TEMA YV

EL AMBITO DE APLICACION DEL DERECHO DEL TRABAJO
I. EL TRABAJADOR PROFESIONAL

1. CONCEPTO

El Derecho del Trabajo, a las caracteristicas del trabajo en su sentido econémico mas simple, afiade las de
profesionalidad y utilidad social, con lo que reduce el amplio concepto que puede encontrar eco en otras
disciplinas cientificas y se configura uno propio.

El Derecho regula relaciones sociales, y por eso el trabajo que es objeto de regulacion juri-dica es,
fundamentalmente, aquel que beneficia a una persona distinta del propio sujeto productor del bien o
prestador del servicio.

La vida en sociedad tiene su raz6n de ser en la menesterosidad (necesidad) del hombre individualmente
considerado y, con ella, en la necesidad de aprovechar, junto a los bie-nes naturales, los servicios de los ot
hombres. Las distintas necesidades humanas exigen distintas ocupaciones y servicios, con lo que la vida s
descansa en la divi-sién del trabajo.

La unién de una y otra perspectiva permite concluir:

* primero, el trabajo de cada hombre, es un bien cedible para su uso y consumo por otros;

» segundo, el trabajo es un po-sible medio econémico de vida;

« tercero, la division del trabajo posibilita la especializacion laboral.
El trabajador profesional es, asi, el hombre que vive habitualmente del fruto de su trabajo; o, mejor dicho,
gue obtiene una compensacion econémica suficiente a cambio de la cesion a otros de los frutos de su trabe
Por su parte, el trabajo profesional es tan sélo aquella actividad humana creadora de utilidad social, que, cc
tal, es retribuida.
2. CLASES
a) Trabajadores profesionales, empleadores y gestores empresariales
El concepto de trabajador profesional, tiende a comprender a to-dos los que se integran en la llamada
«poblacién activa» de un pais. Pero en un sen-tido estricto, se excluye del concepto de trabajador a todo
empresario, en-tendido en el viejo sentido de titular de la explotacién por ser el aportador del capi-tal, pero
gue no es gestor de dicha explotacion. Trabajador profesional. es, el que vive, fundamentalmente, de la
compensacion econémica de la cesién a otro de su tra-bajo profesional. La actividad empresarial no entra ¢
el objeto del trabajo profesional a no ser en el caso del empresario—-gestor o, del empresario—administrado
activo de sociedades.

b) Trabajadores por cuenta propia y por cuenta ajena

Los trabajadores profesionales, pueden ocupar una doble situacion juridica; a saber: la de trabajadores por
cuenta propia y la de trabajadores por cuenta ajena.



En el primer caso, el trabajador por cuenta propia organiza su propio trabajo, es su propio empresario, pose
la facultad de disposicién sobre su ser-vicio, y asume el riesgo econdmico de la explotacién: hace suyas las
posibles ganancias, pero soporta también las posibles pérdidas.

En el segundo caso, el trabajador por cuenta ajena se integra en una explotacién cuya organizacién no
domina; la disposicién suprema sobre el negocio competen al titular juridico de dicha. El trabajador entra er
la organizacién ajenay a ella se supedita.

A cambio de esta disponibilidad sobre su trabajo tiene derecho a una compensacién econémica determinac
que es el salario. Al trabajador por cuenta ajena es, en principio no le afectan en el nacimiento de su de-rec
a una compensacion econdmica ni los beneficios ni las pérdidas finales que pue-dan derivarse de su trabaj

La situacidn en la que se encuentran respecto de la disposicion de su tra-bajo permite califi-car a los
trabajadores por cuenta propia como autbnomos, y a los trabajadores por cuenta ajena como dependientes
subordinados.

Los grupos econémico-saociales mas significativos entre los autbnomos son los siguientes: en el sector
primario, los cultivadores directos; en el sector industrial, los artesanos; y en el sector de servicios, los
profesionales libres. Entre los trabajadores pro-fesionales por cuenta ajena se distinguen los funcionarios
publicos (civiles y militares) y los trabajadores privados o particulares.

El Derecho del trabajo es privativo de los trabajadores profesionales por cuenta ajena privados. Los
funcionarios publicos se confinan en el Derecho administrativo.

e) Obreros y empleados

Los trabajadores por cuenta ajena se suelen clasificar, a su vez, en dos grandes grupos, a saber: el de obre
el de empleados.

El criterio técnico—juridico de clasificacion, no consta con claridad. De ahi que la doctrina se oriente hoy dia
hacia una de estas dos soluciones:

« primera: los obreros son los trabajadores que participan en la produccién directa de los bienes,
mientras que los empleados son los que atienden la administracion de la explotacion o las relacione
con el publico;

» segunda: se admiten nuevos grupos de trabajadores, pues la distincién dual, sin mas, resulta estrec
para cobijar la gran variedad profesional de la compleja sociedad econémica y social de nuestro
tiempo.

En esta segunda posicion, el Derecho laboral, distinguen numerosos grupos profesionales, entre los que Sse
destacan, al menos para el Derecho espaniol, los cuatro siguientes: técnicos, administrativos, mano de obrz
cualificada o especialistas y mano de obra no cualificada. Los Grupos de cotizacién a la Seguridad Social
ofrecen también una clasificacién especialmente significativa. En fin, cada uno de los grupos se suele
subdividir en categorias y subcategorias.

Hoy dia este cuadro organico de clasificacion profesional esta en proceso de revision. El nuevo ETT abre a
pactos colectivos posibilidades para romper con el esquema: grupo—subgrupo—categorias—especialidades ¢
funciones.

3. OTROS GRUPOS PROFESIONALES SIGNIFICATIVOS

En el Derecho del trabajo, la distincién basica de los trabajadores profesionales la de trabajadores por cuer



propia, y la de trabajadores por cuenta ajena. Ahora bien, las normas laborales atienden a otras caracteristi
de los componentes de la poblacion laboral, tales como la naturaleza de la funcién o sector de actividad, el
sexo, la edad, etc:

a) Sector de actividad

Los trabajadores profesionales se pueden clasificar, en atencidn al sector econémi-co al que estan adscrito
agricolas, industriales y de servicios. El Derecho del tra-bajo como legislacion especial fue, en principio,
privativo de los obreros, es decir, de los trabajadores manuales de la industria;

En la actualidad, el Derecho del trabajo ofrece un «régimen comin», para los trabajadores por cuenta ajen:
la industria y del comercio, mientras que los trabajadores agricolas siguen sometidos en materia de Seguric
So-cial a un régimen juridico con marcada tendencia a la especialidad, que se caracteriza por las siguiente:
notas:

* proteccién social a un nivel mas bajo que en la industria y el comercio;
« tendencia a equiparar, el trabajador profesional autdnomo con los trabajadores asalariados.

Pero hay mas: en la propia relacién de trabajo operan circunstancias de hecho que frustran la igualacion
juridica. La gran plaga social del trabajador agricola es, la inestabilidad en el empleo. De ahi que predomin
los trabajadores eventuales o, en el mejor de los casos, los trabajadores fijos de trabajo discontinuo. El
derecho laboral de la estabilidad en el empleo queda sin base para su completa aplicacion;

b) Sexo

el Derecho del Trabajo, como legislacion protectora de los grupos mas necesitados de ayuda, se inicié com
legislacion de nifios y de mujeres. En la actuali-dad es una idea—fuerza la equiparacién del régimen juridico
del trabajo de la mujer y del hombre de acuerdo con el principio de «a trabajo de valor igual salario igual» y
perfeccionado por las bases juridicas de la Co-munidad Europea, de la ONU y, hoy dia, por la Constitucion
espafiola que, exigen igual salario para trabajos de igual valor; Con todo, la mujer mantiene en su trabajo u
estatuto juridico especial, con la limitacién de trabajos penosos y peligrosos, des-canso pre y postnatal, etc
pero otras veces falta ese elemento material diferenciador y la norma desigual es discriminatoria. Espafia
ratific6 en 26 de octubre de 1968 el Convenio nim. 100 de la OIT sobre no discriminacion salarial por razor
de sexo y otros muchos Convenios de igual orientacién. La Ley de Relaciones Laborales, de 1976, represe
la aceleracién del proceso equiparador que se ha mantenido en el vigente Estatuto de los Trabajadores.

La presencia de la mujer en el trabajo es una de las grandes realidades nuevas en la Historia econ6mica y
social. La Unién Euro-pea ha hecho cuestion de principio la no discriminacion en el trabajo por razén de se:
El problema ya no esta en las normas propiamente di-chas sino en la conducta de los sujetos im-plicados e
las relaciones laborales (creencias, prejuicios, rechazo social, etc.).

e) Edad

La edad también se ha hecho sentir en el Derecho del trabajo en términos similares a los del sexo: legislaci
tutelar de niflos y menores primero, y actualmente un régimen especial de proteccién en el trabajo por razo
fisicas, psicolégi-cas y, en general, escolares, para propiciar la realizacién de estudios cada vez mas
avanzados. Se forman asi dos grupos: el de trabajadores jévenes (de 16 a 18 afos) y el de adultos, con
plenitud de derechos (de 18 a 65, en general). Pero hay otras edades significativas; a saber: por un lado, el
desa-rrollo tecnoldgico, esta originando un muy grave fendmeno social de incal-culable importancia, cual es
el de las dificultades de empleo para los trabajadores de mas de cuarenta afios. En Espafia ha cobrado
actualidad en fechas recientes y ha forzado al establecimiento de un régimen especial de fomento de emple



para los mayores de cuarenta y cinco afios; por otro lado, los problemas de escasez de empleo y de presio
demogréfica han forzado a medidas es-peciales en favor de los menores de veinticinco afos; aparece asi €
fendémeno socio-légico de los «jévenes vetustos», (muy viejos). Tal fue la consecuencia de la socialmente
regresi-va Ley 10/1994, con su contrato de aprendizaje, en realidad con-trato de insercion laboral «a cualgu
precio» (el contrato basura, en la acertada ex-presion sindical).

La reforma laboral de 1997, volviendo al «contrato para la formacién», ha reducido este alargamiento de la
juventud por Ley y ha mejorado el contenido formativo, el nivel salarial y la proteccién social.

d) Otros factores
Otros criterios que son operantes en orden al régimen j juridico— laboral aplicable son los siguientes:
« Duracion: de la relacion de trabajo, con las nuevas formas del trabajo temporal.

» Nacionalidad: el trabajador extranjero en Espafia; con la consideracion de distintas situaciones: dob
nacionalidad; ciudadano comunitario; extranjero no comunitarios pero con Convenio Interna-cional
de Colocacién o Empleo etc.

« Validez profesional: los minusvalidos gozan de un estatuto singular compensador de su disminucion

» Residencia: el trabajador espafiol en el extranjero es objeto de atencidn no sélo a través de Tratado
sino de normas.

e) Precariedad y movilidad

El Derecho laboral en general, y el espafiol en con-creto, aln esta dominado por el modelo propio del
trabajador industrial, urbano, esta-ble en su relacion de servicio, por lo que esta anclado en principios tipico
de 1931 a 1973; resulta asi poco apto para recoger las situaciones en que se encuentran los tra-bajadores
solicitados por la sociedad postindustrial de los afios actuales. Frente a esta forma his-térica se postula un
Derecho con menos intervencion estatal en beneficio de una in-tervencion concertada fruto de la autonomiz
colectiva; tal es la linea abierta con grandes riesgos por las Leyes 10/1994 y 11/1994 que ha seguido la
re-forma de 1997, cristalizando en la Ley 63/1997, que ha establecido un programa experimental por cuatrc
afios para medir la eficacia social de una modalidad del contrato de duracion indefinida: el de «fomentox» de
tal contratacion.

Desde 1996 el contrato temporal tiende a ser el Gnico que se celebra: la modalidad dominante es la de
temporal por «obra o servicio determinado». De ahi los citados Programas de reforma laboral en busca de |
contrato de duracién indeterminada, un contrato temporal estable, cuya contradic-cién terminoldgica revela
dificil tratamiento legal.

II. LOS «DERECHOS SOCIALES» DEL TRABAJADOR PROFESIONAL

1. LA TABLA JURIDICO-CONSTITUCIONAL

El trabajo profesional, plantea ante la sociedad y ante el Estado una gama muy completa de exigencias, qu
suelen conocer con el nombre de «derechos sociales del trabajo», que se recogen en los textos politicos

fundamenta-les de nuestro tiempo, a partir de la Constitucién de Weimar de 1919.

En la actualidad, el derecho a la ocupacion profesional se proyecta en una «tabla» muy detallada de garant
politicas y de derechos derivados, entre los que cabe destacar los siguientes:



1. El derecho a la libre eleccion de profesion Las garantias de este derecho estan, a su vez, en los servicio:
orientacion, seleccion y formacién profe-sional, en la proteccion escolar, etc..

2. Derecho al trabajo o empleo; su garantia esta en el desarrollo econémico del pais de un modo general y
los servicios de colocacién ya sean publicos, ya privados.

3. Derecho a una retribucion suficiente, que permita una vida individual y fami-liar moral y digna. Las
garantias de este derecho estan en la politica intervencionista del salario con la fijacion de salarios minimo:s
en la organizacién del sistema de compensacion de las obligaciones familiares.

4. Derecho a descansos en el trabajo, diarios, semanales y anuales

5. Derecho a la seguridad social, con subsidios y auxilios econémicos en las cuatro grandes situaciones de
inseguridad econémica del trabajador, a saber: invalidez; jubilacién por edad; paro forzoso y muerte. Las
garantias de estos derechos estan en las distintas medidas de Seguridad Social, fundamentalmente en los
seguros sociales obli-gatorios.

La satisfaccion de estas exigencias puede lograrse espontaneamente por la propia iniciativa de los interese
(autonomia individual). Pero si ésta falta o si es insuficiente, en la ta-bla de los derechos sociales del
trabajador se reconocen nuevos derechos, fundamen-talmente estos dos, a saber: primero, el derecho de
asociacion; segundo, el derecho a la intervencién del Estado por medio de los 6rganos adecuados para que
derechos del trabajador se proclamen y se reconozcan y lue-go se cumplan.

El cuadro completo y detallado de las normas que reconocen y hacen efectivos los derechos del trabajador
profesional, junto con sus garantias, constituye precisamente el Derecho Social del Trabajo.

2. NATURALEZA JURIDICO-CONSTITUCIONAL

El articulo 53 de la CE establece la naturaleza y garantias constituciona-les de los distintos derechos
establecidos por la propia Constitucién. De acuerdo con su tres grados o niveles, los derechos sociolaboral
tienen el siguiente caracter:

A) Libertades: el derecho de libertad sindical; el derecho de huelga; y los derechos sociolaborales del
«condenado a pena de prisidn que estuviese cumpliendo la misma».

B) Derechos fundamentales: comprende el derecho al trabajo; a la libre eleccién de profesién y oficio; a la
promocion a través del trabajo; a una remuneracion suficiente personal y familiar; a la no discriminacion
laboral por razén de sexo; a la negociacién colectiva laboral; a la adopcion de medidas de conflicto.

C) Derechos constitucionales simples: todos los demas derechos sociolaborales, incluidos los de Seguridac
Social; la proteccién de la salud; proteccién especial de minusvalidos etc.

Los derechos de los grupos A) y B) tienen un contenido esencial que esta fijado en la propia Constitucion;
pero las leyes de desarrollo completan por «agregacién o conexion» dicho nucleo basico, con lo que estos
elementos afadidos también pueden ser defendidos, por ejemplo, en el recurso de amparo, segin declara
reiteradamente el Tribunal Constitucional.

Los derechos sociales del grupo C) son, por el contrario, «derechos de ordenacién legal», exigibles ante lo:
Tribunales ordinarios de justicia en los términos que fija, en principio, el legislador.



SEGUNDA PARTE

LA ORGANIZACION SOCIAL DEL TRABAJO

TEMA VI

LA ORGANIZACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA

I. CONCEPTO Y ELEMENTOS DE LA EMPRESA

1. ACEPCIONES

El término «empresa» se utiliza en el Derecho positivo al menos en tres sentidos, a saber:
e empresa como sinénimo de «empresario» 0 «empleador»;

— empresa como «explotacién», negocio, obra o industria, en este sentido, la empresa es un objeto de dere
Nno un su-jeto;

— empresa como «comunidad socioprofesional», entidad aglutinante de una pluralidad de elementos
personales, como son el titular de dicha explotacién y los trabajadores, sobre un fondo comun, que es la
propia explotacién o negocio, de naturaleza material.

Los dos primeros conceptos estan perfectamente construidos, tanto en el Derecho mercantil como en el
Derecho del trabajo; el ETT acepta como empresario a «todas las personas, fisicas o juridicas, o comunida
de bienes que re-ciben la prestacion de servicios de las personas...» que merezcan la calificacién de
tra-bajadores en sentido técnico juridico.

Por su parte, la «explotacién» es la obra o industria que puede ser cedida o transmitida por venta, herencia
etc.., llevando consigo las relaciones individuales de traba-jo que puedan integrarse en ella.

El tercer concepto, la empresa—comunidad profesional, esta por elaborar definitivamente, pero, es la que
interesa decisivamente en el Derecho colec-tivo del trabajo, en el que se cuenta, por un lado, con el person
con un interés colectivo especifico del que seran portadores los Comités de empresa y, por otro lado, con I
situacion del empresario. La comunidad total se alcanza en el acuerdo colectivo de empresa, por la accién
conjunta de los portadores de los intereses respectivos.

2. ELEMENTOS CONSTITUTIVOS

La empresa puede ser definida como una actividad humana, sometida a plan, encaminada hacia la
consecucion de un fin econdmico mediante la utilizacion de ciertos medios que suelen denominarse, capita
trabajo.

En la empresa en cuanto tal se pueden distinguir los siguientes elementos:

a) un objeto, que constituye la razén de ser de la empresa; este objeto puede estar motivado por el &nimo c
lucro de las distintas personas que actlan en la empresa, o puede ser desinteresado, pero ha de existir sie

b) unos medios patrimoniales o bienes, materiales e inmateriales, con los que se cuenta para la consecucic
del fin empresarial y que presuponen un capital;

c) el trabajo; ejercicio de medios para lograr una utilidad;



d) una organizacion, con la cual se unen capital y trabajo para la mejor obtencion del fin perseguido.

En orden a las personas que concurren a la formacion de la empresa, es posible distinguir entre los
aportadores de capital, los gestores o emprendedores y los presta-dores de servicios subordinados.

Los primeros, si se limitan a tal aportacion, quedan fuera de la empresa en su sen-tido funcional; Cuando e
aportador de capital también aporta trabajo; se acumulan asi en una misma persona las dos situa-ciones
juridicas, pero no por ello se confunden entre si.

Il. EL PERSONAL

1. CONCEPTO Y COMPOSICION

En la practica, la empresa cuenta con el trabajo prestado por personas distintas de los aportadores del cap
con lo que se habla de los trabajadores en la empresa o, del personal.

El personal esta constituido por los trabajadores vinculados a la explotacién por un contrato de trabajo. El
contrato se celebra con el empresario como titular de la explotacién y basta que haya un contrato de trabajc
por tanto, un solo trabajador, para que la empresa entre en el ambito del Derecho de trabajo.

El personal es, pues, el conjunto de trabajadores que, en virtud de sus contratos de trabajo, se han obligad
prestar un servicio profesional en una explotacién por cuen-ta y bajo la direccion del titular de ésta. El
personal, como grupo, es titular de un in-terés comun o colectivo, y como tal, distinto del interés de cada
trabajador agrupado; dicho interés colectivo es defendido por los representantes de di-cho grupo.

2. CLASIFICACION

Los trabajadores que integran el personal estan clasificados seglin numerosos criterios. Los mas important
para el régimen juridico colectivo del trabajo en la empresa son los siguientes:

2.1. Grupos y categorias profesionales

En el Derecho espafiol, los grupos profesionales mas relevantes son los siguientes: técnicos, administrativc
mano de obra cualificada o especialistas, y mano de obra no cualificada. Dentro de cada grupo, los
trabajadores ostentan distintas categorias, pero todos ellos se reconducen al grupo. Hay, por otra parte, un
tendencia a concentrar los distintos grupos segun criterios sociol6gico—-politicos, y asi reaparece la distinci
clasista entre obreros y empleados cuando se ar-ticula la composicion de los Comités de Empresa en sélo
colegios de electores y elegibles.

2.2. Fijos y temporales y a tiempo parcial

La configuracion del personal acepta una nueva distincién entre trabajadores fijos y temporales.

a) los trabajadores eventuales, que se contratan para las tareas excep-cionales, de muy breve duracion;

b) los trabajadores interinos, que atienden un puesto fijo mientras no se cubre adecuadamente.

c) para obra o servicio determinado, contratados para mientras duren esa obra o servicio;

d) trabajadores temporales por dispensa legal: el puesto de trabajo puede ser permanente por naturaleza, |
la Ley, para fomentar el empleo o por otras razones puede aceptar su contratacién por un tiempo maximo.



Otros trabajadores temporales por naturaleza son los titulares de contratos formativos; a saber: los
trabajadores en practicas y los en formacion. Hay una situacion es-pecial en el caso de los deportistas
profesionales y también en el contrato especial de los mediadores laborales cuyos contratos temporales
escapan al principio restrictivo.

Hay, en fin, otras distintas situaciones; a saber:
« el trabajador fijo pero de trabajo.
- el trabajador a tiempo completo o a tiempo parcial.

El Derecho colectivo se habia disefiado tradicionalmente con referencia al personal fijo de trabajo continuo.
La crisis econdémica ha forzado a tener muy en cuenta los contingentes, cada vez mas numerosos, de los
trabajadores tempo-rales. La Ley 32/1984, rompe las fortisimas garantias de estabilidad en el empleo que
habia establecido la Ley de Re-laciones Laborales, de 1976. Las Leyes 10/1994 (MUFO) y 11/1994 han
acentuado la flexibilidad en el ingreso en la empresa, y el contrato temporal se esta generalizando al maxin
en las nuevas contrataciones: 90 de cada 100 nuevos contratos. El Real Decreto-Ley 8/1997 aceptd una
modalidad de la contrata-cion de fijos para fomento de la estabilidad en el empleo.

3. CAPACIDAD

El personal, como agrupacion de los trabajadores por encima de su situacion individual izada, tiende a
convertirse en un sujeto de Derecho; de ahi que se suscite la cuestion doctrinal de saber si es una perso-n:
juridica.

En una concepcién realista del Derecho, el concepto de personalidad juridica es practicamente irrelevante;
mas Util, la categoria de «capacidad», como aptitud para alcanzar un deter-minado fin o realizar una
determinada pretensién al amparo del Derecho.

El personal, en el Derecho po-sitivo espafiol, tiene asignadas funciones y goza de las capacidades necesar
para atenderlas. Las mas interesantes, posiblemente, son las que convienen a la negociacion de los convel
de empresa y, ahora, desde 1994, a los acuerdos colectivos de empresa.

El personal, como ente colectivo, actlla a través de representantes: éstos son los que ejer-citan, los podere
capacidades establecidas en las leyes, pero el titular de dichos poderes o facultades no es el 6rgano
representativo, sino la colectividad representada. El personal, pues, tiende a con-vertirse en un ente colecti
sujeto de derechos dentro del Derecho colectivo del trabajo y de las demas disposiciones legales que le
atribuyen capacidades.

Il LA GESTION DE LA EMPRESA
1. FUNCIONES Y FACULTADES

La funcién empresarial minima, imprescindible, es la de ordenacion, que se manifiesta en la eleccién del fir
de los medios requeridos para su obtencién; y a su lado, en igual necesidad, aparece la funcién de ejecucic

En la empresa normal, con personal auxiliar, el cuadro funcional anterior se complica, pues hay que
considerar, ademas, otras fun-ciones y otras facultades, entre las que se suelen destacar las siguientes:

a) La direccion del personal, que se concreta en la funcién de exigir a cada auxiliar la prestacion de ser-vic
gue se considera adecuada para los intereses de la em-presa. La direccion implica, pues, una facultad de
mando en el «director» y una obli-gacién de obediencia en el personal. Ahora bien, el trabajo debido por el



trabajador quedo predeterminado en su contrato de trabajo. El contrato delimita el poder de direcciéon
empresarial. Los cambios y modificaciones del pro-grama de trabajo s6lo son posibles para el empresario s
no tienen caracter sustancial (ius variandi).

b) La funcidn disciplinaria, que se concreta en la funcién de juzgar sobre el cumplimiento o incumplimiento
de las 6rdenes im-partidas, asi como en su sancion.

La formulacién de las distintas funciones y de las fa-cultades atribuidas a cada miembro del personal auxilic
permite a la doctrina hablar de la funcion empresarial legislativa o reglamentaria, pero se trata, de una
actividad instrumental de exteriorizacion del plan general de divisién del y, por tanto, de una funcién sin
entidad propia, reflejo de la funcion de direccion.

2. SECTORES

Los sectores en los que se pueden desplegar las distintas funciones y ejercitar las correspondientes faculta
gue la empresa requiere son multiples, pueden distinguirse los siguientes:

» Sector econémico, con las operaciones de financiacion, eleccién de mercados, etc.

 Sector técnico, con los actos determinantes de los sistemas de trabajo, organizacion de equipos, modelo
fabricacion, etc.

 Sector profesional, sobre condiciones de trabajo, seleccién y contratacién de personal, politica de ascens
fijacion de jornada, despidos, etc.

* Sector social, que comprende las llamadas «obras y servicios sociales.

IV. TITULARIDAD DEL PODER DE GESTION EN LA EMPRESA
1. CRITERIOS

La empresa, en cuanto conjunto organizado, exige un érgano supremo de gestion, investido de las facultad
necesarias para dar 6rdenes e instrucciones y hacerse obedecer.

Ahora bien, ¢,quién es el titular de los poderes o facultades de gestién y mando?.

La respuesta resulta facil en el orden sociol6gico y econdémico, pero el jurista ha de distinguir entre titularide
del poder y ejerci-cio del poder: el director o directivo ejerce el poder de gestidn y sus derivados, unas vece
como titular y otras veces, como representante, nombrado por su titular, con lo que quien manda, en Derec
es quien puede realizar dicho nombramiento o revocarlo; en consecuencia, hay que preguntarse quien es €
ti-tular de la jefatura suprema de la empresa.

Ante esta cuestion, en la politica social, pueden registrarse tres posiciones principales, a saber:

a) En la primera, el poder de decisién se atribuye al capital, ya sea aportado por particulares, ya sea aporta
por el Estado. En Occidente ha sido la respuesta clasica, que se ha considerado conforme con la naturalez
las cosas.

b) En la segunda, el poder de decision se quiere atribuir en exclusiva al trabajo; El capital quedaria como ui
elemento ins-trumental de la empresa, y su propietario, si no tuviese mas titulo que el de propiedad, estaria
fuera, de dicha empresa, vinculado por una relacién de crédito. La gestién de la empresa seria autogestion
gerente, un representante del personal, y en este personal entrarian tanto los trabajadores subordinados er
funcién como los administradores y directivos de la empresa.

c) En la tercera, se busca una via media, por la que los aportadores de capital y los aportadores de trabajo



participen simultdneamente en la gestion, con los que se ofrecen los distintos sistemas de gestidon conjunta
cogestion.

Los proyectos favorables a la participacion del personal se suelen combatir con argumentos juridicos y con
argumentos de hecho, invocando, por ejemplo, la mala preparacion cultural y técnica del trabajador. Parece
gue ninguno de ellos es concluyente. Basten los siguientes ejemplos y consideraciones.

1.1. Propiedad y gestion

El aportador del capital —se afirma— ha de ser también duefio para decidir en la empresa, pues la propiedac
implica la facultad de disposicion. Este argumento confunde capital con empresa, de la que dicha aportacié
es solo una parte, pues en la empresa entran también las prestaciones de servicios por tanto, la propiedad

el trabajo de otras personas. s6lo se produce cuan-do el contrato de trabajo ha legitimado la cesion volunta
por el trabajador de sus servicios; el contrato, y no la propiedad del capital, sera el titulo de los poderes de

di-reccion sobre el trabajo del personal en la empresa.

1.2. Riesgo y gestion

El aportador del capital sufrira el riesgo de la empresa, y, por tanto —se afirma—, debe estar facultado en
Derecho para decidir. El argu-mento vuelve a ser valido en parte: pues, por un lado, en la empresa vin-cula
a una sociedad de capitales, la gestion y la responsabilidad ya se han separado de hecho, y, por otra parte
trabajador al vincularse a una explotacién asume un riesgo respecto de su futuro profesional.

1.3. Participacién y cultura del trabajador

Menor entidad tiene la objecién habitual de la falta de preparacion cultural del trabajador: ninguna ley fija ur
nivel minimo de instruccion a los accionistas para reconocerles el derecho a adquirir acciones y a votar en |
Juntas generales. En fin, en cual-quier caso, la posicion juridica constitucional espafiola obliga a dar entrad
ciertas formas comunitarias y democraticas de la empresa (CE, art. 129.2).

2. FUNDAMENTO DE LA ATRIBUCION
2. 1. Criterio politico—juridico

En la letra de la Ley, era mas avanzada la idea de participacion en el Derecho autoritario anterior que en la
etapa democratica actual.

Hoy dia, el Estado asu-me los valores sociales y democraticos y como tal ha de dar participacion a la socie
y a Ssus gru-pos en sus estructuras y en sus competencias. Pero es dificil saber si de ahi se sigue una igual
re-distribucién de las funciones y facultades en los entes privados. Las organizaciones econémicas se form
y viven en la esfera de la libertad individual. Una de ellas, la empresa. Y esta claro que la ordenacion de la
empresa es atribucidn, garantizada constitucionalmente, del empresario. El personal tiene abierta
constitucionalmente la participacién en los grados y sectores que ofrez-ca la Ley ordinaria, pero la regla
constitucional es una directriz o criterio; llega hasta donde fijen los términos de la Ley que establezca la
participacién pero no podra trabar la libre decision en el sector eco-némico del empresario.

En un plano estrictamente juridico—positivo, el examen de la realidad histérico—social regulada por el actual
Derecho espaniol de las empresas, revela que la supeditacién del trabajador a las decisiones del aportador
capital no tiene mas fundamento que el Propio contrato de trabajo en su forma clasica.

V. LA COGESTION
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1. CONCEPTO

La cogestion propiamente dicha no se da cuando el trabajador participa en la administracion de la empresa
titulo de aportador de capital o accionista o, en general, a titulo de socio. La cogestion debe referirse
ex-clusivamente a los casos en que participan en la gestion de empresa, junto a los repre-sentantes del caj
los representantes del personal en cuanto tal.

El derecho de cogestion es, asi, el derecho del personal a participar en la gestién de la explotacién junto al
titular de di-cha explotacién. Hay que tener presente que el subordinado es el trabajador indi-vidual como,
mientras que el titular del dere-cho de cogestion es, siempre, el personal, entidad colectiva, no cada trabaje
en particular.

2. CLASES

El derecho de participacion puede tener un contenido mas o menos extenso, segun el sector y el grado en
se ejerza. La doctrina suele hablar, al respecto, de:

a) Extension

Cogestion total, que alcanza a los cuatro sectores de la empresa, y cogestidn parcial, limitada a alguno o
algunos de dichos sectores. La competencia del personal a intervenir se reconoce con cierta facilidad para
sectores profesional y social; con dificultades en el plano técnico, y con grandes resistencias y cautelas en
econo-mico.

b) Grados

La doctrina alemana, en base a su legislacién, ha formulado la siguiente sistemati-ca clasificacién: derecho
informacioén; derecho de discusién; derecho de deliberacion o consulta; derecho de colaboracién en la
aplicacion de las medidas acordadas, vy, en fin, el principe de los derechos, o derecho de decisién, en su dc
forma de derecho de veto (paralizando la decisién adoptada unilateralmente por el empresario capitalista) y
derecho de participar en la formacion de la propia decision.

c) Sistemas

Las leyes ordinarias fijan las funciones y los grados de la participaciéon del perso-nal en la empresa privada.
Unas veces el sistema es de integracion: los representantes del personal forman parte, junto con los del
capital, en los mismos Grganos de gobier-no; otras veces, el sistema es de coope-racion: los 6rganos del
personal estan en la empresa, pero no en la sociedad; se com-plementan o contrapesan, pero no se unifice
organicamente.

Dcho. Del Trabajo pag. 47
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