verbales, insultos, amenazas, rumores, descalificaciones, etc.
No cabe duda de que estas conductas de acoso atentan contra los derechos fundamentales
integridad y dignidad de las personas que impiden el libre desarrollo de su personalidad y
constituyen una vulneracion no sélo de los articulos 14, 15, 18 y 20 entre otros de la CE; sin
también de los articulos 4.2.e), 18, 20.3, 34.3 y 50 entre otros del ET.

El acoso moral puede producir alteraciones psicosomaticas, ansiedad, estrés, decaimiento,
baja autoestima, desconfianza, asilamiento, irritabilidad, insomnio, sufrimientos en general
gue exigen casi siempre tratamiento psicologico, psiquiatrico y que en ocasiones puede
provocar el abandono del trabajo u otras circunstancias mas tragicas.

Cuando el trabajador sea victima de estas conductas de acoso, tendra derecho al resarcimie
de dafios y perjuicios segun lo dispuesto en el Art. 1101 del CC.

Deber de trato no discriminatorio.

El principio de igualdad de trato se consagra con caracter general en el Art. 14 de la CE; en «
ambito laboral se establece en los articulos 4.2.c) y 17 del ET.

El Art. 4.2.c) configura el derecho a no ser discriminado en la relacién
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empresario—trabajador.

El Art. 17 es mas amplio y extiende la no discriminacién a preceptos reglamentarios,
clausulas de convenios colectivos, pactos individuales y declaraciones unilaterales del
empresario. Art. 17.1.

La existencia de discriminacion se sanciona con nulidad. Esta se declara por el 6rgano
judicial correspondiente, a través del procedimiento de tutela del derecho de libertad sindical
y demas derechos fundamentales previstos en el Art. 175 y siguientes de la Ley Procesal
Laboral, a través del recurso de amparo ante el TC, o bien mediante el planteamiento de
recursos de inconstitucionalidad.

Tema 18. La clasificacion profesional.

Sistema de clasificacidn profesional: Categorias y grupos profesionales.

Esta materia basicamente se regula en el Art. 22 del ET. La expresién clasificacion
profesional puede significar 2 cosas: por un lado puede ser entendida como conjunto o cuad
objetivo de categorias y grupos profesionales en la organizacién empresarial; por otro lado
puede ser entendida como un acto de insercion del trabajador en esos grupos o categorias.

Cuadro de categorias. Grupos profesionales o niveles:

Como deciamos, en su primera acepcion, clasificacion profesional significa el conjunto de
categorias profesionales que en la empresa pueden existir.

Tales categorias se identifican en el convenio colectivo aplicable, para cada una de ellas los
convenios colectivos sefalan las tareas, funciones y responsabilidades laborales que les
corresponden. Asi, cada categoria profesional queda delimitada objetivamente por el
contenido material de la prestacién laboral exigible a quien la ostenta.

El conjunto de estas categorias es distinto para cada uno de los sectores productivos.

Los convenios colectivos con frecuencia contemplan grupos profesionales o niveles,
comprendiendo cada uno de estos grupos un conjunto de categorias. Son habituales los
siguientes grupos: grupo de técnicos, administrativos, subalternos y obreros. En la
clasificacion profesional actual, con el fin de lograr una mayor flexibilizacion en categorias
(sistema clasico o tradicional), se tiende a una clasificacidn en grupos profesionales o nivele:

El mismo Art. 22 del ET se refiere a esta clasificaciéon profesional por grupos, dice este
articulo que se puede hacer por agrupacion unitaria de aptitudes profesionales, titulaciones \
contenido general de la prestacion; y cada uno de esos grupos segun dice dicho precepto,
podré incluir diversas categorias profesionales, lo que dota al concepto de grupo profesional
nivel de cierta elasticidad. La existencia de estos grupos profesionales se encuentra prevista
también en otros articulos. Por ejemplo: el Art. 39 en materia de movilidad del trabajador
dentro de la empresa, fijando el grupo profesional como limite para la movilidad funcional.

Encuadramiento profesional del trabajador.
La segunda acepcidn de la clasificacion profesional como adscripcién del trabajador a las

categorias o grupos profesionales previstos, es utilizada por el Art. 22.5 del ET que dice que
el contenido de la prestacién laboral, objeto del contrato de trabajo se establecera por acuer
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entre el trabajador y el empresario.

A partir de ese momento, el trabajador ostenta tal categoria o queda adscrito al grupo o nive
correspondiente, lo que delimita desde entonces el contenido de su prestacién laboral, es
decir, el trabajador queda clasificado por ejemplo como oficial de primera, programador,
camarero, oficial administrativo, vigilante, analista, jefe de produccién, etc.

El encuadramiento del trabajador en la correspondiente categoria es por tanto un acuerdo
entre éste y el empresario. Lo normal es que se produzca por la oferta del empresario
aceptada por el trabajador.

La adscripcidn del trabajador a alguna de las categorias profesionales implica la obligacion
profesional de respetarla, lo que significa que el empresario puede también exigir el
cumplimiento de las funciones incluidas en la categoria, pero no de otras distintas. De esta
forma, la clasificacién profesional puede entenderse como un limite de naturaleza objetiva o
material al poder directivo del empresario.

Ahora bien, dado que la descripcién de categorias o grupos es en ocasiones muy amplia, el
empresario puede especificar en cada momento las que el trabajador debe cumplir, que
pueden ir cambiando a lo largo del tiempo, dentro de los limites del contenido funcional de la
categoria de acuerdo con las necesidades de la organizacién, cambios tecnoldgicos u otras
razones. Se trata en estos casos de modificaciones de la prestacién, pero de naturaleza no
sustancial, por lo que se someten al procedimiento regulado en el Art. 41 del ET.

Por otra parte, la invalidez de la funcién asignada de acuerdo con la categoria no es absolut:
Hay que admitir que en determinadas circunstancias excepcionales, tales como por ejemplo:
casos de fuerza mayor o de urgencia, el empresario puede asignar al trabajador funciones n
correspondientes a su categoria aunque limitadas al tiempo imprescindible.

Por ultimo, segun el principio de flexibilidad se admite por acuerdo la posibilidad de ocupar
puestos de trabajo correspondientes a categorias profesionales distintas por exigencias del
proceso productivo.

Esta situacion se refleja en el Art. 22 del ET, el cual afiade al respecto que cuando se acuerc
la polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias de dos 0 mas categorias,
grupos o niveles, la equiparacion se realizara en virtud de las funciones que resulten
prevalentes, es decir, la categoria o el grupo profesional, vendran determinados por las
funciones predominantes llevadas a cabo en la realizacién de su trabajo.

De los conflictos sobre clasificacién profesional conoce la jurisdicciéon social. El Art. 137 de
la Ley Procesal Laboral establece las caracteristicas del procedimiento, concretamente se
exige acompafiar con la demanda, informe emitido por el comité de empresa o delegados de
personal, asi como informe de la inspeccion de trabajo que solicitara el juzgado de lo social
una vez admitida la demanda a tramite.

VI MODIFICACIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO

Tema 19. La actividad organizativa y disciplinaria del empresario.

¢ El poder de direccién del empresario: concepto, contenido y limites. El ius variandi.

Poder de direccién:
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Facultad del empresario para organizar la empresa y ordenar las prestaciones laborales. Est
poder de direccién se caracteriza por:

¢ Esta recogido legalmente en el Art. 38 de la CE y en los articulos 1.1, 5.¢c) y 20.1 del
ET.
¢ El contenido de este poder es muy amplio y variado, comprendiendo tanto funciones
ordenadoras (6rdenes e instrucciones del Art. 5.¢)), como funciones de control y
vigilancia y funciones de decision sobre la organizacién de la empresa (Art. 20).
¢ De entre las funciones directivos, hay que destacar la potestad del empresario de
alterar unilateralmente los limites de la prestacién laboral.
Tal poder, llamado ius variandi, aparece reconocido en la figura de la movilidad funcional
regulada en el Art. 39 del ET. Por definicién, el ius variandi impone modificaciones no
sustanciales.

¢ La titularidad del poder de direccién corresponde al empresario, sea éste individual o
colectivo. El ejercicio de dicho poder puede delegarse.

O El poder de direccion del empresario no es absoluto o ilimitado, sino que esta sujeto
limites. Estos limites son de dos tipos:

[Externos: son los impuestos por los derechos que la CE, leyes, convenios y
contratos reconoce a los trabajadores.

(nternos: en cuanto que el poder de direccién ha de ser ejercido de buena fe \
en forma regular. La orden abusiva o fraudulenta, o la que impone conductas
antijuridicas, justifica su incumplimiento.

O El poder de direccion en virtud de los articulos 20.3 y 18 del ET, autoriza la
fiscalizacién empresarial, pero tal medida de control debe respetar la dignidad e
intimidad del trabajador.

Asimismo, en virtud del Art. 20.4 del ET, autoriza el empresario para investigar la realidad de
las enfermedades o accidentes alegados por el trabajador.

El empresario, con el fin de evitar el absentismo, puede ordenar al oportuno reconocimiento
cargo del personal médico.

¢ El poder disciplinario del empresario: concepto y limitaciones. Faltas y sanciones

laborales. Procedimientos de imposicion. La impugnacion de las sanciones. Prescripcion
de las faltas.

Es el poder para reprimir las conductas laboralmente ilicitas del personal de la empresa. La
ley reconoce esta facultad al empresario para sancionar al trabajador en virtud de
incumplimientos o interacciones laborales clasificadas en leve, graves y muy graves. A ellos
corresponde sanciones con la misma clasificacién que el empresario puede aplicar en caso
incumplimiento.

Caracteristicas del poder disciplinario.

¢ La decision disciplinaria del empresario no es definitiva. El Art. 58.2 del ET sefiala
gue la valoracién de las faltas y las correspondientes sanciones impuestas por la
direccién seran siempre revisables ante la jurisdiccion competente.

¢ Las sanciones tienen limites. Concretamente el Art. 58.3 dice que no se podran
imponer sanciones que consistan en la reduccion de la duracion de las vacaciones u
otra minoracién de los derechos al descanso del trabajador o multa de haber.

0 Si el incumplimiento es muy grave, la solucién impuesta puede ser la de despido
calificado propiamente como despido disciplinario (Art. 54 ET).
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¢ En el ejercicio de la facultad disciplinaria, es aplicable al principio no bis in idem que
impide la duplicidad de sancién por unos mismos hechos.

¢ Una vez impuesta una sancién no cabe revocarla e imponer otra mas grave.

O Es aplicable al principio de compensacion de culpas, de forma que si el
incumplimiento del trabajador se corresponde con otro y coetaneo del empresario, ni
cabe ejercitar la facultad disciplinaria.

¢ Deben considerarse nulas las decisiones unilaterales del empresario que impongan
sanciones y vulneran el principio de igualdad.

Procedimiento sancionador

El empresario, como hemos dicho, es el titular de la facultad disciplinaria, pero el ejercicio de
la misma de be cumplir una forma.

El Art. 58.2 del ET exige comunicacion escrita al trabajador expresando las causas (hechos
concretos y detallados) en casos de imposicidn de sanciones graves y muy graves. Este
requisito formal se exige para garantizar seguridad juridica al afectado; al proporcionarle un
mejor conocimiento sobre los hechos que se le imputan y facilitar asi sus derechos de defen

En el caso de imposicion de sanciones por faltas graves y muy graves a los representantes ¢
los trabajadores en la empresa, segun lo previsto en el Art. 68.a), el empresario debe abrir
expediente contradictorio con audiencia del interesado y del resto de los representantes.

La necesidad de la apertura de este expediente contradictorio también se extiende a los
delegados sindicales segun lo dispuesto en el Art. 10.3 de la Ley Organica de Libertad
Sindical.

La jurisprudencia considera nula toda sancién impuesta sin respetar esta forma. Ademas, la
materia de sanciones disciplinarias es objeto del derecho de informacion de los representant
de los trabajadores con el fin de ejercer control sobre la facultad disciplinaria empresatrial.

Segun el Art. 64.1.7 del ET, el comité de empresa y los delegados de personal deben ser
informados de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves. Esta norma también es
extensible a los delegados sindicales, los cuales tienen derecho a ser oidos en los casos de
imposicion de sanciones a los trabajadores afiliados al sindicato de que se trate.

Las sanciones disciplinarias seran siempre revisables ante la Jurisdiccion Social.

Los articulos 114 y 115 de la Ley de Procedimiento Laboral establecen normas especificas
del proceso especial de impugnaciéon de sanciones.

El Art. 60.2 del ET establece las reglas de prescripciéon de las faltas del trabajador, segun las
cuales las leves prescriben a los 10 dias, las graves a los 20 dias y las muy graves a los 60
dias.

Todo ello, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y en todc
caso, a los 6 meses de haberse cometido.

¢ Las modificaciones substanciales de las condiciones de trabajo: a) de caracter

individual, b) de caracter colectivo. Procedimientos. Modificaciones de la relacion
laboral.

De la relacién laboral establecida entre un determinado empresario y un determinado
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trabajador derivan unos concretos derechos y obligaciones para ambas partes.

Cada parte tiene derecho a exigir y obligacién de cumplir el contenido exacto de la relacién
laboral. No obstante lo anterior, la relacién laboral debido fundamentalmente a que su
ejecucion es continuada y se prolonga en el tiempo, la relacién laboral puede sufrir
modificaciones que afectan bien al contenido de la misma, o bien al contenido de los sujetos

Modificacion del contenido de la relacién laboral:

Desde el punto de vista objetivo, la variacion del contenido de la relacién laboral esta
regulada fundamentalmente el os articulos 39, 40 y 41 del ET.

En el Art. 39: movilidad funcional
En el Art. 40: movilidad geografica

En el Art. 41: modificacion sustancial de las condiciones de trabajo

Modificacién o cambio de los sujetos:

Respecto de la persona del trabajador, no cabe la modificacién contractual puesto que el
caracter personalisimo de la prestacion laboral excluye la posibilidad de que subsista el
contrato tras el cambio del trabajador.

El cambio no significaria otra cosa que la extincion de un contrato, seguido de la celebracion
de otro distinto.

Respecto del cambio del empresario, el ET en sus articulos 42, 43 y 44, bajo el titulo de:
garantias por cambio de empresario, regula diversas situaciones o supuestos, concretament
subcontratacién, cesiéon de mano de obra y sucesion de empresa.

Movilidad funcional (Art. 39 ET).

Concepto: por madificacion funcional se entiende el cambio de funciones habitualmente
prestadas por el trabajador. Equivale a traslado de puesto de trabajo, y constituye un
instrumento tipico de flexibilizacién de las relaciones laborales.

La movilidad laboral se regula en el Art. 39 del ET, cuyo precepto en realidad distingue dos
supuestos 0 modalidades que como comin denominador han de cumplir los siguientes
requisitos:

¢ Respecto de la dignidad del trabajador y sus derechos profesionales. El Art. 39.3 del
ET establece que la movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la dignidad
del trabajador y sin perjuicio de su formacién y promocion profesional; afiadiendo
gue no cabra invocar las causas de despido objetivo de ineptitud sobrevenida o de
falta de adaptacién en los casos de realizacion de funciones distintas de las habituale
como consecuencia de la movilidad funcional.

0 Respecto de los derechos econdmicos: en cualquier tipo de movilidad funcional, el
trabajador tiene derecho a la retribucion correspondiente a las funciones que
efectivamente realice salvo en los casos de encomienda de funciones interiores en la
gue mantendrd la retribucién de origen.

Clases de movilidad funcional:
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¢ Movilidad funcional horizontal: llamada también movilidad funcional - libre dentro
del grupo profesional o entre categorias equivalentes.
Art. 39.1, como regla general parece que el empresario tiene facultades para ordenar, sin
alegacion de causa y sin limite temporal, en ejercicio de su ius variandi ordinario cambios de
funciones en el seno de la empresa, siempre que respete:

[La titulacién académica o profesional exigida por el desempefio del puesto de
trabajo.

[La pertenencia al grupo profesional y cuando no exista grupo profesional, es
aplicable la regla del Art. 39.1 in fime (al final Gltimo parrafo) que dice: a
falta de definicién del grupo profesional, la movilidad funcional podra
efectuarse entre categorias profesionales equivalentes entendiendo por tales
las que exigen una aptitud profesional comun.

O Movilidad vertical: o llamada también movilidad funcional — causal fuera del grupo
profesional o entre categorias no — equivalentes (Art. 39.2 y Art. 39.4). El empresario
puede ordenar en el gjercicio ius variandi extraordinario funciones no
correspondientes al grupo profesional o categoria equivalente, siempre que:

[Existan razones técnicas u organizativas para ello.
[La modificacion dure sélo el tiempo imprescindible
En este tipo de movilidad funcional, a su vez, hay que distinguir 2 supuestos:

« Ascendente: en caso de movilidad ascendente es que de paso de una
categoria inferior a otra superior. El trabajador que lleve ejerciendo
funciones superiores mas de 6 meses en un afio, o de 8 meses durant
2 afios, podra reclamar dos cosas de forma independiente o
acumulativa:

 El ascenso que corresponda segln convenio o la provisiéon de la
vacante conforme a las reglas aplicables en materia de ascensos para
no infringir el principio de no discriminacion (Art. 24 del ET).

Contra la negativa de la empresa y previo informe de los
representantes de los trabajadores, el trabajador podra reclamar ante
la jurisdiccién social siguiendo las normas del Art. 137 de la LPL.

« Y/o las diferencias salariales correspondientes al trabajo superior
realizado.

» Descendente: el empresario puede ordenar la realizacion de
funciones inferiores excepcionalmente por necesidades perentorias
(urgentes) o imprevisibles de la actividad productiva.

Esas tareas inferiores no podran entrafiar disminucién alguna de la retribucién originaria a la
representacion legal de los trabajadores.

¢ Movilidad que excede el ius variandi del empresario.
El Art. 39.5 del ET cita este tipo de movilidad por excluir su regulacion de las reglas previstas
en este precepto. En realidad este tipo de movilidad constituye una maodificacion sustancial c
las condiciones de trabajo y requiere:

[ bien por acuerdo entre las partes, ya sea individual o colectivo.
[ bien el sometimiento a los procedimientos y reglas previstos en el Art. 41
relatlvo ala modlflcaC|on sustanmal del contrato de trabajo.

temporales.

Por movilidad geogréfica se entiende el cambio de lugar del trabajo, acordada por el
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empresario, que implica para el trabajador variacién de residencia. Se trata de cambios
geograficos que obligan al trabajador a cambiar su domicilio habitual.

Cuando el cambio de lugar de trabajo no conlleve cambio de residencia, tales cambios se
regiran por las normas de la modalidad funcional, Art. 39 o bien por las normas de la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, Art. 21.

La movilidad geografica, salvo que los trabajadores hayan sigo contratados especificamente
para prestar servicios en centros de trabajo madviles o itinerantes, requieren la existencia de
razones econémicas, técnicas, organizativas o de producciéon que la justifiquen; o por
contrataciones referidas a la actividad empresarial para ejecutar obras o servicios en otra
localidad.

Sefialar también que cualquiera que sea la movilidad geografica, los representantes de los
trabajadores tendran prioridad de permanencia en sus puestos de trabajo de origen.

¢ Traslados: individual y colectivo.

Supone el cambio definitivo del domicilio habitual del trabajador o al menos por un periodo
superior al que establece la ley para el desplazamiento, es decir, 12 meses dentro de un pla
de 3 afios.

Los traslados a su vez pueden ser individuales o colectivos:
Traslados individuales:

Se produce mediante decision del empresario, notificada al trabajador afectado y a sus
representantes legales, con preaviso de al menos 30 dias.

La decisidn de traslado debe ser escrita, explicando las causas. El trabajador que recibe la
orden de traslado puede optar entre:

O Aceptar el traslado, pidiendo una compensacion de gastos propios y familiares a su
cargo, de esta forma el trabajador se muestra con la decisiébn empresarial.
¢ Extinguir el contrato con derecho a la indemnizacién de 20 dias por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, con un limite
méximo de 12 mensualidades.
¢ Impugnar la orden de trabajo, sin perjuicio de la orden de traslado, la peticion de
traslado en el plazo de incorporacién el trabajador que no habiendo optado por la
extincion de su contrato, se muestra disconforme con la decisién empresarial por
considerarla injusta, podra impugnarla ante la jurisdiccion competente en el plazo de
caducidad de 20 dias a contar desde la notificacion, tal como prevén los articulos 59.
del ETy 138,1 de la LPL.
Si la sentencia declara el traslado injustificado, el trabajador debe ser repuesto en su lugar d
trabajo inicial.

Traslado colectivo:
Es el que afecta a la totalidad de la plantilla, siempre que conste de mas de 5 trabajadores, ¢

cuando sin afectar a la totalidad de la plantilla, en un periodo de 90 dias comprenda a un
numero de trabajadores de al menos:
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¢ 10 trabajadores en empresas que ocupen menos de 100.

¢ 10% trabajadores en empresas que ocupen entre 100 y 300 trabajadores.

¢ 30 trabajadores en empresas que ocupen 300 0 mas.
En cuanto al procedimiento de traslado colectivo, es mas complejo que el individual, en
atencion a los intereses en juego.

El empresario antes de proceder al traslado colectivo, debe abrir previamente un periodo de
consultas con los representantes de los trabajadores de una duracion no inferior a 15 dias.

El periodo de consultas, versara sobre las causas motivadoras de la decision empresarial y |
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre los medios necesarios para atenu
sus consecuencias para los trabajadores afectados.

Tanto la apertura del periodo de consulta, como las posiciones de las partes, tas su conclusi
deberan ser notificadas a la autoridad laboral (administracion no judicial) para su
conocimiento.

Celebradas las consultas sin acuerdo, el empresario notificara la decisién de traslado
siguiendo las reglas del traslado individual.

La autoridad laboral, teniendo en cuanta las consecuencias de la medida, puede ampliar el
plazo de incorporacién a 6 meses.

La decisidn colectiva de traslado puede ser impugnada a través del procedimiento de conflic
colectivo sin perjuicio de la accién individual prevista para el traslado individual. La
interposicién del conflicto colectivo paralizara la tramitacion de las acciones individuales
iniciales hasta que aquel se resuelva. Cada trabajador afectado por el traslado, pese a la
interposicién del conflicto colectivo, esta legitimado por eludir el traslado ejercitando la
opcion a favor de la extincion indemnizada del contrato.

Tanto en el traslado individual como en el colectivo, si uno de los conyuges se ve obligado a
cambiar de residencia, el otro, si fuera trabajador de la misma empresa, tendra derecho al
traslado a la misma localidad si hubiera puesto de trabajo

Los desplazamientos temporales.

Los cambios geograficos cuya duracion no excede de 3 meses en un periodo de 3 afios, no
consideran legalmente traslados, sino meros desplazamientos temporales. En desplazamien
no hay distincién entre individual y colectivo. El régimen juridico es Unico y se establece en
el Art. 40.4 del ET.

El procedimiento para el desplazamiento es similar al del traslado individual, incluso mas
simplificado. El empresario debe informar al trabajador con una antelacion suficiente a la
fecha de su efectividad; frente a la orden de desplazamiento, el trabajador puede optar por:

¢ Dar cumplimiento a la orden del empresario devengando el importe de los gastos de
vigje y dietas que corresponda. Podemos decir que en este caso el trabajador acepta
integramente la orden de desplazamiento.

O Cumplir la orden de desplazamiento por ser ejecutiva, pero considerandola injusta. L.
impugna en el plazo de caducidad de 20 dias ante la jurisdiccion social. Si la
sentencia declarase el desplazamiento injusto, el trabajador sera repuesto al lugar de
trabajo de origen.
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Hay que subrayar que en los casos de desplazamiento, no se le concede al trabajador la
opcion de extincién indemnizada del contrato.

Por ultimo, en el caso de que el desplazamiento tenga una duracién superior a 3 meses, el
trabajador tendré derecho a:

O Ser preavisado con 5 dias de antelacién como minimo.
¢ El trabajador tendra derecho a un permiso remunerado de 4 dias laborables en su
domicilio de origen, por cada 3 meses de desplazamiento.

¢ Modificacion natural de las condiciones de trabajo.

Concepto: la modificacién natural de las condiciones de trabajo se distingue por la definicién
de las modificaciones no esenciales que forman parte del ius variandi del empresario.

El poder de modificar sustancialmente las condiciones de trabajo es un derecho del
empresario, que excede los limites del ius variandi empresarial o de la movilidad funcional.

Por medio de él, se concede al empresario el derecho a variar las condiciones contractuales
gue disfrutan sus trabajadores. Ahora bien, la modificacién sustancial de las condiciones de

trabajo puede cederse al empresario no arbitrariamente, sino cuando existe probadas razone
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

El poder de modificar sustancialmente las condiciones de trabajo debe entenderse como une
derivacién en el ambito laboral del principio de libertad de empresa, consagrado en el Art. 3¢
de la CE.

En virtud de este principio, se concede al empresario un poder suficiente para que organice,
segun sus licitos intereses, la unidad productiva.

A titulo de ejemplo, el ET dice que, entre otras, tendran la consideracion de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo, las que afecten a la jornada de trabajo, al horario, el
régimen de trabajo a turnos, los sistemas de remuneracion, el sistema de trabajo y
rendimiento, y, finalmente, los que afecten a las funciones de los trabajadores cuya
modificacion excede los limites previstos en el Art. 39 del ET.

¢ Clases vy régimen juridico de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.
La ley distingue dos tipos de modificaciones: las individuales y las colectivas.
Las individuales:
Se considera individual la modificacion de aquellas condiciones de que disfrutan los
individuos a titulo individual, es decir, por el contrato de trabajo, 0 a través de una decision
unilateral del empresario.
El empresario cuando pretende acordar una modificacion individual, debe preavisar su
decision modificadora al trabajador afectado y a los representantes legales de los trabajador
como minimo 30 dias antes de la efectividad del cambio. La decisién debe ser por escrito y

explicando las causas.

El trabajador puede optar por:
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O Aceptar la modificacién sin mas.

¢ Impugnarla ante la jurisdiccién social por considerarla injustificada sin perjuicio de
su ejecutividad. Si la modificacion fuese declarada injustificada, el trabajador tiene
derecho a ser repuesto en su inicial posicion juridica. En caso de negativa empresari
a reintegrar al trabajador, cabe la unién rescisoria del Art. 50.1.c) del ET en relacion
con el Art. 138.6 de la LPL. El plazo de impugnar la modificacién es un plazo de
caducidad de 20 dias desde la fecha de la notificacion, tal como prevé el Art. 59.4 de
ET.

¢ Decidir dentro del plazo de preaviso la evolucién del contrato de trabajo con derecho
a indemnizacion de 20 dias por afio de servicio con un maximo de 9meses, siempre
gue la modificacién se refiera especificamente a tiempo de trabajo (jornada, horario &
turnos) y causa un perjuicio simple al trabajador. Ejemplo: perjuicio econémico.

¢ Instar ante la jurisdiccion social, la resolucién del contrato con derecho a 45 dias de
salario por afio de servicio con un maximo de 42 mensualidades como si se tratase d
un despido improcedente, siempre que la modificacién causara un perjuicio
cualificado (perjuicio a la formacién profesional o menoscabo de la dignidad del
trabajador). Todo ellos conforme a lo previsto en el Art. 50.1.a) en relacion con el
Art. 41.3 del ET.

Las colectivas:

Se considera de caracter colectivo la modificacion de aquellas condiciones de que disfrutan
los trabajadores a titulo colectivo, por paco o acuerdo colectivo o decisién unilateral del
empresario de efectos colectivos.

En cualquier caso, no tienen consideracidn de colectivos las modificaciones funcionales y de
horario que afecten a un periodo de 90 dias o un nimero de trabajadores inferior a:

¢ 10 trabajadores en las empresas que ocupen menos de 100 trabajadores.

¢ El 10% de trabajadores en empresas que ocupen entre 100 y 300 trabajadores.

¢ 30 trabajadores en las empresas que ocupen 300 o mas trabajadores.
Régimen juridico (colectivas):

Por su mayor trascendencia social, el procedimiento para la modificacién colectiva es mas
exigente que para la individual. Se exige con caracter previo que el empresario abra un
periodo de consultas no inferior a 15 dias con los representantes de los trabajadores. Estas
consultas deben referirse a las causas de la modificacién y la blisqueda de soluciones. Tras
finalizacion del periodo de consultas sin acuerdo, el empresario por escrito y explicando las
causas, notificara a los trabajadores y a sus representantes, su decision sobre la modificacié
gue surtira efectos una vez transcurrido el plazo de preaviso.

Contra las decisiones empresariales colectivas se podra reclamar en conflicto colectivo, sin
perjuicio de la accién individual. No obstante, la interposicién del conflicto colectivo (Art.

151 a 160 de la LPL) penalizara la tramitacion de las acciones individuales como ocurre en
los casos de traslados colectivos.

Tema 20. Garantias por cambio de empresario.

El contrato de trabajo se caracteriza por su gran utilidad que se manifiesta especialmente en
posibilidad de innovaciones subijetivas, subrayandose el nuevo empresario como parte del
contrato en el lugar y derechos del anterior.

Precisamente para asegurar la conservacion del negocio del contrato, en este caso el contra
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de trabajo, el ET en los articulos 42, 43 y 44 establece una serie de garantias por cambio de
empresario que estudiamos a continuacion.

¢ Sucesion de empresa. Concepto. El cambio de titularidad de la empresa o centro de
trabajo. La subrogacion empresarial. Modalidades de transmisién: a) Inter.—vivos, b)

Mortis—causa. y por incapacidad o jubilacién del empresario. Art. 44 ET.

Concepto:

El cambio de titularidad de la empresa, centro de trabajo o de una unidad productiva
auténoma de la misma, no extingue por si mismo los contratos de trabajo celebrados con el
empresario cedente, quedando de nuevo subrayado en los derechos y deberes (obligacione:
laborales y de seguridad social, incluso compromisos de permisos del anterior.

Se considerara que existe sucesion no soélo en el caso de transmision de la empresa en su
integridad, sino también en cesiones paralelas cuando la transmisién afecta a una entidad
econdémica que mantenga su identidad entendida como un conjunto de medios organizados
fe de llevar a cabo una actividad econdmica esencial 0 accesoria.

El negocio juridico por el que se cede la empresa puede revestir cualquier modalidad. Asi, pe
ejemplo, pude ser traslativo del dominio o mero goce, oneroso o gratuito, intervivos o mortis
causa, abrazando por tanto las transmisiones sucesorias, las donaciones, compra-ventas,
arrendamientos, usufructos, traspasos de negocios, absorciones y fusiones de empresas, Y
cualquier modalidad de transmision.

Régimen juridico de la sucesién de empresa:
Se contiene basicamente en el Art. 44 del ET, cuyas reglas en esencia son las siguientes:

¢ El cambio de empresario no extingue la relacion laboral. El contrato de trabajo se
considera tras la sucesion empresarial.

¢ La subrogacioén del nuevo empresario en los derechos y obligaciones del anterior. Se
produce por imperativo legal, siendo irrelevante en ella la voluntad del empresario
cedente, del cesionario y del trabajador cedido.

0 En las transmisiones intervivos, el cedente y el cesionario responderan solidariament
durante 3 afios de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la transmisié
y gque no hubieran sido satisfechas. También responderan solidariamente de las
obligaciones nacidas con posterioridad a la transmisién cuando la cesién fuese
declarada delito.

¢ Salvo pacto en contrario, las relaciones laborales de los trabajadores afectados por le
sucesion seguirian rigiéndose por el convenio colectivo de origen hasta su expiracion
0 hasta la entrada en vigor de otro convenio nuevo aplicable.

¢ Cuando el cambio de la unidad productiva conserva su autonomia no se extinguira el
mandato de los representantes legales de los trabajadores.

O El cedente y el cesionario, con la suficiente antelacion, deberan informar a los
representantes legales (de no existir éstos, a los trabajadores afectados) sobre los
siguientes puntos:

[(Fecha prevista de la transmision.
[Motivos de la transmision.
[Consecuencias para los trabajadores afectados.
[(Medidas previstas.
El incumplimiento de este deber de informacion, es sancionable como infraccién
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administrativa grave (Art. 7.11 de la LISOS).

O El cedente o cesionario que con motivo de la transmision pretendiese adoptar
medidas laborales en relacién con sus trabajadores, vendra obligado con suficiente
antelacion a iniciar un periodo de consultas con los representantes de los trabajadore
Cuando las medidas consistiesen en traslados colectivos, o modificaciones
sustanciales colectivas, se aplicara lo dispuesto en el Art. 40.2 y 41.4 del ET.

¢ Cesion ilegal de mano de obra o prestamismo laboral. Art. 43 ET.

La contratacién de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa fuera del marc
juridico de la empresa de trabajo temporal, constituye un acto ilicito del que derivan las
siguientes responsabilidades o consecuencias graves:

LEl empresario cedente y cesionario responden solidariamente de las
obligaciones para con los trabajadores y la seguridad social.

[La cesion de trabajadores en los términos politicos por la legislacion vigente,
constituye, al amparo del Art. 8.2 de la LISOS, una infraccion administrativa
muy grave sancionable tras el oportuno expediente, y al amparo del Art. 312
del CP una infraccién de tipo penal, este articulo sanciona con pena de
prision de 6 meses a 3 afios a los que trafiquen de manera ilegal con mano de
obra.

[Los trabajadores cedidos ilicitamente pueden optar por adquirir la condicion
de fijos; bien en la empresa cedente o bien en la empresa cesionaria; si
decidieran el cambio, su régimen juridico seria el correspondiente a la nueva
empresa, aungue la antigiiedad se computara desde el inicio de la cesion
ilegal. La opcion debera ejercitarse mientras subsiste la cesién, no si ya
hubiera concluido.

¢ Subcontratacion de obras vy servicios.

Esta, se regula en el Art. 42 del ET. Ciertas empresas, para su proceso productivo, requierer
los servicios de otras empresas auxiliares para la realizacion de obras o servicios
correspondientes a la propia actividad; estas empresas auxiliares celebran con la empresa
principal contratos civiles de ejecucién de obra, bien sea con suministro de materiales o sin ¢
y aportando, para la realizacion de la obra convenida, sus propios trabajadores. La
participacién de ambas empresas (principal y contratista o contratista y subcontratista) en un
proceso productivo comun se regula en el Art. 42 del ET.

La existencia de estas empresas contratistas o auxiliares es licita, como licito es el contrato
gue los vincula con la principal. Ahora bien, para evitar desviaciones fraudulentas, el Art. 42
del ET arbitra las siguientes medidas:

¢ Antes de contratar la subcontrata, el empresario principal que esta obligado a
comprobar si el contratista esta al corriente en el pago de las cuotas de la seguridad
social; para tal comprobacién, el empresario principal debe solicitar de la tesoreria
general de la seguridad social una certificacion negativa por descubiertos.

Si dicha certificacién negativa no se expide en el plazo de 30 dias, el empresario principal
gueda exonerado de responsabilidad; por el contrario, el empresario que celebre una contrat
con un contratista en descubierto sin solicitar certificacion, o la certificacién solicitada sefiala
descubiertos, quedara incurso en responsabilidad.

La doctrina esta dividida en cuanto a la naturaleza de la responsabilidad: solidaria, subsidiari
o simplemente administrativa.
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¢ Para después de concertada la contrata, es decir, durante la vigencia o ejecuciéon de
obra el ET arbitra las siguientes medidas:

Se establece un procedimiento especifico de garantias de los derechos de los trabajadores
contratista; tanto en materia salarial y seguridad social (Art. 42.2 del ET), como de seguridad
y salud en el trabajo (Art. 42.2 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales), es decir, el
empresario principal responde solidariamente con el contratista de las obligaciones de éste,
nacidos durante la vigencia del contrato, tal responsabilidad solidaria exigible hasta un afo
después de finalizada la obra alcanza a:

[Deudas salariales. No a los salarios de tramitacion (STSupremo de 14 de
julio de 1998 dictada en unificacién de doctrina), ni a la obligacion de
readmitir ni indemnizaciones.

[A las cuotas y prestaciones de la seguridad social.

[Responsabilidades en materia de seguridad y salud en el trabajo; pero hay
excepciones:

» No respondera el principal por los actos del contratista en los
supuestos siguientes:
¢ El cabeza de familia que contrata la construccién o
reparacion de su vivienda en base a los Art. 42.2 del ET y
127.1 de la LGSS. El cabeza de familia en estos casos
guedaria exento de responsabilidad, tanto en materia laboral
como en materia de Seguridad Social (y por supuesto en
materia de Seguridad y Salud en el Trabajo).
¢ Tampoco respondera el principal cuando celebra la contrata
al margen de su actividad empresarial.
El ET en su Art. 42.2 parrafo 2° textualmente dice que: no habra responsabilidad cuando al
propietario de la obra o industria, no contrate su realizacién por razén de una actividad
empresarial. En este supuesto del apartado b), a diferencia del supuesto del apartado a), ha
gue hacer los siguientes matices:

Desde el punto de vista laboral y en base al Art. 42.2 ET no cabe responsabilidad alguna.

Por el contrario, en materia de relaciones de la seguridad social, segun el Art. 127.1 de la Le
de Seguridad Social, parece que cuando una empresa principal celebre un contrato no referi
a su propia actividad respondera subsidiariamente, por supuesto, si la contratacién fuese
referida a su propia actividad la responsabilidad seria solidaria.

O Antes de iniciarse los servicios, el empresario principal y el contratista estan
obligados a cumplir unos deberes informativos:

LEI principal hacia los representantes, acerca de la contrata indicando:

* Nombre del contratista.

» Objeto y duracién de la contrata.

* Lugar de la ejecucion.

« Numero de trabajadores que seran ocupados.

» Medidas previstas para la coordinacion de actividades desde el punto
de vista de la prevencién de riesgos laborales.

[El contratista hacia sus propios trabajadores y Tesoreria General de la
Seguridad Social sobre la identidad de la empresa principal (hombre,
domicilio y nimero de identificacion fiscal); y hacia los representantes de sus
trabajadores sobre las caracteristicas de la contrata (identidad de la empresa
principal, objeto y duracidn de la contrata, lugar de ejecucion, trabajadores
gue seran ocupados y medidas de prevencion).
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Novedades de la Ley de Subcontratacion:

El pasado 19 de abril entré en vigor la Ley 32/2006 de 18 de octubre reguladora de la
subcontratacién en el sector de la construccion. Fue publicada en el BOE el 19 de octubre di
2006.

De entre sus novedades destacamos las siguientes:

¢ La ley tiene como obijetivo reducir |a elevada siniestralidad laboral en la
construccion.

O Establece que como regla general a partir del contratista principal no podra haber ma
de 3 niveles de subcontratacion. La Gnica excepcidn para ampliar la cadena de
subcontratacién es que el contratista principal demuestre que asi lo requiere la
especializacion de la tarea o circunstancias de fuerza mayor.

¢ Las empresas que participan en la obra tanto contratistas como subcontratistas, tiene
de plazo hasta el 19 de abril de 2010 para que el 30% de su plantilla sea indefinida.
Antes de esta fecha hay unos tramos o cupos.

¢ Para evitar la pervivencia de sociedades de dudosa calificacién en este sector, se
obliga a que todas aquellas que pretendan trabajar como contratistas y subcontratiste
se inscriban en el nuevo Registro de Empresas Acreditadas dependiente de las
CCAA.

O En linea con lo previsto ya en el Art. 42 del ET, la principal deberé tener un libro de
subcontratacién en cada obra, en el que figuren todas las compafias subcontratadas
conteniendo sus datos fundamentales, planes de seguridad, etc. El libro debe
conservarse durante los 5 afios posteriores a la finalizacion de la obra.

¢ La empresa principal es la responsable de que las otras compafiias que dependen d
su actividad estén inscritas en el registro y al dia con la Seguridad Social.

¢ Las sanciones por incumplimiento de la norma son muy severas, ademas de multas
elevadas, la norma prevé la posibilidad de cancelar de oficio la inscripcion de la
empresa infractora en el Registro.

Tema 21.- La suspension del contrato de trabajo

¢ Concepto. Tipos de suspension: Individuales y Colectivas.

El Art. 45.2 del ET sefiala que la suspension exonera de las obligaciones reciprocas de
trabajar y remunerar el trabajo. En realidad la suspension significa cesaciéon temporal de las
prestaciones basicas de ambas partes, frente a la extincién, que es definitiva.

Aunque durante la suspension las prestaciones basicas (trabajo y salario) cesan, sin embarg
perviven algunos deberes, especialmente los relacionados con la buena fe, como por ejempl
el deber que tiene el trabajador de guardar secreto sobre cuestiones relativas al proceso
productivo de la empresa.

El mecanismo de la suspensién laboral obedece al deseo del legislador de reforzar la

estabilidad en el empleo, evitando la extincidn tras la aparicién de una circunstancia obstativ
(que impide el trabajo) aunque temporal del desarrollo del trabajo.

Causas de suspensign:
El Art. 45.1 del ET relaciona hasta 14 causas de suspension. La lista no tiene caracter

exclusivo o cerrado, pues pueden afadirse otras por convenio colectivo o contrato de trabajc
con el régimen juridico que se pacte.
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La posibilidad de ampliacion de las causas se deduce del Art. 45.1 parrafos a) y b), pues nac
impide que las partes (trabajador y empresario) bien en el momento de iniciarse el contrato,
bien posteriormente, puedan pactar otras; y del Art. 46.6 al admitir que la situacién de
excedencia podra extenderse a otros supuestos colectivamente acordados con el régimen y
efectos que alli se prevean.

Clases de suspension:

Los criterios de clasificacion son variados. S6lo vamos a distinguir 2 grandes tipos de
suspensiones individuales y colectivas en atencién a su dimension.

Tienen naturaleza individual: el mutuo acuerdo de las partes, las consignadas validamente e
el contrato, la incapacidad temporal, la maternidad, adopcién o acogimiento y riesgo durante
el embarazo, servicio militar o servicio social sustitutorio (suprimido), privacion de libertad,
suspension disciplinaria, las excedencias y la decisién de la victima de violencia de género
segun la LO 1/2004 de 28 de diciembre contra la violencia de género.

Tienen naturaleza colectiva: las suspensiones por causas econémicas, técnicas, organizativ:
o de produccion, por fuerza mayor, la huelga y el cierre patronal.

Suspensiones individuales: incapacidad temporal, privacion de libertad, cargo publico y
excedencia forzosa, funciones sindicales.

En cuanto al mutuo acuerdo de las partes y las consignadas en el contrato (Art. 45.1.a) y b))
se rigen por los pactos y condiciones que se establezcan salvo que los mismos constituyan
abuso de derecho por parte del empresario.

Incapacidad Temporal (Art. 48.2 ET)

La incapacidad temporal suspende la relacion laboral con reserva del puesto de trabajo. Por
incapacidad temporal se entiende aquella situacién en que se encuentra el trabajador que pc
causa de enfermedad o accidente, esta imposibilitado con caracter temporal para el trabajad
y precisa asistencia sanitaria de la seguridad social.

En incapacidad temporal se puede permanecer hasta 12 meses prorrogables por otros 6, no
obstante en aquellos casos en los que continuando la necesidad de tratamiento médico y la
situacion clinica del interesado lo aconsejase, se ampliara el plazo hasta 30 meses desde el
inicio de la incapacidad temporal (pero esto es una excepcion).

Por otra parte, la extincién de la incapacidad temporal con declaracion de invalidez
permanente, total, o absoluta, o de gran invalidez cuando a juicio del érgano de calificacion |
situacion de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente objeto de revisién por
mejoria que permita su reincorporacién al trabajo, subsistira la suspensién de la relacién
laboral con reserva de puesto de trabajo durante un periodo de 2 afios a contar desde la fecl
de la resolucién por la que se declare la invalidez permanente.

Cuando el trabajador sea dado de alta debe incorporarse inmediatamente al puesto de traba

Maternidad, adopcién y acogimiento y riesgo durante el embarazo.

Maternidad (Art. 48.4 ET):
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En el supuesto de parto, la suspensiéon tendra una duracién de 16 semanas ininterrumpidas,
ampliables en el supuesto de parto multiple en 2 semanas por cada hijo a partir del segundo

El periodo de suspension se distribuira a opcién de la interesada siempre que 6 semanas se
inmediatamente posteriores al parto, es decir, 6 semanas seran disfrutadas después del part
el resto bien antes de la fecha presunta de parto, bien después del periodo obligatorio, pero
siempre sin solucién de continuidad.

El padre también puede ejercer el derecho a la suspensién en los siguientes supuestos:

¢ Cuando fallezca la madre.

¢ Cuando la madre, salvo el descanso obligatorio de 6 semanas posteriores al parto,
opte a favor de la suspension del contrato del padre trabajador, siempre que la salud
de ésta se lo permita.

Adopcién y acogimiento:

Al descanso por maternidad se asimila el descanso por adopcion o acogimiento.

Estos descansos son de 16 semanas cuando el hijo es menor de 6 afios, 0 mayor de ésta ec
pero discapacitado o con dificultades de insercidon social o familiar, bien por sus especiales
circunstancias y experiencias personales, bien por su condicion de extranjero, siempre que
tales circunstancias estén debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes.

Riesgo durante el embarazo:

Los Arts. 45.1.d) y 48.5 del ET afiaden una nueva causa de suspension: el riesgo durante el
embarazo en los términos previstos en el Art. 26.2 y 26.3 de la Ley 31/95 de 8 de noviembre
sobre prevencion de riesgos laborales.

Cuando la trabajadora embarazada realice un trabajo contraindicado a su situacién y no pue
ser trasladada a otro puesto de trabajo compatible, su contrato de trabajo quedara en suspel
hasta que se inicie la maternidad biolégica o desaparezca la imposibilidad de la trabajadora
reincorporarse a su puesto de trabajo anterior o a otro compatible con su estado.

Por decision de la victima de violencia de género:

La LO 1/2004 de 28 de diciembre contra la violencia de género, afiade una nueva causa de
suspension de la relacion laboral. El Art. 25.1.n), segln este precepto con relacion al Art.
48.6, cuando una trabajadora sea victima de violencia de género y por tal causa se vea
obligada a abandonar el puesto de trabajo, la relacién laboral quedara en suspenso.

La suspensidn tendra una duracion inicial qgue no podra exceder de 6 meses, salvo que de Iz
actuaciones judiciales resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima
requiriese la continuidad de la suspension. En este caso el juez podra prorrogar la suspensic
por periodos de 3 meses, como maximo de 18 meses.

La suspensidn por esta causa constituye una situacion legal de desempleo (Art. 208.1 y 208.
de la LGSS) y el tiempo de suspensién se considera tiempo cotizado a efectos de prestacior
de seguridad social (Art. 124.5 LGSS).

Servicio militar 0 servicio social sustitutorio:
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Se contempla como causa de suspension por el Art. 45.1.a) en relacion con el Art. 48.3, de
todas maneras esta causa de suspensién ya no existe como tal, al suprimirse el servicio mili
y el servicio sustitutorio por el RD 247/01 de 9 de marzo y RD 342/01 de 4 de abril.

Privaciéon de libertad:

La privacion de libertad mientras no exista sentencia condenatoria (firme segun reiterada
jurisprudencia) suspende la relacién laboral.

Por supuesto, si la condena fuese condenatoria el empresario puede despedir al trabajador |
faltas de asistencia, a tenor de los dispuesto en el Art. 54.2.a) del ET.

Suspensidn disciplinaria:

El Art. 58.1 del ET reconoce a favor del empresario la facultad sancionadora por
incumplimientos laborales de los trabajadores de acuerdo con la graduacion de faltas y
sanciones gue se establezcan en las disposiciones legales o convencionales.

La suspensidn de empleo y sueldo admitida normalmente como modalidad de sancién en los
convenios colectivos, se contempla con caracter general en el Art. 45.1.h) del ET como una
de las causas de suspensién de la relacion laboral. Cumplida la sancién de suspensiéon de
empleo y sueldo, la reincorporacién del trabajador a la empresa debe ser inmediata.

¢ Consideracion especial de las excedencias. Clases: a) Excedencia forzosa: b) Excedencia
voluntaria; Excedencia por cuidado de familiares.

Entendida como una interrupcion temporal de las prestaciones laborales con derecho a la
posterior reanudacion puede ser segun el Art. 46 ET voluntaria o forzosa, ambas constituyer
causa de suspension, pese a que el Art. 45.1 del ET tan sélo menciona la forzosa.

A estos dos tipos de excedencia debe afiadirse un tercero que podemos calificar como un
hibrido de aquellas: la excedencia por hijos o familiares.

Excedencia forzosa:

Aquella que puede ser impuesta por el empresario ante la imposibilidad del trabajador a
asistir al trabajo normalmente, por ocupar un cargo publico o sindical. Por tanto, hay dos tipc
de excedencia forzosa:

O Por cargo publico: el ET en el Art. 46.1 tras distinguir que la excedencia puede ser
voluntaria o forzosa, define esta de la siguiente manera: la forzosa que dara derecho
la conservacion del puesto y al computo de antigliedad, se concedera por la
designacién o eleccién para un cargo publico que imposibilita la asistencia al trabajo.
El ingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.

O Por funciones sindicales: el ejercicio de funciones sindicales, de ambito provincial o
superior, mientras dure el ejercicio de su cargo representativo, constituye un supuest
de forma expresa en el Art. 9.1.b) de la LOLS, y de forma implicita, el ET en su Art.
48.3, al establecer el deber del trabajador de reincorporacion en el plazo maximo de
30 dias naturales a partir de la cesacioén en la funcién, lo que implica el derecho del
trabajador a la reserva de su plaza (elemento definitorio de la excedencia forzosa).

Excedencia voluntaria:
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La solitita el trabajador con fundamento de sus intereses personales, de ahi su calificacion d
voluntaria. No obstante, el empresario esta obligado a concederla cuando se cumplan los
requisitos exigidos. Segun el Art. 46.2, el trabajador con al menos una antigliedad de una af
tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por
plazo no menor a 2 afios y no mayor a 5 afios. Este derecho sdélo podra ser ejercitado otra ve
por el mismo trabajador si han transcurridos 4 afios desde el final de la anterior excedencia.

La diferencia mas evidente respecto a la excedencia forzosa es la que al excedente voluntar
no se le reconoce el derecho a la reserva del puesto de trabajo, o dicho de otra manera, el
derecho de reingreso automatico al término del periodo concedido.

El Art. 46.5 le reconoce sdlo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o
similar categoria a la suma que hubiera o se produjeran en la empresa. El trabajador, para
disfrutar la excedencia voluntaria, necesita que previamente sea autorizada por el empresari
(aunque esta obligado a concederla) y el reingreso debe solicitarse segln reiterada
jurisprudencia antes de vencer el periodo de excedencia. Parece prudente hacerlo con un m
de antelacion, ni el ET ni la doctrina sefialan cual e el plazo de solicitud de reingreso.

Excedencia por cuidado de hijos/familiares

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a 3 al
para atender al cuidado de cada hijo menor de 3 afos, tanto cuando lo sea por naturaleza,
adopcion o acogimiento. También tendran derecho a un periodo de excedencia no superior
afio los trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el 2° grado de
consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valel
por si mismo.

La excedencia por cuidado de hijos o familiares puede ser disfrutada por trabajadores,
hombres o0 mujeres, de forma indistinta, e incluso simultanea, salvo cuando concurran razon
justificadas de funcionamiento de la empresa, en cuyo caso el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo.

Cuando un nuevo causante (por ejemplo: nacimiento de un nuevo hijo) diera derecho a un
nuevo periodo de excedencia de inicio de la misma, podran fin a la que en su caso se viniere
disfrutando.

Dentro del primer afio de excedencia, el trabajador tiene derecho a la reserva de su puesto ¢
trabajo como si fuera excedencia forzosa y se considera tiempo cotizado a efectos de todas
prestaciones, excepto la de desempleo. En caso de familia numerosa, la reserva del puesto
trabajo puede durar hasta 18 meses (Art. 46.3 Gltimo parrafo).

Durante los afios 2° y 3° la reserva queda circunscrita a un puesto de trabajo del mismo grug
profesional o categoria equivalente, prevision similar a la establecida por la excedencia
voluntaria.

El tiempo que el trabajador permanezca en excedencia por hijos o familiares sera computabl

a efectos de antigiedad como en la forzosa. Ademas el trabajador tiene derecho a la asister
a cursos de formacion.

Suspensiones colectivas: por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién
0 derivadas de fuerza mayor. Art. 47
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El contrato de trabajo podra ser suspendido a iniciativa del empresario por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién por superar situaciones temporales de
actividad de la empresa.

La solicitud de la autorizacion sera dirigida a la administracion laboral, con arreglo al
procedimiento establecido en el Art. 51, salvo en lo referente a las indemnizaciones que no
procederan al periodo de consultas que se reducira a la mitad.

La suspension sera acordada (aprobada) cuando la documentacion obrante en el expediente
desprenda razonablemente, que tal medida temporal es necesaria por superar la situaciéon d
crisis de caracter coyuntural (temporal).

Por ultimo, destacar que la suspensién por esas causas necesita autorizacion administrativa
aungue afecta a un solo trabajador, frente a la extincién que cuenta con un régimen juridico
distinto para las individuales que para las colectivas.

En caso de concurso (quiebra) del empresario, la autorizacién para la suspension colectiva r
corresponde a la autoridad laboral, sino al juez del concurso, segun dispone el Art. 64 de la
Ley Concursal.

Fuerza Mayor

Son causas de fuerza mayor entre otras: incendio, terremoto, explosion, plaga o cualquier ot
circunstancia catastréfica. El contrato de trabajo podra suspenderse por alguna de las causa
de fuerza mayor con arreglo al procedimiento establecido en el Art. 51.12 del ET.

Huelga y cierre patronal.

Cuando la huelga se ajuste a la legalidad vigente, es también causa suspensiva, incluso seg
la jurisprudencia, puede ser causa suspensiva la huelga ilegal con respecto a quienes tomer
parte activa en ella.

En ambos casos, el trabajador tiene derecho a reingresas en la empresa cuando termine el |
convocado. El empresario esta exonerado de pagar salarios durante la huelga, y si la huelga
fuese declarada ilegal, y solo si el trabajador tomase parte activa en ella, el empresario quec
facultado para ejercitar su poder disciplinario.

En cuanto al cierre patronal, sefialar que el cierre patronal legal constituye también una caus
suspensiva y por lo tanto, el empresario queda exonerado de pagar salarios.

En cambio, si el cierre fuese ilegal, el empresario no quedaria exonerado de pagar salarios &
los trabajadores, los cuales incluso podrian reclamarle dafios y perjuicios.

Ademas, la conducta empresarial en caso de cierre patronal ilicito, seria sancionada
administrativamente como falta muy grave con arreglo a la LISOS Art. 8.3.

VIl - LA EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO
La extincidn hace referencia a la cesacién definitiva de la relacion laboral, cualquiera que
fuese su causa. No obstante conviene precisar que extinguida la relacion laboral, no se

producen ya nuevos efectos pero perdura y son exigibles los producidos hasta el momento ¢
la extincion. La extincién es un dejar de producir efectos, no una anulacién de los producidos
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con anterioridad.

Las causas de extincion de la relacion laboral son de diversa indole y estan relacionadas en
Art. 49 del ET pudiendo ser clasificadas en 3 grupos:

Extincién del contrato por cumplimiento (tema 22)
Extincién del contrato por incumplimiento (tema 23)
Extincién por imposibilidad o carga excesiva (tema 24)

Tema 22. La extincién del contrato por cumplimiento.

Causas validamente pactadas. Las condiciones.

Segun el Art. 1156 del CC, una de las maneras de extinguir el contrato es precisamente
mediante el pago o cumplimiento. Este cumplimiento referido al contrato de trabajo tiene
aplicacion o se expresa a través de las siguientes causas:

Mutuo acuerdo de las partes.

La voluntad concorde de las partes que dio origen al contrato de trabajo puede causar
igualmente su extincién, asi lo reconoce el ET en su Art. 49.1.a) al establecer que el contratc
de trabajo se extinguira por mutuo acuerdo de las partes.

Para la validez de esta causa extintiva son necesarios 2 requisitos:

¢ Que no exista vicio del consentimiento.
0 Que la extincion no se realice en fraude de ley. Por ejemplo para ocultar una
persistencia clandestina de la relacion laboral.
La extincién del contrato de trabajo por mutuo acuerdo de las partes o transaccion que no
implique renuncia de derechos irrenunciables es una consecuencia de la libertad contractual
constituye causa de terminacion de los contratos de trabajo.

Normalmente estos actos se reflejan por escrito en documento que recibe el nombre
tradicional de recibo finiquito, siendo su valor liberatorio, mantenido de antiguo por la
jurisprudencia y entendido como cancelacion absoluta de las cuentas entre empresario y
trabajador. No obstante, Gltimamente, existe en torno al valor liberatorio del finiquito una
doctrina jurisprudencial muy flexible.

Causas validamente consignadas en el contrato.

El Art. 49.1.b) del ET considera como causas de extincién del contrato de trabajo las
consignadas validamente en el contrato. En realidad esta regla queda circunscrita a la
extincion del contrato por cumplimiento de condicion resolutoria validamente pactada,
guedando excluidas de su ambito aquellas causas que expresamente aparecen especificade
otros numeros del Art. 49.

Para que la causa puesta por las partes obre como causa de extincién se requiere:
¢ Que las causas se formulen de manera expresa.
0 Que las causas consignadas seran validas, es decir, no contrarias a las leyes.

¢ Que la condicion se produzca.
¢ Que no constituya efecto de derecho manifiesto por parte del empresario.

42



¢ Cumplimiento de plazo y conclusién de obra o servicio.

Estas causas extintivas estan recogidas en el Art. 49.1.c) del ET. La extincién por
cumplimiento del plazo se refiere a los contratos temporales por tiempo cierto,
mientras que la extincidn por conclusion de la obra o servicio se refiere a los
contratos temporales de duracién incierta.

Respecto de estos contratos el ET establece las siguientes reglas:

[Los contratos de duracion determinada que tengan establecido un plazo
maximo de duracion, incluidos los contratos en practicas y de formacion,
concertados por una duracion inferior a lo maximo legalmente establecido, se
entenderan prorrogados automaticamente hasta dicho plazo maximo cuando
no medie denuncia o prérroga expresa y el trabajador continlle prestando
servicios.

[Bi llegado el término no hubiera denuncia por alguna de las partes, se
considerara prorrogado tacitamente por tiempo indefinido.

[Bi el contrato de trabajo es de duracién superior al afio, la parte del contrato
gue formule la denuncia esta obligada a notificar a la otra, la terminacién del
mismo con una antelacion minima de 15 dias.

(A la finalizacion del contrato (salvo en los casos de contrato de interinidad,
contrato de insercién y contratos formativos), el trabajador tendra derecho a
indemnizacion cuya cuantia se determinara en la normativa sectorial. En su
defecto la indemnizacion sera equivalente a 8 dias de salario por afio de
servicio, prorrogandose proporcionalmente los periodos de tiempo inferiores.

¢ Dimision del trabajador, baja voluntaria.

El trabajador puede extinguir voluntariamente la relacién laboral sin necesidad de que
exista causa justificada. Esta causa extintiva se contempla en el Art. 49.1.d) del ET y
su aplicacion o efectividad no tiene otra carga mas que la de preavisar, conforme
sefiala los convenios colectivos o la costumbre del lugar.

El preaviso debe llegar a conocimiento del empresario o al menos el trabajador
intentara razonablemente su notificacién a la empresa.

La dimisidn preavisada no dara derecho a indemnizacién salvo que exista pacto de
permanencia en la empresa (Art. 21.4 ET).

La dimisién no preavisada se configura técnicamente como un abandono. Si el
trabajador extingue por su libre voluntad, el contrato de trabajo sin mediar preaviso,
abandonando bruscamente el trabajo, el empresario tiene derecho a reclamar una
indemnizacion de dafos y prejuicios causados.

La jurisprudencia admite la posibilidad de que el empresario descuente de la
liquidacion a efectuar al trabajador el salario correspondiente a los dias de preaviso
incumplidos.

Tema 23. La extincién del contrato por incumplimiento.

El incumplimiento como causa de resolucién y por tanto, de extincion contractual, ya

se prevé en el Art. 1124 del CC. Segun este articulo, si uno de los obligados no
cumpliere con lo que le incumbe, el otro podra exigir la resolucién del contrato. No
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obstante, la jurisprudencia civil ya ha matizado que no todo incumplimiento de
obligaciones puede dar lugar a esta resolucidn sino que ha de tratarse de un verdade
y manifiesto incumplimiento.

Con esta interpretacion jurisprudencial se excluyen como causas extintivas los
incumplimientos de escasa entidad. En confluencia con lo establecido en el CC,
también en el plano laboral, se exige que el incumplimiento que justifique la
resolucion de cualquiera de las partes sea grave, distinguiendo la resolucion acordad
por el empresario, basada en incumplimiento del trabajador (despido disciplinario,
Art. 54) y la resolucion solicitada por el trabajador basada en incumplimiento del
empresario (rescisidn contractual por voluntad del trabajador).

Despido disciplinario

Concepto: consiste en una decisién del empresario de extinguir o resolver el contrato
basandose en un incumplimiento contractual grave y culpable del trabajador. Es una
sancién impuesta por el empresario al trabajador por la comisién de una falta muy
grave gue justifica su expulsion del trabajo.

Causas: dados los efectos de esta sancion, el ET exige expresamente que para pode
aplicarla, es necesario un incumplimiento contractual grave y culpable del trabajador.

Incumplimiento contractual

Las causas justas de despido necesariamente han de ser incumplimientos
contractuales, tal como prevé el Art. 54.2 del ET. Ello significa que las faltas de los
trabajadores cometidas al margen del contrato de trabajo no constituiran motivo de
despido.

Segun el Art. 54.2 del ET se consideraran incumplimientos contractuales los
siguientes:

[Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

[La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

[Las ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que trabajan er
la empresa, o a los familiares que convivan con ellos.

[La trasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en
el desempefio del trabajo.

[La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal
0 pactada.

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

[El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sex
al empresario o0 a las personas que trabajan en la empresa (segln
moadificacion por la ley 3/2007).

Incumplimiento grave

El incumplimiento contractual ha de ser grave, esta gravedad se deduce del Art. 54
del ET que le exige con caracter general en el apartado 1 de dicho articulo y
particularmente de forma reiterativa en cada una de las causas justas que enumera €
apartado 2 de dicho articulo. Asi se deduce de las palabras: repetidas, continuada,
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habitual, etc. Y si bien es cierto que algunas causas no aparecen adjetivadas de forr
explicita es porque su gravedad resulta implicita de su formulacion, ejemplo: las
ofensas verbales o fisicas.

Incumplimiento culpable

Este requisito hace referencia a que el acto o conducta sancionable con despido ha ¢
ser imputable al dolo o a la negligencia inexcusable del trabajador. La culpabilidad
hace referencia a la voluntariedad e injustificaciéon de las faltas cometidas, tal y como
el ET exige para algunos supuestos concretos, utilizando las palabras: injustificadas,
voluntaria, y de forma general en el Art. 54.1.

Procedimiento o forma del despido disciplinario.

El acto de despido disciplinario ha de exteriorizarse necesariamente mediante una
declaracion de voluntad escrita. El documento por el que se acuerda la extincion se
llama Boletin o Carta de Despido en el que han de hacerse constar los hechos
especificos y concretos que motivan el despido y la fecha de sus efectos, Art. 55.1 de
ET.

Si el trabajador fuese representante legal o delegado sindical, procede la apertura de
expediente contradictorio con audiencia del interesado y de los demas miembros de |
representacion; y si el trabajador estuviera afiliado a un sindicado el empresario, casc
de constarle, debera dar audiencia previa a los delegados sindicales de la
correspondiente seccion sindical Art. 10.3.3° Ley Organica de Libertad Sindical y

Art. 55.1 del ET.

Por convenio colectivo pueden exigirse otros requisitos formales (Art. 55.2). La
insolvencia de las anteriores formalidades ocasiona la improcedencia del despido
(Art. 55.4), pudiendo el empresario anticiparse a tal declaracion judicial mediante un
nuevo despido en los términos exigidos en el Art. 55.2 del ET que dice: dicho nuevo
despido que sélo surtira efectos desde su fecha, solo cabra efectuarlo en el plazo de
20 dias a contar desde el siguiente al del primer despido. Al realizarlo el empresario
pondréa a disposicion del trabajador los salarios devengados en los dias intermedios,
manteniéndolo durante los mismos en alta en la seguridad social.

En todo caso el empresario esta obligado a informar al comité de empresa de todos
los despidos efectuados conforme prevé el Art. 64.1.6 del ET. Si bien el
incumplimiento de este deber informativo no genera la improcedencia del despido.

Calificacion del despido disciplinario vy sus efectos:

El despido efectuado puede ser calificado como procedente, improcedente o nulo.

Despido procedente:

El juez de lo social, si el despido es formalmente valido debe declarar la procedencia
del despido cuando quede acreditado el incumplimiento contractual grave y culpable
alegado por el empresario en el boletin. Dicho de otra manera, declarara el despido
procedente cuando se cumplan los requisitos formales, las faltas alegadas sean grav
y se prueben por el empresario. La declaracion de procedencia segun el Art. 55.7 ET
convalidara la extincion del contrato sin derecho a indemnizacioén ni salarios de
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tramitacion, quedando el trabajador en situacién legal de desempleo desde la fecha
del despido.

Despido improcedente:

El Art. 55.4 del ET contempla dos modalidades de despido improcedente:

[Por razones de fondo, el juez laboral ha de estimar la improcedencia del
despido cuando no se acredite el incumplimiento del trabajador alegado por
el empresario o cuando, existiendo tal incumplimiento, no quede probada la
gravedad y culpabilidad justificativas del despido, en cuyo caso el juez podra
autorizar (no imponer) una sancién menor.

[Por razones de forma: hay vicios de forma que convierten el despido en
improcedente, a saber:

« El incumplimiento por el empresario de los requisitos formales que el
Art. 55.1 del ET exige al acto de despido disciplinario, determina la
improcedencia del despido (notificacion escrita, consignaciéon de los
hechos que lo motivan, fecha de efectos u otras formalidades
pactadas por convenio).

» Es también improcedente el despido con vicios en el expediente
disciplinario contradictorio que afecta a los representantes unitarios y
sindicales de los trabajadores en la empresa.

« lgualmente adolece de improcedencia el despido del trabajador
afiliado a un sindicato cuando se efectla sin audiencia previa de los
delegados sindicales, siempre que conste al empresario la condicion
de afiliado sindical del despedido.

Una vez declarada por el juez la improcedencia por vicios de forma, si el empresario
mantiene su propdsito de extinguir el contrato debera efectuar un nuevo acto de
despido dentro de los 7 dias siguientes a la notificacién de la sentencia. Este plazo st
mantiene por razones de seguridad juridica. Transcurridos esos 7 dias no podra
sancionarse la falta del trabajador. Naturalmente, el nuevo despido no puede
retrotraer sus efectos a los del anterior declarado improcedente, la improcedencia de
despido viciado formalmente es insubsanable, Art. 110.4 de la LPL.

Consecuencia de la declaracion judicial de improcedencia del despido, es la condeng
al empresario, a que a su opcién readmita al trabajador o le indemnice (45 dias de
salario por afio de servicio, con maximo de 42 mensualidades. Art. 56) abonando en
todo caso los llamados salarios de tramitacion, que consisten en una cantidad igual a
la suma de los salarios dejados de percibir, desde la fecha del despido hasta la
notificacion de la sentencia que declare la improcedencia.

Forma de evitar los salarios de tramitacion:

No obstante, cuando el empresario reconociera la improcedencia del despido (desde
la fecha de efectos hasta la de conciliacion) y ofreciese la indemnizacion legal
depositandola en el juzgado, a disposicion del trabajador con conocimiento de este, s
responsabilidad por los salarios de tramitacién quedara limitada a los devengos entre
la fecha de despido hasta la del depésito, salvo que este se realice en las 48 horas
siguientes al despido, en cuyo caso no se devengara cantidad alguna por tal concept
Art. 56.2.

Asi mismo, la responsabilidad por salarios de tramitacién quedara limitada hasta que
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el trabajador hubiera encontrado otro empleo, si tal colocacion fuera anterior a dicha
sentencia y se probase por el empresario lo percibido para su descuento de los
salarios de tramitacion (Art. 56. 1.b).

El empresario debera cotizar a la seguridad social durante el periodo correspondiente
a los salarios de tramite que se considera como tiempo de u ocupacion cotizada.
Conforme al Art. 57 del ET, cuando la sentencia que declare la improcedencia de
despido, se dicte transcurridos mas de 60 dias habiles desde la fecha en que se
presentd la demanda, el empresario podra reclamar al Estado los salarios de
tramitacion y cuotas de la seguridad social, correspondientes al tiempo que excede d
dichos 60 dias.

Despido nulo:

Se considera despido nulo:

(Al fundado en un maovil discriminatorio.

[Al que se produzca con violacién de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador.

[El de los trabajadores durante el periodo de suspensiéon del contrato por
maternidad, riesgos durante el embarazo, adopcién o acogimiento o
paternidad.

LEl de las trabajadoras embarazadas desde la fecha del inicio del embarazo,
hasta el comienzo del periodo de suspensién referido en el apartado anterior;
el de los trabajadores que hayan solicitado o estén disfrutando permisos
parentales (lactancia Art. 37.4, reduccion de jornada Art. 37.5 y excedencias
por cuidado de familiares, Art. 46.3); y el de las trabajadoras victimas de
violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccién o
reordenacion de su tiempo de trabajo de movilidad geogréfica, de cambio de
centro de trabajo, o de suspensién de la relacion laboral en los términos y
condiciones reconocidos legalmente.

(El de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar
los periodos de suspensiéon por maternidad, adopcion o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de 9 meses desde la
fecha de nacimiento, adopcién o acogimiento del hijo. Este parrafo fue
afiadido por la ley 3/2007.

Para liberar al trabajador de la dificil prueba de la discriminacién, la doctrina del
Tribunal Constitucional desvia la carga de la prueba, de tal modo que sera el
empresario quien deba demostrar que el despido obedecié a motivos razonables,
aunque el trabajador ha de probar al menos la existencia de indicios racionales de
discriminacién, como puede ser la existencia de un ambiente hostil en la empresa.

Efectos del despido nulo:

Consecuencia de la declaracion judicial de nulidad, es la inmediata readmision del
trabajador, quien tendra derecho a los salarios dejados de percibir en los términos
previstos en el Art. 55.6 del ET.

Peculiaridades del despido de los representantes de los trabajadores:

El ordenamiento juridico protege de modo especial a los trabajadores con cargos
representativos del personal (miembros del comité de empresa, delegados de person
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y delegados sindicales en la empresa). Se reconoce a estos determinados derechos
materia de despido disciplinario:

[(Prohibicién de despidos por ejercicio de funciones representativas. Los
representantes de los trabajadores no pueden ser despedidos ni sancionados
de otro modo mientras dure su mandato representativo, ni concluido este
durante el afio siguiente por el ejercicio de su representacion, sin perjuicio de
lo establecido en el Art. 54. Esta regla del Art. 68.c) parece innecesaria, pues
los despidos por estas causas serian discriminatorias y por tanto nulos.

[Régimen especial del despido disciplinario. El ET establece a favor de los
representantes una doble garantia:

« Expediente contradictorio: el despido de estos trabajadores se somete
a una formalizacién extraordinaria, no basta la simple carta de
despido para extinguir las relaciones de dichos trabajadores, sino que
es necesario que el empresario ordene la instruccion. En este
expediente han de ser oidos el trabajador afectado y los restantes
miembros de la representacion a la que perteneciera (miembros del
comité de empresa, delegados de personal o delegados sindicales).
Los tramites y plazos de este expediente contradictorio no aparecen
regulados en el ET, salvo el requisito de las audiencias citadas. EI TS
ha declarado que no es necesario que exista instructor ni secretario er
el expediente, igualmente ha declarado que el tramite de audiencia no
implica la emision de informes por parte de los miembros del comité
de empresa, delegados de personal o delegados sindicales. En
consecuencia la tramitacion del expediente sélo exige, aparte la
audiencia del interesado y de la representacion del personal, la
formulacion de imputaciones y descargos, la practica de las pruebas
gue se propongan y la resolucion del expediente que habra de ser
notificada al interesado.

[Dpcion del trabajador: despedido un representante de los trabajadores y
declarando improcedente el despido, no se aplica la regla general de que la
opcion entre readmision e indemnizacion corresponde al empresario; por el
contrario, en este caso, la opcién corresponderia siempre al trabajador. De nc
efectuar la opcidn, se entendera que lo hace por la readmisién. Cuando la
opcion expresa o presunta sea a favor de la readmision, ésta sera obligada y
no es sustituible por una indemnizacion. Art. 56.4 del ET.

Rescisién del contrato de trabajo a instancia del trabajador basada en un
incumplimiento empresarial.

El trabajador puede pedir al juez la resolucién del contrato de trabajo por
incumplimientos contractuales del empresario, siempre que sean graves y culpables.
Obviamente el trabajador cuando tales incumplimientos se produzcan, pueden no
ejercitar la accion rescisoria y optar, en cambio, por pedir al juez la restauracién de la
situacion juridica perturbada, incluso una indemnizacion por los dafios causados
conforme al Art. 1124 del CC.

La extincién contractual que comentamos no la decide el trabajador, a este
corresponde si esa es su voluntad, solicitar la extincién mediante la oportuna
demanda y al juzgado de los social, decidirla, declarando o no la extincién. Por
supuesto, hasta que recaiga sentencia extintiva, el trabajador debe acudir al trabajo,
salvo los casos excepcionales de riesgo fisico, agravio a la dignidad o imposibilidad
material de convivencia.
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Esta modalidad extintiva se regula en los articulos 49.1.j) y 50 del ET.

Causas que justifican la extincion:

El Art. 50.1 tipifica a titulo de ejemplo las causas justas que fundamentan la
extincion:

[Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redunden
en perjuicio de su formacion profesional, o en menos cabo de su dignidad.
Esta modalidad resolutoria debe distinguirse de la regulada en los articulos
40.1y 41.3. En el caso que comentamos la norma exige 2 requisitos: por un
lado una efectiva modificacién de las condiciones laborales que tengan
caracter sustancial; y por otro lado que la modificacién perjudique la
formacion del trabajador o atente contra su dignidad de forma grave.

[La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado. Es
justa causa la falta de mora persistente en el pago del salario. Los retrasos
menores o episbédicos no justifican la extincion.

[La negativa del empresario al reponer al trabajador en su puesto y
condiciones de trabajo, cuando habiendo dictado aquel orden de movilidad
geografica o modificacién sustancial de condiciones de trabajo, tal orden
fuera declarada injustificada por sentencia judicial.

[(Finalmente en el Art. 50.1 establece una clausula abierta al sefalar que es
justa causa para que el trabajador pueda solicitar la extincién cualquier otro
incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario.

Consecuencias o efectos de la extincion:

En este tipo de extincidn, el trabajador tiene derecho a ser indemnizado con 45 dias
de salario por afio de servicio, con un limite maximo de 42 mensualidades, segun
preceptla el Art. 50.2 con su remisién al despido improcedente (Art. 56).

Ademas el trabajador queda en situacién legal de desempleo con los derechos que d
la misma se deriva.

Tema 24. Extincion por imposibilidad u onerosidad sobrevenida (carga
excesiva).

Cuando el cumplimiento o ejecucién del contrato de trabajo resultase imposible o
excesivamente oneroso, esta legitimada la extincién de la relaciéon laboral.

Las causas determinantes de la extincién por imposibilidad o carga excesiva son las
siguientes:

¢ Despidos colectivos por causas econémicas, técnicas. organizativas o de
produccion.

El ET en sus articulos 52.¢) y 51 permite la extincion del contrato de trabajo cuando
existan razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion.

Se entendera que concurren causas econémicas cuando las medidas extintivas
contribuyan a superar una situacion econémica relativa de la empresa; y causas
técnicas, organizativas o de produccion, cuando las extinciones contractuales
contribuyan a garantizar la viabilidad futura de la empresa y del empleo en la misma,
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a través de una mas adecuada organizacion de los recursos.

Siendo idénticas las causas, el ET distingue sin embargo, entre despidos individuales
o plurales y despidos colectivos, en atencién al nimero de trabajadores afectados.

Los despidos individuales o plurales se regulan en los articulos 52.¢) y 53, los
colectivos en el Art. 51 con un procedimiento mas complejo y requiriéndose
autorizacion administrativa para llevarlos a cabo.

Concepto de despido colectivo:

Para distinguir los despidos colectivos de los que no lo son, el ET en su Art. 51 fija
umbrales numéricos en atencion a 2 supuestos:

[Cese total de la actividad: tendran la consideracion de despidos colectivos las
extinciones de los contratos de trabajo que afecten a la totalidad de la
plantilla cuando por las causas sefaladas (econémicas, técnicas, organizative
y de produccién) se produzca el cese total de la actividad empresarial (cierre
de empresa) y el nimero de trabajadores afectados sea superior a 5, por tant
en empresas de 5 0 menos trabajadores, la cesacion total de actividades se
configurara como despido individual y no colectivo.

[Cese parcial de la actividad: tendran la consideracion de despidos colectivos
cuando en un periodo de 90 dias, las extinciones previstas por el empresario,
afecten al menos a:

« 10 trabajadores en las empresas que ocupen menos de 100.
» 10% del niumero de trabajadores de la empresa, si ésta ocupa entre
100 y 300 trabajadores.
» 30 trabajadores en las que ocupen 300 o mas trabajadores.
Los despidos econdémicos que no tengan la consideraciéon de colectivos seran
individuales o plurales, reconducibles a los Arts. 52.c) y 53 del ET.

Procedimiento administrativo: Expediente de Regulaciéon de Empleo en despidos
colectivos. ERFE.

Los despidos colectivos deberan en todo caso ser autorizados por la Administraciéon
Laboral, de acuerdo con las siguientes fases:

12 fase) Iniciacion del procedimiento: el expediente puede ser iniciado por el
empresario (o por los trabajadores a través de sus representantes si racionalmente s
presumiera que la no incoacion del mismo por el empresario pudiera ocasionarles
perjuicios de imposible o dificil reparacién). El procedimiento se iniciara mediante la
solicitud a la Autoridad Laboral y la apertura simultanea de un periodo de consultas
con los representantes de los trabajadores. Ambos escritos deberan ir acompafiados
toda la documentacion necesaria para acreditar las causas motivadoras del expedien
y la justificacion de las medidas a adoptar.

Debe remitirse a la Autoridad Laboral junto a la solicitud, una copia del escrito de
comunicacion de apertura del periodo de consultas dirigido a los representantes de Ic
trabajadores.

En empresas de 50 o mas trabajadores, se exige ademas que la solicitud se acompa
un plan que contemple las medidas necesarias para atenuar las consecuencias del
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expediente y posibilitar la continuidad de la empresa (plan de viabilidad).

22 fase) Actuacién de la Administracién: la Autoridad Laboral, una vez recibida la
solicitud comprobara si se cumplen los requisitos exigidos, requiriendo en su caso la
subsanacion en el plazo de 10 dias. De no hacerlo en ese plazo se le tendra por
desistido de su peticién, archivandose las actuaciones.

La Autoridad Laboral comunicaréa a la entidad gestora de las prestaciones por
desempleo la iniciacion del expediente y recabara preceptivamente informe de la
inspeccion de trabajo sobre las causas de expediente y cuantos otros informes result
necesarios para resolver fundadamente.

32 fase) Fase de consultas: el Art. 51.4 establece las siguientes reglas:

[El periodo de consultas versara sobre las causas motivadoras del expediente
y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar las consecuencias para los trabajadores afectados y
para posibilitar la continuidad y viabilidad de la empresa.
[Las partes estan obligadas a negociar de buena fe con vistas a conseguir un
acuerdo.
[La ley establece que el acuerdo requerira la mayoria de los representantes.
(El periodo de consultas serd como minimo de 30 dias naturales o de 15 en
empresas de menos de 50 trabajadores.
[El empresario esta legalmente obligado a comunicar a la Autoridad Laboral
el resultado del periodo de consultas.
Existencia de acuerdo: cuando el periodo de consultas concluya con acuerdo, la
Autoridad Laboral en el plazo de 15 dias dictara resolucion autorizando los despidos.
Excepcionalmente, si observase dolo o fraude, en la conclusién del acuerdo lo pondr
en conocimiento de la jurisdiccién social a efectos de su posible declaracién de
nulidad.

Inexistencia de acuerdo: cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la
Autoridad Laboral dictara resolucién estimatoria o desestimatoria en el plazo de 15
dias naturales.

La resolucion de la Autoridad Laboral sera motivada y congruente con la solicitud
empresarial. Debiendo autorizar la extincién cuando de la documentacién obrante en
el expediente se desprende razonablemente que las medidas propuestas por la
empresa son necesarias a los fines legalmente previstos.

En materia de recursos sera de aplicacion lo dispuesto en la Ley 30/92 de 26 de
noviembre de régimen juridico de las Administraciones Publicas y procedimiento
administrativo comun.

42 fase) Situaciones concursales: en el supuesto de que se haya presentado ante el |
de lo mercantil, solicitud de declaracién de concurso del empresario, la autorizacion

para el despido colectivo corresponde al juez del concurso conforme al procedimientc
del Art. 64 de la Ley Concursal.

Consecuencias o efectos de la extincién por despido colectivo.

El ET establece el derecho a los trabajadores afectados a una indemnizacion cuya
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cuantia sera de 20 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio con un maximo de 12 mensualidades.

La cuantia indemnizatoria es susceptible de mejora por acuerdo entre empresa y
trabajador. Los trabajadores cuya relacion laboral se extinga, quedaran en situaciéon
de desempleo.

¢ Despido objetivo o extincion del contrato por causas objetivas.

El despido objetivo se diferencia del disciplinario, por el hecho de que los motivos en
gue se funda son independientes de la voluntad del trabajador, se regula en los
articulos 52 y 53 del ET.

Causas del despido objetivo:

Oneptitud del trabajador: Justifica el despido la falta de aptitud conocida o
sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva en la empresa. La
ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento del periodo de prueba,
no podra alegarse con posterioridad por el empresario.

Ni la invalidez permanente en sus grados de gran invalidez, absoluta y total ni la
incapacidad temporal, constituyen causas que justifican esta modalidad de despido.
Aquellas operan como supuestos extintivos por si mismas, y la incapacidad temporal
se regula como causa de suspension en el Art. 45.1.c) del ET.

Sin embargo, actia como posible causa objetiva de despido la invalidez permanente
parcial, cuando se pruebe y demuestre que la misma constituye ineptitud que
imposibilita la continuidad en el puesto de trabajo.

Con independencia de esta causa, existen otras de ineptitud consistentes en la falta «
permiso o titulacion. Ejemplo: retirada definitiva del carné de conducir, inhabilitacién
profesional.

(Onadaptacién del trabajador a las nuevas técnicas: Procede esta causa objetiv
de despido siempre que los cambios técnicos sean razonables y siempre que
la falta de adaptacién a los mismos persista después de transcurridos 2 mese
como minimo, desde el momento de la modificacion tecnolégica.

[Ausencias al trabajo, aun justificadas: Puede despedirse a un trabajador por
ausencias al trabajo, aun justificadas, cuando tales ausencias cumplan entre
otras los siguientes requisitos:

* Que sean intermitentes.

» Que alcancen al 20% de las jornadas habiles en 2 meses
consecutivos, o al 25% en 4 meses discontinuos dentro de un periodo
de 12.

» Que el indice de absentismo del total de la plantilla del centro de
trabajo supere el 5% en los mismos periodos de tiempo.

CAmortizacion de puestos de trabajo por causas econodmicas, técnicas,
organizativas o de produccién: Procede el despido objetivo, singular o plural
por la necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo po
causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, siempre que no
se rebasen los umbrales numéricos del despido colectivo. A tal efecto, el
empresario acreditara la decision extintiva en causas econémicas, con el fin
de contribuir a la superacién de situaciones econémicas negativas; o en
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causas técnicas, organizativas o de produccion para superar las dificultades
gue impidan el buen funcionamiento de la empresa, ya sea por su posicion
competitiva en el mercado o por exigencias de la demanda a través de una
mejor organizacion de los recursos.
Los representantes de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la
empresa, en el supuesto al que se refiere este apartado.

Onsuficiencia presupuestaria: Caso de contratos por tiempo indefinido,
concertados directamente por las Administraciones Publicas o por entidades
sin animo de lucro, para la ejecucién de planes y programas publicos
determinados, sin dotacion econémica fija, cuando exista insuficiencia de la
correspondiente consignacién presupuestaria para el mantenimiento del
contrato de trabajo; podra extinguirse la relacion laboral por causas objetivas.

Forma del despido objetivo:
Requisitos:

[Boletin 0 comunicacién escrita al trabajador expresando con detalle las
causas.

[(Poner a disposicion del trabajador simultaneamente a la entrega de la
comunicacion escrita la indemnizacion de 20 dias de salario por afio de
servicio, prorratedndose por meses los periodos inferiores a un afio y con un
méximo de 12 mensualidades.

Cuando la extincion se funde en causas econdémicas (Art. 52 ¢)) y como consecuenci
de tal situacion econémica no se pudiera poner a disposiciéon del trabajador la
indemnizacion, el empresario haciéndolo constar en la comunicacion escrita, estara
dispensado de la referida puesta a disposicion, sin perjuicio de su posterior obligaciol
de pago.

[Concesion de un plazo de preaviso de 30 dias computado desde la entrega d
la comunicacion personal al trabajador hasta la fecha de la extincién, en este
caso el empresario debe abonar los salarios correspondientes al periodo de
preaviso incumplido.

[CAdemas en el supuesto contemplado en el Art. 52 c¢) del escrito de preaviso,
se dara copia a la representacion legal de los trabajadores para su
conocimiento.

Durante el periodo de preaviso, el trabajador tendra derecho, sin pérdida de su
retribucidn, a una licencia de 6 horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo.

Clasificacién y efectos del despido objetivo:

La decisidn empresarial extintiva puede ser impugnada como si se tratare de un
despido disciplinario dentro del plazo de caducidad de 20 dias, si no se impugna el
despido se consolida, pero si se formaliza la correspondiente demanda, el juez de los
social declarara el despido como nulo, procedente o improcedente.

La calificacién de la declaracion extintiva producira iguales efectos que los indicados
para el despido disciplinario, con las salvedades que apuntamos a continuacion:

[Despido procedente: la declaracion de procedencia del despido confirma la

extincion del contrato, tal declaracién se produce cuando el despido esta
formalmente bien hecho, existe causa que lo justifiqgue y ademas el
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empresario acredita la prueba. En este caso, el despedido tiene derecho a
retener la indemnizacién puesta en su dia a su disposicion, mas los salarios
correspondientes al periodo de preaviso cuando este no se hubiera cumplido,
pues la no concesidn del preaviso no anula la extincién.

[Berd el despido nulo conforme a los Arts. 53.4 del ET y 122.2 de la LPL
(ambos modificados por la LO 3/2007), cuando:

* No se hubieren cumplido las formalidades legales de la
comunicacion escrita con mencion de causa.

» No se hubiese puesto a disposicién del trabajador la indemnizacion
correspondiente, salvo en los supuestos en los que tal requisito no
fuese legalmente exigible (por ejemplo: falta de liquidez).

* Resulte discriminatorio o contrario a los derechos fundamentales y
libertades publicas.

« Se haya efectuado en fraude de ley eludiendo las hormas establecidas
para los despidos colectivos.

Seran también nulos los despidos en los supuestos siguientes:

« El de los trabajadores durante el periodo de suspensién del contrato
de trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo, etc., adopcion
0 acogimiento y paternidad.

 El de las trabajadoras embarazadas desde la fecha de inicio del
embarazo hasta la del comienzo del periodo de suspensidn por las
causas anteriores y el de los trabajadores que hayan solicitado o estér
disfrutando alguno de los permisos parentales (permiso por lactancia,
reduccién de jornada y excedencia por razones familiares); y las
trabajadoras victimas de violencia de género, que hayan solicitado
reduccion de jornada, movilidad geograéfica, etc.

« El de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo tras
periodos de suspension por maternidad o paternidad, siempre que no
hubieran transcurrido mas de 9 meses desde el nacimiento del hijo.

La declaracion de nulidad del despido por causas objetivas surte los mismos efectos
gue la nulidad del despido disciplinario (readmision y abono de salarios de tramite y
si el trabajador recibio la indemnizacién con la comunicacion escrita, tendra la
obligaciéon de devolverla).

[Despido improcedente: la declaracién de improcedencia la opcién al
empresario:

» A readmitir al trabajador, en este caso el trabajador tendra derecho al
devengo de los salarios de tramite pero tendra que devolver al
empresario la indemnizacion recibida.

« O bien a indemnizarlo como si se tratase de un despido disciplinario
a razon de 45 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo
de 42 mensualidades.

Hay contratos para el fomento de la contratacion indefinida celebrados con
determinados colectivos de trabajadores, en que la indemnizacion de la extincion por
causas obijetivas es de 33 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y hasta un maximo de 24
mensualidades.

Extincién del contrato de trabajo por muerte, jubilacién o incapacidad del trabajador:
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La prestacion laboral es de caracter personalisimo, por ello, la muerte, la jubilacion y
la invalidez del trabajador provocan inexorablemente la extincién del vinculo laboral
conforme preceptla el Art. 49.1.e) y f), no obstante, respecto de la invalidez, debe
tenerse en cuenta la regla del Art. 48.2 que dice lo siguiente: en el supuesto de
incapacidad temporal, producida la extincién de esta situacién con declaracion de
invalidez permanente en los grados de incapacidad permanente total para la profesio
habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del érgano de
calificacion, la situacion de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente
objeto de revisién por mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo,
subsistira la suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto de trabajo,
durante un periodo de dos afios a contar desde la fecha de la resolucién por la que s
declare la invalidez permanente.

Por ultimo, cuando se produzcan estas causas es conveniente examinar el convenio
colectivo aplicado por si establece alguna mejora voluntaria a favor del trabajador o
sus derechohabientes.

Extincién del contrato de trabajo por muerte, incapacidad o jubilacién del empresario:

La muerte, la incapacidad (total, absoluta o gran invalidez) y la jubilaciéon del
empresario, extingue el contrato de trabajo, salvo que otra persona fisica o juridica le
suceda subrogandose en su posicién conforme el Art. 44 del ET.

Para la extincién en estos supuestos no se exige expediente alguno, basta una simpl
comunicacion escrita del empresario al trabajador sefialando la causa y la fecha de
efectos.

En los casos de muerte, jubilaciéon o incapacidad del empresario, el trabajador tiene
derecho al abandono de una indemnizacién que asciende a s6lo un mes de salario.
Los trabajadores afectados quedan en situacién legal de desempleo.

Extincién del contrato por fuerza mayor:

La fuerza mayor que imposibilite la continuacion del trabajo puede originar la
extincion del contrato (Arts. 49.1.h) y 51.12 del ET). La existencia de fuerza mayor
deberda ser constatada por la Autoridad Laboral, cualquiera que sea el nimero de
trabajadores afectados, previa tramitacion de expediente administrativo.

El expediente se iniciard mediante solicitud de la empresa, con los medios de prueba
gue estime necesario y simultanea comunicacion a los representantes legales de los
trabajadores.

La Autoridad Laboral, previas las actuaciones e informes que considere
indispensables dictara en el plazo de 5 dias resolucidn, la cual surtira efectos desde |
fecha del hecho causante de la fuerza mayor.

La Autoridad Laboral podra acordar que la totalidad o una parte de la indemnizacion
que corresponda a los trabajadores sea satisfecha por el FOGASA, sin perjuicio del
derecho de éste a resarcirse del empresario, en este caso, el FOGASA adelantaria |
indemnizacion sin mas.

La indemnizacién por fuerza mayor es de 20 dias de salario por afio de servicio y cor

55



un maximo de 12 mensualidades. Los trabajadores afectados quedan en situacion
legal de desempleo.

Extincién por desaparicién (disolucién, liguidacion) de la personalidad juridica del
empresario:

Art. 49.1.9) parrafo 3° del ET. La desaparicién de la personalidad juridica del
empresario, que tenga forma societaria origina la extinciéon del contrato de trabajo a
no ser que tal desaparicién venga como consecuencia de una fusién de sociedades,
en este caso se aplicara la normativa subrogatoria del Art. 44 del ET.

En este supuesto para extinguir los contratos deben seguirse los tramites del
expediente de regulacién de empleo (regulados en el Art. 51) y la indemnizacién
legal es la de 20 dias por afio, con un maximo de 12 mensualidades, salvo acuerdo ©
las partes que mejore la cuantia indemnizatoria.

Los trabajadores cuya relacién laboral se extinga por esta causa quedan en situacion
legal de desempleo.

Extincién por violencia de género:

La LO 1/2004 de 28 de diciembre introduce un nuevo supuesto de extincion de la
relacion laboral recogido en el Art. 49.1.m) del ET que dice: por decisioén de la
trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de género. La trabajadora que tome
esta decision queda en situacion legal de desempleo gue se acreditara con la
comunicacion escrita del empresario sobre la extincién junto con la orden de
proteccién a favor de la victima o en su defecto, con el informe del Ministerio Fiscal
gue indique la existencia de indicios de violencia de género.

IX PLAZOS DE PRESCRIPCION

Tema 25. Pérdida de derechos por el transcurso del tiempo.

¢ Distincién entre prescripcion y caducidad:

Todos los derechos que derivan del contrato de trabajo prescriben o caducan con el
transcurso del tiempo. Entre la prescripcion y la caducidad existen dos diferencias
sustanciales:

[Los plazos prescriptitos pueden ser interrumpidos. La interrupcion del plazo
prescriptito supone la apertura de un nuevo plazo integro. Segun el Art. 1973
del CC la prescripcion de las acciones se interrumpe por su ejercicio ante los
tribunales por reclamacion extrajudicial del acreedor y por cualquier acto de
reconocimiento de la deuda por el deudor.

Los plazos de caducidad, en cambio, no se interrumpen, sélo pueden ser suspendidc
cuando una ley los sefale; reanudandose el computo de la caducidad en cuanto cese
el supuesto legal de la suspension.

[La prescripcion no puede ser estimada de oficio, sino tan sélo a instancia de

parte. La caducidad contrariamente, es apreciable de oficio.
Plazos de prescripcion:
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[(Prescripcion ordinaria: segun el Art. 59.1 del ET, las acciones derivadas del
contrato de trabajo que no tengan sefialado plazo especial, prescribiran al afic
de su terminacidn. El propio apartado nimero 1 del Art. 59 del ET especifica,
guizas innecesariamente, dos supuestos de terminacion del contrato.

El computo de esta prescripcion se aparta del régimen establecido en el Art. 1969 de
CC, el cual establece que el tiempo para la prescripcion de toda clase de acciones se
contara desde el dia en que pudiera ejercitarse, 0 sea, desde el momento en que pue
ser realizado el derecho.

En definitiva, el ET establece como regla general que las acciones derivadas del
contrato de trabajo no prescriben mientras el contrato no termine y sélo a partir de la
fecha de la extincion, debe contarse el afio para reclamar. Esta regla ordinaria es
aplicable a las acciones declarativas sobre reconocimiento de antigliedad y categorie
profesional (aunque si prescriben las consecuencias econdmicas que se deriven de
aqguellas condiciones contractuales).

[Prescripcidn salarial: cuando la accién se ejercita para exigir percepciones
econdmicas, el plazo de un afo se computa desde el dia en que la accion
pudo ejercitarse (Art. 59.2 ET), por tanto la regla genérica de la prescripcion
ordinaria tiene, respecto del crédito salarial, una excepcién, computandose el
plazo de forma igual al CC, es decir, desde el dia en que la accién pudiera
ejercitarse.

[Prescripcion del derecho a la compensacion en metalico de las vacaciones nc
disfrutadas: el derecho a vacaciones no cabe sustituirlo por una
compensacion econémica tal como prevé el Art. 38.1 del ET, salvo cuando se
produzca la extincién del contrato, en cuyo caso ante la imposibilidad del
disfrute puede compensarse en metalico la porcion de las vacaciones no
caducadas.

Para reclamar esta compensacion, el trabajador dispone del plazo de un afio a conta
desde la fecha de la extincion.

[Prescripcion de las infracciones vy de las faltas laborales: segun el Art. 60 ET,
las infracciones cometidas por el empresario prescribiran a los 3 afios, salvo

en materia de Seguridad Social que prescriben a los 4 afios y las de Segurida

y Salud en el Trabajo que prescriben las leves al afio, las graves a los 3y las

muy graves a los 5 afos.
Respecto a los trabajadores las faltas leves prescribiran a los 10 dias, las graves a lo
20 dias y las muy graves a los 60 dias, a partir de la fecha en que la empresa tuvo
conocimiento de su comisién y en todo caso a los 6 meses de haberse cometido. En
los supuestos de falta continuada, la jurisprudencia suele sefalar que el cémputo de
los plazos de prescripcion ha de iniciarse desde el dltimo de los ilicitos o desde que I
empresa descubre la significacion global del incumplimiento.

Plazos de caducidad:

El Art. 59.3 ET dispone que el ejercicio de la accion contra el despido o resolucién de
contratos temporales caducara a los 20 dias siguientes a aquel en que se hubiera
producido, los dias seran habiles y el plazo de caducidad de caducidad a todos los
efectos.

Este plazo de caducidad de 20 dias habiles (de conformidad con el Art. 54.4 ET y
Art. 114 en relacion con el 103 estos ultimos de la LPL), se aplica también para
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reclamar contra:

[La extincién por causas objetivas.
[Las decisiones empresariales en materia de movilidad geografica y
modificacion sustancial de la condiciones de trabajo.
[Las sanciones impuestas a los trabajadores.
El plazo solo puede suspenderse por la prestacion de solicitud de conciliacion ante el
SMAC (Arts. 63 y 65 LPL), reanudandose el plazo al dia siguiente del intento de
conciliacion o transcurridos 15 dias sin que se haya celebrado.

Asimismo, el plazo de caducidad se suspende de conformidad con el Art. 63 LPL,
con la presentacion de la reclamacion previa, cuando la misma sea preceptiva y en Ic
términos establecidos (Art. 64 y 69 LPL), reanudandose el plazo al dia siguiente de I
notificacion de la negacion o transcurrido un mes sin haber sido notificada la
resolucion.

Caducidad al derecho del disfrute de vacaciones: existe una consolidada doctrina
jurisprudencial con el criterio de que las vacaciones caducan irremisiblemente dentro
del afio natural en que debieron disfrutarse. El derecho a vacaciones se agota cada
afio natural debiendo ser tomadas dentro del afio a que correspondan. Una vez
transcurrido el afio natural que finaliza el 31 de diciembre, el derecho a vacaciones
caduca y no puede acumularse ni computarse en metalico por la falta de disfrute.
Frente a esta rigida interpretacion jurisprudencial, hay autores que buscan solucione:
mas flexibles para supuestos concretos.

Tema 26. La Administracién Laboral.

La relacién laboral es de caracter privado, ahora bien, el Estado interviene en ella de
forma intensa en el ejercicio de sus tres poderes: el legislativo, el ejecutivo y el
judicial.

En el primer aspecto interviene el Estado regulando las relaciones trabajo, excepto el
el margen que a la autonomia de voluntad se reserva. Esta actividad interventora
estatal se desarrolla en el Parlamento, donde se elaboran y aprueban las leyes.

En el segundo aspecto, en el orden ejecutivo, el Estado interviene estableciendo las
medidas necesarias para que sean aplicadas las leyes, dictando reglamentos y crear
organismos administrativos encargados de vigilar y hacer cumplir las normas
laborales. Esta actividad se desempefia por los 6rganos de la Administracion Laboral

En el plano jurisdiccional, el Estado desempefa una funcién estrictamente juridica,
juzgando y haciendo ejecutar lo juzgado. Esta actividad interventora estatal en las
relaciones laborales se desarrolla por los érganos de la jurisdiccion laboral (T. 28).

El Estado social de derecho frente al Estado liberal se caracteriza por su acentuado
intervencionismo, especialmente en las relaciones de trabajo.

En la actualidad, pese a las corrientes neoliberales en sentido contrario, dada la
implantacién generalizada del Estado social de derecho en los distintos paises, entre
ellos Espania, esta intervencion o tutela del Estado en las relaciones laborales es mu
intensa.
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La Administracion Laboral se clasifica en:

CAdministracién Laboral Ejecutiva: los 6rganos de esta administracion tienen
como misién la de hacer cumplir las normas laborales. Gozan de amplias
facultades entre ellas:

Dirigir la politica laboral.

* Imponer sanciones.
« Autorizar la suspension o extinciéon colectiva de las relaciones
laborales.
Estos 6rganos son los siguientes:

» Ministerio de Trabajo: a este departamento corresponde la direccion
de la politica laboral. Depende de la Administracion Central y tiene
competencia en todo el territorio del Estado espafiol.

» Direcciones provinciales de trabajo: eran érganos de la
Administracién Central con competencia en el término provincial
correspondiente. Estas direcciones provinciales organicamente no
existen en la actualidad. Sus servicios quedaron integrados en las
delegaciones del gobierno de las Comunidades Autbnomas.

» Departamentos o conserjerias de trabajo autonémicos: son érganos
dependientes de la Administracion Autonémica, que pueden asumir
funciones ejecutivas en materia laboral al amparo del Art. 149.1.72 de
la CE. En Galicia actualmente este departamento se llama
Conselleria de Traballo.

CAdministracién Laboral Inspectora: la funcién esencial de los inspectores de
trabajo es la de vigilar e inspeccionar si se cumple la legislacién laboral y de
seguridad social y en caso de no ser_asi. proponer a la Autoridad Laboral
correspondiente que el infractor sea sancionado (T. 27).

CAdministracion Laboral Institucional: son entidades administrativas creadas
para cumplir un cometido especifico:

Destacamos las siguientes:

* Servicio Publico de Empleo Estatal: sus funciones son las de
organizar los servicios de empleo, asi como gestionar y controlar las
prestaciones por desempleo.

* Servicio de Mediacién, Arbitraje y Conciliacion, SMAC. Este
servicio esta transferido a la Comunidad Auténoma y tiene como
funciones de conciliar, mediar y arbitrar en conflictos laborales.
Segun el Art. 63 de la LPL, sera requisito previo antes del proceso el
intento de conciliacion ante el SMAC, salvo las excepciones
recogidas en el Art. 64 LPL. Aparte de las funciones basicas de
mediacion, arbitraje y conciliacion, el SMAC tiene otras funciones
llamadas de depdsito:

¢ Deposito de estatutos de sindicatos y asociaciones
patronales.

¢ Deposito de convenios colectivos.

¢ Deposito de actas de elecciones a representantes de los
trabajadores.

» Fondo de Garantia Salarial (ver todos los puntos explicados en el T.
16).

« Instituto Nacional de Seguridad e Higiene: al que corresponden
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funciones de investigacion de las causas de accidente de trabajo y
enfermedades profesionales y de la propuesta de medidas correctoras
correspondientes en su caso. En Galicia, al haber sido transferidas las
competencias de Seguridad y Salud Laborales a la Comunidad
Autdnoma, existe el gabinete de Seguridad e Higiene.

» Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos: tiene
competencias de consulta relativas a los convenios colectivos.

» Consejo Econdmico y Social (CES): 6rgano consultivo del gobierno
en materia socio—econdmica y laboral. En Galicia existe un
organismo equivalente.

» Consello Galego de Relaciéns Laborais con competencias especificas
en el ambito laboral dentro de la Comunidad Autonémica gallega.

Tema 27. La Inspeccién de Trabajo.

¢ Estructura organica:

La experiencia ha demostrado que el Derecho Laboral sin la Inspeccién de Trabajo
no seria mas que un conjunto de meros principios programaticos llenos de buenas
intenciones, de ahi la necesidad de dicha institucién para garantizar el cumplimiento
de la normativa laboral.

Los inspectores de trabajo son funcionarios publicos, la entrada en el cuerpo es por
oposicién, segun su ley reguladora (42/97 de 14 de noviembre) desarrollaran su
cometido con objetividad e imparcialidad.

Con los inspectores de trabajo colaboran los subinspectores de empleo y seguridad
social. Cuerpo creado por la ley 42/97 de 14 de noviembre.

El ingreso en el cuerpo de subinspectores se realiza por oposicién entre personas co
titulo de diplomado universitario o equivalente.

¢ Funciones:
Basicamente son las siguientes funciones:

» Funciones de vigilancia para que se cumpla la legislacién laboral y
de seguridad social. Estas funciones las ejerce generalmente
mediante visitas a los centros de trabajo 0 empresas y en su caso
posterior levantamiento de acta con propuesta de sancién. Las visitas
pueden ser realizadas por iniciativa propia, por orden del superior
jerarquico, por denuncia de trabajadores o la empresa, a instancia de
las entidades gestoras de la seguridad social y finalmente por acuerdo
de juzgados y tribunales. El resultado de la visita se anotara en el
llamado libro de visitas.

» Funciones de asesoramiento o asistencia técnica a trabajadores y
empresarios.

» Funciones de mediacién en los conflictos laborales.

» Funciones de informacién preceptiva o dictamen en los expedientes
de regulacion de empleo (Art. 51) y en los procesos por incapacidad
permanente o muerte debidos a accidentes de trabajo.

Clases de actas de la Inspeccion:
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[Actas de advertencia: cuando las infracciones sean menores y no se hallan
producido perjuicios.

[Actas de infraccion: cuando se observe alguna infraccion de las normas
laborales debidamente tipificadas.

[Actas de obstruccion: cuando el infractor, normalmente el empresario, no
presente los documentos requeridos, no le dejase entrar en el centro de
trabajo u opusiere alguna otra dificultad a la labor de investigacion.

[Actas de liquidacion. Por descubiertos, debido a la falta de afiliacion y alta en
la seguridad social y por débitos derivados de la falta de cotizacion.

Principio de presuncién legal de certeza.

Las actas de la inspeccidn de trabajo reflejaran en sintesis los siguientes extremos:

[Los hechos constatados por el inspector actuante, destacando los relevantes
efectos de la tipificacion de la sancién y graduacion de la infraccion
propuesta.

[La infraccion presuntamente cometida con precision del precepto infringido.

[(Propuesta de sancion, graduacién y cuantificacion.

Las actas asi extendidas gozaran de la presuncién de certeza respecto de los hecho:
reflejados en las mismas.

Esta presuncion iuris tantum prevalece en tanto no se presente prueba en contrario
para desvirtuarla.

No obstante, las actas de la inspeccién no gozan de presunciéon de certeza cuando Ic
hechos recogidos en las mismas no son de apreciacion directa por el inspector, ni se
hace mencion en ellas a las fuentes de comprobacion (documentos, testigos, etc).
Ademas la presuncién de certeza tampoco alcanza a suposiciones, conjeturas o
hipétesis del inspector, ni a conclusiones obtenidas por via deductiva.

Infracciones y sanciones en el orden social:

Esta materia esta regulada por el RDL 5/2000 de 4 de agosto por el que se aprueba «
Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social
(LISOS).

Por razén de la materia, las infracciones constituyen acciones u omisiones contrarios
a las normas laborales, a las de seguridad social, a las de emigracion, a las de trabaj
de extranjeros, a las de empleo o a las de seguridad y salud laborales.

Las infracciones sociales se califican como leves, graves y muy graves y se gradian
en grado minimo, medio y maximo en atencién a la negligencia e intencionalidad del
sujeto infractor, fraude o connivencia, incumplimiento de las advertencias previas o
requerimientos de la inspeccién, cifra de negocios de la empresa, nimero de
trabajadores afectados, perjuicio causal, cantidad defraudada, asi como circunstancis
gue puedan agravar o atenuar la infracciéon cometida.

Las infracciones leves se sancionaran con multas que van de 60 € a 625 €, las grave
de 626 € a 6.250 € y las muy graves de 6.251 € a 187.512 €.

La misma LISOS establece una tabla especifica de infracciones y sanciones en
materia de seguridad y salud en el trabajo (Arts. 11, 12, 13y 40.2):
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* Infracciones leves con multa de hasta 2.045 €.

« Infracciones graves con multa de hasta 40.985 £.

« Infracciones muy graves con multa de hasta 819.780 €.
La cuantia de las sanciones puede ser actualizada periddicamente por el gobierno
teniendo en cuenta el IPC. La Ultima actualizacién fue llevada a cabo por el RD
306/2007 de 2 de marzo.

Tema 28. La jurisdiccion laboral.

¢ Estructura organica: a) Juzgados de los Sacial. b) Sala de lo Social de los
Tribunales Superiores de Justicia, ¢) Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
d) Sala de lo Social del Tribunal Supremo.

La jurisdiccion es la funcién estatal dirigida a la resolucién de conflictos y pleitos con
arreglo al Derecho. Se ejerce a través de los 6rganos independientes y
predeterminados, jueces y tribunales que tienen competencia para juzgar y ejecutar |
juzgado de acuerdo con las reglas y procedimientos legalmente establecidos. Art. 11
de la CE.

La jurisdiccion laboral conoce de los conflictos y pleitos surgidos del trabajo
asalariado y de relaciones juridicas paralelas como las de seguridad social.

En Espafia, la actual organizacion judicial laboral es la siguiente:

¢ Sala 4% o Sala de lo Social del TS con sede en Madrid y jurisdiccidn en toda Espania,
basicamente conoce de los recursos de casacién ordinaria, Art. 203 LPL y casacién
para la unificacion de doctrina, Art. 216 LPL.

¢ Sala de lo Social de la Audiencia Nacional con sede en Madrid y jurisdiccion en toda
Espafia. Conocera de:

¢ De los procesos en materia sindical cuando su ambito exceda de una Comunidad
Auténoma.

¢ De los procesos especiales de impugnacion de convenios cuyo ambito territorial de
aplicacion sea superior al territorio de una Comunidad Auténoma.

0 De los procesos sobre conflictos cuya resolucion produce efectos en un ambito
territorial superior al de una Comunidad Auténoma.

¢ Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de las CCAA. Tiene competencia en
su Comunidad Auténoma y conoceran de:

O En primer lugar de los pleitos en materia sindical y colectiva de ambito superior al
del juzgado y no superior a la de la respectiva Comunidad Auténoma.

¢ En segundo grado de los recursos de suplicacion contra las resoluciones de los
juzgados de lo social de la CCAA y contra los autos de los jueces de lo mercantil que
resuelvan expedientes de modificacion, suspension o extincion colectivos de los
contratos de trabajo de un empresario en situacion de concurso, Art. 64.8 de la Ley
Concursal.

¢ De las cuestiones de competencia que surjan entre los juzgados de los social de la
CCAA.

¢ Juzgados de lo Social. Constituyen la base de la pirAmide organizativa del orden
jurisdiccional social; normalmente tienen su sede en las capitales de provincia pero
hay excepciones como: Santiago, Vigo o Ferrol.

Conoceran en primera o Unica instancia de los asuntos de su competencia, Art. 93
LOPJ (Ley Organica del Poder Judicial).
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Segun el Art. 9.5 de esta Ley, los juzgados de lo social conoceran de las pretensione
que se promuevan dentro de la rama social del Derecho, tanto en conflictos
individuales como colectivos, asi como sobre reclamaciones en materia de seguridad
social.

El Art. 1 de la LPL se pronuncia en este mismo sentido.
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