PRIMER CUATRIMESTRE:
| FORMACION Y CONFIGURACION DEL DERECHO DEL TRABAJO.
TEMA 1.- EL TRABAJO OBJETO DEL DERECHO DEL TRABAJO.

El denominador comun de la prestacion del trabajo es la alteridad, esto es, que siempre se ha trabajado pa
otros.

Definicion: el trabajo es una actividad humana productiva, socialmente util. El trabajo siempre va unido a la
productividad. El trabajo es (til a la sociedad. También crea un conjunto de relaciones sociales y por ello es
necesario una minima regulacion. El trabajo segun la definicién puede clasificarse en:

—Trabajo por cuenta propia: quien trabaja adquiere los beneficios de su trabajo. Ej: agricultor.

—Trabajo por cuenta ajena: quien trabaja no adquiere los beneficios, sino que pasan directamente a otras
personas. Hay alteridad. Ej: cualquier trabajo q se realice en una empresa.

—Trabajo autbnomo: quien realiza ese trabajo tiene plena autonomia para organizarse como desee a la hor
de realizar el trabajo. Ej: empresario

—Trabajo dependiente: quien trabaja esta subordinado a otra persona y no dispone sobre la ejecucion del
trabajo. Ej: trabajador de una fabrica.

—Trabajo libre: quien trabaja lo hace libremente porque voluntariamente esta queriendo trabajar.
—Trabajo forzoso: quien lo realiza lo hace de manera impuesta. Ej: la esclavitud.

—Trabajo benévolo: hay motivacién altruista de ayuda sin &nimo de ganar dinero. Ej: voluntario ONG.
—Trabajo retribuido: quien lo realiza tiene animo de ganar dinero.

ETAPAS HISTORICAS DEL DERECHO DEL TRABAJO:

Una constante histdrica es el trabajo por cuenta ajena lo que vari6 fueron los instrumentos.

Etapas:

—Edad antigua: predominio de prestacion del trabajo es la esclavitud. Es un trabajo por cuenta ajena + trab:
forzoso + trabajo dependiente + trabajo gratuito.

—Edad media: predominio de la prestacién del trabajo es la servidumbre ( feudalismo). Es un trabajo por
cuenta ajena + trabajo forzoso + trabajo dependiente + trabajo retribuido.

—finales de la edad media: predominio de prestacién del trabajo son lo gremios: corporacién profesional
cerradas que producen un determinado bien y lo comercializan. Es un trabajo por cuenta ajena + trabajo lib
+ trabajo dependiente + trabajo retribuido.

s. XVI XVllIhasta revolucion industrial : se critica a los gremios que son muy estrictos.



Con la revolucién industrial aparece la ultima etapa. Surge la contratacion libre. Este contrato es instrument
por el cual el trabajador cede su mano de obra a cambio de una remuneracién. Se produce a través de un
contrato. Es un trabajo por cuenta ajena + trabajo libre + trabajo dependiente + trabajo retribuido.

El derecho del trabajo so6lo se ocupa del trabajo libre, por cuenta ajena, dependientes y retribuidos que sea
origen contractual.

Las notas que configuran el derecho del trabajo son 4. Se parte de una premisa: el derecho del trabajo solo
regula aquel trabajo que tenga:

1.-libertad
2.-remuneracion
3.—dependencia
4.—ajeneidad.

1.-el trabajo del que se ocupa el derecho del trabajo siempre es un trabajo libre, ya que el trabajador cuanc
presta el servicio a una empresa lo hace de forma libre. No existe ninguna imposicion.

2.—el trabajo del que se ocupa el derecho del trabajo es siempre retribuido, esto es, que siempre hay una
intencion de ganancia econdmica a través de una prestacion de servicios.

3.—el trabajo del que se ocupa el derecho del trabajo es siempre dependiente. Dependiente porque el traba
esta bajo la direccién de un empresario. El trabajador esta subordinado. Sefialar que es un concepto dinam

4.—e¢l trabajo del que se ocupa el derecho del trabajo es un trabajo por cuenta ajena. Existe una cesion de |
frutos del trabajo a una empresa, que es quien obtiene las ganancias econdmicas. Este trabajo se hace a
cambio de una remuneracion. Esto implica, también, un riesgo en la empresa en cuanto a perdidas
economicas.

Por tanto el trabajo del que se ocupa el derecho del trabajo es un trabajo libre, por cuenta ajena, dependier
retribuidos que sean de origen contractual.

Hay excepcion: los funcionarios publicos. Aungue se dan las cuatro notas, pero la prestacion del funcionari
es objeto del derecho administrativo.

TEMA 2.- FORMACION Y DESARROLLO DEL DERECHO DEL TRABAJO.

1.-Presupuestos historicos de la emergencia del derecho del trabajo.

Hay dos grandes presupuestos histoéricos:

a)-revolucion industrial (s.xviii—xix)

b)-liberalismo

* esta época esta marcada por la crisis de los gremios y por el desarrollo de la tecnologia. Aparecen indust
en todas las grandes ciudades. Se crean redes comerciales impulsadas por la burguesia. Donde se desa

primero fue en Inglaterra. La revolucion industrial provoca el nacimiento de un mercado laboral. Por tanto
el colectivo no perteneciente a la burguesia ha de prestar sus servicios a esa burguesia para cubrir sus



necesidades vitales. La oferta y la demanda laboral se institucionaliza. El punto intermedio entre la oferta
la demanda sera el contrato de trabajo.
« El liberalismo politico y econémico como ideologia dominante.

El liberalismo se sustenta en la revolucién industrial y persigue la maxima libre competencia para que las
empresas obtengan el maximo beneficio posible. El liberalismo entiende que es el mercado el que se regul:
El liberalismo entiende que los gremios fueron el gran obstaculo , que perjudicaron el desarrollo econémico
Por tanto, hay que romper con lo anterior.

El liberalismo predica el abstencionismo del Estado y prohibe cualquier asociacionismo obrero.

El liberalismo construye una teoria en la que deja al mercado su autorregulacion. No deja que el Estado
intervenga en el mercado laboral.

El resultado de estas dos premisas histéricas es la cuestion social (s. XIX) que pone de manifiesto un
desequilibrio entre la oferta y la demanda en el mercado laboral. Los trabajadores no tienen derechos ni
garantias, y trabajan en condiciones infrahumanas. La igualdad que propugnaba el liberalismo en realidad ¢
una falacia.

El movimiento obrero va apareciendo en esta época y reclama la intervencién del estado en el mercado lab
y un reconocimiento de la libertad sindical.

El origen del derecho del trabajo es el resultado de la cuestién social que va a dar lugar al nacimiento de ur
ordenamiento que regulara la cuestion.

Nace en todos los pises europeos en el s.XIX y se consigue el intervencionismo del Estado en el mercado
laboral y el reconocimiento de la LS. El intervencionismo se hace a través del a creacién de unas normas q
regularan esa relacién laboral, protegiendo asi los derechos de los trabajadores.

En cuanto al reconocimiento de la LS: el Estado entiende que deben crearse organizaciones donde los
trabajadores puedan reivindicar con mas fuerza y llegar al dialogo de igualdad entre las partes.

Por tanto el nacimiento del derecho del trabajo es historico.
El desarrollo del derecho del trabajo se hace por dos vias:
i)corporativismo

i)pluralismo social.

i)el corporativismo estd marcado por dos notas: el maximo intervencionismo estatal en las relaciones
laborales; y la negacion de la libertad sindical.

El estado interviene constantemente para proteger a los trabajadores, pero niegan los movimiento sindicale

El corporativismo entiende que el conflicto social entre capital y trabajo no existe, y que el Estado es el
encargado de la paz social. Este corporativismo se manifiesta a través del fascismo, que entiende que la
empresa es un prolongacion o proyeccién del propio Estado y defiende que el trabajador y el empresario
defienden los mismos fines.

El comunismo entiende que no es necesario el movimiento sindical y dice que se ha superado el conflicto
social.



ii)es la profundizacion en el intervencionismo Estatal y e reconocimiento de la LS. Los pases europeos de €
corriente van creando normas y perfeccionan las relaciones laborales. Hay dos modelos:

—el continental: intervencionismo del Estado vy libertad sindical alta.

—el anglosajon: casi intervencionismo estatal y alto nivel de LS.

Tras la IIGM, en algunos ordenamiento internos se recoge el intervencionismo Estatal y la LS.

En la misma época surge la internacionalizacién del trabajo en convenios como los de la OIT.

El estado actual es la presencia del derecho del trabajo en todos los estados europeos, donde el Estrado a
en la relaciones laborales y reconocimiento de la LS. Esta combinacién del intervencionismo y de la LS
permanece como una realidad. Es una realidad dinamica, que ha pasado de proteger exclusivamente a los
trabajadores a ser un derecho que también protege la gestién empresarial, en el sentido de darle
flexibilidadcon la flexibilidad se piensa en normas capaces de adoptar la mayor adaptabilidad posible.

Ante la flexibilidad existen tres posiciones ideolégicas:

*desregulacion del mercado de trabajo: entiende que en la actualidad el derecho del trabajo produce unos
costeas afiadidos, que son un obstaculo. Lo que se pretende aqui es desregular el DT. La desregulacion es

conectada con la individualizaciénque cada trabajador negocie con el empresario las condiciones de trabajc

*potenciacion de la accién colectiva y disminuir la accion estatal en el mercado de trabajo, es decir, que
disminuyan las normas en cuanto a cantidad y calidad.

*ajuste del sistema en situaciones de crisis. Mantener el intervencionismo del Estado en un nivel medio con
ha sido considerado anteriormente. Esto se refiere a que cuando haya crisis, el legislador puede hacer
modificaciones para superar la crisis.

TEMA 3.- LA EVOLUCION DEL DERECHO DEL TRABAJO EN ESPANA.

En la evolucion del derecho del trabajo en Espafia podemos hablar de 6 etapas:

1.-origen DTcoincide con la Restauracién

2.—corporativismoPrimo de Rivera (1923-31)

3.—pluralismo socialll Republica (1933-36/39)

4.—corporativismo: franquismo (1939-75)

5.—pluralismo social: estado social y democratico de derecho (1978-hasta hoy)

6.—debate sobre la flexibilidad dentro del pluralismo social (1989—-hasta hoy).

1.— en los paises europeos el origen data mas o menos del s.XVIll y s.XIX.

Espafia no es ajena a esto ni al nacimiento del movimiento obrero. (pero ocurre con menos presion que en
otros paises).

Esto implica un retraso en el DT. Cuando se plantea lo del intervencionismo se hace a través de una comis



de reforma social 1880. la primera ley laboral que se hace en Espafia es la ley del menor 1873.

La comisidn plantea esa doble necesidad de plantear el intervencionismo del Estado y la LS. En Espafia la:
primeras intervenciones del Estado se hacen en relacion con la salud laboral. Ej: ley accidentes de
trabajo1890; 1900 ley sobre proteccidon de los menores y las mujeres.

El reconocimiento del movimiento obrero se produce con la ley de asociaciones 1887. no esta pensada
especificamente para la LS, sino que el movimiento obrero se amparara en esta para constituirse. Ej:
UGT-1888.

En 1908 se reconoce el derecho que elimina el caracter delictivo de la huelga.

El reconocimiento del movimiento obrero es tardio e implicito. El resultado sera el incremento de un
movimiento sindical mas reivindicativo.

Entre 1917 y 1923 si habra una voluntad de reconocer el intervencionismo y el movimiento obrero. Aparece
una legislacion especifica para el movimiento sindical que culminara con la creacién del ministerio de
Trabajo.

2.—una vez fundado el DT, se produce un desarrollo del mismo. En 1923 con la dictadura de Primo de Ribe
se tiende al corporativismo, negando el conflicto social, es decir, que los intereses de los trabajadores u de
empresarios son los mismos para con el Estado.

Se crean asociaciones corporativas nacionales. Negacién de la LS fuera de esas asociaciones corporativas
nacionales.

3.-ll Republica. Se produce un giro en el DT. Se abandona el corporativismo. La constitucion de 1931
promulga el intervencionismo del Estado y la LS.

El pluralismo social fue desarrollandose sobre todo por la ley sobre condiciones de trabajo1931se reconoce
conflicto social donde el Estado intervendra defendiendo a la parte mas débil.

1932ley LS. La combinacién de ambas refleja el intervencionismo estatal y la LS. Se crean jurados mixtos s
fruto de una influencia corporativista de la dictadura de P. De Rivera. Tienen competencias normativas.

4.—-retorno al corporativismo. El franquismo tiene ideologia clara. Parte de la negacién del conflicto social. S
configura en el franquismo una nocion de empresasera una prolongaciéon del Estado.

Maximo intervencionismo del Estado. Hay una hiperproteccion del trabajador. Niega la LS y la ilegaliza.
Prohibe la huelga, la negociacion colectiva, asociacionismo empresarial. Se pondra de manifiesto todo estc
la ley de contrato de trabajo 1944 y la ley de reglamentaciones de trabajo 1942. a través de esta ley el
gobierno regula las condiciones laborales.

1953 se promulga una ley de convenios colectivos, pero solo se negocia con los sindicatos
verticalesasociaciones de trabajadores y empresarios que estadn nombrados por los poderes publicos.

5.- retorno a un pluralismo social democratico. La transicion del 75 al 78. el decreto ley sobre relaciones de
trabajo de 1977, reconoce la huelga. Ley LS en 1977.

El paso importante es la CE'78. apuesta por el estado social y democratico de derecho. La constitucion
reconoce el intervencionismo estatal en las relaciones laborales y la LS. A partir de la CE'78. las relaciones
laborales se sustentan n base al pluralismo. La LET'80 y la LOLS 85 son los dos instrumentos normativos



claves de las relaciones laborales.

6.—una vez consolidado el sistema de relaciones laborales y el abandono del corporativismo, el ordenamier
laboral se encuentra ante el debate de a flexibilidad. Asi, en el afio 84, 86 hay reformas importantes, pero e
el 94 con la ley de reforma laboral donde se da el cambio importante en cuanto a las relaciones
laboralesapuesta por potenciar las relaciones laborales colectivas y retirar el intervencionismo estatal.
TEMA 4.- CONFIGURACION DEL DERECHO DEL TRABAJO.

1.—-Funciones del derecho del trabajo. Hay que partir de una premisa: conflicto entre la clase empresarial y
la clase trabajadora. El empresario tendra interés en que los costes laborales sean los menos posibles; por
contrario los trabajadores querran mejores condiciones.

En el s.XX se da el corporativismo (ya lo vimos). El conflicto social es lo que fundamenta el DT:

Desde estas premisas las funciones de DT son:

1.—proteccion de los trabajadores: el derecho del trabajo nace para proteger a los trabajadores. Hoy se
mantiene.

2.—el logro de la paz social: se logra a través de un ordenamiento laboral.

3.-la proteccién de la competitividad de las empresas. También, a través de la regulacién laboral se promu
la competitividad de las empresas.

1.-tiene una triple vertiente:

*compensar la desigualdad contractual. Lo hace a través de normas laborales y el reconocimiento de la
autonomia colectiva.

*garantizar los derechos del trabajador. EI DT garantiza que dentro del conflicto entre empresarios y
trabajadores, los trabajadores tengan garantizados sus derechos.

*garantizar que los trabajadores puedan expresar sus intereses colectivos. Esta manifestacion de los intere
colectivos va a superar ese conflicto social.

2.—partiendo del conflicto, el DT pretende lograr la maxima paz social posible sin negar el conflicto. El
Estado interviene con normas laborales para lograr la paz social y, también, intenta abrir mas cauces de
didlogo entre las dos partes para lograr la paz social.

3.—la competitividad de la empresa. Cuando los ordenamientos laborales logran el bienestar de los
trabajadores y la paz social, se plantea la necesidad de que el DT proteja los intereses de los empresarios.

El DT se convierte, también, en un instrumento de flexibilidad en las relaciones laborales.
Asumida esta funcién, surgen normas laborales de adaptabilidad a las empresas.

Se podria hablar de una cuarta, pero eso hay que estudiarlo con mas cautela. La creacién de empleo a trav
del DT. Pero esta puede ser objeto de manipulaciones.

2.—Contenido del DT.



En su contenido se plasman sus premisas histéricas.
Contenido:

a)derecho individual: es el conjunto de normas que regulan la relacién contractual entre empresarios y
trabajadores.

b)derecho colectivo: conjunto de normas que regulan la accién de los representantes de los trabajadores y
empresarios en las relaciones laborales.

c)se podria hablar también de un derecho administrativo del trabajo.
d)también de un derecho procesal del trabajo.
d)también de unos derechos del empleo.

El debate actual es si la SS (conjunto de normas que cubre las necesidades ante una situacion de riesgos
inevitables) pertenece, o no, al derecho del trabajo.

Histdricamente surgen la SSy el DT a la vez y ademas la SS solamente protegia a los trabajadores. En la
actualidad se puede hablar de una autonomia plena de n derecho de la SS.

3.— Concepto de DT.

Conjunto de normas que regulan el trabajo por cuenta ajena, libre, remunerado y dependiente. Sélo se ocu
de ese trabajo.

Il LAS FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO Y EL ORDENAMIENTO JURIDICO
LABORAL.

TEMA 5.- CARACTERIZACION DEL SISTEMA DE FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO.
Las fuentes del derecho: concepto y clases.

Las fuentes del derecho hace referencia al origen de la norma juridica. Cuando se produce la creacién de u
norma hay unos pasos:

Debatenorma
Politica aplicacion

Las fuentes hacen referencia al segundo estadio ( norma), a la creacion de la norma. Esto hace referencia
fuentes materiales y a las fuentes formales.

—fuentes materiales: se refiere a quien tiene poder para crear derecho. Se habla de quien tiene legitimidad
la produccion de derecho.

Ej. El Estado a través del legislador.
—fuentes formales: es el cauce de creacién del derecho. Se habla de producto.

Ej. Lo hace a través de las leyes.



Detras de una norma juridica siempre hay una fuente material y una fuente formal. En los estados
constitucionales, es la constitucién la que va a decir quien tiene la legitimidad material y la legitimidad
formal.

Las fuentes de produccion del derecho del trabajo.

El derecho del trabajo tiene un sistema de fuentes singular porque existe una dualidad de sistemas normati
porque el Estado no tiene el monopolio en la creacién de normas laborales.

En DT los representantes de los trabajadores y empresarios tienen ese poder normativo.
Fuente material fuente formal

Estado leyes, reglamentos.. este dan normas estatales

Sociedad convenios colectivos este da normas pactadas

En Espafia, la CE"78 reconoce ambos poderes y da legitimidad a la dualidad de estos sistemas normativos
En un ordenamiento laboral concurren los dos sistemas normativos y son regulados por unas reglas.
Tipologia de las normas laborales:

1.- normas estatalesley

normas convencionalesconvenio colectivo.

2.— normas generales se aplica a los trabajadores y empresarios de todo el

territorio nacional.

Normas sectorialesse aplica exclusivamente a los trabajadores y empresa—

rios de un determinado &mbito.

3.— normas heterbnomasdonde los sujetos que crean la norma son distintos

a los destinatarios. Ej. Ley.

Normas auténomasdonde los sujetos que crean la norma son los des—

tinatarios de esa norma. Ej. convenio colectivo

4.— normas nacionales

normas internacionales.

La norma Estatal tiene las caracteristicas de ser general y heterbnoma.

La norma pactada tiene las caracteristicas de ser sectorial y autbnoma.

TEMA 6.— LAS NORMAS LABORALES.



Estado —constitucion

Ley organica

- ley —legislador ley ordinaria

Decreto ley

—gobierno decreto legislativo

de desarrollo

—-reglamento gobierno independientes

estatutario

C.colec extraestatutario

colectivo repre repre

traba empre acuerdos

empresa

reglamento europeo

Europa

Directiva

Tratados OIT

Internacionales

Tratados internacionales laborables

Costumbre costumbre laboral

*normas laborales Estatales:

la CE'78 en su art. 1 establece que Espafia es un Estado social y democratico de derecho. Asi se reconoce
modelo de relaciones laborales basado en el pluralismo social. La CE encomienda al estado una regulacior
las normas. El art. 35.2 establece un mandato para que regule un LET. El art. 35 a su vez, establece unos
derechos y deberes.

El art. 40 se conecta con el 35. se establece un mandato a los poderes publicos para que garanticen la
formacion profesional, la seguridad y salud en el trabajo, descanso necesario, vacaciones retribuidas,...; y ¢
ello impulsa al Estado a que intervenga en el mercado laboral.

La CE'78 en el art. 28 y 37 reconoce la negociacion colectiva:

—art. 28: reconoce la libertad sindical e implicitamente se reconoce la negociacién colectiva.



—art. 37: mandato al legislador para que garantice la fuerza vinculante de los convenios colectivos.
Art. 28 CE se reconoce el derecho de huelga. También la CE reconoce el conflicto colectivo.
Tipologia de las normas estatales.

1.- normas con rango de ley.

*que provengan del legislador.

—ley organica: CE art. 81. debe ser aprobada por mayoria absoluta en el congreso. Las materias del art 81
CE’'78 han de ser reguladas por ley organica, ej. Derechos fundamentales.

En materia laboral la ley organica regula las siguientes materias:

-LOLS 11/1985

—Huelga art 28.2 CE'78

—ley ordinaria: regula cualquier materia en la que no estén implicados los derechos fundamentales.

—ley de presupuestos: ley de ingresos y gastos del Estado. Va acomparfiada por la Ley de Acompafiamientc
En éstas, a veces se regulan cuestiones laborales.

*que provenga por parte del gobierno.

—decreto Ley: art. 86 CE"78. establece que el gobierno puede aprobar normas con rango legal en situacion
de urgencia y extrema necesidad. No afecta a los derechos fundamentales, al derecho electoral, etc.

Tiene dos fases de procedimiento:
—lo aprueba el gobierno y enseguida se aplica.
—fase de convalidacion en el congreso.

—decreto Legislativo: art. 82 CE"78. Es una delegacion de las Cortes al gobierno para que apruebe una nor
con rango legal. Dos tipos:

—decreto legislativo articulado: cuando las Cortes hacen un ley de bases que establece unos criterios. Sobr
estas bases se regula el decreto legislativo.

—decreto legislativo refundido: delegacion de las Cortes para refundir una serie de leyes en un mismo texto.
2.-Reglamento:

el art 97 CE'78 consagra una potestad reglamentaria del gobierno. Tenemos también el principio de jerarqt
normativo en el que un reglamento no puede contradecir una ley.

En este sentido el gobierno puede aprobar los siguientes tipos de reglamentos:

—-reglamentos independientes: en materia laboral practicamente no tiene cabida.
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Es una norma que no desarrolla una ley, sino que ocupa un espacio que no ha cubierto una ley.

Practicamente no existe un espacio para un reglamento independiente, porque se ha regulado casi todo co
leyes.

—-reglamento de desarrollo: es aquel que desarrolla una ley previa. Existe en este sentido una relacién entre
y el reglamento, el cual, desarrollara lo regulado y establecido en la ley.

En materia laboral el reglamento de desarrollo puede complementar, ejecutar y desarrollar todas las leyes
referidas a la materia.

—en materia laboral también es de gran importancia la denominada deslegalizacién cuando una ley regula
determinada materia y habilita al gobierno para regular una parte de esa materia. Esta figura se ha utilizadc
con las denominadas relaciones especiales.

—ordenanzas de necesidad son normas con rango de reglamento que el gobierno podra aprobar cuando:
—no haya convenio colectivo en un determinado sector por déficit
en la negociacion.

Todas las normas laborales expuestas hasta el momento son de rango estatal. La CE'78 en el art. 149.1
establece que es competencia exclusiva estatal la legislacion laboral sin perjuicio de su ejecucion por las
CCAA. Entendemos por ejecucion la gestion de las normas laborales sin crear derecho.

Derogacion de las ordenanzas laborales:

Eran normas estatales sectoriales creadas en el franquismo que regulaban las relaciones laborales de
practicamente todos los sectores y grandes empresas en Espafa.

Hay que encuadrarlas en el sistema de relaciones laborales franquista: el corporativismo. Las ordenanzas
laborales lo que hacian era que regulaban todos los sectores y todas las empresas porque no habia conver
colectivos.

Laley 1942 es la que aprueba las ordenanzas laborales.

Con la CE'78 las ordenanzas laborales ya no tienen sentido y se plantea la derogacién de las mismas. El
Estatuto de 1980 adopta una solucién salomédnica al respecto: decide no derogarlas porque dejarian sin rec
a muchos trabajadores y empresarios. Por tanto no se derogan, pero pueden ser sustituidas por convenios
colectivos. Asi la negociacion colectiva ira ocupando los espacios utilizados por las ordenanzas laborales. ¢
establecié que el ministerio de trabajo las derogara.

El resultado de este proceso que duro desde el 80 al 94 fue que solamente se sustituyeron y se derogaron
ordenanzas laborales de 143. Este dato indica que hubo un rotundo fracaso en la negociacion colectiva. Pc
tanto, las ordenanzas laborales actuaron como freno para el desarrollo de la neg. colectiva.

La reforma de 1994 decide derogar las ordenanzas laborales al entender que eran un residuo del régimen
franquista, un obstaculo para la negociacién colectiva y al crecimiento econémico. Esto dio, entre otras cos:
a las huelgas generales. El legislador establecié en una disposicién transitoria ( DT sexta) que:

-31-12-94 derogaba las ordenanzas laborales con una posibilidad de una prérroga del M° de Trabajo
(31-12-95).
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« posibilidad, también, a los sindicatos de trabajadores y empresarios a ampliar el plazo.

» Comision Nacional Convenios Colectivos: encomienda mediaciones entre las partes negociadoras y
gue si no se llega a un acuerdo, la comision impondria un arbitraje a través de un laudo arbitral, que
sustituiria a las ordenanzas laborales.

Esto se hizo en dos etapas:

« a partir de mayo del 94, los sujetos comienzan a negociar CC, porque a finales de afio se derogarian las
ordenanzas laborales.

Se sustituyeron y derogaron en cinco meses del 94 56 ordenanzas laborales. En las que no se sustituyeron
asociaciones de empresarios y trabajadores elaboraron una lista de sectores y empresas en las que no hat
dado tiempo a hacer la sustitucion y el ministerio prorrogé el plazo.

 del 95-97. los negociadores ya saben que no hay posibilidad de prérroga. El afio 95 es el afio que mas C
se firman.

La Comisién de CC media mucho en los CC.

Cuando fracasa la mediacion, la comision utilizaba el arbitraje a través del laudo. Estos laudos eran
subsidiarios, es decir, qgue cuando se llegue al CC se derogaran. Hoy dia existen 10 laudos que todavia no
han sustituido.

Donde no existian negociadores hubo un problema, porque no habia CC o laudo porque no habia partes. A
se utiliza para cubrir esto en el 97 el Acuerdo de Cobertura de Vacios. Estéa firmado por los sindicatos mas
representativos ( CCOO y UGT) y asociaciones empresariales mas representativas ( CEOE y CEPYME).

La norma pactada.

La singularidad que marca la democratizacion de un sistema de relaciones laborales es la pluralidad o
existencia de normas.

El CC es la norma juridica singular del DT. Es el segundo eje del sistema de relaciones laborales pluralista
por tanto, el CC es reconocido como fuente de derecho.

Proviene de un poder colectivo.

1.—el CC se puede calificar como acuerdo entre representantes de los trabajadores y de los empresarios pe
regular las condiciones de trabajo en un ambito territorial y funcional determinado. Es, pues, una transaccio
de voluntades.

2.—los sujetos del CC son siempre los representantes de los trabajadores y empresarios. Las asociaciones
empresariales negocian con los representantes de los trabajadores. También, los empresarios pueden neg

directamente con los representantes de los trabajadores.

3.— el CC regula las condiciones de trabajo. Su objetivo es establecer condiciones de trabajo que no puede
reguladas por el contrato de trabajo.

4.—en definitiva, en su sentido mas amplio posible el CC regula condiciones de trabajo. Los CC siempre
tienen un ambito determinado y estos se miden por dos variables:

—territorial: siempre una delimitacién geografica.
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—funcional: —dependiendo del sector

—dependiendo de la empresa.

En nuestro ordenamiento la CE reconoce la capacidad de crear normas. El art. 37 exige que este acuerdo t
fuerza vinculante para los contratos y ningln contrato puede burlar lo dispuesto en un CC. La fuerza

vinculante tiene doble efecto juridico:

* imperatividad: aplicacion de lo acordado en el CC de manera imperativa.
« Inderogabilidad: una clausula individual no puede derogar lo firmado en un CC.

El CC tiene eficacia de dos tipos:

1.—eficacia juridica: hace referencia a los efectos que tiene el CC en el contrato. Dentro de la eficacia
juridica hay dos grandes modelos.

—eficacia contractual: el CC tiene la eficacia de un contrato. Ello implica que las condiciones de trabajo se
incorpora al contrato de trabajo como clausulas contractuales.

—eficacia normativa: implica que el CC es fuente de derecho como norma juridica externa al contrato al
contrato, el contenido del CC subordina al contrato como una norma imperativa e inderogable por las parte:

2.—eficacia personal: hace referencia al ambito de personas afectadas por el CC. Dentro de la eficacia
personal hay dos grandes modelos.

—eficacia personal limitada: el CC se aplica exclusivamente a los afiliados de las partes firmantes. Se puede
exigir la doble aplicacién o la Gnica.

—eficacia personal general: el CC se aplica a todos los trabajadores y empresarios, sean a filiados o no lo
sean.

Hay paises que hacen que un CC que en ppio. es de eficacia limitada sea general a través de dos formulas
—extension administrativaes la administracién la que lo extiende a todos los trabajadores.

—adhesidn individual posibilidad de que no siendo afiliados puedan adherirse al CC.

En nuestro ordenamiento hay un tipo de CC dominante que es el CC estatutario (negociado conforme al LE
Es de eficacia juridica normativa y eficacia personal general. Al lado de este CC estéa el CC extraestatutario
Celebrado fuera del LET. Este CC nace porque hay sindicatos que no alcanzan la maxima representacion \
por ello, firman CC extraestatutarios. Se aplican a los afiliados del sindicato firmante. Su eficacia es origen
debate. Los tribunales le dan la eficacia contractual.

Al lado del CC se encuentran:

—los Acuerdos de empresa: tienen desde la reforma del 94 una importante incidencia. Es un pacto entre
trabajadores y empresarios a nivel empresarial y se realiza sin el procedimiento de negociacién colectiva. L
negociacién es mucho mas flexible aqui.

Hay diversos tipos:

—los subsidiarios: acuerdos de empresa que se aplican sélo si un convenio estatutario no ha regulado esta
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materia.
—modificativos: Acuerdos de empresa que modifican un convenio estatutario en diferentes materias.

—de reorganizacion productiva: resultan de procesos de traslados colectivos, despidos colectivos, toma de
decisiones de los trabajadores.

Otros al lado de los Acuerdos de empresa son:

—los acuerdos fin de conflicto: son los alcanzados para finalizar una huelga, un conflicto colectivo. Es como
un CC. Tienen eficacia normativa y general si lo negocian los que estan legitimados.

—Acuerdos colectivos en la cumbre: son negociados por sindicatos y asociaciones empresariales mas
representativas en esos sectores. Son acuerdos al maximo nivel.

Todas son normas laborales pactadas.

Concertacion social y pactos sociales: (pertenece al tema 8).

El poder Estatal tiene una legitimacion y el poder social también. Estos dos poderes interaccionan entre si \
dan normas estatales. legislacién negociada: el legislador aprueba una norma que anteriormente ha sido
pactada con los agentes sociales.

La legislacion negocia es muy comuan en Europa.

En los procesos de legislacion negocial hay tres pasos:

1-acuerdos colectivos.

2—-compromiso politico de incorporar el acuerdo al ordenamiento estatal.

3—-formalizacion del compromiso en una norma estatal.

1.—acuerdo colectivo: hay dos variantes:

—concertaciéon social en Gobierno participa en los acuerdos.

—dialogo social acuerdos entre sindicatos y asociaciones empresariales sin participacion politica , con el
objeto de firmar un acuerdo para que el Estado lo regule.

2.—compromiso politico de incorporar el acuerdo al ordenamiento estatal. Implica siempre una decisién
politica. El gobierno no esta obligado a la normalizar de un acuerdo obtenido en un dialogo social.

3.—formalizacion del compromiso en una norma laboral. Se crea una norma que engloba el compromiso
alcanzado en el pacto. El gobierno aplicara su potestad para incorporar es la forma que se crea necesaria |
acuerdos al ordenamiento estatal.

Contrapartidas de la legislacién negociada:

El Estado cede soberania en el momento en el que la negociacion no procede del Estado.

Los modelos de regulacién en una democracia:
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*modelo del pluralismo.
*modelo de neocorporativismo.
*modelo del pluralismo.

Que haya pluralismo politico, ya sean agentes sociales, grupos de presién, grupos de interés. El Estado es
arbitro de los intereses defendidos por los agentes sociales. Este modelo descarta la legislacion negociada

*modelo de neocorporativismo.

Implica participacién directa de los grupos sociales legitimados en la toma de decisiones politicas laborales
En este modelo ¢asume? O ¢no asume? Las practicas de legislacion negociada. Hay seleccién de quién s
agente seleccionado para representar a los agentes sociales en la negociacion con el Estado.

Las normas laborales Europeas. Tipologia.

HistGricamente hay que sefialar las fases de la politica social en la UE. Hay 4 fases:

1.—absentismo 50-60’s.

2.-70's giro social.

3.—impulso social 80"s

4.—consolidacion de las politicas sociales ( hoy dia).

1.- tratado de Roma objetivo estrictamente econdémico. Crear mercado comun. No existe politica social
comunitaria, sino que eso es propio de cada Estado.

Lo Unico que puede influir es la libre circulacion de trabajadores, pero tiene poca incidencia.

2.—en los afios 70. necesidad de un politica social europea. La conferencia intergubernamental de los afios
aborda este tema de las politicas sociales. En el 74 aparece el primer planteamiento en un programa: plenc
empleo, fomento de condiciones de los trabajadores, ...el problema es la unanimidad a la hora de votar. El
veto de UK era sistematico y hubo un bloqueo de las politicas sociales.

3.—afios 80. 1986Acta Unica europea se cambia la unanimidad del voto por la mayoria cualificada. Se supe
asi el veto a las materias sociales.

La materia mas importante donde se aprobaron normas fue en la salud en el trabajo.

4.—en los afios 90. Firma del Tratado de Maashtricht en el 92conlleva un acuerdo de politica social del que
separa UK y se convierte en un acuerdo no cerrado. Este acuerdo aumenta las competencias de la UE en
materia social. Muchas materias pasan a ser aprobadas por mayoria cualificada y no por unanimidad.
También, este tratado impulsa el dialogo social europeo.

El Tratado de Amsterdam incorpora a UK y otros en el texto del tratado.

Todo lo aprobado por los Tratados se aplica en normas a los Estados a través de:
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—-reglamentosse aplica directamente.

—directivas para aplicarse necesita del desarrollo interno del Estado. Este es el mas importante en materia
social.

Fuera de las competencias comunitarias quedan los temas salariales y los derechos colectivos.
Normas internacionales:

En materia laboral se pueden celebrar tratados internacionales. Los tratados internacionales son fuente de
derecho y son muestra de la soberania del Estado. Los tratados son de dos tipos:

—bilaterales: dos Estado firmantes.
—multilaterales: varios Estados firmantes.

En materia laboral los tratados que impliguen una modificacion legislativa necesitaran la autorizacion de las
Cortes. Tras la autorizacion se publica en el BOE y se integra.

En materia laboral los encontramos de los dos tipos, pero sefialar que los bilaterales son menos frecuentes
Los multilaterales tienen mayor importancia. Existe una organizacion supranacional

(OIT) nace en 1919 y tiene un gran desarrollo tras la IGM. Muestra una experiencia de intentar crear un
derecho internacional laboral. Esta compuesta por representantes de los gobiernos, sindicatos y empresari
de cada Estado miembro. Cada Estado, por tanto, tiene representantes gubernativos, sindicales y
empresariales, que es en consecuencia una representacion tripartita.

Los representantes de cada Estado tripartito se reinen en Asamblea que elabora tratados internacionales.
textos alcanzados son textos de minimo. Una vez que el Estado lo ratifique se integra en el sistema de fuer
de ese Estado. Sdélo serd modificado por un nuevo convenio de la OIT.

Puede hablarse, por tanto, de un derecho internacional del trabajo.

La responsabilidad del incumplimiento de estos convenios es el problema de la OIT, porgue no existe un
6rgano que coaccione en lo que respecta a su aplicacion.

La costumbre laboral:

Es un uso social reiterado en un ambito determinado que va creando una regla juridica. No proviene de un:c
norma pactada no del Estado ni internacional.

La costumbre se encuentra dentro del sistema de fuentes. Tiene que darse un uso social de los empresario
de los trabajadores en una determinada localidad y en un determinado sector.

Tiene, ademas, un lugar residual, es decir, sélo se aplicara en Ultima instancia, cuando no existe ninguna
norma que solucione el problema.

TEMA 7.- LA APLICACION DE LAS NORMAS LABORALES.

Un ordenamiento laboral tiene 3 grandes problemas:
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1.-relacion entre normas estatales

2.-relacién entre normas convencionales

3.—relacién entre normas estatales y normas convencionales.

tb, podriamos incluir a —ppio. De condicién mas beneficiosa

4.—contrato

—ppio. De irrenunciabilidad de los derechos.

1.- relacion entre normas Estatales:

en un ordenamiento existe el problema de ordenacion de las normas estatales.

En DT se aplican 3 principios para facilitar el problema de ordenacion.

a-jerarquia

b-modernidad

c—competencia.

a.—jerarquia.

Las normas estatales tienen diferentes grados/ rangos. La de rango superior es la CE. La ley es de rango
superior al reglamento, por tanto, es jerarquicamente inferior a la ley. Una ley puede derogar un reglamentc
por esto, en caso de conflicto entre ley y reglamento, la ley, si dice algo diferente al reglamento, se aplicara
ley. Si el reglamento desarrolla la ley se aplicara el reglamento.

b.—modernidad.

Soluciona conflictos entre normas del mismo rango, esto es, entre leyes y leyes, y entre reglamentos y
reglamentos. La ley / reglamento que sea mas moderna deroga lo anterior.

c.— competencia.

Se aplica en normas estatales y autonémicas. En materia laboral este principio tiene menor importancia,
porque las CCAA no tienen capacidad de crear normas.

Si hubiese una invasion de las competencias, se aplicard el principio de competencia. Por ejemplo, si el est
invade la competencia de las CCAA, se aplicaran las normas de las CCAA, porgue es de su competencia.

También se aplica esto al derecho comunitario, es decir, entre las normas de las UE, las Estatales y las
autonomias.

2.-relacion entre las normas convencionales:
art.83 LET las partes negociadoras pueden elegir libremente la parte negocial. Los CC pueden ser:

i)empresariales: ambito sélo en empresa.
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ii)supraempresariales: varios ambitos: territorial y funcional.

iiiyconvenios franja: rige una determinada profesion.

El problema es que pueden concurrir entre ellos y hay que ver cual es el que se debe aplicar se establecen
criterios de aplicacion. Se regula en al art. 84 LET. Antes de la reforma del 94 se aplicaba el principio del
primero en el tiempo. Tras el 94 se consagraron 3 criterios:

—en las relaciones convenio empresarial vs. supraempresarial se aplica el primero en el tiempo.

—en los convenios supraempresariales (convenio sector en distintos territorios): Se aplica el convenio inferic
posterior frente al convenio superior anterior. Hay materias donde el art. 84 no permite negociar en ambito

inferior.

— En materias del art. 84 ET se aplicara el superior anterior frente al inferior posterior. Materias donde tiene
prioridad el acuerdo de empresa. Ej: descuelgues salariales.

*La relacién entre los laudos arbitrales y los convenios colectivos. El laudo dijimos que era subsidiario, por
tanto, si hay concurrencia entre laudo y CC, se aplicara el CC.

También puede existir la concurrencia entre CC estatutario y CC extraestatutario. Entonces se aplica el CC
extraestatutario sélo a los afiliados de los sindicatos firmantes del Convenio extraestatutario.

3.—Relaciones normas estatales / normas convencionales:

La relacién norma estatal/ norma convencional nos va a demostrar la relacion entre el poder politico y el
poder social en las relaciones laborales.

Hay que partir de un baseel ppio. de jerarquia. El art. 3 LET reconoce que la norma estatal es superior
jerarquicamente a la norma convencional. Esto implica un doble efecto:

—el CC debe respetar, siempre, lo establecido en Convenio Estatal. Si no es asi el CC es nulo.
—una norma estatal posterior a un CC puede derogarlo.

Pero las relaciones entre estos no se detienen en el principio de jerarquia, sino que la norma estatal es la g
decide el espacio de la negociacién colectiva.

Asi se dan tres relaciones entre estos:
i.—exclusividad de la norma estatal.

ii.—colaboracién norma estatal y norma convencional.
iii.—exclusividad de CC.

i.—en una determinada materia el Estado puede regular todos sus aspectos . La norma Estatal lo regula tod
por tanto, la norma convencional no tiene espacio.

Derecho necesario absoluto.

ii.—son las m{as comunes. Da lugar a 5 tipos de relaciones:
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a- suplementariedad

b-supletoriedad

c—subsidiariedad

d-complementariedad

e-los topes maximos

a)suplementariedad: la norma estatal regula unos minimos y la norma convencional mejora esos minimos.
Por tanto, se aplica si no hay CC, la norma Estatal; si lo hay y mejora la norma Estatal se aplica el CC; si nc
mejora no se aplica.

Ej: el SMI derecho necesario relativo

b)supletoriedad: tiene vocacion de permanencia. La norma estatal regula una materia que se aplica sélo en
defecto de norma convencional. La negociacién colectiva puede mejorar o empeorar esa materia.

Ej: la duracion maxima del periodo de prueba.
Derecho dispositivo ( los negociadores del CC pueden disponer del contenido del CC como deseen).

c)subsidiariedad: se aplica la norma Estado en defecto de norma convencional. No tienen vocacion de
permanencia. Es temporal. Impulsa al CC a que la sustituya.

c)complementariedad: la norma estatal establece unos criterios basicos en la regulacién de una materia
laboral, y la negociacién colectiva desarrolla esos criterios. Aqui se aplica simultaneamente las dos.

Es un derecho basico.

e)topes maximos: | norma estatal establece un techo maximo que la norma convencional no puede sobrepe
Por tanto, el CC no se aplica si supera el tope maximo de la norma estatal.

iii.— el poder publico a través de la norma Estatal puede abstenerse en la regulaciéon de una materia, lo que
supone que toda la regulacion de esa materia puede regularse por CC.

Cuando no se regula una materia, por tanto, siempre hay un gran espacio para el CC.
Seria lo contrario a la exclusividad de la norma estatal.
A la hora de regular condiciones de trabajo:

Tres funciones que tiene el contrato de trabajo, siempre partiendo de que el contrato de trabajo es el acto
constitutivo de la relacion laboral.

1.-funcion de mejora de las condiciones de trabajo.

2.—funcién de regulacion de las condiciones de trabajo a través de remisiones de normas estatales 0 norme
convencionales.

3.—establecimiento de condiciones de trabajo en un espacio autbnomo que le permite regular.
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1.- es la funcién esencial en un ordenamiento laboral democrético. En los ordenamiento se puede mejorar
condiciones de trabajo a través de la presion individual del trabajador. En el mercado laboral hay trabajador
gue tienen esa capacidad de presién, pero la gran mayoria no tiene capacidad de negociar y se aplica el C
Cuando hay una mejora en el contrato de trabajo surge la Condicion mas beneficiosa. Este derecho se
incorpora al contrato de trabajo y su modificacion se hara en el marco adecuado del ordenamiento.

La C+B se rige por el principio de c+bsignifica que lo pactado individualmente prevalece frente a cualquier
cambio normativo.

Esto tiene una explicacion, y es la posibilidad de que haya pactos en contra: son los pactos de absorcion y
compensacioénsupone gue no se utiliza la c+b.

En materia de salarios directamente se aplica esta clausula de pactos de absorcién y compensacion, es un
forma de controlar los salarios.

2.—dar cumplimiento a las remisiones que hacen la norma estatal y la norma convencional a ese contrato d
trabajo. Es la propia norma estatal la que establece la posibilidad de pactos. La norma estatal puede crear |
varias formas:

a)una remisién directa.

b)relacion de supletoriedad.

c)relacion de complementariedad.

3.—es la regulacion de las condiciones en su espacio propio. Entendemos por espacio lo que no esta regule
en un norma convencional ni en la norma estatal. Esto crea un vacio normativo que ocupara el contrato de
trabajo.

Principio de irrenunciabilidad de derechos y de territorialidad de las normas.

Art. 3.5 LET.

La norma estatal y la norma convencional van creando derechos. El principio de irrenunciabilidad de los
derecho laborales indica que el trabajador no puede renunciar unilateralmente a la aplicacion de estos

derechos, es decir, el trabajador no puede negociar con sus derechos.

El art. 3 establece que son irrenunciables los derechos necesarios; DNR; todos los derechos necesarios ba
y los topes maximos. Las normas dispositivas si son renunciables.

Las normas convencionales también son irrenunciables. Todos los derechos convenidos en CC son
irrenunciables. Pero hay 2 interpretaciones:

—todo lo que se pacte en CC es irrenunciables salvo lo que se pacte en contrario.
—todo es renunciables del CC salvo que se pacte en contrario.
La jurisprudencia se posiciona a favor de la primera.

Las c+b si son renunciables. Se puede negociar con ellas. Por tanto, si hay una c+b pactada, ésta puede s
renunciada por el trabajador en cualquier momento.
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TEMA 8 EL ORDENAMIENTO LABORAL.
1.-los grupos normativos :ya lo vimos.
2.—autonomia negocial: ya lo vimos

3.—la jurisprudencia laboral:

la jurisdiccién social se ocupa del derecho del trabajo y también de lo colectivo: CC, conflictos colectivos, ...
y también de la Seguridad Social.

NO NOS ASUSTEMOS: ESTE TEMA ES ASI DE CORTO ( O AL MENOS ASI LO DIO EL).
I LAS RELACIONES LABORALES COLECTIVAS.

TEMA 9. FORMACION HISTORICA Y EVOLUCION DE LA AUTONOMIA COLECTIVA
—Concepto de autonomia colectiva en sentido amplio:

La autonomia colectiva es un producto histérico.

El s. XIX es el siglo. de la cuestién social. Ahi se pone de manifiesto la insuficiencia del contrato de trabajo
en general la insuficiencia colectiva da lugar al nacimiento de la autonomia colectiva.

Autonomia colectiva reconocimiento de que existen unos intereses colectivos entre empresarios y
trabajadores. Este reconocimiento a su vez da lugar a situaciones de conflicto colectivo y, por esto, es
necesario establecer mecanismos de dialogo y solucién a través de los representantes de los trabajadores
empresarios.

La autonomia colectiva supone la accién colectiva de defensa de los intereses de grupo de los representan
de trabajadores y empresarios.

Asi la autonomia colectiva tiene dos vertientes:

—la pacificague supone la celebracion de acuerdos tras el dialogo entre representantes de los trabajadores
empresarios.

—la conflictivaporque en los sistemas de autonomia colectiva se reconocen mecanismos de presion.

La AC tiene tres grandes manifestaciones:

1.—autonomia organizativa

2.—autonomia negocial.

3.—autotutela.

1.-Autonomia organizativa: mediante la autonomia organizativa los sujetos colectivos tienen autonomia pai
disefiar su organizacion interna. Tienen asi autonomia frente al Estado o frente a empresarios y representa

de trabajadores. El limite de esta autonomia debe ser la legalidad.

2.—autonomia negocial: los sujetos colectivos tienen autonomia para negocial condiciones de trabajo vy llege
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a acuerdos laborales. El CC se sitlla como la manifestacion de la autonomia negocial.

3.—autotutela: los sujetos colectivos tienen autonomia para plantear conflictos laborales. Los sujetos
colectivos tienen asi libertad para plantear conflictos colectivos. El instrumento mas fuerte de los trabajador
como conflicto colectivo es la huelga.

Las tres tienen en comudn la autonomia. Para que un ordenamiento laboral reconozca la autonomia colectiv
de reconocer las tres manifestaciones.

Sin conflicto no se puede hablar de AC.

Los conflictos pueden ser:

—individuales: empresario vs. Trabajador. Esta no interesa a la AC.

—colectivos: la AC entra en accion y encauza ese conflicto. Siempre parte de un conjunto de trabajadores.
Los conflictos colectivos pueden darse n distintos ambitos:

—juridicos: cuando se discute la aplicacion o interpretacion de una norma.

—intensos: conflicto donde o bien se pone en cuestion una norma, es decir, se va a modificar una norma, o
bien, cuando hay discrepancia.

La via de solucién de los conflictos colectivos es la vertiente negocial. A su vez, el ordenamiento que
reconoce la AC contempla la via judicial.

Las soluciones extrajudiciales: ocurren cuando las partes planean el nombramiento de un arbitro. Asi, el
Estado y los sindicatos y asociaciones de empresarios y trabajadores suelen crear mecanismos de solucior
extrajudicial.

La finalidad es dar una solucién con el menor impacto posible.

MODELOS DE REGULACION DE LA AUTONOMIA COLECTIVA:

Partiendo de la base del reconocimiento de la AC hay dos grandes modelos de regulacién:

1.-modelo de abstencién estatal

2.-modelo de intervencién estatal.

1.—el Estado reconoce la AC, pero no regula ni como debe ser la organizacion de los sujetos colectivos no |
negociacion, ni la autotutela colectiva. Se abstiene el Estado de regular las vertientes de la autonomia
colectiva. Son los propios representantes de trabajadores y empresarios los que regulan la AC.

En definitiva la negociacién colectiva no esta regulada por normas estatales.

Los paises abstencionistas son EEUU, UK e Italia. Este Gltimo con matices.

2.—son Estados que reconocen la AC y que regulan sus manifestaciones. Un Estado intervencionista establ
exigencias de democracia interna en las organizaciones colectivas.
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Por tanto, el Estado regula las tres vertientes de la AC.

Hay paises que se decantan por el intervencionismo promocional. El Estado puede promocionar la AC. Est
tienen un doble vertiente:

—por un lado, eliminar obstaculos del Estado para que la AC tenga mas fuerza.

—por otro lado, politicas dirigidas a incentivar a los representantes de los trabajadores.

Paises que han tomado este modelo de promocionar la AC: Francia, Alemania, Espafia.

Autonomia colectiva y autonomia sindical no significan lo mismo. Autonomia colectiva es la accion de
cualquier sujeto colectivo en defensa de intereses colectivos; la autonomia sindical es la accién de sindicat
en defensa de los intereses sindicales.

Hay paises donde la autonomia colectiva esta restringida a los sindicatos.

FALTA EL DIA 14-11-02.

TEMA 10. LOS SUJETOS COLECTIVOS ().}

1.-CONCEPTO Y ELEMENTOS DE LOS SUJETOS COLECTIVOS:

Para que haya AC es necesario que haya sujetos colectivos. Cuando se empieza a reconocer que hay intel
colectivos aparece el problema de | titularidad de los derechos colectivos.

El trabajador en este momento pasa a pertenecer a un grupo a ser un titular de derechos colectivos. A parti
esto los ordenamientos europeos optan por dos modelos:

1.-modelo individualista

2.-modelo organico.

1.-los derechos son de titularidad individual de ejercicio colectivo. En algunos paises se establece que el
titular de los derechos colectivos es el individual, pero que necesita un colectivo para ejecutarlos. Esto parte
de premisas individualistas: el titular es el trabajador, pero necesita un colectivo para desarrollarlos; para el

necesita a los sujetos colectivos que son agentes de ejercicio colectivo.

2.— el titular del derecho se encuentra en el sujeto colectivo en si mismo considerado. Admite que hay titula
de derechos colectivos como sujetos colectivos.

La existencia de sujetos colectivos es imprescindible para la existencia de la AC.

Se puede definir los sujetos colectivos como mas 0 menos organizaciones privadas que defiende intereses
colectivos de los empresarios y trabajadores en un sistema de relaciones laborales.

La colectividad es un elemento importante, ya que si no hay mas de 2 personas no se considera como un
sujeto colectivo.

Es privado, esto es esencial; nacen de la sociedad civil y no las crea el Estado; ademas participa en la cree

de DT. Tiene unas libertades de autoorganizacién. El control publico a este sujeto colectivo sera un control
residual. Su fin es la defensa de los intereses colectivos y , por tanto, es el instrumento principal de la AC.
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Los sujetos colectivos actuaran con los medios que le proporcione la AC.

2.-LAS FORMAS ORGANIZATIVAS DE LOS TRABAJADORES:

Existen cuatro formas organizativas que pueden ser 0 no ser reconocidas por un ordenamiento:
Coalicién; asamblea; comités y consejos; sindicato.

—coalicién: es una agrupacion esporadica y espontanea de trabajadores concretos para defender unos intel
colectivos.

Son espontaneas, que surgen en un momento determinado para solucionar un problema determinado y cu:
se soluciona se disuelve. Su vocacion es transitoria.

Su estructura es minima. Su regulacion es espontanea. Puede aparecer en un empresa o0 en un sector. El «
de la autonomia colectiva es con las coaliciones de sector.

—asamblea: agrupa a todos los trabajadores de un ambito para defender intereses colectivos.
La nota esencial es que tiene la vocacion de convocar a todos los trabajadores de un ambito.

Se suele dar en la empresa. Es la manifestacién de la democracia directa para la solucién de conflictos
laborales. La asamblea se convoca y disuelve en poco tiempo. Histéricamente han tenido mucha importanc
El movimiento obrero se expres6é en muchas ocasiones a través de la asamblea. Esto dio lugar a un
movimiento ideoldgico.

La asamblea esta reconocida en nuestro ordenamiento.

—comités: son representantes de los trabajadores elegidos democraticamente por todos ellos. El comité tier
su origen en unas elecciones democraticas donde se eligen unos representantes a los que se llama comité
expresion de una demaocracia representativa. Suele darse en las empresas. Tiene estabilidad. Su mandato
nuestro ordenamiento es de cuatro afios. Exige un minimo de organizacion interna. Necesita un reglamentc
autoorganizacion.

Practicamente todos los paises europeos tienen comités.

—consejos: especie de comité. Organo de representacion paritaria donde participan los representantes de
trabajadores y empresarios.

—sindicato: es la mas importante. En un sentido estricto, es una asociacion estable y permanente que defiel
de manera organizada los intereses colectivos de los trabajadores. El sindicato es un tipo de asociacion.

El trabajador puede afiliarse a esta asociacion libremente. El sindicato es independiente del Estado, nace d
sociedad civil.

Es el sujeto tipico en el sector, pero, también, se ha proyectado en la empresa, es decir, hay sindicatos de
empresa. También, estan las secciones sindicales, que forman parte del sindicato y es la proyeccion de est
la empresa.

En el caso espafiol: los sujetos colectivos se han construido recientemente. Desde el afio 77 y la CE 78 se

ido reconociendo. El ET ha dado gran importancia a los comités. También estan reconocidas las asamblea:
pero tienen un nivel de incidencia menor.
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Las coaliciones son marginales, es decir, los comités y sindicatos ya son suficientes. Si es cierto que esta
reconocido y funciona el comité de huelga que es una coalicion.

3.-EL EMPRESARIO COMO SUJETO COLECTIVO:
Tiene dos formas:
—coalicién: agrupacion esporadica de empresarios para defensa de un interés. Hoy dia residuales.

—asociaciones: es la mas importante. También se llama patronal. Asociacion estable y permanente que de
forma organizada defiende los intereses de los empresarios.

(las mismas notas que el sindicato).

Es el sujeto colectivo tipico que defiende el empresario. Al sindicato le interesa que halla asociaciones
empresariales fuertes.

Pueden actuar como sujeto colectivo de manera individual. El empresario en su empresa puede defender s
intereses propios. En el sector actlian colectivamente, es decir, a través de las asociaciones.

El caso espafiol es que en la época de Franco los empresarios formaban parte de ese sindicato vertical tra:
CE’78 se instauran las asociaciones empresariales, tales como CEOE y CEPYME.

4.-ORGANIZACIONES PROFESIONALES INTERNACIONALES Y COMUNITARIAS.

Normalmente estas formas organizativas de trabajadores y empresarios son de ambito estatal. Pero esto e
en crisis con la globalizacion y la aparicién de organismos supranacionales tanto a nivel europeo e
internacional.

A nivel europeo:

En principio, no existe politica social europea. En los afios 70 aparece dicha politica social y en 1973 se fur
la CES ( confederacion europea de sindicatos) que quiere participar en las instituciones comunitarias a trav
del didlogo social. La CES es una organizacién sindical europea que se adapta a un ambito a nivel europec

Abarca hoy dia a 74 confederaciones sindicales.

El Gnico margen diferente a la CES lo tiene el comité de empresa europeo en él participan representantes c
los comités internos de cada empresa.

La UNICEes la unién de industria de los empresarios europeos. Es la patronal de empresarios europeos. E
sector publico esta la CEEP.

A nivel mundial existe una confederacién internacional de sindicatos. Reline a 164 confederaciones
sindicales. Como respuesta a este hay una patronal internacional.

TEMA 11. LOS SUJETOS COLECTIVOS (II).
1.-CONCEPTO Y FINES DEL SINDICATO:
Asociacion estable y permanente que forma organizada defiende los intereses de los trabajadores.

Es un tipo de sujeto colectivo y es el mas importante en paises que reconocen la autonomia colectiva.
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La estabilidad es una nota esencial. Tiene que tener organizacion interna minima, normalmente a través de
estatutos. Cualquier titular de la libertad sindical puede afiliarse a un sindicato.

El objetivo del sindicato es defender los intereses de los trabajadores normalmente en un sector. Ej. El sect
textil.

Pero el sindicato se ha proyectado también en la empresa, a través de los sindicatos de empresa o bien a t
de las secciones sindicales.

Inicialmente el sindicato nace, como hemos dicho antes, para defender los intereses de los trabajadores, pe
en algunos paises europeos, la extensidn de la LS ha hecho que se extienda el abanico sobre el que incide
sindicato como , por ejemplo, funcionarios, autbnomos, poblacidn pasiva, jubilados, estudiantes,... el sindic:
hoy dia se ha convertido en un érgano cuasi politico.

2.-CRITERIOS DE ORGANIZACION SINDICAL.

1.— Sindicato de oficio: abarca trabajadores de un mismo oficio en distintos sectores. Ej. Sindicato de
carpinteros.

Tiene importancia historica, porque los primeros sindicatos estan ligados a los oficios.

2.-Sindicato general: También tiene importancia histérica. Abarcan diversos oficios homogéneos, es decir,
gue tienen algo en comun.

3.=Sindicato de industria: es el mas importante. Abarca trabajadores del mismo sector o igual rama de
actividad. Significa que los trabajadores de una misma rama de actividad tienen intereses colectivos que
tienen que ver con ciclos productivos industriales.

4.-Sindicato de empresa: abarca a los trabajadores de una empresa. Son trabajadores de una misma plant
que tienen intereses colectivos que defiende el sindicato de empresa.

5.=Sindicato de profesidn o sindicato de franja: abarca a los profesionales de una misma empresa o, tambie
de un mismo sector. Es un sindicato corporativo y suele aparecer en una profesion con cierta capacidad de
presion. Ej, sindicato de pilotos.

Se contrapone al sindicato de industria.

La evolucion del sindicato es: sindicato de oficiosindicato general sindicato de industria.

En Espafia el sindicato principal es el de industria y su ambito de actuacioén es la provincia.

El sindicato también se puede organizar de forma compleja a través de:

— uniones territoriales: sindicatos de distintos sectores, asociados entre si en un mismo territorio. Cada una
mantiene su independencia. Ej. Sindicato metal

sindicato quimico zara—
sindicato textil goza.

» federacidn: sindicatos de un mismo sector/ territorio que se asocian entre si en un mismo territorio.
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Ej. Sindicato x
Sindicato y del metal en Zaragoza.
Sindicato Z
UGT y CCOO estan formadas por federaciones.
Hay federaciones provinciales y también federaciones estatales.
« confederaciones: asociacion de federaciones sindicales en un mismo territorio. Dos tipos:

*confederaciones sectoriales: union de federaciones de un mismo sector en un ambito territorial bastante
amplio.

*confederaciones intersectoriales: es una asociacion de todas las federaciones de todos los sectores a nive
nacional.

3.-LA ORGANIZACION INTERNA DEL SINDICATO: LA DEMOCACIA SINDICAL.

El sindicato ha de funcionar con reglas internas a través de la elaboracién de unos estatutos. Para ello tiene
plena libertad, sin ninguna interferencia publica.

En esto sélo hay un limite: democracia sindical interna.
El sindicato como organizacién privada ha de participar de esta democracia sindical.

El principio de mayoria va a aparecer como una exigencia a los sindicatos. En Espafia todo esto tiene rang
constitucional.

Se asegura la libertad de expresion. Asi como la participacion interna del afiliado. Se asegura, también, que
cualquier afiliado pueda presentarse a candidato.

4.-EL ESTATUTO JURIDICO DEL SINDICATO: DERECHOS Y DEBERES.

El afiliado cuando se afilia adquiere unos derechos y deberes que no deben entrar en conflicto. Derechos:
todos aquellos acordes con los democraticos. Deberes: pagar cuota, acatar las decisiones del érgano de
gobierno elegido demaocraticamente, participar en las actividades del sindicato, etc.

Todo sindicato, ademas, tiene una lista de faltas acerca de la disciplina.

TEMA 12. LA LIBETAD SINDICAL ().

1.- EL DERECHO CONSTITUCIONAL DE LIBERTAD SINDICAL: CONTENIDOS ESENCIAL Y
AGREGADO.

La CE” 78 reconoce la LS y lo hace en dos preceptos:

eunoeselart. 7
* otro es el art. 28.1.

—Art. 7: los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales contribuyen a la defensa y promoci
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de los intereses econdmicos y sociales que les son propios. Su creacion y el ejercicio de su actividad son i
dentro del respeto a la Constitucion y a la ley. Su estructura interna y funcionamiento deberan ser
democraticos.

Los sindicatos se sitllan asi en el titulo preliminar como un agente social fundamental. La razén de esto es
reaccion a la prohibicion de la LS del régimen franquista.

—Art. 28.1: todos tienen derecho a sindicarse libremente. La ley podra limitar o exceptuar el ejercicio de este
derecho a las Fuerzas o Institutos armados o a los demas cuerpos sometidos a disciplina militar y regulara
peculiaridades de su ejercicio para los funcionarios publicos. La LS comprende el derecho a fundar sindicat
y a afiliarse al de su eleccidén, asi como el derecho de los sindicatos a formar confederaciones y a fundar
organizaciones sindicales internacionales o afiliarse a la mismas. Nadie podra ser obligado a afiliarse a un
sindicato.

Dentro del capitulo de los derechos fundamentales esta la LS. La LS en su vertiente individual hay un
derecho a fundar sindicatos y a afiliarse al de su eleccidén; libertad de no afiliacion; participacién individual e
las acciones del sindicato. Desde el punto de vista colectivola titularidad de estos derechos colectivos es de
sindicato. derecho de autorganizarse, derecho a federacién y confederacién sindical; derecho a organizacic
internacional,; derecho a la accién sindical derecho a negociar convenios, derecho a convocar huelgas,
derecho a conflicto colectivo en su sentido amplio.

Cuando un sindicato ejerce cualquiera de estos derechos esta ejerciendo un derecho constitucional. Se ase
asi que el sindicato tendra medios de presion efectivos.

La ley puede dar mas derechos a los sindicatos derechos de contenido adicional, esto es, que todos los
sindicatos tienen derechos de contenido esencial, pero sélo unos pocos tienen derechos de contenido
adicional.

El derecho a la LS en la CE'78 esta dentro del titulo de los derechos fundamentales. Tiene aplicacion direc
Los poderes publicos estan obligados a respetar la LS. Este derecho tiene una reserva de Ley organica.

11/1985 LOLSesta ley organica debe respetar el contenido esencial de la LS, tanto en su ambito individual
como en el &mbito colectivo.

Esta ley ha pasado el filtro constitucional.

Adopta un procedimiento sumarios y preferente (LPL 175/85). Quien entienda vulnerada la LS recurrira al
Tribunal Constitucional tras haber agotado todas las vias anteriores, a través de un recurso de amparo.

Por tanto, el reconocimiento de la LS tiene consecuencias juridicas entre empresarios y trabajadores.
2.-AMBITO SUBJETIVO DE LA LS.

Partimos de que la CE"78 habla en el art. 7 de sindicatos de trabajadores y que estos defienden los interes
econdmicos y sociales que les son propios. Al emplear el término trabajadores tenemos la primera pista sc

los sujetos de la LS.

Sin embargo, el art. 28.1 aplica el término todos. Con ello aplica un termino mas general y luego especifica
que la ley debe regular a los funcionarios.

Pero, ¢quién tiene la LS?: existen dos tesis.
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1.—conectar el art. 7 y el art. 28.1 CE"78 por lo tanto la LS se reconoce a los sindicatos de trabajadores y
funcionarios.

2.—entender que el art. 28.1 reconoce a todos los colectivos la LS con el término todos.

El TC cuando interpreta estos dos preceptos parece decantarse por la primera.

El colectivo al que , generalmente, va dirigido la LS es a los trabajadores. Los funcionarios son aquellos qut
estan sujetos a un estatuto. Estan en la administracién publica y, también, tienen derecho a la LS. El persol
estatutario tiene también LS.

Esto quiere decir que no tiene LS los siguientes:

—empresarios: no es titular de la LS. En la STC 75/92 se dice que los empresarios no son titulares de la LS.
Lo que si tienen es el derecho de asociacién (art. 22 CE'78 ). Ademas en el art. 7 se reconoce las asociaci
de los empresarios.

—Autébnomos: son trabajadores por cuenta propia, en el sentido en el que invierten en un negocio, velan por
ese negocio y disfrutan de los beneficios de ese negocio. En la CE'78 no aparece reconocido como titular c

la LS.

La LOLS confirma esto impidiendo a los trabajadores autdnomos fundar sindicatos. Lo que si se da la
posibilidad es que se afilien a sindicatos. Tienen el derecho de asociacion.

—poblacién pasiva: aquellos que por diversas circunstancias no trabajan. No tienen derecho a fundar
sindicatos, pero si tiene el derecho a afiliarse a un sindicato y derecho de asociacion.

Dentro de los colectivos a los que se les reconoce la LS hay excepciones:
—Funcionarios: *poder judicial jueces, magistrados, fiscales.

No tienen LS. La razon de negarles la LS es la incompatibilidad de la independencia judicial con este derec
Si tienen asociacionismo profesional.

*fuerzas armadas: no LS. El art. 28 da la posibilidad a la ley de que haya LS en las fuerzas armadas. El
legislador tendria 3 opciones: dar LS; reconocer en parte la LS; o no dar LS. El legislador espafiol opt6 por
tercera opcion.

*institutos de caracter militar:

—Guardia Civil: entra dentro de las posibilidades del art. 28. No tienen LS. Tiene asociaciones.

—trabajadores: en principio todos tienen LS. Los extranjeros ilegales no tienen LS. El TC dice que no se
puede negar derechos que vulneren la dignidad de la persona.

—la policia nacional: tiene recortes en la LS. Es un instituto armado de caracter no militar. Atiende a las
posibilidades del art. 28. el legislador opta por la moderacion, es decir, limita la LS. Sélo pueden fundar
sindicatos de policia (SUP). No pueden hacer huelga. Su negociacién colectiva esta muy limitada.

La policia autonémica y la policia local si tiene reconocida la LS en todos sus niveles.

—el personal civil que presta servicio en establecimientos militares: tienen prohibida la difusién de la LS en
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los establecimientos militares, pero el personal civil si tiene LS.
3.-REGIMEN JURIDICO DEL SINDICATO.

a)Adquisicion de personalidad juridica: la personalidad juridica es un ente supra-individual. Lo que da es
capacidad de obrar e implica responsabilidad directa en caso de actos ilicitos en el trafico juridico.

Lo que hace es impedir que se responda con el patrimonio de la persona juridica.

¢Es el sindicato persona juridica?: la CE'78 no lo aclara. Por tanto, el legislador tiene dos opciones:
reconocerlos como tales o no. Lo que ha hecho es reconocer personalidad juridica a los sindicatos siempre
se cumplan unos requisitos.

Podemos hablar, pues, de dos tipos de sindicatos en Espafia:

1.-sindicatos con personalidad juridica: son el casi el 100 % de los sindicatos en Espafia.

2.-sindicatos que no son personas juridicas: no cumplen los requisitos de las ley, por tanto, no se le reconc
la personalidad juridica.

Los tramites que hay que superar para que un sindicato tenga personalidad juridica estan en el art. 4 LOLS

1°.—- una elaboracion de los estatutos: reglas internas. Los requisitos minimos en los estatutos estan en el
propio art. 4 LOLS.

Los estatutos, por tanto, muestran la organizacion interna.
2°.—depositarlos en el registro publico: se lleva por los fundadores del mismo. El registro pablico tiene la
capacidad de rechazar los estatutos si no cumplen los minimos de legalidad. Los sindicatos tienen 10 dias

subsanar los errores. El acto de rechazo puede ser impugnado por los fundadores.

b)organizacién del sindicato: 1.— Sindicato de oficio: abarca trabajadores de un mismo oficio en distintos
sectores. Ej. Sindicato de carpinteros.

Tiene importancia historica, porque los primeros sindicatos estan ligados a los oficios.

2.-Sindicato general: También tiene importancia histérica. Abarcan diversos oficios homogéneos, es decir,
gue tienen algo en comun.

3.-Sindicato de industria: es el mas importante. Abarca trabajadores del mismo sector o igual rama de
actividad. Significa que los trabajadores de una misma rama de actividad tienen intereses colectivos que
tienen que ver con ciclos productivos industriales.

4.-Sindicato de empresa: abarca a los trabajadores de una empresa. Son trabajadores de una misma plant
que tienen intereses colectivos que defiende el sindicato de empresa.

5.-Sindicato de profesidn o sindicato de franja: abarca a los profesionales de una misma empresa o, tambie
de un mismo sector. Es un sindicato corporativo y suele aparecer en una profesion con cierta capacidad de
presion. Ej, sindicato de pilotos.

Se contrapone al sindicato de industria.
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La evolucidn del sindicato es: sindicato de oficiosindicato general sindicato de industria.
En Espafia el sindicato principal es el de industria y su ambito de actuacién es la provincia.
El sindicato también se puede organizar de forma compleja a través de:

— uniones territoriales: sindicatos de distintos sectores, asociados entre si en un mismo territorio. Cada una
mantiene su independencia. Ej. Sindicato metal

sindicato quimico zara-
sindicato textil goza.
« federacidn: sindicatos de un mismo sector/ territorio que se asocian entre si en un mismo territorio.
Ej. Sindicato x
Sindicato y del metal en Zaragoza.
Sindicato Z
UGT y CCOO estan formadas por federaciones.
Hay federaciones provinciales y también federaciones estatales.
 confederaciones: asociacion de federaciones sindicales en un mismo territorio. Dos tipos:

*confederaciones sectoriales: union de federaciones de un mismo sector en un ambito territorial bastante
amplio.

*confederaciones intersectoriales: es una asociacion de todas las federaciones de todos los sectores a nive
nacional.

El sindicato ha de funcionar con reglas internas a través de la elaboracién de unos estatutos. Para ello tiene
plena libertad, sin ninguna interferencia publica.

En esto sélo hay un limite: democracia sindical interna.
El sindicato como organizacién privada ha de participar de esta democracia sindical.

El principio de mayoria va a aparecer como una exigencia a los sindicatos. En Espafia todo esto tiene rang
constitucional

Se asegura la libertad de expresion. Asi como la participacion interna del afiliado. Se asegura, también, que
cualquier afiliado pueda presentarse a candidato.

d)el régimen financiero: la forma mas importante es por las cuotas. Pero con esto no es suficiente. Asi, se
recurre a las politicas que fomentan a los sindicatos, lo que creara un régimen de financiacion publica.

En nuestro ordenamiento se da que el Estado inyecta dinero publico a sus arcas en funcién de la
representatividad sindical.
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UGT y CCOO son lo sindicatos mas representativos.

El patrimonio sindical al que el sindicato puede recurrir para sacar dinero. En el 86 se restituyeron los biene
inmuebles que se denegaron con el franquismo.

También, estan las cuotas de formacién que las gestionan los sindicatos. Esto no es dinero del sindicato.
La responsabilidad del sindicato: en caso de que se cometa un acto ilicito, responde la personalidad juridici
En el art. 5 LOLS se enumeran supuestos de responsabilidad.

—los actos o acuerdos adoptados por los 6rganos estatutariosaqui responde el sindicato.

—los actos de los afiliados: en estos supuestos responden los afiliados.

En caso de actos de afiliados que actlien en nombre del sindicato, entonces responde el sindicato.

TEMA 13. LA LIBERTAD SINDICAL.

1.-EL CONTENIDO DE LA LS INDIVIDUAL Y COLECTIVA:

El contenido de la LS es individual y colectivo. Ese contenido se desarrolla a través de la LOLS. El art. 2
establece unos derechos:

—derecho a fundar sindicatos.
—derecho a afiliarse al sindicato de su eleccion.
—derecho a la libertad de no afiliacion.

Clausulas de fomentacion de la afiliacién a los sindicatos: son frecuentes en paises anglosajones. No hay r
regulado. En ocasiones las partes concuerdan clausulas tales como:

*taller cerrado: el empresario se obliga sélo a contratar afiliados. Es la mas radical.
*taller sindicado: el trabajador contratado firma el contrato de trabajo con la promesa de afiliarse.

*empleo preferente: el empresario se compromete si se superan las pruebas de igualdad.??

*sindicacion minima: porcentaje de plantilla sindicada.

Estas clausulas en nuestro ordenamiento serian impensables e ilicitas. EI TC dice que se atenta contra la L
En Espafia ocurre que la empresa descuenta la cuota del afiliado de la némina.

Contenido individual: derechos.
—constitucién de SS en su centro de trabajo.

—celebracion de reuniones sindicales.
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—-recaudacion de cuotas.
—informacion sindical.
—presentacion de candidaturas electorales.
Contenido colectivo: el titular es el sindicato (derechos).
—la negociacién colectiva.
—derecho de huelga.
—conflictos colectivos.
—derecho de presentar candidaturas a las elecciones de personal.
3.-REPRESENTATIVIDAD SINDICAL.
Es un método de seleccion de sindicatos para que ejerzan la defensa de intereses de afiliados y no afiliado
través de la representatividad de los sindicatos se llevas a la promocion del sindicato. El pluralismo sindical
significa la igualdad sindical. Pero, cuando se utilizan técnicas de representatividad sindical se rompe esa
igualdad del pluralismo politico. Surge asi tensién entre representatividad y pluralidad, pero esa tensién
desaparece gracias a la razonabilidad, objetividad y proporcionalidad.
Esto hace que haya sindicatos representativos y sindicatos no representativos.
—Los criterios de representatividad-
son diversos:
* numero de afiliados: a mayor nimero de afiliados , mayor representatividad.
» Capacidad de presion.
« Ambito del sindicato.
» Audiencia electoral: a mayor nimero de votos, mayor representatividad.
Los paises suelen optar por una de estas. Asi, pueden surgir uno o varios sindicatos representativos.
El ordenamiento espafiol se ha decantado por el criterio de la audiencia electoral art. 6 y 7 LOLS.
En elecciones a las empresas ( comités de personal) se presentan candidaturas sindicales.
La LOLS optando por las representatividad sindical aplica una politica de promocion del sindicato.
El criterio de la audiencia electoral es el nimero de representantes que se hayan obtenido en las eleccione
un lado en el sector privado: delegados personal y comités empresa; y de otro, en el sector publico : delege

personal y juntas de personal.

Con estas elecciones se eligen representantes de los trabajadores o funcionarios y tienen la legitimidad que
elecciones les otorgan. Estas elecciones dan lugar a que cada sindicato presente candidaturas electorales.

Por tanto, lo que otorga fuerza a los sindicatos es el nUmero de votos y no el numero de afiliados. Esto exp
gue en nuestro ordenamiento haya sindicatos con afiliacion baja, pero con una fuerza importante en el luga
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donde ejerza su accion. La consecuencia de esto es que se desincentiva la afiliacion.

—Grados de representatividad sindical-

LOLS art. 6 y 7. Son 3 grados segun la LOLS:

1.—el sindicato mas representativo a nivel estatal.

2.—el sindicato mas representativo a nivel CCAA.

3.—e¢l sindicato representativo en sector/ territorio determinado.

1.— es el que tiene el 10 % o mas de representantes de los trabajadores y funcionarios en todo el Estado.
Contando todos los representantes que hay en los sectores publico y privados. La audiencia electoral es as
intersectorial en un ambito privado y publico y global y general.

El sindicato mas representativo puede irradiar o dar mayor representatividad a los sindicato que estén
federados o confederados. Se aplica, asi, la técnica de la irradiacion. Asi, UGT es sindicato mas represente
a nivel Estatal, las federaciones de UGT lo seran en cualquier ambito.

2.-sindicatos mas representativos a nivel CCAA.

Condiciones:

—que no esté federado a un sindicato estatal.

—que tenga el 15% o mas de trabajadores y funcionarios en esa CCAA. La audiencia electoral es intersecto
global, pero a nivel autonémico.

—minimo de 1500 representantes de trabajadores y funcionarios.

Aqui, también, opera la irradiacion, aunque el gran sindicato autonémico da mayor representatividad a sus
federaciones.

En Espafia son ELA- STV y CIG.
3.— sindicatos representativos en sector / territorio.
Un sindicato es representativo en un sector cuado:

—tiene el 10% o mas de representantes de trabajadores y funcionarios en un ambito territorial y funcional
especifico. Ej. CNT; USO.

Aqui no opera el principio de irradiacion.
A veces la ley recurre al sindicato con presencia electoral, esto es, cuando un sindicato tiene menos del 10
en un sector y tiene representantes sin llegar al 10%. Estos hay que tenerlos en cuenta, también, a la hora

audiencia electoral.

La LOLS, en este marco, ofrece a los sindicatos mas representativos estatales la funcién de defender los
intereses de los trabajadores y funcionarios en el Estado, sean o no afiliados.
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El sindicato mas representativo en CCAA tiene la funcion de defender los intereses de los trabajadores y
funcionarios de la CCAA.

El sindicato representativo en el sector tiene la misma funcién que los anteriores, pero en ese sector.

Esto se refleja en la negociacion colectiva de eficacia general.

En cuanto a las asociaciones empresariales:

—una asociacién empresarial es mas representativa en ambito estatal si retine al 10% o mas de empresas
asociadas que ocupan al 10% o mas de trabajadores en el estado. La mas representativa en nuestro pais ¢
CEOE-CEPYME.

—A nivel autonémico:

-15% o mas de empresas asociadas y que ocupen al 15% o mas de trabajadores en esa CCAA.

—La asociacién empresarial representativa en el sector:

-10% o mas de empresas asociadas y que ocupen al 10% o mas de trabajadores en ese sector.

Estas asociaciones empresariales mas representativas tienen presencia institucional.

4.-LA PROTECCION DE LA LS.

Todos los derechos tienen que estar protegidos.

El reconocimiento de la proteccién de la LS se transforma en un limite para la accion del poder empresarial

Nuestro ordenamiento prohibe las conductas antisindicales. El art. 12 LOLS estan prohibidas las conductas
discriminatorias con moviles sindicales...

Estas conductas pueden provenir del empresario, del Estado, del propio sindicato y estan prohibidas.
Los ordenamientos deben controlar estas conductas.

Las conductas antisindicales se pueden dividir entre:

a) las que afectan a la LS individual: las que afectan al individuo.

b)las que afectan a la LS colectiva: hace referencia a las conductas empresariales que vulneran la libertad
colectiva, que tiene como titula del sindicato.

c)las conductas pluralistas: conductas empresariales que vulneran a la vez las libertades individuales y las
colectivas.

« como conducta antisindical a nivel individual son, por ejemplo, en el acceso en el empleo, en tanto que h:
indagacion en si ese trabajador es afiliado o no a un sindicato.

Las listas negras.

También, las clausulas antisindicales en las que se favorece la contratacién de afiliados.
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Durante la relacion laboral: cualquier tipo de discriminacion a los afiliados de un sindicato durante la relacié
laboral son conductas antisindicales. También es conducta antisindical la negacion de la actividad sindical
la empresa.

La extincién del contrato de trabajo: es, claramente, conducta antisindical el extinguir el contrato de trabajo
por motivos sindicales. Asi, nuestro ordenamiento opta por que este tipo de despido pueda ser impugnado |
se demuestra que ha habido indicios de conducta antisindical, el despido sera nulo y se producira la
reincorporacion inmediata del trabajador.

De esta forma se blinda la LS.
Sefialar que cuanto mas precariedad laboral haya, mas débil es la LS.
« el sindicato puede ver vulnerada la LS en:

—la organizacion del sindicato. Asi, no puede haber un control sindical por parte de la empresa. De esta fort
los llamados sindicatos amarillos estan prohibidos (art. 13 LOLS).

—la negociacién colectiva}. Cuando el sindicato negocia el convenio colectivo pude darse conductas
antisindicales, por ejemplo, el incumplimiento del deber de negociar, o el rechazo de un sindicato con
legitimacion para negociar.

Respecto a la huelga, también puede haber dichas conductas a través de la prohibicion de huelga, de la
propaganda de la huelga.

—prohibicién u obstaculizacién de las elecciones sindicales en la empresa es conducta antisindical.
El ordenamiento tiene métodos de tutela de la LS:

 Proceso judicial preferente y sumario.

» Responsabilidades publicas.

« Se analizan las conductas antisindicales. Este procedimiento es preferente y sumario, esto es, cuando lle
al juzgado de lo social una demanda por vulneracion de la LS, ésta entra primero y no le afecta la lentituc
de la justicia.

Cualquiera -individuo o sindicato— puede acudir al juzgado por ver lesionadas su LS.

En el procedimiento se vera si realmente ha habido conducta antisindical y se hara a través de la prueba de
indicios. Si se constata la conducta antisindical, el acto en contra de la LS sera anulado por mandato judicic
y se dara una indemnizacion al afectado por lesién de derechos. El legislador establece que si la sentencia
prueba que haya habido conducta antisindical, el afectado podra acudir al TC en amparo de la vulneracion
la LS. De manera paralela , el legislador elabora una serie de multas, penas de céarcel y administrativas.

« art. 315 Cadigo Penal. Si un empresario engafia o abusa con el resultado de limitar la LS tiene pena de 6
meses a 3 afios de carcel y una multa administrativa.

Si hay coaccién o violencia por parte de un empresario en contra de la LS, habra penad e carcel y multa
administrativa.

La multa administrativa se establece cuando no se llega al delito contra la LS. Estas multas estan regulada:
por el RDlegislativo 5/ 2000 .
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TEMA 14.- REPRESENTACION Y PARTICIPACION DE LOS TRABAJADADORES EN LA EMPRESA.

1.-EL MODELO ESPANOL DE REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA. EL
SISTEMA DE LA DOBLE REPRESENTACION.

La representacion de los trabajadores en la empresa es fundamental en un ordenamiento con autonomia
colectiva. Los representantes son elegidos por los individuos y seran los que representaran a los trabajador

Hay dos modelos a la hora de disefar un sistema de representacion en las empresas.

1.— representacién electiva: hay elecciones y se eligen a los representantes de los trabajadores en la empre
Son elegidos democraticamente.

2.— representacion sindical: los sindicatos se proyectan en la empresa y asumen la representacion de los
trabajadores en la misma. La legitimad en este caso es sindical.

En Espafia con la CE'78 y el ET se tenia que optar por uno de los dos modelos. Hubo una discusién sindic
CCOO queria un modelo de representacion electiva, por el contrario UGT abogaba por la potenciacién del
sindicato y que todas las funciones de representacion las ejerciera el sindicato: queria un modelo de
representacion sindical.

El modelo final fue una solucion saloménica, porgue se opté por crear en la empresa una representacion
electiva y una representacioén sindical.

Por un lado los representantes electivos:

—Delegados de personal y Comités de empresa sector privado.
—Delegados de personal y Juntas de personal sector publico.
Por otro lado, los representantes sindicales:

—Secciones sindicales (proyeccion del sindicato en la empresa).
—también se establece la posibilidad de tener delegado sindical.

Este es un modelo dual de representacion. El control de representacion suele ser sindical porque las elecci
a Comité de empresa y Delegado de personal suelen presentarse candidaturas sindicales.

Ademas de estos representantes unitarios y sindicales, aparecen otros:
—los delegados de prevencién de riesgos laborales.
—el comité de salud.

En algunas empresas multinacionales esta el comité de empresa Europeo. Es representacién a nivel
supranacional.

Representantes electivos: (en sector privado).

Son 6rganos de representacion unitaria. Es un término confuso.
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La representacion unitaria tiene legitimidad democratica, a través de elecciones.

El ambito de constitucién de delegados de personal y los comités de empresa es el centro de trabajo.

El centro de trabajo es la unidad de produccion con organizaciéon especifica dentro de la empresa que esta

dada de alta. La empresa, por tanto, puede tener los centro de trabajo que deseé. Las elecciones se celebr
el centro de trabajo.

—delegados de personal: se constituyen en el centro de trabajo.

Art. 62 ET:

—en CT de 6-10 trabajadores se elige 1 dp siempre que se elija x mayoria x > en asamblea.

—en CT de 11-30 trabajadores es obligatorio tener 1 dp.

—en CT de 31-49 es obligatorio tener 3 dp.

—comité de empresa: se constituyen en CT de 49 trabajadores en adelante. Es un érgano colegiado, regido
unas normas electorales y su nimero de miembros depende del nimero de trabajadores del CT. El art. 63

conectado con el 66 establece que:

-50-100 trabajadores—— 5 miembros.

-101-250-- 9 miembros

—251-50013 miembros

-501-75017 miembros

—751-1000 - 21miembros

a partir de 1000 se suman 2 miembros hasta un maximo de 75 miembros.

El comité de empresa conjunto seria una especie de comité de empresa que aparece en varios CT. Se da ¢
empresas que tienen en la misma provincia 2 o0 mas CT con - 50 trabajadores, pero que sumando todos ell
tienen mas de 50 trabajadores.

El nimero de miembros de este tipo es igual al comité de empresa.

Comité intercentros: es un comité que abarca todos los centros de la empresa. Es como un gran comité de
empresa.

Por CC se crea un comité intercentros ya que no lo exige la ley. Es una institucion muy consolidada en
grandes empresas. Tendrd como maximo 13 miembros.

Es un comité de 2° grado.
PROCESO ELECTORAL:

Art. 67 y siguientes ET: requisitos: > de 16 afios y antigiiedad minima de un mes.
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Candidatos: trabajador de > de 16 afios y > de 6 meses de antigliiedad.

Partiendo de esta base es necesario una promocion de las elecciones. La promocion se produce cuando
finaliza el periodo de 4 afios, si no se promueven, el mandato se prorroga otros 4 afios mas.

Otro factor que da lugar a la promocidn de elecciones es el incremento de trabajadores en una empresa.
Quien promueve las elecciones en la empresa son los sindicatos mas representativos. También, los sindice
con un 10% de representantes en esa empresa. Todo unido a que los trabajadores en asamblea y por may
pueden promover elecciones.

A partir de aqui se inicia el proceso electoral.

Hay dos colegios electorales en los que en el primero votan técnicos y admitivos y en el segundo el resto .
Los colegios electorales una vez constituidos se presentan las candidaturas: 2 tipos de candidaturas:

—las candidaturas sindicales

—las candidaturas independientes.

Se abre proceso de campafia electoral. Esta desemboca en el dia de las elecciones. Se vota.

Los delegados de personal son listas abiertas.

A comité de empresa son listas cerradas.

En los delegados de personal se aplica en ppio de mayoria. Los comités de empresa la representacion es
proporcional. Se aplica el art. 71 ET:

1.—contabilizar le numero total de votos en el CT, excluyendo los votos nulos, en blanco y los votos a toda
candidatura que no llegue al 5%.

2.—este total de votos se divide entre el numero de miembros del comité de empresa. Nos da el valor de ca
puesto y nos da los miembros de comité de empresa. Si falta alglin puesto, se otorga al valor del sindicato |
tenga el decimal mas proximo a la unidad.

Los resultados se envian a una oficina publica que es la que constata los resultados.

Las reclamaciones electorales se pueden hacer de forma ordinaria. El mandato electoral es de 4 afos.

Los delegados y comité estan sindicalizados. Las candidaturas sindicales ocupan generalmente el 95% de
puestos. En consecuencia el sindicato actta utilizando los érganos de representacion unitaria.

El comité intercentros ha de tener proporcionalidad electoral en todos los centros, para ello se utiliza:
—se cogen todos los representantes unitarios de la empresa.
—este total de representantes se dividen entre el numero de miembros del comité intercentros.

—la cifra que sale es el valor que tiene cada puesto en el comité intercentros.
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—se divide el numero de representantes entre el valor de cada puesto.
FALTA EL 12/ 11/ 02.

TEMA 15.- LA NEGOCIACION COLECTIVA.

1.-LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO DERECHO CONSTITUCIONAL.

Partimos de conceptos tales como que la negociacién colectiva es un elemento esencial en la autonomia
colectiva.

La negociacion colectiva desemboca en el CC.

La CE 78 regula la negociacion colectiva:

—el art. 28.1 y el 37.1 regulan la neg. Colectiva.

El 28.1 reconoce la LS y dentro del contenido de la LS esta la neg. Colectiva.

—el 37.1 dice que la ley garantizara la negociacién colectiva entre los representantes de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los cc.

En este art. No se reconoce el derecho a la negociacion colectiva, sino que encomienda al legislador que
regule un sistema de negociacién colectiva es un mandato de ley.

Con estos dos preceptos se obtienen:

a.—la titularidad

b.—contenido la conexién entre las tres dan lugar a un derecho.

c.—proteccion

a.— como en el art. 28.1 CE la LS esta reconocida a todo sindicato y la negociacién colectiva esta contenide
la LS, ya tenemos el primer apunte sobre quien es titular de este derecho. El sindicato es un titular. Esto ha
que conectarlo con el art. 37.1.

la duda planteada es que si son titulares de la negociacion colectiva todos los representantes:

dos tesis al respecto:

1.-la que dice que en el art. 37.1 se dice los representantes de los trabajadores y con ellos se refiere a todc

2.—conectando el 28.1 y el 37.1 se concluye que solo tiene derecho a negociar cc el sindicato.

b.— el hecho de que la CE"78 reconozca | negociacién colectiva significa que la CE"78 se decanta por un
modelo en que las condiciones de trabajo se han de fijar por cc vinculante.

La fuerza vinculante del cc es un limite que tiene cualquier legislador.

La fuerza vinculante nos da 2 efectos:
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—automaticidad las condiciones laborales del cc se aplican automaticamente al contrato de trabajo.
—inderogabilidadel contrato de trabajo no puede cambiar al cc.
El cc estatutario tiene también fuerza vinculante y por eso sin ser norma juridica vinculante.

c.— proteccién: como el sindicato tiene reconocida la LS, se ponen en marcha todos los mecanismos de tute
de la LS que encauza todas las posibles vulneraciones de la LS:

1.—procedimiento preferente y sumario

2.—através del recurso de amparo el sindicato puede acudir al TC.

Con esto se ha ido elaborando una doctrina sobre la proteccién de la LS.

El representante no sindical que negocie un convenio no podra utilizar los puntos 1y 2 de arriba.

Esto es un argumento mas para decir que el Unico titular de la LS es el sindicato. Por tanto, al representant
sindical lo Unico que le queda es acudir al proceso ordinario, pero recurso ante el TC.

El ET 80 opta por un cc de eficacia normativa y eficacia general. Por tanto, el cc estatutario es una norma.
2.-NEGOCIACION COLECTIVA'Y CONCERTACION SOCIAL:

el sistema normativo laboral tiene normas convencionales y normas estatales.

Normas convencionales vocacion particular.

Normas estatalesprovienen del poder politico: vocacién general.

La concertacion social es la toma de decisiones politicas a través de la negociacion.

La férmula de la concertacion social es la legislacion negociada.

La concertacion social es un punto de encuentro entre el poder politico y el poder social.
3.-ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

los cc se negocian en ambitos negociales. Estos ambitos tiene un ambito funcional y otros ambitos sectoria
Hay ambitos :

—el ambito de empresa.

—sector—provincia

—ambitos sectoriales: —sector— CCAA

—sector—Estado

Es necesario establecer unas normas para que se puedan delimitar la aplicacion de los distintos convenios
los distintos sectores. Estas normas estén en el art. 84 ET:
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—primera regla: entre el cc de sector-empresa, se aplica el 1° en el tiempo
—segunda regla: en el ambito Estado—provincia, se aplica el inferior posterior en términos territoriales.

—tercera regla: cuando hay materias del 84 ET que se negocian con el anterior superior. Son materias para
se negocien a nivel estatal.

TEMA 16.— EL CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO (1)

1.-LA DUALIDAD DE OCNVENIOS EN EL SISTEMA NEGOCIAL ESPANOL.
En nuestro pais existen 2 tipos de CC:

—el estatutario

—el extraestatutario

CC estatutario: es el mas importante. El 98% de los CC en Espafia son estatutarios. Es una norma juridica
tiene eficacia normativa y general.

El CC extraestatutario tiene eficacia limitada a los afiliados de las partes firmantes.
Bases negociadoras de CC estatutarios: tres tipos de legitimacion:
1.- legitimacion inicial: determina los sujetos colectivos con derecho a negociar CC estatutarios. Art. 87 ET.

2.- legitimacién plena: requisitos para constituir la comisién negociadora o la mesa de negociacién a la hor:
de empezar a negociar el cc estatutario. art.88 ET.

3.- legitimacién decisoria: hace referencia a la toma de decisiones para aprobar y firmar ese cc estatutario.
Art. 89 ET.

Actualmente hay en Espafia unos 5.000 CC estatutarios y regulados a través de estas reglas.

Estas tres legitimaciones se deben cumplir en las dos unidades de negociacién (empresa, sector).

En la empresa por parte empresarial por parte de los trabajadores

Legitimacion inicial Empresa que nombra a unos  |Hay dualismo de sujetos colectivos:
representantes —unitaria: comités d empresa y deleg
personal. Comité intercentros.
—sindical: debe ser 2 tipos de ss:

*ss d los sindicatos + repres.

*ss ( tengan presencia electoral

en la empresa x lo menos 1
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representante unitario.

Legitimacion plena
(como se constituye
la mesa de negocia—
cion; art.88 ET dice
g estas tendran 12

miembros)

El empresario designa a 12

Miembros elegidos por él.

—si negocia la representacion uni—
taria, han de ponerse de acuerdo qué
12 representantes estan en la mesa
de negociacion. Con 1 requisito:
debe haber respeto a la proporcion
de los resultados electorales. Aqui
en realidad negocian los sindicatos.
—si negocia la repre sindical:

1 requisito para constituir la mesa:
g las ss tengan la > d los miembros
d la repre unitaria en la empresa.

Aqui actla la proporcion electoral.

Legitimacion deci—

soria

Es necesario el voto favora—

ble de la empresa.

Tiene que ser la > dl n° d puestos
g corresponden en la mesa de

negociacion.

En el sector_por parte empresarial por parte de los trabajadores

Legitimidad inicial

—asociacién empresarial con
mas del 10% d empresarios

afiliados en el ambito del

—sindicato + repre a nivel estatal

convenio y que ocupen a +10%

d trabajadores. En la CCAAsi 1
asociacion empresarial tiene el
15% d empresarios y ocupan al
15% d trabajadores se les permite

negociar 1 CC d &mbito estatal.

—sindicato + repre a nivel CCAA
—sindicato repre en el ambito del

convenio.

Legitimacion plena

—asociaciones empresariales q

—los sindicatos presentes en la
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(15 miembros max ocupen a la > de los trabajadores mesa tendran la > de represen—

en la mesa negocia |afectados por el convenio. tantes unitarios en el ambito del

dora del convenio. (+ de 50% de los trabajadores). convenio.(+50% repre unitarios)

Legitimacion deli—- Por mayoria de lado sindical
Por mayoria del lado empresarial

beradora contando el niUmero de puestos.

Existen dos ambitos especificos de negociacién que se rigen por normas peculiares.

*Franja: se habla de una categoria profesional de trabajadores que quieren negociar su propio convenio
colectivo. Ej. Sindicato de pilotos de IBERIA.

El art. 87 ET reconoce la negociacion en la propia franja conforme a unas normas:

—en la franja ha de haber una asamblea de trabajadores pertenecientes a esa franja.

—ese sindicato/s pueden negociar con la empresa un convenio franja.

—una vez negociado el convenio, sélo se aplica a esa franja.

*Grupos de empresas: no esta regulada por el ET, pero se han negociado convenios de grupos de empres:
Hay varias lineas judiciales en torno a esta cuestion. La conclusion es que hasta que no se regule el conve
de grupo existe una alternativa en negociar en cuanto a las reglas de la empresa o en cuanto a las reglas d
sector.

4,-PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION.

Esta regulado en los art. 89y 90 ET.

Tiene 6 fases:

1.- lainiciativa de negociacién: es la fase inicial. La capacidad para tomar la iniciativa de negociacion es pz
guien tiene la legitimacién para negociar.

La iniciativa se hace siempre por escrito, donde se diga a la otra parte el ambito de negociacién del CC.
También se ha de poner que se dispone de legitimacién negocial. También se han de poner las materias a
tratar. Este escrito, ademas de ir a la otra parte ha de remitirse a la autoridad laboral.

2.— larecepcién de la iniciativa por parte de la otra parte. Lo recibe la otra parte, normalmente la parte
empresarial. El Art. 89 ET establece el deber de negociar un CC si se recibe la iniciativa negocial por parte
de la otra parte que esta legitimada para negociar CC.
Este deber de negociar tiene matices:
* si existe causa legal que provogque el deber de no negociar:

¢ gue no haya legitimacion por parte del lado que propone.

¢ No recibir el escrito 0 en caso de que si llegue, que este tenga faltas de forma segun el art. €

ET.
¢ Cuando se trata de revisar un CC vigente no nace el deber de negociar.
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» Clausulas convencionales.
* existe deber de negociar :

« Cuando se revisan CC ya vencidos y denunciados.
» Cuando el CC ha decaido y se abre una negociacion en otro nivel negocial.

3.— Constitucion de la mesa de negociacion. Conforme a las normas de legitimacion plena. Art. 88 ET. Se
acude a la legitimacion plena para ver quién negocia por cada parte. 12 personas por cada parte.

Es el reflejo de los resultados electorales y, por tanto, hay que respetar la proporcionalidad.

La constituciéon de la comisién negociadora ( mesa de negociacién) se hara con un plazo de un mes desde
recepcion de la iniciativa.

Se puede nombrar un presidente en la mesa de negociacion, elegido por las dos partes, que suele ser un
experto en derecho del trabajo, que media, pero no tiene voto. También, ambas partes pueden tener aseso
en la mesa de negociacién, pero sin voto.

4.— Negociacion del convenio: es un proceso que se abre una vez constituida la mesa. El art. 89 ET exige €
deber de buena fe en la negociacién, para garantizar una buena negociacién colectiva.

El deber de buena fe significa: no perjudicar a la otra parte en la negociacién. Por tanto, implica el asistir a |
negociacién; no boicotear la negociacion; dar la informacién que se precise por la otra parte, etc.

El control del deber de buena fe es dificil. Siempre queda la via judicial, alegandose que un CC se negocio
vulnerando el deber de buena fe.

5.— el acuerdo ( o desacuerdo): si se llega a un acuerdo, éste se debe adoptar a partir de la mayoria de pue
de cada parte en la negociacion. No existe deber de adoptar acuerdos entre ambas partes.

6.— Firma del CC: se firma y ha de transcribirse por escrito. Se firma en un acta de la comisién negociadora
El convenio escrito se manda a la autoridad laboral. Hay un registro publico donde se deposita el convenio,
luego el CC se publica en los Boletines Oficiales pertinentes.

El CC entrara en vigor desde el dia en que diga el propio CC. Incluso se puede hacer con efectos retroactiv

3.-CONTENIDO DEL CONVENIO:

Se regula desde la CE'78. ademas en el art. 85 ET se establece un minimo de materias que debe contenel
CC, y luego establece que se puede negociar cualquier otra materia.

El minimo de negociacion:

—determinar las partes negociadoras.

—el ambito del CC. Debe quedar claro a que ambito se va a aplicar el CC.

—comision paritaria que gestione el CC. Es como una proyeccion de la comisién negociadora.

—clausula de descuelgue salarial: son clausulas donde se establece un mecanismo para rebajar el salario y
salvar a la empresa.
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Materias que afectan al CC:

—salarios: que pueden tener clausulas de revision salarial.

—relaciones colectivas.

—Seguridad social: en principio, no se puede negociar, pero se pueden negociar mejoras por CC.

—Accion social: transporte, guarderias, etc.....

—materias econémicas.

—proteccién de derechos.

TEMA 17.— EL CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO (II).

Aqui vamos a tratar los siguientes temas:

1°.—eficacia con mencién al deber de paz.

2°.~vigencia.

3°.—administracion del CC.

4°.—impugnacion del CC.

5°.—acuerdos y extension del CC.

1°.— Eficacia del convenio colectivo estatutario: la eficacia es normativa y general. Normativa, porque tiene
un efecto normativo frente al contrato de trabajo y tiene un efecto de inderogabilidad y automaticidad respe
al contrato de trabajo.

Efecto sustitutivo garantiza la inderogabilidad y automaticidad. Esto se conecta con el principio de
irrenunciabilidad. la irrenunciabilidad venia dad en el Art. 3.5 LET. Significaba que la norma estatal y la
norma convencional van creando derechos. El principio de irrenunciabilidad de los derecho laborales indica
gue el trabajador no puede renunciar unilateralmente a la aplicacion de estos derechos, es decir, el trabajac

no puede negociar con sus derechos.

El art. 3 establece que son irrenunciables los derechos necesarios; DNR; todos los derechos necesarios ba
y los topes maximos. Las normas dispositivas si son renunciables.

Las normas convencionales también son irrenunciables. Todos los derechos convenidos en CC son
irrenunciables. Pero hay 2 interpretaciones:

—todo lo que se pacte en CC es irrenunciables salvo lo que se pacte en contrario.
—todo es renunciables del CC salvo que se pacte en contrario.
La jurisprudencia se posiciona a favor de la primera.

Las c+b si son renunciables. Se puede negociar con ellas. Por tanto, si hay una c+b pactada, ésta puede s
renunciada por el trabajador en cualquier momento.
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Eficacia general, porque se aplica a todos los trabajadores y empresarios den la unidad negocial. Art. 83 ET
Es una opcion singular del ordenamiento espafiol.

Ademas, el CC tiene un doble impacto:

1.-no existe durante su vigencia deber de negociar. Por tanto, si se quiere renegociar el CC, las dos partes
de estar de acuerdo, pero no es obligatorio.

Lo que pretende el legislador con esto es que se aplique el CC durante el tiempo que e ha establecido. Un

matiz importante son las clausulas de revision salarial durante la vigencia del CC las dos partes se

comprometen a revisar ciertas clausulas.

Ej. Subida del IPC

IPC previsto por el Gobierno. 2%

Se suben los salarios

4% en virtud de esta clausula.

IPC real

2.— el deber de paz: esta en la regulacién de la huelgaart.10 DLRTSTC11/81.

Significa que no se puede convocar una huelga para intentar modificar el CC. Estan prohibidas las huelgas

novatorias. Con esta clausula, los sujetos que firman el CC se comprometen a no hacer huelga durante la

vigencia del CC.

Si se quiere modificar algo del CC, se tendra que esperar a que el CC expire.

El legislador quiere que no haya conflicto durante la vigencia del CC.

Esto es matizado en el sentido de que si es licito convocar una huelga cuando el empresario incumple el C

Los CC se dividen en 2 tipos de clausulas:

* normativas

« obligacionales la distincién reside en el sujeto destinatario.

» normativas: se van a aplicar a todos los trabajadores y van a afectar a las condiciones de trabajo. Estan ¢
90% de los CC.

» Obligacionales: las que obligan Gnicamente a las partes negociadoras. Afectan al 5-10 % de los CC.

2°.— Vigencia del CC: es el tiempo de duraciéon del CC. El CC va a tener una duracion determinada. Art. 90
ET y 86 ET regulan el régimen juridico de la vigencia del CC.

El CC puede tener la vigencia que le dan las partes negociadoras, es decir, hay libertad maxima para las
partes. No hay ni duracién minima ni duracion maxima. La duracion media de los CC en Espafia es de 2-3
afios.

También tienen libertad para determinar cuando comienza esa vigencia.

Durante la vigencia del CC no hay deber de negociar, pero si deber de paz.
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Cuando el CC llega a su fin: ¢ qué ocurre?. El art. 86 ET establece que es necesario denunciar el CC por
alguna de las dos partes. En el momento en que se denuncia el CC finaliza.

Si no hay denuncia el CC se prérroga automaticamente un afio. Esa prérroga tiene la prohibicion de deber
de negociar y si la de deber de paz.

El CC tiene la posibilidad de establecer un tiempo de preaviso. Cuando un CC finaliza y no se denuncia, la
prérroga se produce automaticamente al dia siguiente. Esto evita vacios normativos cuando acaba el CC.

Cuando se denuncia el CC ocurre que se cumplen los dos requisitos que establece el art. 86 ET el contenic
normativo del CC se mantiene hasta que entre en vigor el nuevo CC. Esto es la ultractividad del CC.

Por esto, todas las condiciones laborales y sindicales del CC denunciado se van a mantener hasta que entr
vigor el nuevo CC.

El contenido obligacional es el que pierde vigencia desde el dia de la denuncia. Asi, por ejemplo, si os
trabajadores tenian deber de paz durante la vigencia, ahora que ha expirado el CC si se puede hacer huelg

Este régimen de los contenidos normativos y obligacionales se pueden negociar por las partes del CC.

En nuestro ordenamiento no hay un principio de mantener los derechos alcanzados en el CC anterior. Art. ¢
ET. Es decir, cuando se denuncia un CC y entra en vigor el nuevo, el anterior queda derogado totalmente. |
da que el nuevo CC no tiene por qué tener mejores condiciones, dependera de los negociadores de ambas
partes.

3°.— Administracién del CC: lo que intenta el legislador es que el CC lo gestionen las mismas partes que lo
firman. Asi, se obliga a crear una comision paritaria es una mesa donde se sientan representantes de la pa
negociadora empresarial y la parte laboral, es una proyeccion de la comision negociadora. A través de la
comision paritaria se pretende que haya un control del CC para solucionar conflictos. La comisién paritaria -
reline para gestionar el CC.

Tiene también una funcién interpretativa, en tanto que, a la hora de interpretar el CC negociado hay
diferencias. Estas diferencias pueden provocar que las dos partes entren en conflicto. Entonces, la comisio
paritaria cuando se produce este conflicto debe examinarlo con caracter previo a los tribunales. Si la comisi
paritaria adopta una interpretacion comun, ésta interpretacién es la que se adoptara en el CC.

La comisidn paritaria también tiene capacidad de negociar partes del CC durante su vigencia. Los tribunale
exigen que cuando ocurra esto de renegociar una parte del CC, la comisiéon paritaria ha de cumplir los
requisitos de legitimacion negocial, es decir, que la comision paritaria ha de ser una proyeccion proporcione
de la comision negociadora.

Junto a la comisién paritaria el legislador ha implantado una institucion para las soluciones de conflictos
extrajudiciales.

Asi, si hay un conflicto por el CC se acude primero a la comision paritaria, y si no hay solucion, se pasa al
segundo paso: institucion de solucién extrajudicial de conflictos. Si no hay solucidn, se pasa al tercer paso:
tribunales.

Con esto se pretende la descarga a los tribunales de estos conflictos.

4°.— Impugnacién de CC:
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En nuestro ordenamiento hay 2 causas para impugnar un CC.
1.-legalidad
2.-lesividad.

1.- si alguna clausula del CC incumple alguna ley se puede impugnar. Por tanto, el CC ha de respetar las
leyes laborales; asi, la relacién ley— CC es importante.

Dentro de la legalidad, otro motivo por el que se puede impugnar el CC es por la falta de legitimidad a la ho
de negociar.

Puede ocurrir que el CC que se haya podido negociar al margen de las normas de negociacion colectiva lo:
tribunales puedan hacer que ese CC tenga eficacia general limitada.

2.—se produce cuando un CC provoca un dafio real y grave a terceros no incluidos en el &mbito del CC. La
lesividad se refiere siempre a terceros.

Por ambas causas (legalidad y lesividad) existen dos vias de impugnacion:

a.—la impugnacion de oficio.

b.-la impugnacién de parte.

a.— la impugnacion de oficio es la que lleva a cabo ola autoridad laboral. La autoridad laboral puede impugr
convenios colectivos, con lo cual la autoridad laboral en nuestro pais ( el M° de Trabajo y las Consejerias
laborales de las CCAA) tienen los instrumentos para impugnar.

El momento adecuado de la impugnacion de oficio es cuando la autoridad laboral recibe el CC. Desde aqui
hay un plazo hasta que se publica en el BOE. En ese plazo es cuando se puede impugnar. Si hay ilegalidac
CC, la autoridad acudira al juez a través de una demanda de oficio.

Durante este tiempo, las partes negociadoras pueden instar a la autoridad laboral para que impugne el CC.

Después del registro (publicacion en el Boletin Oficial), la autoridad laboral también puede impugnar, lo que
ocurre es que aqui también pueden impugnar las partes. Asi ya se pasa al otro tipo de impugnacion.

b.— se parte de la base de que la parte que firma el CC no puede impugnarlo. Los que estan legitimados pa
impugnar el CC son sujetos terceros que no hayan firmado el CC y que muestre el interés por ese CC.

El objetivo de la impugnacion es anular el CC. Dos tipos de anulacion:
1.-parcial: cualquier clausula convencional se puede impugnar.
2.—total: cuando hay falta de legitimacion negocial.

5° Adhesién y actos de extensién:

La adhesioén esta regulada en el art. 92 ET. Es una alternativa a la negociacion de un CC. Consiste en
adherirse al contenido del convenio ya existente. También puede ser impugnado.

Los actos de extension también estan en el art. 92 ET. Es una salida en situaciones donde no existen parte
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legitimadas para negociar. No existen estas partes porque:

1.-no hay representantes

2.—porque no se llega a los niveles de representatividad.

En estos casos se solicita a la autoridad laboral un acto administrativo de extension de un CC.

Se establece un procedimiento para establecer la extension. Esta norma es subsidiaria, es decir, es una
solucion provisional hasta que haya partes negociadoras.

XXXXXXXXXXXXXXXXXX EL TEMA 18 LO APARCAMOS XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

TEMA 19.- LA AUTOTUTELA COLECTIVA

3.— HUELGA NOCION Y CLASES:

la autonomia colectiva tiene tres manifestaciones:

—autoorganizacion

—autonomia negocial

—autotutela colectiva: presion para la defensa de los intereses colectivos.

Los dos instrumentos de presién son:

a)la huelga: es la abstencién laboral con fines reivindicativos.

b)el conflicto colectivo: toda aquella medida de presion que no el huelga.

a)la huelga es la abstencién laboral con fines reivindicativos. Los trabajadores presionan al empresario par:
defender sus intereses. La huelga es un derecho a dafiar. Esto tiene una contrapartida para el trabajador: I

pérdida del salario durante los dias de huelga.

La evolucion del derecho de huelga ha pasado de ser un delito a una libertad y, finalmente, termina siendo
derecho.

Tras la IIGM se constitucionaliza; en Espafia en 1978.
Clases de huelga:
—en funcién del tipo de huelga:
» tipica: cesacidn laboral con abandono del centro de trabajo.
« Intermitente: donde se combinan tiempos de trabajo y de huelga.
» Rotatoria: es por turnos. Se realiza un turno de huelga, luego otro turno; o alternando diferentes
turnos ( dia no trabaja, noche si).
« Articulada: cesacién de trabajo en forma intermitente.

» Estratégica: la llevan a cabo trabajadores claves en el proceso productivo.

La nota comun de todos es que se deja de trabajar.
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 La huelga de celo: es un cumplimiento minucioso de las normas de la empresa con el fin de rebajar
la produccion. Esto no es huelga, seria un conflicto colectivo. Es licito.

 La huelga de brazos caidos: es trabajar a bajo rendimiento. No es huelga, es un conflicto colectivo.
» La huelga a la japonesa: es trabajar mas para producir desborde.

« La huelga general: es la que afecta en principio a todos los sectores.. intentan parar toda la activida
productiva. También tiene un efecto mediatico conectado con la concertacion social.

« La huelga sectorial 0 empresarial: son las huelgas en ambitos mas especificos. Puede ser en sectol
publico o privado.

—en funcién del motivo:

* Laborales: son las mas comunes. Defienden un interés colectivo.

 De solidaridad: se convocan para dar apoyo a una huelga en otro &mbito. No defienden un interés
propio.

« Politica: seria la convocada directamente por motivos politicos. Accion contra el gobierno.

4.-LA TITULARIDAD DE LA HUELGA: (quien tiene derecho a la huelga):

con la huelga estamos ante un derecho muy peculiar: por un lado, puede contemplarse desde un punto de
individual y, desde el punto de vista colectivo. En esta tensién entre lo individual y lo colectivo se ha definid
el derecho de huelga individual de ejercicio colectivo. Si no hay ejercicio colectivo no hay derecho de huelg
La huelga es un derecho para defender intereses colectivos y, por tanto, se le concede a los sujetos colecti

Dobile titularidad del derecho de huelga: significa que en el derecho de huelga concurre una titularidad
individual y otra colectiva. El colectivo es el otorgado para defender intereses colectivos. Los titulares de es
solo pueden ser los sujetos colectivos. El contenido individual seria la libertad de adherirse 0 no a una huel
convocada de manera licita.

La suma de los dos derechos da lugar al derecho de huelga.

Régimen juridico del derecho de huelga en Espafia: la CE'78 en su art. 28.1 reconoce la LS. EI TC ha
venido reconociendo unos medio de presion sindical, cuyo principal instrumento es la huelga. Por tanto, en
art. 28.1 se reconoce la huelga. A su vez, el art. 28 en su apartado segundo reconoce expresamente el der
de huelga: todos los trabajadores tienen derecho a huelga para la defensa de los intereses.

El art. 28.2 establece un mandato al legislador para que limite la huelga en los servicios esenciales de la
comunidad.

Del texto constitucional se deducen tres cuestiones:

« |la titularidad del derecho: se refiere a la doble titularidad del derecho de huelga.. el art. 28.2 establece el
derecho individual a la huelga, pero necesita el sujeto colectivo para ejercer ese derecho.

Partiendo de la doble titularidad del derecho de huelga la Constitucion reconoce que hay una titularidad del
derecho sindical de huelga (28.1) y una titularidad individual de huelga ( 28.2).

« el contenido de la huelga: la constitucion no dice qué es la huelga, sino que parte del reconocimiento de |
misma. El texto constitucional reconoce que la huelga es la abstencion laboral con fines reivindicativos. F
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tanto, se viene a reconocer un derecho de dafio a la empresa para presionarla para que firme o solucione
determinado conflicto.

* qué limites impone la Constitucion a la huelga: los arts. 28.1 y 28.2 sélo contemplan un limite: el
mantenimiento de los servicios esenciales a la comunidad. Aqui se crea un conflicto entre los huelguistas
sus intereses y la sociedad que reclaman unos derechos esenciales.

A dia de hoy, todavia no hay una ley que regule esta situacién. Una ley seria totalmente constitucional. Hay
gue sefalar que si existe una ley de huelga, pero es preconstitucional Decreto Ley 11/77. Fue objeto de un
sentencia del tribunal constitucional (STC 11/81). Este decreto fue recurrido por el PSOE, porque era
inconstitucional. EI TC optd por hacer una sentencia interpretativa del decreto. De este decreto se extraen ¢
cuestiones:

a.—titular de la huelga

b.—gestion de la huelga

c.—limites al derecho de huelga

d.—servicios minimos

a.— partimos de la distincion entre colectivo e individual.

¢ quién puede convocar huelga en Espaia?:

—contenido colectivo: en el afio 77 no se menciona al sindicato como convocante de la huelga. Esta ley nac
cuando no estaban legalizados. ElI TC en la STC lo corrige. Al final queda: convocantes de la huelga:

* todo sindicato.

* secciones sindicales en las empresas.

* representantes unitarios comités de empresa; delegados de personal; comité intercentros.

* por mayoria simple de los trabajadores en asamblea.

—contenido individual: se reconoce a todos los trabajadores a adherirse o0 no a la huelga. Si se adhiere, su
contrato gueda en un a situacién de suspension, es decir, no se le despide, pero tampoco cobra el salario

pertinente a ese dia. Se le reserva el puesto de trabajo. No se le puede despedir, porgue seria un despido |

b.— ¢cOmo se gestiona?:la huelga se convoca, y los individuos se adhieren o no. Si la convocatoria es ilicite
trabajador no se puede adherir; si se adhiere se produce un incumplimiento del contrato.

Una vez convocada la huelga legal, se ha de convocar un comité de huelga compuesto por los trabajadores
gue nombre el sujeto colectivo: maximo 12 miembros. Se convierte en el sujeto colectivo que gestiona la
huelga. Sera el interlocutor con la empresa.

Antes de la convocatoria debe haber un preaviso de 5 dias al empresario. Si es huelga en servicios esencic
sera de 10 dias. El objetivo final de la huelga es llegar a un convenio. Si se llega a un acuerdo finaliza la
huelga acuerdo fin de huelga. Este acuerdo tiene la fuerza de un CC. Este acuerdo no es obligatorio. Si no
llega a un acuerdo se nombra a un arbitro de comun acuerdo.

c.—modalidades de huelga: limites de huelga.
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Dos preceptos son importantes: art. 11y 7.2 DLRT. Establecen las huelgas que con legales y las que no y |
gue son abusivas o no. Hay huelgas que son ilegales y hay huelgas que son legales, pero abusivas. La
limitacion viene por dos lados:

*huelgas ilegales:

1.-la huelga politica con fines politicos es ilegal. El TC matiz6 que en huelgas con fines socioeconémicos n
es ilegal.

2.-la de solidaridad: también prohibida. El decreto decia que estaban prohibidas, salvo que afectasen
directamente al interés profesional. EI TC matiza que si es ilegal, pero que se debe quitar el término
directamente.

3.—-la huelga novatoria: la que pretende alterar un CC vigente. ElI TC dice que no es constitucional la
prohibicion, pero dice que cuando hay un conflicto de interpretacion del CC es posible convocar huelga.

4.—la que vulnera un deber pactado de paz absoluto.
5.—cuando se vulnera el decreto ley del 77.

*huelgas legales:

1.-huelga abusiva:

—rotatoria el DLRT las considera

—estratégica abusivas.

—sin cesacion de trabajo

el TC dijo que no se podian calificar de abusivas, pero si se podia establecer una presuncién de abuso de
derecho. Por tanto, el TC dice que son huelgas con presuncién de abuso de derecho las siguientes:

—rotatorias

—estratégicas

—celo

—sin cesacion del trabajo

d.— SERVICIOS ESENCIALES.

los servicios esenciales lo prevé el DLRT el gobierno establece unos servicios minimos para que limiten el
derecho de huelga para que se garanticen estos derechos.

Hay conflicto, porque el gobierno puede poner servicios minimos excesivos.
SEGUNDO CUATRIMESTRE:

IV LA RELACION INDIVIDUAL LABORAL:
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TEMA 20.- CARACTERIZACION GENERAL DEL CONTRATO DE TRABAJO.
1.-CONCEPTO Y NOTAS DEL CONTRATO DE TRABAJO:

El contrato de trabajo se puede definir como un intercambio entre trabajo y salario. El trabajador cuando firr
un contrato de trabajo se obliga a realizar una actividad laboral a cambio de una retribucién.

El trabajador se compromete a realizar la actividad laboral por cuenta y decisién del ambito de la empresa ¢
la que se integra. No es un trabajo autbnomo, sino dependiente.

Las notas del contrato de trabajo son 4 partiendo de estas premisas:
1.-libertad

2.-remuneracion

3.—dependencia

4.—ajeneidad

1.-libertad: el contrato de trabajo nace de un contrato libre entre las dos partes. No existe, por tanto,
imposicion.

El trabajador, cuando firma un contrato de trabajo se obliga de forma libre en realizar ese trabajo. Esta liber
implica, también, la libre decision, pero con unos matices.

2.—remuneracioén: el trabajador cuando firma un contrato de trabajo lo que pretende es recibir un salario. Nc
hay contrato sin salario. Se excluyen asi los trabajos voluntarios.

3.—dependencia: el trabajador cuando firma un contrato de trabajo se integra en una estructura empresarial
es un trabajo independiente. Asi, cuando una persona firma un contrato de trabajo, juridicamente se

compromete a seguir las 6rdenes del empresario. Asi, el trabajador queda subordinado a la empresa. Supc
esto, asumir, una desigualdad. Pero, por otro lado, se le da poder al trabajador para poder lograr un equilib

4.—ajeneidad: es la cesioén de los frutos del trabajo. La empresa contrata a un trabajador para beneficiarse
econdémicamente del trabajo de ese trabajador.

Existe una cesidn automatica de la utilidad patrimonial de ese trabajo. El propio contrato de trabajo es el
instrumento de cesién. La ajeneidad tiene una doble vertiente:

—ajeneidad de fruto.

—ajeneidad de riesgos: el trabajador no asume los riesgos de su actividad laboral. Los asume la empresa.
Figuras afines al contrato de trabajo: el contrato de trabajo tiene que tener estas cuatro notas y, por ello, se
diferencia de otros contratos de trabajo, porque hay otras formulas de obtener ganancias econémicas. Ej:
cooperativas; autbnomos...

Asi, hay que diferenciar entre arrendamiento de servicio y contrato de trabajo:

—arrendamiento de servicio: regulado en el cédigo civil. Supone un contrato donde un apersona se obliga a
prestar un servicio a cambio de una retribucién econémica.
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Notas del arrendamiento de servicio:

—quien presta ese servicio lo hace en régimen de no dependencia a la otra parte. No hay una insercién en
organizacioén productiva empresarial.

—quien presta ese servicio se obliga a llevar a cabo un resultado a cambio de una remuneracion. No hay ce
automatica de la utilidad patrimonial, sino una cesion del resultado del trabajo.

—cuando se firma un arrendamiento lo que importa es el resultado final, no importa quién lo realice.

—cuando se firma un arrendamiento se adquiere un compromiso frente a lo pactado y si no hay resultado,
guién realiza la actividad sufre los riesgos.

No se pueden realizar arrendamiento de servicios para realizar trabajos que tengan las 4 notas del contrato
trabajo: es ilegal.

El autbnomo dependiente es un trabajador que esta en el mercado de trabajo como autbnomo, pero depen
econdémicamente de una empresa 0 un grupo de empresas.

Hasta ahora, estos autdnomos dependientes tienen una regulacién por cédigo civil.

Lo que se plantea ahora es dar proteccion y carta de naturaleza juridica al autbnomo dependiente. Hay 2
opciones:

*0 se laboraliza a los autbnomos dependientes;

*0 bien, siguen siendo autébnomos dependientes, pero con una legislacion especial.
Tendria una triple vertiente:

—crear un sistema de relaciones colectivas del autbnomo dependiente.

—la proteccién directa individual.

—la proteccién de seguridad social.

FALTA DIA 21 FEBRERO.

TEMA 21.- LOS SUJETOS DEL CONTRATO DE TRABAJO.

1.-EL CONCEPTO LEGAL DE TRABAJDOR: INCLUSIONES Y EXCLUSIONES.
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2.—-EL EMPRESARIO COMO EMPLEADOR: CONCEPTO Y TIPOLOGIA.

El empresario se define en el ET en el art. 1: a los efectos de esta ley, serdn empresarios, todas las person
fisicas o juridicas, o comunidades de bienes que reciban la prestacién de servicios de las personas referida
el apartado anterior, asi como de las personas contratadas para ser cedidas a empresas usuarias por emplt
de trabajo temporal legalmente constituidas.

No existe, por tanto, una definicién de este concepto, sino que se remite al art. 1 del ET.

55



Asi, el empresario se deduce a partir del trabajador: el empresario es el empleador.

Desde el punto de vista de las relaciones laborales se acomoda mejor el término empleador que el de
empresario.

El concepto de empresario es muy amplio.

El empresario no es necesario que sea titular de una organizacion, ejemplo: titulares del hogar que contrate
servicio doméstico.

No es necesario tampoco la intencién de animo de lucro. Ej. ONG que contrata a trabajadores para sus
servicios administrativos.

En este marco, la empresa tipica en la economia capitalista sera la que obtenga beneficios a través de los
trabajadores. Junto a estas empresas tipicas hay otras empresas singulares.

Pueden aparecer persona fisica o persona juridica:

cualquier empresario persona fisica puede contratar trabajadores.

La persona juridica es el empleador tanto publico como privado. Las comunidades de bienes, es una férmu
que se puede adoptar por propietarios o co—propietarios de unos servicios comunes. Ej. Una comunidad de
vecinos.

Las empresas pueden ser privadas o publicas, aunque son mayoria las privadas que las publicas.

Son las empresas tanto publicas como privadas catalogadas como:

< 50 trabajadores: empresa pequeiia

50 trabajadores — 500 trabajadores: empresa mediana

+ 500 trabajadores: empresa grande

Las empresas se constituyen en centros de trabajo. Centro de trabajo es una unidad productiva autbnoma
dentro de la empresa. Viene definido, también, en el art. 1.5 ET. Han de cumplir un requisito para que los
centros de trabajo tengan validez han de darse de alta ante la autoridad laboral.

Las empresas pluricelulares son las que tienen varios CT diferentes.

Esto hay que conectarlo con los delegados de personal, los comités de empresa,...

La organizacion productiva empresarial condiciona la estructura de a empresa y, a su vez, influye sobre os
trabajadores.

Asi, podemos hablar de 2 modelos:

* industrial
* pos-industrial

a)industrial: nace con la revolucidn industrial. Pervive en solitario hasta los afios 50— 60.
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Rasgos del modelo industrial:

—empresas independientes entre si en una realidad de prioridad industrial. Con propietarios bien definidos.
—cada empresa tiene un margen de autonomia en su gestién. Modelo fordista.

—centralizada, porque esa empresa es el centro de gravedad.

—jerarquica, porque hay una jerarquia entre empresario y trabajador y entre la propia plantilla. Ej. Cadena d
produccion.

—vertical.

Estos rasgos nos dan un tipo de trabajador: un trabajador es contratado por una empresa, es decir, hay un:
bilateralidad.

Tiene un alto grado de dependencia, es decir, es jerarquicamente inferior y recibira 6rdenes.
Normalmente firmara contratos indefinidos con un minimo de estabilidad, producida ésta por el propio
sistema. Suele ser un trabajador con jornada a tiempo completo. También, el ordenamiento en sistemas
democraticos le dan unos derechos colectivos.

Otra nota caracteristica de este sistema es que hay pocos trabajadores auténomos.

b)pos—industrial: se desarrolla a partir de los afios 60. regresion industrial. Determina un tipo de empresa.

Convive con el modelo industrial. Caracteristicas:

—regresion del sector industrial y avance del sector servicios. Ha habido una transformacion del trabajo deb
a los avances tecnoldgicos.

—el trabajo que se realiza en este modelo conserva las notas del contrato de trabajo.

—se crea, también, dependencia entre empresas. Hay empresas que dependen econdémicamente entre si.
implica una cesién de soberania/ autonomia por parte de una empresa y surge una colaboracion entre las
empresas.

La organizacion deja de ser centralizada a través de:

« descentralizacion productiva son fuerzas de distinto signo,
* agrupacion empresarial pero con el mismo fin.

i)parte de la produccién de esa empresa se realiza firmando un contrato mercantil con otra empresa lo que
lleva a la descentralizacion.

ii)la creacién de grupos de empresa. Gestionados de manera coherente. Asi, aparecen las fusiones de
empresas. Es una asociacion de empresas, pero que estan gestionadas de manera autbnoma.

Si se juntan los dos fenébmenos se forma como dice M. Castells una red.

Las ETT’s son indispensables hoy dia por el modelo. Hay una trilateralidad.
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Dentro de la realidad del modelo pos-industrial tenemos:
1.—grupos de empresa. Instrumentos juridicos importantes
2.—ETT’s dentro de la realidad

3.—Contratas pos—-industrial.

1.- GRUPOS DE EMPRESA.

Es un conjunto de empresa con autonomia juridica pero sin autonomia econémica. Al ser un grupo
empresarial tienen una direccion unitaria, pero tienen dependencia econémica.

2 tipos:

*Holding: empresa matriz: es una empresa grande. Tiene participacidon mayoritaria en las empresas filiales.
Tienen estas autonomia juridica, pero las decisiones empresariales las toa la empresa matriz.

En nuestro ordenamiento no existe nada regulado frente al grupo de empresa. Sélo hay una norma, pero vi
de Europa.

Hay, eso si, una jurisprudencia al respecto, en los supuestos de fraude cuando hay un grupo creado para €
responsabilidades.

La negociacion colectiva aparece ya en algunos grupos de empresa. Hay ciertos grupos gue tienen conven
colectivos.

No hay representantes de grupo.

2.-EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL.

Antes de analizar las empresas de trabajo temporales, hay que partir de una premisa: la existencia en nues
ordenamiento del art. 43 ET, el cual establece una prohibicién de cesién de mano de obra, con una sola
excepcion: las ETTs.

Al margen de las ETTs, las cesiones de la mano de obra estan prohibidas.

Asi, se considera cesién de mano de obra: cuando un empresario contrata a un trabajador y en lugar de
trabajar para esta empresa lo cede a otra con la que no tiene firmado un contrato de trabajo.

El primer empresario se denomina cedente. El trabajador es el cedido y la otra empresa es la cesionaria.
Empresa ———— Trabajador —————— Empresa

Cedente cedido cesionaria

Empresario empresario

ficticio real, pero
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sin contrato.

Si ocurre este proceso prohibido, el art. 43 ET establece que: los empresarios, cedente y cesionario, que
infrinjan lo sefialado en el art. 43.1 responderan solidariamente de las obligaciones contraidas con los
trabajadores y con la SS, sin perjuicio de las demas responsabilidades, incluso penales, que procedan por
dichos actos.

Esto se utiliza, sobretodo, en caso de los accidentes de trabajo, deuda salarial...

En materia de SS es igual, la Tesoreria de la SS puede exigir cuotas a las dos empresas (cedente y cesion

Otra consecuencia que establece el art. 43 es que el trabajador cedido tiene la posibilidad de exigir el derec
a ser fijo en cualquiera de las dos empresas.

En esta materia el art. 312 Codigo Penal establece como delito el trafico ilegal de mano de obra.

Si el procedimiento judicial no estima que haya delito, se puede poner en marcha un procedimiento
administrativo.

Esto tiene una excepcion: los deportistas de élite. Un club puede ceder a un jugador a otro club en el marcc
del Decreto.

La excepcion general son las ETTs. Son empresas que se dedican a ceder mano de obra.
La ley 14/1994 regula las ETTs. Ha sido refrendada en 1999.

Las ETTs son empresas que ponen a disposicion de las empresas usuarias con caracter temporal trabajad
contratados. Asi,

ETT trabajador Empresa.

El trabajador

firma un contrato misién usuaria

de trabajo

Es una cesiobn licita de caracter general.

Busca eficiencia en los trabajadores temporales.

Existen en todos los paises de Europa.

Las ETTS deben ser autorizadas por la autoridad laboral para entras en el mercado de trabajo a través de
autorizacién administrativa que va unida al cumplimiento de unos requisitos minimos como puede serlo el
cumplimiento de una garantia solvente.

En una ETT se distinguen tres niveles de relaciones juridicas:

1°.- Contrato de trabajo entre el trabajador y la ETT.

2°.— Contrato mercantil entre la ETT y la empresa usuaria. El contrato mercantil se denomina como contrat
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de puesta a disposicion.

3°.—- relacién entre empresa usuaria y trabajador. Relacién entre ambos SIN CONTRATO DE TRABAJO. Se
rompe, asi, la bilateralidad.

1°.—- es un contrato de trabajo con todas las consecuencias. Asi, concurren las notas del CT, pero con algut
matices: libertad; remuneracion; ajeneidad matizada porque la actividad patrimonial no es para la ETT;
dependencia.

El salario lo paga la ETT no la empresa usuaria.

La SS es obligacion para la ETT.

Adquiere todos los deberes de un empresario respecto al trabajador, asi tenemos el deber de formacion.

El CT implica, también, que el poder disciplinario lo tiene también la ETT respecto del trabajador.

El trabajador, por otro lado, cuando firma el CT debera estar a disposicidn para ejercer cualquier trabajo
(dentro de lo firmado) que le diga la ETT, si no es asi, el trabajador esta incumpliendo el CT.

El CT puede ser indefinido o temporal.

—indefinido: si contrata indefinidos la ETT esta pagando un salario fijo a un trabajador que puede estar
trabajando en una empresa cesionaria 0 no estar trabajando, con lo que generalmente se compromete a ac
a cursos de formacion.

—temporal: el trabajador es contratado temporalmente conectandolo con el contrato de puesta a disposicior
Cuando termina el CT se ha de pagar una indemnizacién de 12 dias de salario por afio de servicio.

2°.— es el denominado contrato de puesta a disposicién. Es un contrato mercantil entre la ETT y la emprese
usuaria por un trabajador. La ETT cede el trabajador. Ese CT debe respetar el principio de causalidad de la
contratacion temporal que viene dado en el art. 15 ET.

Una empresa usuaria tiene, por tanto, dos formas de contratacion:

—Contratacién temporal en virtud del art. 15 ET.

-ETT.

Este contrato de puesta a disposicion debe poner a disposicidon de una empresa usuaria a los trabajadores
las actividades catalogadas en el decreto 216/99.

La empresa usuaria le paga a la ETT y ésta le paga al trabajador.

3°.— la relacion juridica no es un contrato. La ausencia de contrato no quita para que no cumpla con las
obligaciones para con la empresa usuaria. Asi, se establece que la empresa usuaria puede dar 6rdenes al
trabajador. La empresa usuaria no puede despedir al trabajador, si puede romper el contrato mercantil por |
circunstancia que seay luego la ETT podra despedir al trabajador.

Responsabilidades: la empresa usuaria tiene responsabilidad subsidiaria, es decir, que si la ETT se declare
insolvente la empresa usuaria respondera de las responsabilidades de la ETT para con el trabajador. Sélo |
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responsabilidad solidaria cuando el CT es ilegal.
Salarios que cobran los trabajadores de las ETTs:
En 1994 se legalizan las ETTs. Se establece la posibilidad de que las ETTs negociaran CC. Asi, en el temg
los salarios se concluyd que los salarios en las ETTs eran mas bajos que los salarios negociados por otras
empresas en los mismos puestos. Esto provocd que en la empresa usuaria un trabajador contratado por E
cobraba menos que otro no contratado por ETT haciendo lo mismo.
Esto provocé un debate, porque las empresas usuarias incrementaron sus contrataciones temporales por |
reduccion de costes que provocaban. El debate se saldéd con la igualacién de los salarios en la empresa us
Asi, se dio un cambio en el sentido que ahora cuesta menos contratar a un trabajador directamente que a L
por via ETT, porque no hay que pagar el plus a la ETT. La consecuencia es que el mercado de las ETTs se
recolocado.
Ahora el problema son las empresas de servicios.
3.— LAS CONTRATAS.
Son contratos que firman dos empresas para realizar una determinada obra o servicio. El contrato puede s
civil o mercantil. La contrata da lugar a un contratante ( empresa que solicita el servicio) y a un contratista (
empresa gue presta el servicio) a cambio de una remuneracion.
Pueden ser utilizados por las empresas cuando lo deseen. En un modelo pos- industrial esto es muy habitt
Nuestro ordenamiento en su art. 42 ET habla de la contrata de propia actividad. Tiene dos interpretaciones:
—amplia: cualquier actividad en conexiéon con el proceso de produccion.
—estricta: tareas inherentes a la produccion.
La jurisprudencia opta por la interpretacion estricta.
Cuando hay propia actividad en sentido estricto se dan tres consecuencias segun el art. 42 ET:
« responsabilidad salarial: la empresa contratante asume responsabilidades frente al trabajador. Dura
la vigencia del contrato de trabajo y un afio mas.
* Responsabilidad en materia de SS: la empresa contratante ha de comprobar que la contratista cum|
los requisitos.
» Régimen de participacion de trabajadores en las contratas: deber de informar a los representantes c
empresa contratante de el nombre de la empresa, etc...
TEMA 22.- EL NACIMIENTO DEL CONTRATO DE TRABAJO.
1.-FORMA DEL CONTRATO DE TRABAJO.
El ET establece un ppio. de libertad de forma, es decir, que el contrato verbal sera por ppio. valido. Pero ha
gue sefalar que este ppio. queda muy matizado en el sentido que la mayoria de los contratos de trabajo so

por escrito.

El CT indefinido clasico podria ser verbal, pero este ha sido ya desplazado por el CT para el fomento de la
contratacion indefinida.
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El CT eventual de menos de 4 semanas se puede hacer también verbal, de forma que nos se controla la ce
ni la SS.

Respecto al periodo de prueba, es un pacto donde la empresa pretende comprobar la capacidad de ese
trabajador para el puesto de trabajo. Es por escrito.

La manera de lograr que la empresa compruebe esto es que segln el art. 14 ET la empresa durante este ti
puede romper la relacidn laboral en cualquier momento. Esto provoca un despido libre en este tiempo de
prueba sin ninguna indemnizacion.

El principio causal aqui es el periodo de prueba.

El tiempo de prueba maximo se encomienda al CC. Dependera de los negociadores.

Si no existe CC, se establece el tiempo maximo que dice la ley:

—técnicos titulados 6 meses; y 2 meses para el resto, salvo empresas de menos de 25 trabajadores 3 mese
Respecto al contrato no se excepciona ningun contrato, salvo para la formacién. Hay periodo de prueba en
todos menos en los de formacidn. En practicas se reduce el tiempo . Puede llegar a coincidir la duracién de
contrato de trabajo con la duracién maxima del periodo de prueba. Ej. CT de 3 meses y periodo de prueba
3 meses.

Una vez que se supera el periodo de prueba el trabajador para a ser trabajador temporal o indefinido.

El trabajador tiene los mismos derechos que los otros trabajadores lo Unico que tiene despido libre.

TEMA 24.—- DERECHOS Y DEBERES DEL TRABAJADOR.

1.-CUADRO GENERAL:

Trabajador derechos persona (se incorporan al contenido del CT)

se obliga

a trabajar deberes de obediencia

pero tiene de diligencia

de buena fe

CT

de direccion

empresa se poderes variacion

obliga al disciplinario

salario pero

tiene deberes salud
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de buena fe

Derechos del trabajador:

Partimos de una base: el reconocimiento de los derechos fundamentales en la Constitucion. Estos derecho
tienen eficacia directa.

El derecho fundamental tiene también una eficacia horizontal que garantiza la convivencia.

Cuando se firma un CT se inicia una relacién contractual entre trabajador y empresario, los cuales, tienen g
reconocer mutuamente los derechos inherentes a cada parte.

En este sentido el TC ha ido elaborando una doctrina al respecto con tres puntos:

—el trabajador no renuncia a sus derechos fundamentales. El contrato no legitima la privacion de los derech
fundamentales.

—los derechos no son ilimitados, es decir, encuentran su limite cuando entran en colisién con otros derecho
fundamentales. El equilibrio entre los derechos que puedan entrar en colisiébn aparecen en el CT.

—el CT establece que como en el CT existen deberes contractuales. Asi, la empresa establece una serie de
medidas tales como:

—necesarias
—idéneas a un fin dentro del CT y que tengan como fin la restricciéon
—proporcionales de un derecho fundamental.

La medida, por tanto, empresarial que restringe algin derecho fundamental debera cumplir los tres requisit
Este juicio sino lo hace el legislador lo hacen los tribunales.

En Espafia, no existen practicamente preceptos que regulen los derechos fundamentales; es decir, hay une
ausencia en el ET.

El CT ha resuelto ser un limitador sobre los derechos del trabajador, en lugar de ser un CT limitado por
derechos constitucionales.

Con el modelo pos- industrial se agrava esta situacion.
Derecho a la intimidad:

Reconocido en la CE "78 y esta conectado con la dignidad de la persona. En el CT, por tanto, el trabajador
tiene derecho a proteger su intimidad y honor.

No es un derecho ilimitado.
Pueden aparecer medidas —necesarias, idoneas, proporcionales— que limiten este derecho.
La libertad de la empresa hay que conectarla con la actividad de la empresa y del trabajador.

Se permite el registro siempre que haya una sospecha fundada; que el registro sea delante del representar
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horario de trabajo.
Mas alla del registro no existe regulacion.

En el campo de la prevencion de los riegos laborales, los trabajadores deben pasar reconocimientos médic
Ahi se vulnera el derecho a la intimidad, pero de forma necesaria

Libertad de expresion:

TEMA 23.— CLASES DEL CONTRATO DE TRABAJO.

CUADRO:

1.— Contrato indefinido: no tiene un término préximo imprevisible. Tiene dos modalidades:

a—contrato indefinido clasico

b—contrato de fomento de la contratacion indefinida

La diferencia entre los dos es el COSTE DEL DESPIDO.

2.— Contratos temporales: se conoce de manera certera o incierta su término. Se rigen por el principio de
causalidad: s6lo se puede contratar por las modalidades especificadas en el art. 15 ET. Tipos de contratos
temporales:

*contrato por obra o servicio determinado

*contrato eventual

*contrato por interinidad

*contrato de insercion.

3.— Contratos formativos: aquellos en los que existe una causa formativa. Tienen un régimen juridico espec
El trabajador recibe una formacién practica o tedrica. Art. 11 ET. Tipos:

*contratos para la formacion.

*contratos en practicas.

4.— Contratos singulares. Tipos:

*contrato a domicilio.

*contrato grupo /auxiliar.

Seregulanenelart. 10y 13 ET.

El trabajador fijo es el que firma un contrato indefinido en sus dos modos.

Estan los trabajadores temporales que firman contratos temporales en sus diferentes modalidades.
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Los trabajadores formativos son los que firman contratos temporales, pero con salarios mas bajos.
2.—Contratos temporales:

se parte de una premisa: la proteccion que generalmente han dado los ordenamientos para la estabilidad e
empleo.

La estabilidad en el empleo es un valor importante para el trabajador.

Asi, las politicas que promueven la estabilidad en el empleo es, en consecuencia, politicas sociales para el
trabajador.

La estabilidad en el empleo tiene importancia también en la economia, sobretodo a nivel macroeconémico.
trabajador fijo es beneficioso para la SS, porque tiene menos gasto social. Los trabajadores temporales, a
diferencia de los fijos, son muy costosos para la SS, es muy inestable. Determinadas politicas sociales lo q
pretenden es conseguir ahorro en el sentido que el trabajador temporal es muy costoso.

Desde el punto de vista empresarial, la estabilidad en el empleo se ve con buenos o0jos, en tanto que un
trabajador fijo tiene mayor conocimientos de la funcién a realizar.

Por todo esto, la estabilidad en el empleo es beneficiosa e importante.

La forma de proteger la estabilidad en el empleo tiene ene el ordenamiento dos ejes:

—el principio temporal en el contrato de trabajo: se parte del contrato indefinido. Se prohibido a los
empresarios contratar libremente a trabajadores temporales. Sélo se puede contratar temporales bajo

determinadas circunstancias.

Asi, se protegen los intereses de los trabajadores temporales a tener contrato fijo. También, se protege los
intereses de las empresas para contratar temporales.

—el principio de causalidad en el despido: prohibir el despido libre. Un empresario no puede despedir a un
trabajador sin justificacién y sin indemnizacion.

Se establecen una serie de causas por las que una empresa pueda despedir a un trabajador. La empresa t
justificar el despido.

Sin unimos los dos principios estamos ante un modelo de estabilidad en el empleo.

En Espafia ha existido una proteccién por la estabilidad en el empleo. Empezé con la || Republica, se contil
en el Franquismo, con sus matices, se continudé con mucha estabilidad.

Con la democracia se pretendié seguir con este modelo a través de la creacién del Estatuto de los Trabajac
en el 80.

Pero en 1984, se rompe con la aparicion de un contrato de trabajo llamado: contrato de fomento del
empleocualquier empresario puede acudir al INEM y hacer un contrato de trabajo a un individuo son alegar
causa alguna para la contratacion temporal. Asi, se rompid uno de los pilares de la estabilidad.

Se cre6 mucho empleo hasta 1993, pero es un empleo temporal. El resultado es la precarizacién del merca
laboral y la erosién del contrato de trabajo indefinido.
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En la reforma de 1994 se deroga este tipo de contrato. Decide recuperar el principio de causalidad y se inte
recuperar el modelo de estabilidad en el empleo.

En el 97 con el PP se contindia este modelo y se firman acuerdos de proteccion de fomento de la contrataci
indefinida con sindicatos de trabajadores y de empresarios. Se abarat6 el despido.

En el 2002, con la polémica reforma de la proteccién por desempleo se abaratd aun mas el despido.
Régimen juridico vigente: la situacién actual es:

El art. 15 ET establece 4 supuestos tasados y exclusivos de contratacién temporal:

*contrato de obra.

*contrato eventual.

*contrato interino.

*contrato por insercion.

El principio de causalidad de contratacion temporal tiene las caracteristicas de:

—ha de hacerse por escrito, alegando las causas por las cuales se contrata y, asi, también, la autoridad lab
puede verificar esto.

El art. 8.2 ET lo regula. Hay un matiz: hay via flexible para la contratacion temporal de eventuales inferiores

De este contrato se da una copia basica a los representantes de trabajadores . si observan alguna deficien
podran poner en marcha los mecanismos pertinentes.

Esa copia basica se remite también al INEM, asi se ve el control, también, administrativo.

Si el contrato es sin causa el art. 15 ET dira que ese es un contrato indefinido????.

El art. 15. 6 ET establece que debe haber un tratamiento igual entre fijos y temporales. No se puede excluir

un temporal por el hecho de serlo. Esto tiene aplicacién a los CC, salarios base y complementos de

antigledad.

La extincién del contrato temporal siempre tiene un término final. Cuando finaliza debe haber denuncia que

suele ser por escrito. La denuncia es fundamental, porque si no hay denuncia el CT se prérroga hasta su

duracién maxima. Si pasada la duracion maxima y no se denuncia ese contrato de trabajo se convierte en

contrato indefinido salvo prueba en contrario que justifiqgue que es temporal.

El plazo de preaviso es de 15 dias si el CT dura mas de un afio.

La suspensidn del CT no conlleva la suspensién del plazo de duracion del contrato salvo pacto en contrario
» Contrato de obra o servicio: el objeto del contrato de obra o servicio es la realizacion de una obra o

servicio determinado con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y
cuya ejecucion es limitada en el tiempo.
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El elemento fundamental , por tanto, es: la autonomia y sustantividad propia. Se muestra en 2 tipos:

—ello est4 pensado para empresas que actllan en sectores con ciclos productivos inconstantes. La construc
es un ejemplo de ello.

—la otra seria aquella pensada para empresas que actdan en sectores con ciclos productivos constantes.
Este contrato de trabajo piensa sobretodo en ciclos productivos inconstantes.

La jurisprudencia establece que en la construccion se puede contratar a temporales. Esto precariza este se
En lo que se refiere a las concesiones administrativas se establece que por cada concesion un contrato de
Los trabajadores que prestan servicio en las administraciones publicas estan sujetos a concesiones

administrativas por contratos temporales.

La jurisprudencia ha decidido que se pueden contratar trabajadores temporales por obra o servicio por cad:
programa de la administracion.

Este contrato es importante en nuestro ordenamiento laboral.

Se caracteriza, también, porgue tiene una duracién incierta. La obra o servicio tiene una temporalidad. Asi,
contrato es temporal e incierto. No hay duracién maxima. La duracién maxima es lo que dure la obra o
servicio.

En ciertos contratos, el contrato acaba cuando finalice la contrata.

Este contrato con autonomia y sustantividad propia y temporalidad incierta ha de estar siempre por escrito.
de quedar claro para qué se contrata.

La fecha de extincién, como ya sabemos, es incierta, pero se puede llegar a establecer una fecha.

La extincion del contrato se debe denunciar. Si el contrato dura mas de un afio, la denuncia se hace 15 dia
antes. Si es menos de un afio no hay tiempo previo. La indemnizacion es de 8 dias/ afio.

El convenio colectivo puede identificar trabajos que puedan ser identificados como trabajos con autonomia
sustantividad propia.

La conclusién de esto es que la temporalidad precariza el mercado laboral.
« Contrato eventual: (art. 15. b). Tiene una causa:

—circunstancia del mercado

—una acumulacion de tareas

—un exceso de pedidos dentro de la actividad de la empresa.

Este contrato piensa en situaciones en las que hay una alteracion anormal en las circunstancias de produc
de la empresa.

Asi, hay que diferenciar entre:
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—fijo discontinuo: cubre alteraciones previsibles en la produccion. Tiene un contrato indefinido, lo que pasa
gue cuando hay inactividad se produce una suspension del contrato de trabajo y cuando hay actividad alta
pasa a trabajar.

—eventual: aparece cuando no se puede controlar los ciclos productivos, es decir, los que enumera el art. 1
ET.

Esto ha dado lugar a una jurisprudencia en la que se dice que:

*un contrato de trabajo temporal muy flexible para trabajadores externos. Se produce cuando hay déficit de
plantilla y se contratan eventuales.

Esto sucede en las empresas gue no cierran en vacaciones.
La duracion de este contrato es determinada. Tiene un término final, en el sentido en que sale cuando va a
fiscalizar. Tiene una duracién maxima de 6 meses en un periodo de un afio. Puede hacerse que en el peric
de un afio pueda contratarse en los tiempos que hay alza en la produccion sin superar la suma de éstos los
meses.
El problema del contrato eventual es la propia existencia del término final. Lo légico es que el término final
del contrato esté ligado al término final de la circunstancia de produccion. Pero lo que ocurre en este contra
es que el CC puede alargar el término de extincion.
Ha de haber denuncia. Si no hay denuncia se contrata de forma indefinida salvo prueba en contrario.

« Contratos de interinidad: (art. 15.c ET). Dos tipos:
1.—contrato de interinidad por sustitucién (esta regulado en el ET)
2.—contrato de interinidad por vacante (regulado en un reglamento).
1.—contrato de interinidad por sustitucién: contrato que tiene por objeto la sustitucion de trabajadores con
derecho a reserva del puesto de trabajo. Hay reserva del puesto de trabajo cuando hay suspension del con
con reserva del puesto.

Ej: maternidad; excedencia forzosa (cargos publicos, cargos sindicales,...)

Estos supuestos producen bajas en la plantilla de la empresa. Asi, el ordenamiento le permite contratar a u
trabajador por interinidad de sustituciéon debido a esta circunstancia.

Responde a un interés empresarial.
La duracion de este contrato tiene varios supuestos:
—finaliza cuando se reincorpora el trabajador. Causa de extincion conectada con la temporal.

—supuestos donde no vuelve el sustituido y se termina el derecho de reserva de su puesto de trabajo. Asi,
trabajador interino ve extinguido su contrato cuando finaliza el plazo maximo de reserva.

El contrato de interinidad por sustitucién no tienen indemnizacion.

2.— contrato de interinidad por vacante: es un contrato que tiene por objeto la cobertura de vacantes durant
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proceso de seleccidn de trabajadores.

Durante el tiempo del proceso de seleccién la empresa puede recurrir a la contratacion de un interino por
vacante hasta que selecciones al trabajador.

Se facilita, asi, la apertura de procesos de seleccién en la empresa. Suelen ser procesos de seleccidn cortc
El problema viene en la administracion publica: se abre prueba de seleccién de un puesto. Para cubrir ese
puesto se recurre al interino por vacante. El interino no finaliza su contrato hasta que no se ocupa la plaza |
el funcionario. Ocurre que la administracion puede alargar indefinidamente esta situacion de convocatoria d
plaza a concurso.

Esto ha llevado muchas veces a litigios.

Los tribunales han sido flexibles con la administracion. Han dicho los tribunales que la demora en los plazo:
en la administracion publica es licita.

No hay indemnizacion.
» Contratos de insercién:

En el afio 2001 se reforma la contratacion temporal y el legislador decide crear este tipo de contrato tempo
Art. 15. d) ET.

Piensa en facilitar la contratacion en las administraciones publicas.

Contratos de las administraciones publicas cuando realicen obras de interés general o social dentro de
programas publicos.

Entendemos por obras de interés general o social, por ejemplo, un programa de lucha contra los malos trat
necesita personal.

Este contrato estara conectado con la obra de interés general o social.

Se crea, en parte, para subsanar la supresion de la prestacion social sustitutoria.

Se debe realizar siempre a un desempleado. La finalidad, ademas de realizar la obra es adquirir experienci
Estos contratos temporales dan lugar a 2 tipos de contratacion:

—directa

-ETT’s.

Espafia tiene un 32% de temporales con respecto a la poblacion activa.

UK ———6%
ITA——9%
FRA-—-10%
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ALE-—-12%
La comisién europea ha llegado la atencién a Espafia por la elevada tasa de temporalidad.
1.-Contratacion indefinida.

Son los que duran de manera indeterminada. No es ni cierta ni incierta, es un contrato indefinido que puede
romperse en cualquier momento.

2 tipos:
*fomento de la contratacién indefinida: tiene su origen en el afio 97. fue producto de un acuerdo entre los
sindicatos mas representativos, asociaciones empresariales mas representativas y Gobierno para fomentar

contratacion indefinida.

La politica que se llevé a cabo fue la de reducir el coste del despido y, por tanto, los sindicatos, empresario
Gobierno de la época entendieron que era un forma de fomentar este contrato.

Ha sido ratificado por la Ley 12/2001 que supone ya de forma fija una modalidad de contratacion.

Cuando se suscribe este tipo de contrato, el trabajador pasa a ser indefinido y esto implica una estabilidad
el empleo.

Para contratar a un trabajador por esta via es imprescindible que esté en situacion de desempleo. Los
colectivos a los que va dirigido son:

—-16-30 afios

—+45 afios

—las mujeres desempleadas.

—-todo desempleado que esté +6 meses en el INEM

—minusvalidos.

Hay un segundo colectivo a los que se puede hacer un CT indefinido:
—trabajadores temporales

—formativo.

Son reconversiones de temporales a fijos y de formativos a fijos.

Lo que se rebaja en este contrato es el despido objetivo. Sefialar previamente que existen tres despidos:
—disciplinario

—objetivo ( art. 52 ET)
—colectivo.

El despido objetivo tiene una indemnizacién de 45 dias por afio de servicio con un maximo de 42
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mensualidades. Si un despido objetivo es declarado improcedente se le indemniza con 45 dias por afio de
servicio con un maximo de 42 mensualidades; pero si es un contrato indefinido el despido objetivo se rebaj
33 dias por afio de servicio con un maximo de 24 mensualidades.

También se utilizé la técnica de bonificacion a las empresas para fomentar este contrato, de modo que a
efectos de proteccién social a la empresa le resulta mas barato.

Ha sido un contrato que ha superado al contrato indefinido clasico.

Si se quisiese equilibrar bien la contratacién indefinida con respecto a los temporales, lo que se podria hace
es una reforma de la contratacion temporal para que la empresas tuvieran menos flexibilidad para contratar
temporales.

De forma ya marginal se encuentra el contrato indefinido clasico. Es el tipo de contrato que ha habido siem
hasta los afios 80. se sigue utilizando aunque ha sido marginado por el de fomento de la contratacion
indefinida. La indemnizacion de este contrato es de 45 dias por afio de servicio con un maximo de 42
mensualidades.

3.—Contratos formativos.

Estan regulados en el art. 11 ET. Su finalidad es la de formar al trabajador en su primer puesto de trabajo.

Ese elemento formativo implica un contrato de trabajo de duracién determinada, es decir, que se acaban er
determinado tiempo.

Los dos elementos que nos encontramos en este contrato son:

—el elemento formativo.

—la insercion en el mercado de trabajo.

Suelen ser los primeros contratos de un trabajador en su insercion en el mercado de trabajo.
El objetivo de estos contratos son un estimulo a las empresas para que contraten jévenes.
Dos tipos de contrato de trabajo formativos:

1.—précticas.

2.—para la formacion.

1.- précticas: es la puesta en practica de un formacién previamente adquirida. La clave de este contrato es
titulacion suficiente que se corresponda con el puesto que se va a desempefiar.

El art. 11 ET define la titulacion necesaria para realizar este contrato.

La contratacién debe ser en 4 afios desde el término de los estudios, es decir, hay un plazo de 4 afios para
contratar en practicas.

El principio de correspondencia entre lo que se realiza y 1o que se ha estudiado es importante y obligatorio,
porque si no es asi, el contrato de trabajo es ilegal.
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La duracion del contrato de trabajo en practicas es de 6 meses minimo a dos afios maximo. Dentro de este
margen los CC pueden establecer limites distintos, pero dentro de los limites de (6 meses y 2 afios) que m:
la ley.

La duracion maxima vincula a todas las empresas, es decir, que el trabajador hara las practicas hasta 2 afi
después ya no hay mas practicas.

La retribucion puede ser mejorada por presion individual del trabajador. Los CC también pueden mejorarlo.
no lo mejora el salario lo marca el contrato de trabajo.

Se ajusta a:
—primer afio: nunca menos del 60% del salario del trabajador que desempefie el mismo puesto de trabajo.
—segundo afio: nunca inferior al 75% del salario del trabajador que desemperie el mismo puesto de trabajo.

El contrato se extingue con denuncia del empresario. La empresa debe trasmitir al trabajador que se ha
acabado su contrato. Si no hay denuncia se prorroga hasta su duracion maxima.

Cuando se termina el contrato, es imprescindible que la empresa certifique la duracion del contrato de trabe
en practicas desarrollado en determinado puesto.

2.— para la formacion: esta es la figura que se llamaba aprendiz antiguamente.

Tiene por objeto que el trabajador adquiera formacién tedrica y practica desempefiando un puesto de traba
Esta pensado para los individuos que tras la finalizacién de estudios obligatorios decide ponerse a trabajar.
La empresa en este contrato debe dar ensefianza tedrica. Es un contrato mixto: trabajo y ensefianza teorici
La persona beneficiaria no tiene los titulos necesarios para un puesto de trabajo(sélo tienen graduado esco
También, va dirigido a los que terminan bachiller y no quieren estudios universitarios. Aqui la clave es la

edad: entre 16 y 21 afios.

En el afio 2001 se rompe la l6gica que venia arrastrando, porque se elimina el requisito de edad para una s
de colectivos. Se convierte asi, en un contrato de insercion que de formacion.

Asi, los extranjeros, tengan la edad que tengan, pueden ser contratados durante los 2 primeros afios.

Los desempleados que llevan mas de 3 afios en INEM pueden ser reciclados para ser contratados por la
formacion.

También, los desempleados con exclusién social.

También los desempleados que estan en escuelas—talleres.

También, los desempleados minusvalidos.

Su duracién es determinada. Coincide con la de practicas: minimo 6 meses maximo 2 afios. El CC amplia e

limites hasta 3 afios. Se han de combinar las clases y el trabajo. Las clases han de ocupar un minimo del 1
de la jornada del convenio y la empresa se obliga a impedir una serie de cursos tedéricos es ese tiempo.
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La retribucion: el CC tiene libertad de mejorar el salario del aprendiz. Al final, prima la negociacién entre
individuo y empresario con el consecuente salario precario. El salario es el salario minimo en proporcién al
tiempo de trabajo realizado.

No tienen protecciéon por desempleo.

Cuando finaliza el contrato se le da un certificado acreditativo.

4.—Contratos singulares.

—Contrato a domicilio: contrato pensado para el tele trabajo. En estos casos no existe una vigilancia directa
la empresa al trabajador.

En el art. 13 ET se establecen unas exigencias minimas: (mirarlo).
Es una materia que tarde o temprano tendra que tener un control mas efectivo.
Se ha firmado un convenio a novel europeo que se refiere a este tipo de contrato.

—Contrato de minusvalidos: pensado para insertar a este colectivo en el mundo laboral. Es un contrato
temporal de uno a tres afnos.

Va unido a beneficios econémicos e incentivos para las empresas.

—Contratos relacionados con relaciones especiales:

*contrato a los directivos

*contrato a los deportistas profesionales

*contrato en el servicio en el hogar familiar: es un contrato temporal.

*contrato de los mediadores mercantiles: son contratos temporales de uno a tres afos.

—Contratos de los MIR: contratos formativos con una serie de singularidades. También es un contrato
temporal de 5 o0 6 afios.

—Contratos de los profesores de religion: contrato basado en un tratado de Espafia con la Sta. Sede. Da luc
a unas relaciones especificas en funcion del arzobispado.

TEMA 25.- PODERES Y DEBERES DEL EMPRESARIO.
Ya dio lo del poder de direccién.

b)Poder de variacién: cuando se firma un contrato de trabajo se establecen unas condiciones laborales. A
largo del contrato de trabajo se pueden cambiar esas condiciones.

El ordenamiento pretende un equilibrio entre los intereses que tiene el trabajador por mantener sus
condiciones y los intereses que tiene el empresario en cambiarlos.

El art. 39, 40, 41 del ET encauzan esta posible variacion.
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Las condiciones que viene dados en el contrato de trabajo son:

1.-lugar de trabajo.

2.—condiciones laborales mas amplias van a determinar el espacio de variacion

1.-lugar de trabajo:

¢ qué capacidad tiene el empresario de variar el lugar de trabajo al trabajador?. Hay tres supuestos:
a.—viajes. No hay cambios de residencia.

b.—desplazamientos. Cambio de residencia temporal.

c.—traslados. Suponen un cambio de residencia definitivo, porque ha

habido un cambio de centro de trabajo.

a.— dentro del marco de la relacién contractual se ordena a un trabajador viajar por motivos laborales. El vic
pertenece a un poder de variacion libre que el empresario tiene para satisfacer sus intereses empresariales
un poder de variacién menor.

b.- regulado en el art. 40 ET. Regula los desplazamientos que implican un cambio de residencia temporal |
motivos laborales. El art. 40 ET dice que so6lo estan justificados por razones técnicas, econémica, empresal
productiva, comercial, etc. El legislador opta, asi, por un modelo de desplazamiento competitivo.

La empresa tiene que probar que la razén del desplazamiento es por motivos de competitividad.

Un supuesto tipico son las contrataciones referidas a la actividad empresarial.

La empresa s6lo comunicara al trabajador que debe realizar el desplazamiento. El preaviso: si es mas de tr
meses sera de 5 dias de antelacidn; si el desplazamiento es de menos de 3 meses no se establece preavis
aunque los CC suelen establecerlo.

Cada 3 meses se da un preaviso de 4 dias; un permiso retribuido.

Los representantes deben ser los Ultimos en ser trasladados.

El trabajador cuando recibe la notificacion de desplazamiento puede:

-0 acatar el desplazamiento.

-0 impugnar el desplazamiento ante los tribunales, porque el trabajador entiende que no hay causa ni
temporalidad.

El juez valorara la situacion. Si declara el traslado injustificado, el trabajador volvera a su lugar de origen.
Generalmente el trabajador recibird una indemnizacion, porque el desplazamiento se hace de forma inmedi
y los tribunales van muy lentos.

c.— cambio residencia definitivo. Art. 40 ET . supone un cambio del lugar de trabajo y, en ese sentido, una

transformaciéon de uno de los elementos esenciales del contrato de trabajo: el lugar de trabajo. Seria esto u
novacion del contrato de trabajo. Pero, el art. 40 ET otorga al empresario , con uso limites, la capacidad de
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trasladar a un empleado.

Tienen que existir justificaciones de tipo empresarial para poder trasladar. Se debe justificar la causa. El
tiempo no es necesario.

Existen dos cauces para llevar a cabo traslados:

i.—traslado colectivo mayor.

ii.—traslado colectivo menor.

i.—cuando en 90 dias afectan a 10 trabajadores de 100 trabajadores.
10% de entre 100 y 300 trabajadores

+30 en empresa de +300 trabajadores.

Es imprescindible abrir periodo de consultas para establecer quienes son trasladados, el régimen de los
traslados.

Si no hay periodo de consultas se declarara nulo.

El periodo de consultas se establece con un minimo de quince dias de antelacion.

Se debe negociar de buena fe.

Se puede o no llegar a un acuerdo. No es imprescindible, por lo que sino hay acuerdo con los representant
de los trabajadores la empresa hara el traslado unilateralmente. En este caso se establece un preaviso de .

dias.

Si se estima por parte de los representantes que no es un traslado con buenas condiciones, puede pedir a
autoridad laboral para que suspenda el traslado, la cual lo valorara.

ii.—se realiza a una persona cuando la situacién es menor que: cuando en 90 dias afectan a 10 trabajadore:
100 trabajadores.

10% de entre 100 y 300 trabajadores

+30 en empresa de +300 trabajadores.

("’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’)’7’)’7’)’)’)’)’)’)’)’7’)

no se abre periodo de consultas obligatorio.
Es una medida unilateral de la empresa. Preaviso de 30 dias.
En los dos casos al trabajador le quedan 3 reacciones:

1.—acatar el traslado. No supone un pacto con la empresa sino acatar una decisiéon unilateral del empresari
CC negocia condiciones.

2.—impugnar el traslado, porque entiende que no existen razones o porgue se han eludido los tramites de
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consulta.
Plazo de 20 dias para demandar. Lo que busca es un aplazamiento o nulidad del traslado.

Nos encontramos con el mismo problema de antes: desde que se presenta la demanda hasta la sentencia |
mucho tiempo.

3.—extincion del contrato de trabajo: le queda una indemnizacién de 20 dias por un afio de servicio con un
méximo de 9 meses.

2.—condiciones laborales mas amplias: Estan establecidas por normas estatales, CC o condiciones mas
beneficiosas. La condiciébn mas importante es el trabajo.

Las condiciones son:

—jornada

—horario

—turno

—habitos

—usos de empresa,...

Las condiciones tampoco permanecen fijas. El art. 41 ET establece la posibilidad de variarlas.

El art. 41 ET establece una serie de vias a través de las cuales se pueden variar condiciones de trabajo, pe
con unos limites.

No hay exigencia de pacto en la variacién de las condiciones de trabajo.

Tres tipos de condiciones dependiendo de la fuente:

a.—condiciones por CC estatutario.

b.—condiciones por usos de empresa colectivos, pactos informales, C+b colectivas,...

c.—C+b de cada trabajador

a.—las condiciones firmadas por CC estatutario para variarlas, el art. 41 establece causas econdmicas,...vue
a aparecer el término causa. Solo se permite la modificacion de determinadas condiciones fijadas en CC:
horario, turno, sistema de remuneracion y sistema de rendimiento. Si existe causa se pueden cambiar. Ha ¢
existir acuerdo con los representantes de los trabajadores. Se abre un periodo de consultas.

b.—el limite es la causa. Materias las que sean, es decir, no hay limite. Los requisitos: se abre un periodo de
consultas. No es imprescindible el acuerdo, si fracasan las negociaciones el empresario puede adoptar la

medida con un preaviso de 30 dias.

El trabajador puede tener 4 reacciones diferentes:
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1.—acatar la modificacion.
2.—impugnar: se puede hacer por via:
—individual

—via conflicto colectivo.

3.—extinguir relacion laboral siempre que la modificacion afecte a horarios, turno, jornada y ha de probar qu
le ha perjudicado.

Con una indemnizacion de 20 dias por afio, maximo de 9 meses.
4.-resolucion contractual del art. 50 ET.

c.— lo que tiene el trabajador en su contrato trabajo. La empresa puede cambiarles si existe causa. No hay
periodo de consultas. Si debe haber comunicacién al trabajador con preaviso de 30 dias.

Lo pactado individualmente en contrato de trabajo no tiene tata fuerza.
Aqui el trabajador puede tener 4 reacciones diferentes:

1.—acatar la modificacion.

2.—impugnar: se puede hacer por via:

—individual

-via conflicto colectivo.

3.—extinguir relacion laboral siempre que la modificacion afecte a horarios, turno, jornada y ha de probar qu
le ha perjudicado.

Con una indemnizacion de 20 dias por afio, maximo de 9 meses.

4.-resolucion contractual del art. 50 ET.

c)Poder disciplinario: el trabajador como ya sabemos, tiene unos deberes contractuales. Cuando un trabaja
incumple estos deberes, la empresa puede reaccionar contra ese trabajador a través de un poder disciplina
imponiéndole una sancién, siempre con unos limites.

Viene reconocido por el art. 58 ET.

Las sanciones disciplinarias pueden catalogarse como penas privadas. Se realizan en el ambito contractua

Garantizan conservar el contrato a pesar de la sancion . Paradéjicamente hace, también, una defensa del
contrato de trabajo y, también, de intereses empresariales.

Se intenta con la sancién que no se ponga en contacto la falta con la finalizacién del contrato.

Se encomienda al convenio colectivo la elaboracion de una lista con las faltas en las que puede incurrir un
trabajador con la respectiva sancion.
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El convenio colectivo elabora una lista con faltas:

1.-leves

2.—graves

3.—muy graves.

Cada convenio colectivo elabora su propia lista. No hay, asi, un alista general.

A cada falta, el convenio colectivo elige una sancion. Asi,

Faltas Sancion
Minimo

leve Medio
maximo

grave

Muy grave

El legislador establece dos prohibiciones:
a)no es posible multar a un trabajador.
b)la reduccién del dia de vacaciones.

Una vez prohibidas estas sanciones lo que suelen establecer los convenios colectivos son otras sanciones
diferentes:

—suspensiones de empleo y sueldos cuando finaliza la sancién el trabajador recupera su puesto y salario.
—traslados forzosos.

—prohibiciones de ascenso...

—procedimiento:

A los trabajadores s6lo es necesario una carta donde se indique la sancion.

En lo que se refiere a los representantes de los trabajadores es obligatorio un expediente disciplinario dond
exista un derecho de audiencia a sus compaferos.

Prescripcion: es el plazo en el que se debe sancionar una falta. Pasado ese plazo no se puede perseguir ul
hecho.

En faltas leves es de 10 dias; en graves de 20 dias y en las muy graves 60 dias.
El comienzo del plazo de preinscripcion es la fecha en la que el empresario conoce los hechos.

El periodo en que se puede sancionar es de 6 meses.
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El trabajador siempre puede impugnar la sancién. Es una garantia. Existe, para esto, un proceso especial.
juez cuando le llega una demanda disciplinaria lo que haréa sera acudir al convenio colectivo aplicable a ese
caso y verificar si se ha aplicado todo bien. El juez, tras esto puede obrar de 4 formas diferentes:
—confirmar la sancion.

—revocar la sancion.

—revocar la sancion parcialmente.

—nulidad de la sancién, por defecto de forma o conducta antisindical.

DEBERES:

El principal deber de la empresa es la de pagar un salario puntualmente al trabajador.

Al lado del salario, existen 2 deberes que asume el empresario:

i.—deber de seguridad y salud en el trabajo.

ii.— deber de buena fe.

i.— deber de seguridad y salud en el trabajo.

Un empresario cuando firma un contrato de trabajo se compromete juridicamente a velar por la seguridad y
salud de sus trabajadores. Art. 19 ET y art. 14 LPRL 31/95. la ley de prevencion de riesgos laborales

desarrolla todo esto.

Hay un deber general de prevencion de riesgos laborales. Es un deber contractual. El empresario es deudc
seguridad.

Estos deberes empresariales son deberes de medio, es decir, debe poner los medios para garantizar la
seguridad y salud en el trabajo.

La prevencién de riesgos supone asi, un coste para la empresa. Deberes del empresario en cuanto a segul
y a salud:

1.-a) la evaluacion de riesgos laborales. El empresario tiene el deber de identificar los riesgos de cada pue
de trabajo a través de los técnicos de prevencion.

b)plan de prevencién. Se incorpora al contrato de trabajo.

2.—garantizar la vigilancia de la salud de los trabajadores. Se refiere a los reconocimientos médicos.
3.—deber de formacion.

4.—tener equipos de trabajo seguros.

5.—proporcionar equipos de proteccion.

6.—informar al trabajador de todo la informacion referente a seguridad y salud en el trabajo.
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Los delegados de prevencién actian en este sentido.
ii.— deber de buena fe.

Aparece en cualquier contrato de trabajo. Supone no dafiar a la otra parte para garantizar el cumplimiento ¢
contrato.

El empresario, al igual que el trabajador, se obliga cuando firma el contrato de trabajo al cumplimiento del
deber de buena fe en sus conductas.

Algunas de estas buenas conductas son:

—deber de ocupacion efectivadeber de dar trabajo al trabajador cuando se e a contratado para trabajar.
—deber de no atentar contra la formacién profesional de un trabajador.

—deber de custodia de los bienes dentro de la empresa.

—deber de dar de alta al trabajador en la seguridad social, cotizar por él,...

Algunas conductas de mala fe en el trabajo nos llevan al mobbing acoso moral, que es el dafio a la dignida
del trabajador.

El mobbing vulnera el contrato de trabajo.

TEMA 26.- LA PRESTACION DE TRABAJO (l). DETERMINACION CUALITATIVA.

1.-EL ENCUADRAMIENTO PROFESIONAL DEL TRABAJADOR: A)EVOLUCION HISTORICA.

Es fundamental determinar la prestacion del trabajo al que el trabajador se obliga al firmar el contrato.
En el ordenamiento laboral

XXXXX XXX XXX XXXXXXX FALTA XXXXXX XXX XXX XXX XXX XXX

EL TEMA 26

TEMA 27.- LA PRESTACION DEL TRABAJO (Il). EL TIEMPO DE TRABAJO.

La regulacién de la jornada laboral es una materia tipica en el ordenamiento laboral.

Se plantea el debate en Europa y Espafa de regular la jornada laboral. Se da importancia a la negociacion
colectiva para determinar la jornada laboral.

Nos encontramos en el debate de reduccioén de jornada laboral como consecuencia del avance tecnolégico

2.- la jornada de trabajo: en la CE"78 existe un mandato a los poderes publicos para que regulen y limiten |
jornada atendiendo a las necesidades de los trabajadores. Asi, cualquier modificacién de la jornada de trab
encontrard limites, y cualquier modificacion de estos limites podria tacharse de inconstitucional. Art. 34 ET
establece una jornada maxima que limita la jornada. Hay tres opciones que tienen los legisladores acogiénc
al médulo de tiempo, asi:
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a.—jornadas maximas diarias.

b.—jornadas maximas semanales.

c.—jornadas maximas anuales.

Se puede optar por una de las tres o combinarlas entre si.

El ordenamiento espafiol, el art. 34 ET acude al modulo anual. A priori, leyendo el precepto paree que el
modulo es semanal, pero es anual. Asi, lo que importa es que al cabo del afio exista un promedio de 40 ho

La jurisprudencia aplica una jornada anual maxima de 1826 horas al afio. Estamos hablando de jornadas
completas. Esto es a priori, porque luego tiene matices.

A partir de este limite se encomienda al CC la mejora de la jornada determinada en un sector.

Sefialar en este punto que en Espafia no hay una unidad en lo que a jornada maxima se refiere, sino que h
una multiplicidad.

El CC no tiene necesariamente que establecer un nimero de horas diarias, pero si que se establecen hora:
diarias, la suma de todas no debe superar las 1826 horas.

Tampoco hay una jornada semanal. Puede haber jornadas semanales de horas distintas, pero que no supe
las 1826 horas al afio.

Si se superan las 1826 horas se puede impugnar el CC.

El resultado de esta opcidn es una distribucién irregular de la jornada y lo encomienda al CC.

Lo que es importantes es que entre jornada y jornada han de mediar 12 horas.

Si el CC no regula la jornada se puede hacer por contrato de trabajo. Se establece de la misma manera:
jornada de 1826 horas, pero con un limite de 9 horas diarias, al que se suma el de 12 horas de descanso. /
por esta razon, a las empresa les interesa negociar CC y muchas veces son los sindicatos reacios a negoci
Esto seria la jornada a tiempo completo.

Jornadas especiales: el gobierno regula su ordenacion. El Decreto 561/95 de jornadas especiales. Hay
sectores donde hay una regulacién especifica donde es necesario ampliar la jornada, limitarlas, etc. Ej. Sec

mineria.

La flexibilidad de las jornadas o ampliaciones se vincula a los empleados de fincas urbanas donde la jornac
es desde la apertura hasta el cierre de la finca. Aqui el tiempo de descanso no es de 12 horas.

En el transporte ocurre mas o menos igual.
Horas extra: es el nUmero de horas que supera la jornada ordinaria de trabajo. Hay que acudir al CC aplica
para saber si toda aquella hora que supera la jornada semanal sera hora extra y recibe un tratamiento singt

como hora extra.

En jornadas de 1826 horas/ afio, si se supera esta jornada se haré el pertinente coGmputo de horas extra.
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El hecho de que haya horas extras sin retribuir supone una violacion del contrato de trabajo.

Hay dos tipos segun el art. 35 ET de horas extras:

i.—horas comunes.

ii.—horas por fuerza mayor.

i.—horas comunes. Aquellas que superan la jornada de tiempo completo y que son siempre junto del
consentimiento del trabajador. Aqui la duda es de si el CC puede establecer horas extras comunes. Los
tribunales han dicho que si.

El consentimiento puede llevarse a cabo por el trabajador o por sus representantes.

La retribucion sera superior a la hora ordinaria

2 formas de retribucion de las horas extra:

— por dinero.

« por distribucion de la jornada, es decir, al trabajador se le retribuye con el mismo niimero de horas c
descanso.

El legislador entiende las horas extras con retribucién en horas de descanso. El limite de horas extra al afic
de 80 horas por trabajador. Las horas de descanso compensadas no se incluyen en los 80 horas, es decir,
80 horas mas las retribuidas por descanso. Claro esté sin superar los cuatro meses.

Las horas extras cotizan a la SS, lo cual es importante en lo que a proteccidn social se refiere.

il.— horas por fuerza mayor. Son aquellas derivadas de imprevistos productivos o urgencias productivas. Ari
35 Et.

Son para situaciones de urgencia dentro de la empresa. Ahi la empresa puede obligar al trabajador, pero tit
que estar justificada.

También, son retribuidos como las anteriores.

No se contabilizan ni a los anteriores ni a las 80 horas, asi, el computo final quedaria en 80 horas + mas ho
descanso + horas por fuerza mayor.

3.-Jornada a tiempo parcial.

Existe la posibilidad de jornada a tiempo parcial, jornadas inferiores a los establecidas en el CC a trabajado
a jornada completa.

Las politicas en torno a este contrato de trabajo a tiempo parcial han sido multiples. 6 reformas.
Unas reformas han puesto mas limites y otros mas flexibilidad.
En el afio 98 hubo acuerdo entre sindicato y Gobierno beneficioso para los trabajadores a tiempo parcial. P

en el afio 2001, la reforma que se hizo fue flexibilizar al maximo la contratacion a tiempo parcial. Apart6 el
acuerdo del 98.
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En la actualidad el trabajo a tiempo parcial se define en el art. 12 ET como (ponerlo).

Asi, hay que buscar dentro del centro de trabajo a un trabajador a tiempo completo comparable, una vez
localizado, todo aquel que sea inferior al trabajo completo comparado sera tiempo parcial.

4 tipos de contrato de trabajo a tiempo parcial:
a.—contrato de trabajo a tiempo parcial.

b.—contrato de trabajo fijos periddicos.

c.—contrato de trabajo fijos discontinuos.

d.—contrato de trabajo de jubilacién parcial y de relevo.

a.— contrato de trabajo a tiempo parcial.

Hay que determinar por escrito en el contrato de trabajo el nimero de horas de trabajo. Una vez fijado el
namero de horas, el trabajador tiene derecho a la retribucién.

No es necesario especificar en el contrato de trabajo la distribucién la distribucién de esas horas. Antes, co
acuerdo del 98 si era requisito necesario. En la reforma del 2001 se suprimié.

El CC ha sido apartado del tiempo parcial y se ha dejado al individuo en relacién directa con el empresario.

Esta figura llevada al maximo pudiera llegar a dar la figura el trabajo a llamada. Este tipo de trabajadores a
llamada, en virtud del art. 12 ET serian legales como consecuencia de una opcion politica.

Ademas el legislador afiade las horas complementarias. Son un 15% de jornada ordinaria pactada si el CC
dice nada ; si el CC amplia lo hace de 15-60%. Las horas complementarias significan: un niimero de horas
donde la empresa puede utilizar al trabajador conforme a las necesidades de la empresa.

Estamos ante un trabajador a llamada. Se establece un preaviso de 7 dias, cosa que en la jornada parcial 1
existe.

Si se realizan las horas complementarias se cobran, si no, no se cobran.

b.— contrato de trabajo fijos periddicos.

Trabajo indefinido, pero que trabaja en fechas ciertas en esa actividad.

Si el trabajador conoce la fecha cierta de llamada, estamos ante un trabajador fijo periddico.

Es un contrato de trabajo a tiempo parcial. Puede tener una jornada muy flexible y esta sometido a la
actuacion unilateral del empresario.

c.—contrato de trabajo fijos discontinuos.

Trabajador indefinido, pero llamado en fechas inciertas. Su trabajo es discontinuo e incierto.
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Se contempla en el art. 15 ET como un contrato de trabajo peculiar. Se hara por escrito. Es también tratadc
como un trabajador a tiempo parcial.

d.—contrato de trabajo de jubilacién parcial y de relevo.

Antes de jubilarse, entre los 60-65 afios se puede llegar a la figura de la jubilacion parcial ( si ha cotizado),
manera que se reduce su jornada de un 25-85% y el resto de la jornada trabaja (revisar esto).

Es decir, una parte trabaja y otra recibe pensién. Se compromete asi a que exista un contrato de relevo, el
lo normal sera que sea a tiempo parcial.

Es una politica claramente dirigida a crear empleo a tiempo parcial.

Los contratos indefinidos. Pueden hacerse por jornada completa o jornada parcial. También, se hace en la
administracion publica.

Los contratos temporales, también, pueden hacerse por jornada completa y jornada parcial, salvo dos
excepciones el fijo periddico y el fijo discontinuo.

Los contratos de trabajos formativos: el contrato de trabajo en practicas puede ser a tiempo parcial; el de
formacion no.

Tiempos de descanso: vienen exigidos desde la propia CE 78. el art. 40 dice que los poderes publicos debe
garantizar los tiempos de descanso. Asi, el ET en el art. 37 lo regula. Estos ante una normativa general de
descanso para todos los trabajadores y luego el Convenio colectivo puede afiadir otros descansos 0 mejore
ley estatal.

El art. 37 ET establece 3 exigencias:

1.-descanso en la propia jornada.

2.—descanso semanal y festivos.

3.—vacaciones anuales art. 38 ET.

1.-descanso en la propia jornada.

El descanso mas llamativo es el de 12 horas entre jornadas. Esto garantiza un tiempo de descanso necesa

Dentro de la propia jornada el legislador establece un descanso de 15 minutos cada 6 horas. Esto es una
cuestion que el CC suele ampliar.

2.—descanso semanal y festivos.

El art. 37 ET establece un derecho del trabajador de un dia y medio de descanso cada semana que puede
escogerse, en su caso, 3 dias de descanso por 2 semanas trabajadas.

El descanso semanal es un descanso ininterrumpido. No se puede fraccionar.

Es un tiempo mejorable por CC y, de hecho, algunos han conseguido los dos dias. La ley no establece que
dias de descanso coincidan con los sabados y domingos.
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Es un descanso retribuido. El salario es semanal o0 mensual computando los dias de descanso semanal.
Respecto a los festivos (art. 37.2 ET), los regula el Gobierno todos los afios por decreto. Se establece un
maximo de 14 fiestas (12 nacionales y 2 locales). Se da la posibilidad de sustituir una fiesta nacional para
incorporar una fiesta autonémica.

Es un dia retribuido.

Los CC pueden establecer otras fiestas.

3.—vacaciones anuales art. 38 ET.

El periodo de vacaciones de 30 dias naturales cada afio. El médulo es anual y, por tanto, se entiende que ¢
mide anualmente y se calcula es proporcion si no se ha trabajado un afio.

Las vacaciones son mejorables por CC. Son retribuidas y no suponen una merma salarial.
Un trabajador cuando tienen una ausencia injustificada tiene una baja salarial en proporcion.
Los tribunales han dicho que en lo que a remuneracion se refiere, el salario sera igual al de un mes normal.

No se permite una compensacién econdémica a cambio de no vacaciones. Esto tiene un matiz: en contratos
temporales, cuando finalice este se le abonara al trabajador una retribucién por su no disfrute de vacacione

Fechas de vacaciones: art. 38 ET establece un doble criterio:

1.—el CC o acuerdo de empresa elaborara un plan a este respecto. A través del pacto convencional
trabajador-empresario se estableceran las fechas de vacaciones, pero las fechas especificas se negociara
directamente trabajador-empresario.

¢,?2.-Si no hay acuerdo entre las partes, hay un procedimiento judicial que determinard las fechas.

No se puede sancionar a un trabajador reduciéndole dias de vacaciones.

PERMISOS RETRIBUIDOS:

Son dias donde por situaciones personales del trabajador éste no puede trabajar y tiene derecho al salario.
un derecho del trabajador. El art. 37 ET establece que:

*el permiso de matrimonio: 15 dias naturales.

*en caso de nacimiento de hijo: 2 dias.

*en caso de enfermedad grave o fallecimiento de padres e hijos o abuelos nietos: 2 dias.
Otras circunstancias:

*traslado del domicilio habitual: 1 dia.

*examenes: tiempo necesario para realizarlo.

*permiso de lactancia (hijo de < 9 afios): 1 hora al dia o reducir 30" la jornada al final.
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*permiso de caracter publico y/o personales. Ej: elecciones, juicios,...

TEMA 28.- LA PRESTACION SALARIAL (1).

1.-CONCEPTO DE SALARIO:

el contrato de trabajo es un intercambio entre trabajo y salario. En un trabajo dependiente, por cuenta ajenc
remunerado, la cesién del fruto del trabajo se ve compensada por un salario. La contraprestaciéon entre trab

y salario fundamenta juridicamente nuestra economia capitalista del mercado.

En este sentido, salario es aquella contraprestacion econémica del trabajo realizado en el marco de una
relacion contractual.

El art. 26 ET da una definicion juridica se considera salario a totalidad de las percepciones econdémicas de
los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacién profesional de los servicios laborales por cuenta
ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquier que sea la forma de remuneracion, o los periodos de
descanso computables como de trabajo.

Tres notas caracteristicas se desprenden de la definicion:

—el salario lo paga el empresario. Este es el elemento subjetivo.

—salario es una serie de percepciones econémicas en dinero o en especie. Salario en especie es toda aque
remuneracion que provoca un enriquecimiento patrimonial del trabajador que no sea dinero.

Ej. Pago de vivienda, plan de pensiones, etc...
—retribuye tiempo de trabajo efectivo y de descanso.

La definicién de salario no es sélo un tema teoérico, sino que en la practica afecta, también, a la Seguridad
social.,etc.

2.-LAS FUENTES DE FIJACION DEL SALARIO:
Los salarios se determinan en 3 niveles:

1°.—El Salario Minimo Interprofesional (SMI).
2°.—El Convenio Colectivo.

3°.—El Contrato de Trabajo.

1°.—-El Salario Minimo Interprofesional (SMI).

El SMI lo establece el art. 27 ET que encomienda al Gobierno que cada afio haga un Decreto, el cual debe
tener en cuneta el IPC, la coyuntura econdémica, etc; ha de abrir un periodo de consultas con sindicatos.

El Gobierno no tiene obligacién de subir el SMI conforme al IPC.
El alcance del SMI es absoluto. Se interviene asi en el mercado.

El SMI del 2003 esta en el Decreto 1426/02 y establece 15,04 € /dia y 451,20 € al mes.
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En caso de que se establezca por horas, la hora es, minimo 3,51 €. Aqui, en principio, se piensa en un
trabajador a tiempo completo. El de tiempo parcial debera hacer la proporcién.

2°.—El Convenio Colectivo.
Los CC pueden mejorar el SMI. Es la fuente principal de fijar las cuantias salariales. La negociacion colecti
es el instrumento esencial en la determinacion del coste del trabajo. Se puede determinar en los distintos

niveles de negociaciones. El principal sector donde se negocian salarios es Espafia es el sector provincia.

Los Convenios de Empresa tienen un ambito de negociacién. Asi, hay empresas donde el salario se fija po
convenios de empresa.

Hay un debate abierto en relacién con el sector de negociacion de los salarios.

—la posicién sindical, que defiende el sector provincia. Garantiza un salario homogéneo.
—la posicién contraria, que defiende la fijacion de salarios por Convenio empresa.

En el salario de convenio se suelen establecer unas:

—clausulas de revisién salarial. Supone que el CC va a durar mas de un afo y se prevé clausulas de revisi6
salarial para mantener el poder adquisitivo del trabajador en funcién de la subida del IPC.

—otras clausulas. Son las que entienden que dentro del propio afio se fija una cantidad de salario, luego se
lo que ha subido el IPC real y se sube.

—Clausulas de descuelgue salarial: art. 82.3 ET. Posibilidad de modificar el salario del convenio por distinta
circunstancias.

Con esto vemos que el salario tampoco es un instrumento rigido.

Estas clausulas deben estar en todos los CC. Significa esta clausula que el salario del sector puede ser
modificada en la empresa, normalmente a la baja, cuando existan dificultades econémicas en la empresa. |
tanto, la empresa que esta en dificultades econémicas pagara salarios bajos.

Se da libertad para establecer los procedimientos para llevar a cabo estas clausulas de descuelgue.

El legislador estable un supuesto en donde el CC no haya previsto el descuelgue salarial. Asi, el art. 82 ET
establece que:

a.—la exigencia de un acuerdo de empresa donde se determine la dificultad econdmica de esa empresa. Si
hay acuerdo, la comisidn paritaria del convenio del sector puede acordar que se esta en una dificultad
economica.

b.—una vez acordado lo anterior, existe la necesidad de firmar un acuerdo de empresa determinando el salc
gue se pasara a cobrar. Si no hay acuerdo, no se puede modificar el salario.

Las consecuencias de esta clausula de descuelgue salarial son:
—amoldar los salarios a la situacién econémica de la empresa.

—que la empresa no despida a trabajadores a causa de la mencionada dificultad.
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Otra cuestion referente al salario convenio es la denominada doble escalada salarial: se establecen salario:
diferentes dependiendo de la fecha de incorporacién a la empresa. Esto crea la doble escala salarial y supc
gue un trabajador va a tener un salario a la hora de realizar un trabajo y otro trabajador que ingrese en la
empresa mas tarde, recibira un salario inferior realizando el mismo trabajo.

Aqui hay diversas sentencias que provocan un terreno de inseguridad en referencia a esto. El TC en sentel
recientes acepta la doble escala salarial. Y mas alla de la aceptacion juridica, lo que es un realidad es la
aceptacion sindical de la doble escala salarial.

Apuntar , también, que la relacion del salario convenio con el SMI nos lleva a la absorcion y compensacion.
Art. 27.1 ET si el SMI es X y el salario convenio es Y y el SMI se sube a Z, el salario de convenio no sube €
esa proporcién. Eso se corrige con la clausula de revision salarial conforme al IPC.

3°.—El Contrato de Trabajo.

El contrato de trabajo siempre puede mejorar el salario del convenio. Ese salario colectivo se puede mejora
por pacto individual de un trabajador. Es un derecho individual. Es lo que se denomina una C+b salarial. La
C+b se rige por el principio de C+bsignifica que lo pactado individualmente prevalece frente a cualquier
cambio normativo.

Aqui también opera la absorcion y compensacion: una subida del salario convenio no implica una subida
automatica de la misma cantidad en el salario contrato.

3.-ESTRUCTURA DEL SALARIO:

El salario fijado en convenio se divide en :

i.—salario base.

ii.—complementos salariales.

i.—salario base.

Es la retribucion fijada, normalmente, por la unidad de tiempo basica por la realizacion de un trabajo.

Se determina, bien por hora, por semana, por mes o por afio. Lo normal sera por hora, dia, semana o mes
conecta con el grupo profesional. Se elaboran tablas salariales basicas en las que viene el salario base par
cada nivel retributivo.

ii.—complementos salariales.

Son retribuciones que se suman al salario base, porque concurre una determinada causa especifica.

Los CC suelen establecer numerosos complementos. La tendencia es a reducir los salarios base e increme
los complementos salariales.

Se pueden dividir en funcién de:

—circunstancias personales:

*complemento antigiiedad: se cobra un plus salarial a medida que se incrementa su antigiiedad en la empr
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*plus de polivalencia.

*plus por titulacién, etc.

—circunstancias relativas al puesto de trabajo:

*plus de peligrosidad.

*plus por turno.

—circunstancias en funcién del rendimiento en la empresa:

*productividad.

*puntualidad.

*plus por bajo absentismo, etc.

—circunstancias relacionadas con la participacidn de beneficios en la empresa:
cuando una empresa marcha bien puede repartir dividendos entre sus trabajadores que rinden.
El salario bruto es todas las percepciones salariales son las pertinentes retenciones.
El salario neto es el salario con las retenciones.

4.-CUMPLIMIETNO DEL SALARIO:

Art. 29 ET. La empresa se obliga a pagar el salario y, también, a ser puntual en el pago, que viene definida
el pacto existente entre trabajador y empresario. El maximo es un mes.

La impuntualidad supone un incumplimiento del contrato de trabajo y, ello implica, un 10% de interés por lo
retrasos.

La forma de pago se deja a eleccién, pero lo normal es por transferencia bancaria. Es fundamental el
documento de pago: la nébmina. Es la prueba fundamental en caso de litigio.

XXXXXXXXXX FALTA DIA 8-5-03 XXXXXXXXXXX

—-LA SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO:

Es la interrupcion de los efectos del contrato durante un tiempo debido a un hecho determinado. Supone ur
paralizacién del desarrollo normal del contrato. Implica la exoneracion de las obligaciones del CT por amba
partes: el trabajador no trabaja y el empresario no paga salario.

De esto se deducen cuatro notas:

a.—la suspensién siempre viene determinada por una circunstancia. Art. 45 ET enumera una serie de causa
suspension del CT. Hay causas, por tanto, legales: las del art. 45 ET; y causas via convenio o contrato que

puede ampliar las causas.

b.-la temporalidad de la misma. Son situaciones marcadas por unas situaciones limitadas. La duracién
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temporal viene determinada por las causas.

c.—la interrupcién de las obligaciones de las partes. El CT esta vigente aunque esté en suspenso, y, por tan
se mantienen deberes de buena fe.

d.—existencia de un derecho de reserva del puesto de trabajo del trabajador. El trabajador recuperara el pue
de trabajo cuando termine la situaciéon de suspension.

e Causas del art. 45 ET:
1.-la incapacidad temporal del trabajador. Son todas las situaciones de accidente o enfermedad en las que
el trabajador no puede trabajar. Asi, el trabajador incapacitado solicita la baja médica; deja de trabajar , dej
de percibir salario y se produce una suspensién del contrato de trabajo.
Ademas existe una prestacion social que sustituye a este.
La prestacion social tiene un limite de 12 meses, pudiéndose prorrogar 6 meses mas. Asi, 18 meses es el
maximo de incapacidad temporal. Incluso se prevé que se puede afiadir una prérroga de 12 meses en
situaciones extremas.

Las incapacidades permanentes no suspenden el CT, sino que lo extinguen.

2.-la suspensién disciplinaria. Se suspende de empleo y sueldo al trabajador. Asi, no trabaja, no cobra, pel
tiene una suspension del CT. Siempre en el marco del CC. Estos periodos van desde un dia a un afio.

3.—Huelga. Cuando un trabajador se adhiere a una huelga licita se da una suspension del puesto de trabajc
gue pasa es que no se cobra ni se trabaja. Aqui vemos que la suspension defiende al trabajador huelguista
la huelga es ilegal se produce un incumplimiento del contrato de trabajo.

4.—cierre patronal. Cuando una empresa ante una situacion de conflicto cierra sus instalaciones y, por lo
tanto, los contratos de los trabajadores quedan en suspenso.

5.—suspension econémica/ organizativa. Una empresa en crisis puede optar por solicitar a la administracion
laboral la suspensidn de las actividades laborales por causas del art. 47 ET. Aqui, hay suspensién del CT d
trabajador. Durante la suspension actla la prestacion por desempleo.

6.-la privacion de libertad hasta sentencia condenatoria. La prision provisional no extingue el contrato,
sino que hay suspension hasta que hay una sentencia. Aqui, se protege la presuncién de inocencia.

7.—causas de mutuo acuerdo. Empresa y trabajadores siempre pueden negociar suspensiones del CT.
*Excedencias:

2 tipos:

a.—Forzosa.

b.—Voluntaria. En las dos hay suspension del CT.

a.—Forzosa.

Cuando el trabajador tiene que ejercer un cargo publico. Se suspende el CT y hay una reserva del puesto ¢

90



trabajo, tanto en empresa privada como en la administracion.

Lo mismo sucede con los dirigentes sindicales. Se sitlan es situacién de suspension del CT en su emprese
b.—Voluntaria.

Es la que solicita el trabajador. Esta en el art. 47 ET. Han de concurrir:

*una afio de antigiiedad en la empresa.

*con el afio, puede pedir una excedencia de 2 a 5 afios. No tiene reserva del puesto de trabajo, sino que he
una expectativa de vacante, es decir, la empresa se compromete a reincorporarle siempre que haya una
vacante en su puesto de trabajo.

*cuando se termina una excedencia voluntaria han de pasar 4 afios para pedir otra.

La suspension se utiliza en las politicas de conciliacion familiar y laboral.

Asi, la suspension que se utiliza para proteger intereses familiares y los permisos retribuidos. La diferencia
entre ambas es que en la suspensién no se cobra, en la otra si.

La UE a través de la directiva 92/85 sobre embarazo y la directiva sobre permisos parentales que obligan a
todos lo Estados a tener un minimo de ordenacion sobre esto.

Esta politica de conciliacion familiar y laboral es una politica europea. Asi, en Espafia estas politicas de
conciliacion familiar y laboral estan en el ET y se refuerzan con la ley 39/99 que desarrolla las directivas de
UE.

En el ET en su art. 48 y 37 se contemplan la conciliacion familiar y laboral.

De este marco juridico vigente se desprende 4 lineas de actuacion:

1.-medidas de proteccion del embarazo

2.-medidas de proteccion de la maternidad o paternidad bioldgica.

3.-medidas de proteccion de la adopcién y acogimiento de menores.

4.-medidas de proteccion del cuidado de familiares.

1.-medidas de proteccion del embarazo:

Hay proteccién especifica en la LPRL (art. 96). Tiene que haber un apartado en el plan de prevencion sobre
salud de los trabajadores embarazadas. De esta premisa, se pasa a que el empresario ir4 adaptando las
condiciones laborales a la situacion de la embarazada.

Puede ocurrir que, la trabajadora pase a desempefiar otras funciones en virtud de un certificado médico
(movilidad funcional ordinaria). Si esto no se pudiera, se pasaria a una movilidad extraordinaria fuera de su
grupo profesional. Si esto tampoco se pudiera se pasara a una suspension del CT para preservar su salud

posibilidad de riesgo.

También estan los permisos para realizar técnicas de preparacién al parto o examenes médicos que son
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retribuidos.
2.-medidas de proteccion de la maternidad o paternidad bioldgica.
Pretende proteger al padre, madre e hijo. Se hace a través de:

*suspension del CT por maternidad que dura 16 semanas de las que 6, necesariamente, deben ser tras el |
Hay reserva del puesto de trabajo. Se cobra prestacién salarial.

También lo puede disfrutar el padre, pero en situaciones en las que concurran los requisitos de que el padr
la madre trabajan y que respetando las 6 semanas que son de la madre, las 10 semanas restantes se las p
repartir entre la madre y el padre.

Como reforma se ha propuesto un permiso de paternidad desvinculado del tiempo de la madre.

*reduccion de la jornada: toda madre/ padre tiene derecho a reducir su jornada entre 1/3 y la mitad para
atender las necesidades familiares. Esto conlleva que el CT a tiempo completo pase a CT a tiempo parcial

gue nos lleva, también, a una reduccion del salario.

*permisos por lactancia: permisos retribuidos para madres/ padres con un hijo menos de 9 meses. Se redu
jornada una hora.

*excedencia por cuidado de hijos: cuando se agota el permiso por maternidad, se puede pedir una exceder
Asi, habria 16 semanas mas la excedencia.

En el primer afo se reserva el puesto de trabajo, pero no se cobra prestacion social los dos afios siguiente:
tiene una expectativa de vacante.

El padre tiene dos dias de permiso retribuido.
3.-medidas de proteccion de la adopcién y acogimiento de menores.

Existe politica de no discriminacién a los que adopten hijos menores de 6 afios 0 mayores de 6 afios
discapacitados. Tiene la misma regulacién como la anterior.

4.-medidas de proteccion del cuidado de familiares.

Estan pensadas para situaciones de incapacidad de padre /madre o abuelos y que no tienen renta. Se da U
excedencia de un afio con reserva de puesto de trabajo. No se cobra ni salario ni prestacion social.

Existe aqui, también, el derecho a reducir jornada en 1/3 o mitad con la correspondiente reduccion del sala
LECCION 31.- LA EXTINCION DEL CT (I)
1.-CUADRO INTRODUCTORIO:

Extincién del CT es la terminacién de la relacion contractual. La extincion del CT se diferencia de la
suspension en que en la extincion el CT termina con caracter definitivo y permanente.

En nuestro ordenamiento existe un principio de causalidad de extincion del CT, es decir, para que un CT

finalice debe existir una causa legal prevista por el ordenamiento. Al extincién del CT no es libre, sino
ordenada.
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Este principio tiene la intencién politica de fomentar la estabilidad en el empleo.
En los sistemas donde hay causa no existe el despido libre.

Cuando existe un sistema de causas, el despido es causal y se debe justificar.
El art. 49 ET regula las causas. Se pueden dividir en:

1.-las causas que tiene en comun la voluntad conjunta de empresario y trabajador de poner final a la relaci
contractual.

a.—término final.

b.—condicién resolutoria.

c.—mutuo acuerdo extintivo.

2.—imposibilidad de la empresa de continuar la actividad productiva.
d.—incapacidad del empresario persona fisica.

e.—jubilacién del empresario.

f.—fallecimiento del empresario.

g.—quiebra de la empresa.

3.—-imposibilidad del trabajador de continuar la prestacion laboral.
h.-incapacidad del trabajador.

i.—jubilacién del trabajador.

j.—fallecimiento del trabajador.

4.-la voluntad unilateral del trabajador.

k.—dimision.

|.—abandono.

m.—extincion en supuestos de traslado.

n.— extincién en supuestos de madificacion de las condiciones del trabajo.
fi.—resolucién contractual por incumplimiento del empresario.
5.-voluntad unilateral del empresario: DESPIDO.

0.—despido disciplinario.

p.—despido econémico.
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—despido econémico colectivo.
—despido econdmico obijetivo.
g.—despido objetivo.
r.—despido por fuerza mayor.

1.-las causas que tiene en comun la voluntad conjunta de empresario y trabajador de poner final a la
relacion contractual.

a.—término final.

Se determinara en el momento de firmar el CT. Es una prevision de la ruptura de esa relacion
contractual.

El art. 15y 11 del ET determinan una serie de contrato de trabajo que a su vez determinan un término
final:

|*contrato de obra.

*contrato eventual.

*contrato interino.

*contrato por insercién

*contratos formativos.

*contratos practicas.

*contratos para la formacion.

*contratos de relaciones especiales.

*ETT's.

Cuando se llega al término final se ha de denunciar, porque si no, no se rompe la relacién contractual . por
tanto, la falta de denuncia , se prolonga el CT hasta su duracion maxima. Y si llegada la duracién maxima
tampoco se denuncia se convierte en indefinido.

Cuando finaliza el CT se ponen en marcha los mecanismos de compensaciones econémicas.

b.—condicion resolutoria.

Es fijar en el CT desde el inicio un acontecimiento incierto que haga extinguir la relacion contractual. Si se
produce este acontecimiento el CT se termina, sino, no.

Estan permitidos en nuestros ordenamientos, pero con unos limites:

—hecho ilicito.
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—hecho determinado.

—no debe dar lugar a abuso por parte del empresario.

—no deben ser utilizadas para eludir el régimen juridico del despido.

Asi, el espacio que tienen en nuestro pais las condiciones resolutorias es minimo. De esta manera se utiliz:
—los inmigrantes en relacion con la obtencién del permiso de trabajo.

—si no se llega a un determinado rendimiento se extingue el CT.

c.—mutuo acuerdo extintivo.

Es un pacto entre empresario y trabajador de ruptura de la relacién contractual. Tanto empresario y trabaja
pueden romper en cualquier momento la relacion.

El mutuo acuerdo puede provenir de la propia empresa o, incluso, del propio trabajador. En todo caso, debe
haber siempre un pacto. Es fundamental. En él, estaran las condiciones de la extincion.

El mutuo acuerdo esta presente en las prejubilaciones: un trabajador de 52-55 afios que en un marco
econdmico se le hace una oferta de X indemnizacion, se le garantiza un periodo de desempleo y la empres
cuando termina el desempleo surgen diferentes ofertas:

—pago de salario sin trabajar.

—que la empresa cotice por ese trabajador.

Una vez que llegue a la edad de jubilacién se le paga la pension.

Esto es un mutuo acuerdo.

En los mutuos acuerdos siempre se entrega un finiquito. Para firmar el finiquito, el trabajador puede solicita
la presencia de un representante de trabajadores. Si no hay presencia del representante, el trabajador lueg
puede impugnar en los tribunales.

2.—imposibilidad de la empresa de continuar la actividad productiva.

d.—incapacidad del empresario persona fisica.

L incapacidad debe ser permanente a efectos de SS. Se puede declarar la incapacidad por los tribunales.

La incapacidad debe venir dada por un documento. Ello conduce a una situacion en la que los trabajadores
tienen empresario, entonces puede ocurrir que:

—los CT se extinguen con indemnizacion de un mes de salario.
—trasmitir la empresa a un tercero con la subrogacion de los CT. Aqui se mantienen los CT.
e.—jubilacién del empresario.

A partir de los 65 afios, un autbnomo se puede jubilar. Es un derecho, no un deber. Cuando se jubila cobra
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pension.

Asi, si la empresa se cierra por jubilacién puede ocurrir:

—los CT se extinguen con indemnizacion de un mes de salario.

—trasmitir la empresa a un tercero con la subrogacion de los CT. Aqui se mantienen los CT.
f.—fallecimiento del empresario.

Si el empresario fallece, dentro de la herencia esta la empresa, y los herederos tienen dos opciones:
—los CT se extinguen con indemnizacion de un mes de salario.

—trasmitir la empresa a un tercero con la subrogacion de los CT. Aqui se mantienen los CT.
g.—quiebra de la empresa.

Las quiebras empresariales son despidos econémicos.

3.—imposibilidad del trabajador de continuar la prestacion laboral.

h.-incapacidad del trabajador.

Debe ser una incapacidad , al menos, permanente —total, absoluta o gran invalidez-. Estas tres incapacidal
extinguen el CT.

Asi, la SS le pagara una pension. Para ello, debe existir un documento oficial de la SS a la empresa, la que
denunciaré el CT y lo extinguira sin indemnizacion.

i.—jubilacién del trabajador.
Conlleva una decision del trabajador de dejar su trabajo y pasar a cobrar pension.
La jubilacién es, en principio, un derecho del trabajador. La edad en Espafia es de 65 afios.

La jubilacién anticipada: son jubilaciones con pensién menor. En ocasiones la empresa ofrece una
indemnizacion que estimula la jubilacién anticipada. Es lo que se conoce como la baja incentivada.

En cuanto a la jubilacién forzosa, el ET daba pie a los CC a establecer a la jubilacion forzosa. Esto se llevé
TC y lo calificé de constitucional, diciendo que los CC tenian capacidad para negociarlo.

La empresa no paga indemnizacion.

Esto creo un debate y en el 2001 se retird la facultad a los CC sobre la jubilaciéon forzosa. Aln asi, esta
cuestion sigue abierta.

j.—fallecimiento del trabajador.

El fallecimiento, l6gicamente extingue el CT. En la negociacion colectiva se suelen negociar
indemnizaciones, pero la ley no dice nada.
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4.-la voluntad unilateral del trabajador.

k.—dimision.

Es una decision personal del trabajador de dimitir.

Existe, en nuestro ordenamiento, la libertad de dimisién. Es un derecho. Por tanto, el CT no conlleva
permanecer en la empresa indefinidamente; lo Gnico que se pide es un preaviso a la empresa . en cuanto a
tiempo de preaviso, se remite al CC o a la costumbre, que suele ser de 15 dias.

La decision es irrevocable.

Consecuencias de la dimision: no hay indemnizacion a priori. Ahora bien, se puede dar que un trabajador
pacte individualmente.

Si se incumple el periodo de preaviso, la empresa suele no pagar los dias trabajados.

|.—abandono.

El trabajador, se va de la empresa sin preaviso. Esto supone una voluntad extintiva.

El abandono debe producirse durante unos dias, es decir, debe estar unos dias sin dar sefiales de vida.
m.—extincién en supuestos de traslado.

En los traslados, el trabajador tenia la posibilidad de extinguir el contrato con un derecho a indemnizacion c
20 dias/ por afio de servicio, con un maximo de 12 mensualidades.

n.— extincién en supuestos de madificacion de las condiciones del trabajo.
A través del art. 41 ET, se decia que si se producen cambios en:
—jornada,

—horario,

-turnos,

el trabajador puede romper la relacion contractual y cobra una indemnizacién de 20 dias/ afio con un
méximo de 9 meses.

fi.—resolucién contractual por incumplimiento del empresario.
Es el derecho que tiene un trabajador a extinguir el CT cuando la empresa incumple sus obligaciones.

El supuesto tipico de resolucion contractual es el impago del salario o, incluso, la falta de puntualidad
en el pago del salario. Este supuesto debe ser grave y reiterado.

También, puede haber reclamaciones por el salario debido de la empresa.

Cualquier otro incumplimiento del empresario puede derivar en una resolucién contractual. Asi, estan
los incumplimientos en materia de seguridad e higiene.
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El art. 50 ET habla de la modificacion de condiciones de trabajo que atenten contra la dignidad del
trabajador y justifica una resolucién contractual.

Otro supuesto que esta dentro de art. 50 ET sera cuando hay una sentencia que declara un traslado
injustificado o condiciones de trabajo injustificadas, se puede devolver al trabajador a la situacion
anterior. Si tras la sentencia el empresario persiste en esto, se puede acceder a una resolucion
contractual y cobrar una indemnizaciéon de 45 dias/ afio con un maximo de 42 meses. A esto se le puede
afiadir otras indemnizaciones por otros dafios.

5.-voluntad unilateral del empresario: DESPIDO.

El despido: en Espafia hay un despido causal, no libre. Es decir, el empresario ha de alegar causa para
despedir.

Hay dos sistemas de despido causal:
—de estabilidad real: cuando el despido es causal. Si no hay causa, el trabajador es readmitido

—estabilidad obligatoria: si no hay causa el empresario puede optar por readmitir o indemnizar. Al
establecerse una indemnizacion aparee el coste del despido.

En Espafia se ha optado por el modelo de estabilidad obligatoria.

0.—despido disciplinario.

Arts: 54-57 ET. Es un despido por incumplimiento con gravedad y culpabilidad contractual del trabajador.
El art. 54 ET enumera una serie de ejemplos:

—faltas repetidas de asistencia o puntualidad.

—indisciplina o desobediencia en el trabajo.

—la trasgresion de la buena fe.

—disminucién continua y voluntaria del rendimiento.

—ofensas verbales o fisicas al empresario,...

Ante un despido de este tipo, la empresa debe hacer una carta de despido, apuntando los hechos que justi
el despido.

A partir del momento en que se recibe la notificacion se produce el despido: la carta tiene eficacia extintiva.
Se abre también el periodo de impugnacién del despido que es de 20 dias.

A partir de aqui se abre un periodo de juicio. Entre impugnacion y juicio suele aparecer un acto de
conciliacion que soluciona la controversia sin llegar a juicio.

En la sentencia de un despido disciplinario, el juez podra declarar el despido:

—procedente: es el que tienen causa. Confirma la extincion del CT. No se cobra ninguna indemnizacion.
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—improcedente: cuando no existe causa o cuando no se cumplié debidamente la forma del despido (despid
verbales, faltas en la carta de despido,...). la consecuencia es que la empresa puede optar por:

*readmitir.
*indemnizar: le paga 45 dias/ afio con un maximo de 42 mensualidades.

Antes de la reforma se daban también los salarios de tramitacion. Ha esto hay una excepcion: los
representantes de los trabajadores son los que deciden si vuelve o se va con indemnizacion.

—nulo: es cuando se vulneran derechos fundamentales del trabajador. La nulidad conlleva la readmision vy,
ademas, se pagaran los salarios de tramitacion.

p.—despido econémico.

En Espafia, desde el 94 existen 2 regimenes juridicos en los despidos econdmicos. Las causas del despidc
economico son:

—econdmicas: art. 51 ET. Cuando hay situaciones de crisis econémica de la empresa. Justifica despidos.

—Técnicas, organizativas o de produccion: suceden cuando hay reordenaciones internas de la empresa o p
circunstancias de mercado, y necesita reducir plantilla.

El ordenamiento lo permite siempre que se justifique.
En ambas causas debe existir una conexion entre la causa y el despido.
—las quiebras.
Los despidos por estas causas pueden ser:
« despido econ6émico colectivo: cuando se despiden a:
— + 10 trabajadores en empresas de 100T.
—+ 10 % trabajadores en empresas de 100-300 T.
—+ 30 trabajadores en empresas de + 300 T.
—Quiebras de empresas de + 5 trabajadores.
El limite temporal a esto es de 90 dias.
Se caracteriza porque se abre un expediente de regulacion de empleo:
—un periodo de consultas con los representantes para negociar las consecuencias de los despidos.
—la indemnizacion es de minimo de 20 dias/ afio.

Si se llega a un acuerdo, se ejecuta el acuerdo. Si no hay acuerdo, la empresa debe acudir a la autoridad
laboral para solicitar los despidos.
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 despido econémico objetivo: cuando son menores a lo anterior. La légica aqui es muy parecida al
despido disciplinario: basta con un carta de despido. Ha de ir unida una indemnizacion de 20 dias/ &
con un maximo de 12 meses. Ante esta decision, el trabajador en 20 dias puede impugnar. Asi, se ¢
un periodo de conciliacién y si no, hay conciliacién se pasa al juez que podra declarar el despido
como:
—procedente. Hay causa. Indemnizacion de 20 dias.
—Improcedente: no hay causa. El empresario tiene que readmitir o indemnizar:

*en contratos de fomento de la contrataciéon indefinida la indemnizacién es de 33 dias/ afio con un maximo
24 meses.

*otros contratos: 45 dias/ afio maximo 42 mensualidades.
Los representantes de los trabajadores pueden elegir.

—Nulo: cuando no hay forma. Falta de indemnizacion con la carta. Vulneracién de derechos fundamentales.
Aqui, hay readmision automatica del trabajador.

g.—despido objetivo.

Causas:

—bajo rendimiento involuntario.

—falta de adaptacién ante una modificacion.

—tecnoldgica.

—por absentismo justificado.

(igual que el despido econdmico objetivo).

r.—despido por fuerza mayor.

Situaciones imprevisibles. Es reconducible al despido colectivo.

La reforma de diciembre 2002, Ley 45/ 2002.

Da una posibilidad la empresario de despedir al trabajador y de reconocer desde un principio la inexistencie
de causa del despido vy, asi, la improcedencia del mismo. Debe depositar en el juzgado de lo social el coste
la indemnizacion del despido (45 dias o los 33 dias). El trabajador tienen derecho a cobrar esa indemnizaci
cuando cobra se acaba todo.

Esta reforma descausaliza el despido. Es un despido cuasi-libre pagado. Abaratar el coste del despido, poi
antes se cobraba desde la carta hasta la sentencia los salarios de tramitacion.

Los salarios no se han recuperado: se los queda la empresa.

Se reducen litigios. Se puede ir a juicio via despido nulo.
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Vamos hacia un sistema de flexibilidad de salida del trabajador en la empresa.
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