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INTRODUCCION 0

El Derecho del Trabajo se orienta a la regulacion
que viene representada por el trabajo asalariado po

cretarealidad social, que es la
ajena.

En definitiva, podemos decir
diferencia de otros trabajos por la natu
que representay el regimen bajo e
reparaciones- se puede hacer p
el contexto de una activid
obtiene directamente del cli
que se apropia de su re
del Trabajo si se este Gltimo caso.

En sintesis, el Derech@gdel Trabajo regula Unicamente un tipo de trabajo, el trabajo que se hace
libremente, por cuenta ajena, y en régimen de dependencia. Caracteristicas estas que se
recogen en el articulo 1 de nuestro Estatuto de los Trabajadores.

objeto del Derecho del Trabajo no se
| del mismo, sino por el finy funcién social
liza. Asi, una misma actividad -por ejemplo, las
, para un amigo o familiar realizandole un favor, en
1a como el servicio militar, a cambio de un precio que se
ra un empleador, que lo dirige en régimen de dependencia, y
es bien, esta misma actividad s6lo quedara sometida al Derecho

CONTENIDO DEL DERECHO DEL TRABAJO

Dentro del Derecho del Trabajo se han distinguido tradicionalmente tres partes
fundamentales: el derecho individual, el derecho colectivo y el derecho de la seguridad social.
A éstas es preciso afiadir el derecho procesal del trabajo, y aun hoy en dia hay quien defiende la
subsistencia independiente del derecho de seguridad e higiene.
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El derecho individual del trabajo tiene por objeto el estudio del contrato de trabajo y su régimen juridico, de
la relacién contractual de cada trabajador con cada empresario.

El derecho colectivo se orienta a regular las instituciones organizadas para la representacion y defensa de
los intereses de los trabajadores y empresarios, asi como las relaciones internas entre los sujetos que actdan
en ese ambito. En suma, el derecho colectivo atiende a la representacion de los sujetos colectivamente
considerados, la negociacion y el conflicto colectivo.

En cuanto al derecho de la Seguridad Social, tradicionalmente se ha venido integrando dentro del Derecho
del Trabajo, como una parte de aquél. Aunque su autonomia resulta defendida desde diversos sectores
doctrinales, el derecho de la Seguridad Social forma parte esencialmente del Derecho del Trabajo, si bien es
cierto que el legislador ha articulado sobre el sistema de proteccién de la Seguridad la proteccion dispensada
a otros sujetos que no son trabajadores en los términos a que se refiere el articulo 1 del Estatuto de los
Trabajadores, de lo que constituye una buena muestra el caso de las pensiongs asistenciales.

En derecho procesal del trabajo es una parte esencial del Derecho d
histéricamente a una mera especializacién respecto de lo dispuesto e eso civil o criminal. Desde un
principio, el proceso laboral se caracterizd por ser una forma bign disti del proceso ordinario, basado
en principios propios y en mecanismos originales, y con una fi d especifica. Con ello no queremos
negar la influencia en el proceso laboral del proceso ordinario eversa-, sino el caracter singular de
aquel proceso, y su caracter principal dentro de la con on-del Derecho del Trabajo.

r cuanto que no obedece

El derecho de seguridad e higiene conforma njunto de normas dirigidas a prevenir los riesgos
laborales, y que acumula todo un bloque juridi materia, de la que el principal exponente es la Ley
do a las exigencias que al respecto ha impuesto a
internacionales suscritos por Espafia. Precisamente por
reparadora de la Seguridad Social, merece para la doctrina
ime cuando su legislacidn es extensiva a otros colectivos

nuestro estado la Unién Europea, y los
su funcidn preventiva, distinta de |
su configuracién de sistemadnde
como los funcionarios public




LAS PARTES DEL CONTRATO DE TRABAJO

La relacion juridica de trabajo es bilateral, conformada por el trabajador y el empresario.
El primero se configura como la persona que se obliga a trabajar, cediendo los frutos de su
trabajo y la actividad dirigida a su produccion. Por su parte, el empresario es la persona que hace
suyos inicial e inmediatamente los frutos de la actividad del trabajador, dirige & esta y la
remunera.

EL TRABAJADOR
Basandonos en el articulo 1.1 del Estatuto de los Trabaja : ajador es la persona
fisica que voluntariamente presta sus servicios retribuidos por ¢ jenay dentro del ambito

de organizacidn de otra persona, fisica o juridica, deno a‘pleador 0 empresario.

Consecuentemente, sélo la persona natura
trabajador en sentido juridico, de tal manera
juridica si se sustituye a un trabajador to que lo que se daria entonces seria una
extincion de la relacion y el nacimien ueva con el trabajador sustituto. Con ello se
pone de relieve el caracter perg)nao trato de trabajo, contemplado desde la vertiente

del trabajador. \

Existen distintes conceptos de empresario, segln la materia que lo estudie, y dentro de
cada una de ellas las acepciones de la palabra suelen ser diferentes. Asi, en sentido econémico,
adquiere una denominacion propia de empresario administrador, atribuible a aquella persona que,
siendo 0 no propietario de la empresa, la impulsa y organiza para que cumpla sus fines. El
articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajador concibe al empresario como toda persona, fisica, o
juridica o comunidades de bienes, que reciben la prestacion de servicios de aquellos que
voluntaria y remuneradamente trabajan por su cuenta. También se consideran empresarios
aquellos que contraten personas para ceder sus servicios de forma temporal a otras empresas,
siempre que esté constituido como *empresa de trabajo temporal+. Por otra parte, tampoco es
indispensable que el empresario ostente la cualidad de comerciante, ni siquiera propietario de la
obra o del servicio, ni que persiga fin de lucro.

uo+, puede ser considerado como
osible la supervivencia de la relacion

EL EMPRESA




REQUISITOS PARA LA APERTURA DE UNA EMPRESA

Comunicacion a la Autoridad Laboral

En general, no es necesario el requisito de previa autorizacion para proceder a la apertura
de un centro de trabajo o para reanudar o proseguir los trabajos después de efectuar alteraciones,
ampliaciones o transformaciones de importancia. En este orden, lo que incumbe al empresario
como obligacion es el comunicar a la Autoridad laboral la apertura del centro de trabajo o la
reanudacion de los trabajos, ocupe o no trabajadores por cuenta aj cualquiera que sea la
actividad que realice. En cuanto a la forma de la comunicacion a en modelo oficial
establecido al efecto, por cuadruplicado ejemplar, consignandos iguientes datos:

g

* Identificacién de la empresa (nombre o razon_soci cilio, municipio, provincia, cédigo
postal, teléfono; D.N.I. o N.L.F., y si se trat jero, asilado o refugiado, pasaporte o
documento sustitutivo; expresion de si la e nueva creacién o ya existente; actividad
econdmica; entidad gestora o colaboral identes de trabajo o enfermedades profesionales).

* Datos del centro de trabajo (empla ase de centro y plantilla).

* Tipos de contratos.

* Datos de produccion o almageé

* Tratdndose de actividade: salubres, nocivas y peligrosas se acompafiara proyecto

técnicoy memoria‘sc . aracteristicas de la actividad

De esta comunicacl \idad laboral dara puntual conocimiento a la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad comprobara si en el centro de trabajo se cumplen las
disposiciones vi n ria laboral, empleo y Seguridad Social.

Inscripcién de la empresa en la Seguridad Social

Constituye éste un requisito previo para que una empresa pueda legalmente iniciar su
actividad. La inscripcion se efectla en la Tesoreria General de la Seguridad Social.

En el acto de formular la inscripcion, segin modelo oficial, debe el empresario hacer
constar la Entidad por la que haya optado para asegurar el riesgo de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales.

Para la identificacion de la empresa dentro del Régimen General de la Seguridad Social se
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le asigna un namero patronal de asignacion en la provincia.

Afiliacion de los trabajadores en la Seguridad Social

El empresario, una vez formalizada la inscripcion, tiene la obligacion de solicitar la
afiliacion de los trabajadores a su servicio, siendo este el acto por virtud del cual se incluye al
trabajador en el Sistema de la Seguridad Social.

La afiliacion es obligatoria y Unica para toda la vida de la persona afiliada y para todo el
sistema. Es decir, que no estamos ante un acto repetible. La obligaciongpesa sobre el empresario,
que tiene que solicitarla en modelo oficial, en la Direccion Provingi gesorerl’a General de
la Seguridad Social en que esté inscrita la empresa.

La Tesoreria, una vez pronunciada sobre la
Documento de Afiliacion dentro del plazo de ci
solicitud individual. Con este documento se
permanente y en él constan los datos p
invariable para toda la vida, es decir,

de la afiliacion, expedira el
naturales desde la recepcion de la
condicién de afiliado, tiene carécter
bajador y su nimero de afiliacion que es

La afiliacion inicial de?
trabajador ya esté afiliad
Tesoreria las altas de los

r implica su alta, pero en aquellos casos en que el
ridad Social, los empresarios deberan comunicar a la
es que ingresen a su servicio. Para hacer esta comunicacion,
se deberan cumplis | xigencias antes vistas respecto a la necesidad de que el alta se
verifigue con ant a la iniciacién de la prestacion de servicios del trabajador, con las
Unicas excepciones referidas.

El parte de alta en modelo oficial, se rellena por duplicado, y debera ser firmado por el
empresario y el trabajador, devolviendo la Tesoreria el duplicado debidamente diligenciado.

El trabajador esta en alta mientras permanezca en situacion de prestacion de servicios, y
cuando cese en éstos, el empresario cursara la baja, dentro del plazo de cinco dias naturales
siguientes a la fecha del cese, en modelo oficial, y surtiran efecto desde la fecha del cese en el
trabajo, aunque subsiste la obligacién de cotizar hasta que se curse la baja.

Finalmente, con la idea de poder controlar las altas y bajas de los trabajadores, se exige a
las empresas conservar durante cinco afios, como minimo, y archivados por orden cronolégico,
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los justificantes o partes acreditativos de las altas y bajas, y el llevar en orden y al dia el Libro de
Matriculas del Personal, al que nos referiremos mas adelante.

Adquisicion y legalizaciéon de los Libros de Visitay Matricula, en la Direccién Provincial de
Trabajo vy Sequridad Social o departamento laboral de la Comunidad Auténoma
correspondiente en su caso

Libro de Visitas: Tendran la obligacion de tenerlo todo tipo de empresa, tengan o no
trabajadores a su cargo. Poseeran un Libro debidamente diligenciado, por cada centro de trabajo.
El Libro de Visita tiene que estar a disposicion de la Inspeccion Provincial de Trabajo y
Seguridad Social, que haré constar los resultados de las visitas/inspec@ que gire al centro de

trabajo. 0

Libro de Matricula: Tendran la obligacion de tenerlo la Qque tengan trabajadores a su
cargo, inscribiéndolos desde el momento mismo de tacion, consignandose todos los
datos del trabajador, junto con su firma. También gen el libro los trabajadores que sean
baja en la empresa o cambien de categori al. Las empresas poseeran un libro,
debidamente diligenciado por cada ce

presay planificacion de las medidas preventivas,
evencidn exigidos legalmente, y documentar todas las

Evaluacion de riesgos inheren
asi como constituir los 6r
actuaciones relaciona

Todo ello ncia derivada de la aplicacion de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales, y sus disposiciones reglamentarias de desarrollo.



EL CONTRATO DE TRABAJO

CONCEPTO

Podemos definir el contrato de trabajo como el acuerdo bilateral, verbal o escrito,
mediante el cual una persona, el trabajador, se compromete a realizar personal y
voluntariamente un trabajo por cuenta ajena y bajo la organizacion y direccion de otra,
empresario, a cambio de una remuneracion.

En cuanto a su naturaleza hay que decir que el contrato d ajo es un contrato de
derecho privado, sin que esta naturaleza juridico-privada quede por la existencia de
limitaciones que pesan sobre la autonomia de la voluntad. Esde n za juridico-personal por

el caracter personalisimo de las obligaciones. *‘
ELEMENTOS Q

El Cadigo Civil (articulo 1261)e %

un contrato. Estos requisitos sc&: °
1. Consentimiento \atantes.

2. Objeto cierto eria de contrato.

3. Causa ‘

X n que se establezca.
En relacion con el contrato de trabajo, la falsedad de la causa puede operar de dos

maneras:

requisitos genéricos exigidos para que exista

- Figurando como aparente un contrato distinto al del trabajo, pero que encubre realmente al del
contrato laboral. En este caso, prevalecerda el contrato real (laboral) frente al falso que lo encubre.
Ejemplo: cuando los contratantes simulan un contrato de ejecucidn de obra, de arrendamiento de
servicios, comisiones mercantiles, etc., para hurtar al trabajador los beneficios que le concede la
legislacion laboral, o para evitar el mayor coste de las cotizaciones a la Seguridad Social.

- Figurando como aparente un contrato laboral, cuando en realidad no lo es, en cuyo caso, también
prevalece la causa verdadera sobre la falsa; y, por tanto, seria nulo el contrato aparente (laboral) y
en cambio produciria sus efectos el contrato realmente existente. Ejemplo: Cuando los contratantes
simulan un contrato laboral, ocultando el que realmente quieren realizar, para beneficiarse de
determinadas ventajas que la Ley confiere al trabajador (como la posibilidad de obtener
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prestaciones de Seguridad Social o de desempleo) o al empresario (como la posibilidad de obtener
ayudas y subvenciones para la constitucion de una empresa, contratacion de trabajadores, etc.).

LA FORMA DEL CONTRATO

El contrato de trabajo, como todo contrato, necesita de una forma, entendiendo como tal el
modo a través del cual se exteriorizan las declaraciones o manifestaciones de voluntad de los
contratantes y se hace patente su concurrencia.

El Estatuto de los Trabajadores establece una absoluta libertad de forma en la celebracion
del contrato de trabajo. Segun el articulo 8 del Estatuto, puede c@se por escrito o de

palabra. 0

El requisito de la forma del contrato no determin i ﬁno la existencia o validez de
éste, sino que este se presume existente entre todo el un servicio por cuenta y dentro
del ambito de la organizacion y direccién de otro recibe a cambio de una retribucion
de aquél. Se admite de esta manera la forma esunta derivada exclusivamente de los
hechos concluyentes.

Existen numerosos prownc' jurisprudenciales en el sentido de que la naturaleza
ue constituyen su objeto, y no del nombre que le hayan

del contrato depende de las obli N
dado las partes, siendo irre oluntad de estas, atin concordante y explicita, de sustraer
s reguladoras.

un contrato de trabajo

Pese a Ia& eral de libertad de forma, el parrafo segundo del articulo 8 del ET
establece la obligatoriedad de la forma escrita para el contrato de trabajo en dos casos:

1. Cuando asi lo exija una disposicion legal. y, en todo caso, para los contratos que a
continuacion se enumeran:

- Contrato en précticas.

- Contrato para la formacion.

- Contrato para obra o servicio determinado.

- Contrato a tiempo parcial, fijo-discontinuo y de relevo.

- Contrato a domicilio.

- Contrato de los trabajadores contratados en Espafia al servicio de empresas esparfiolas en el extranjero.
- Contrato por tiempo determinado cuya duracién sea superior a cuatro semanas.



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

El fundamento de la exigencia de forma escrita, es la conveniencia de que conste
fehacientemente, no solo la celebracion del contrato, sino también, todos aquellos pactos que
constituyen su contenido, con la finalidad de facilitar al trabajador informacion sobre los
elementos esenciales del mismo.

PACTOS EN EL CONTRATO DE TRABAJO

Empresario y trabajador pueden, si asi lo acuerdan, inclui contrato de trabajo
determinados pactos sobre cuestiones diversas. En caso de que zca cualquiera de los
pactos tipicos del contrato de trabajo ambas partes habran d om alas reglas reguladas en
la normativa correspondiente. Entre estos pactos podem los siguientes:

A) Periodo de prueba

nstituye aquel lapso de tiempo, libremente
, durante el cual cualquiera de ellos puede
unilateralmente dar por terminddia | % aboral que les une.

El empresarioy el estan obligados, respectivamente, a realizar las experiencias
que constituyen el obj ueba.

El periodo de prue ne por objeto:

- Por un lado, conocer las aptitudes profesionales del trabajador ya que, la ineptitud existente con anterioridad
al cumplimiento del periodo de prueba no podra alegarse con posterioridad a dicho cumplimiento.

- Por otro lado, numerosas sentencias han declarado que también es objeto del periodo de prueba el mutuo
conocimiento de las partes en el aspecto personal y humano.

Requisitos:

a) El periodo de prueba debe concertarse por escrito, lo cual constituye un requisito esencial, cuya
falta supone la inexistencia del mismo.



b) El pacto escrito que establezca el periodo de prueba ha de preceder o ser simultaneo al inicio de
la prestacién de servicios, de tal modo que el concertado con posterioridad es nulo.

C) La duracion maxima legal del periodo de prueba varia segun sea la cualificacion del trabajador
sin que, en ningun caso, pueda exceder de los limites de duracion que, en su caso, se establezcan
en el convenio colectivo. Si no se establece en el convenio nada al respecto, la duracién del
periodo de prueba no podra exceder de los periodos previstos en el articulo 14 y concordantes del
Estatuto de los Trabajadores.

Las normas sectoriales y convenios, y el propio contrato de trabajo o pacto individual,
pueden establecer un periodo de prueba de menor duracion. La estipulacién de un plazo de
prueba superior al establecido en convenio o el establecido legalmente, caso de que el primero no
contenga prevision al respecto, no genera la nulidad de la misma, s resulta ineficaz en
cuanto exceda de los limites maximos autorizados, esto es, tan exceso.

Durante el periodo de prueba el trabajador s derechos y obligaciones
correspondientes al puesto de trabajo que desempefi i fuera de plantilla, excepto los

derivados de la resolucidon de la relacion IaboralQ
Por altimo, conviene precisar QI pacto que establezca un periodo de prueba
cuando el trabajador haya ya desem ismas funciones con anterioridad en la empresa

pe
bajo cualquier modalidad de cai a@

ena dedicacion (articulo 21 ET)

B) Pacto de exclusivi

En general, ajador puede prestar sus servicios retribuidos, voluntarios, por cuenta
ajena y dependiente a mas de un empresario. En virtud de esta regla el trabajador puede pactar
con el empresario la prestacion exclusiva de servicios al mismo mediante compensacion
econdémica expresa, en los términos que al efecto se convengan.

En este sentido, se define el pacto de exclusividad como el acuerdo entre empresario y
trabajador, por el que el primero se compromete a abonar una compensacion econémica al
segundo, y el trabajador se compromete a prestar sus servicios para dicho empresario,
renunciando a la posibilidad del pluriempleo. Por ello es denominado por el legislador como
pacto de plena dedicacion.

El pacto de exclusividad no tiene caracter ilimitado. Los limites a los que esta sometido
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son.

a) Es un pacto temporal, cuyo limite ha de ser establecido en el propio pacto.
b) El trabajador podré en cualquier momento rescindir la relacion mediante comunicacion escrita al

empresario con un preaviso de treinta dias, perdiéndose en este caso la compensacion econémicay
otros derechos vinculados a la plena dedicacién.

C) Pacto de permanencia (articulo 21 ET)

El trabajador tiene la posibilidad de dimitir, resolviendo la rel@€ion laboral, a lo largo de
toda la relacion laboral preavisando al empresario (articulo 49.1 , salvo que haya realizado
un pacto de permanencia en el contrato de trabajo.

El pacto de permanencia puede definirse ¢ aiasuncion por el trabajador de la
obligacion de trabajar para un empresario duran (miempo, renunciando al derecho de
dimitir preavisando. Este pacto puede ser reali empresarios y trabajadores cuando el
trabajador haya recibido una especiali nal con cargo al empresario para poner en
marcha proyectos determinados o real

Caracteristicas: ‘\o

a) El pacto de al vincular contractual y temporalmente al trabajador, ha de conllevar

una.co condmica.
b) Se alizar siempre por escrito.
c) Este ne un limite temporal méximo, no siendo posible suscribirlo por mas de dos afios.

d) Si el trabajador abandona el trabajo durante la vigencia del pacto de permanencia el empresario
tendra derecho a una indemnizacién de dafios y perjuicios.
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POSICION JURIDICA DEL TRABAJADOR: DERECHOS Y DEBERES BASICOS

1. DERECHOS L ABORALES BASICOS

Los trabajadores tienen los siguientes derechos laborales béasicos recogidos en la
Constitucion Espafiola:

* Derecho al trabajo y a la libertad de eleccion de profesion u oficio (articulo 35 CE).
* Libre sindicacion (articulo 28 CE).

* Negociacion colectiva (articulo 37 CE).

* Adopcion de medidas de conflicto colectivo (articul

* Huelga (articulo 28 CE).

* Reunion (articulo 21 CE).

*  Participacion en la empresa (articulo 129
El ejercicio de este derecho se materializa a tr, representantes legales de los trabajadores

(Delegados de personal o Comité de Empres% petencias vienen relacionadas en el articulo
64 ET. Q

2. DERECHOS RELACIO CONTRATO DE TRABAJO

&

a) A la ocupacion efecti

En larela jo, los trabajadores tienen derecho a la ocupacion efectiva, lo que
por otro lado cons e“un deber para el empresario, que debera garantizar al trabajador la
ocupacion efectiva y adecuada en el puesto de trabajo. Configura una obligacion de hacer del
empresario, cuyo incumplimiento permite al trabajador utilizar la via de la dimisién del articulo
50.1b) ET y arecibir las indemnizaciones correspondientes al despido improcedente (45 dias de
salario por afio de servicio).

El derecho a la ocupacién efectiva constituye desde la perspectiva del trabajador una
manifestacion del derecho del trabajo reconocido constitucionalmente en el articulo 35 CE y
deriva de que el contrato de trabajo es un contrato de cambio, por el que el trabajador presta un
servicio a cambio de una retribucion.
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El derecho a la ocupacion efectiva ha de ponerse en relacion con el articulo 30 ET que
consagra el derecho al salario del trabajador en supuestos de imposibilidad de la prestacion por
causas imputables al empresario. Pero el trabajador no sélo tiene interés en cobrar el salario, sino
que también suele tenerlo en perfeccionarse y promocionar en el trabajo, lo que no puede quedar
desvirtuado por el incumplimiento por el empresario del deber de ocupacion efectiva del
trabajador.

La ausencia de ocupacion efectiva equivale a no dar trabajo y constituye un
incumplimiento grave del empresario, un despido indirecto contra el que el trabajador puede
reaccionar por la via y con la indemnizacion del articulo 50 ET Sin embargo, pueden existir
circunstancias no imputables al empresario que impidan dar ocupacién efectiva al trabajador,
como son los casos de huelga, imposibilidad de la prestacion, fue , entre otras. Pero el
mayor problema del derecho a la ocupacién efectiva es la dificul acerlo efectivo, hasta el
punto de que en determinadas relaciones laborales %ﬁ@ como la de deportistas
profesionales, se articula una cesion de trabajadores soligita r el deportista por vulneracion
del derecho a la ocupacién efectiva.

b) A la promocién y formacién pro trabajo

Este derecho tiene vari Qfestaciones:

- Enlos contra icas y de aprendizaje constituyen el propio fin del contrato
(artic

- Ensu el trabajador tiene derecho a que se le concedan facilidades: permisos,
adaptacio jornada y excedencias (articulo 23 ET).

- Elempresario esta obligado a no menoscabarlo, con trabajos de inferior categoria, y a
reconocerlo cuando proceda: ascensos y promocion econdmica (arts. 24, 25y 39 ET).

La modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo que redunden en perjuicio de su
formacion profesional es causa justa para que el trabajador pueda solicitar la extincion del
contrato. En tal caso, la indemnizacion a favor del trabajador por la resolucion del contrato es de
45 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores
a un afo, y hasta un maximo de 42 mensualidades (articulo 50 ET).
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c¢) No discriminacion

Los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el empleo o, una vez
empleados, por razén de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por el ET, raza,
condicion social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de
la lengua dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser discriminados por razon de
disminuciones fisicas, psiquicas o sensoriales, siempre que se hallen en condiciones de
desarrollar el trabajo.

d) Integridad fisica

El trabajador, en la relacion de trabajo, tiene derecho tegridad fisica y a una
adecuada politica, de proteccion eficaz, en materia de ri e higiene. A su vez, esta
obligado a observar en su trabajo las medidas legales yfegla rias dictadas en dicha materia
(articulos. 4y 19 ET).

e) Intimidad y dignidad @

Los trabajadores tienen respeto de su intimidad y a la consideracion debida a
su dignidad, comprendida on frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual
(articulo 4.2 €) ET).

Sélo pued %rse registros sobre la persona del trabajador, en sus taquillas y efectos
particulares, cuando som necesarios para la proteccion del patrimonio empresarial y de los demas
trabajadores de la empresa, dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo. En su realizacion se
debe respetar al maximo la dignidad e intimidad del trabajador y se ha de contar con la presencia
de un representante del personal, o, en su ausencia, de otro trabajador de la empresa siempre que
ello sea posible (articulo 18 ET).

El empresario puede adoptar las medidas que estime méas oportunas de vigilanciay control
para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales,
guardando en su adopcion y aplicacion la consideracion debida a su dignidad humana (articulo 20
ET).
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La modificacion sustancial de las condiciones de trabajo que redunden en perjuicio de su
dignidad es causa justa para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato. En tal
caso, la indemnizacidn a favor del trabajador por la resolucion del contrato es de 45 dias de
salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio,
y hasta un maximo de 42 mensualidades (articulo 50 ET).

f) Puntualidad en la remuneracion

El trabajador tiene derecho a la percepcion puntual de la remuneracién pactada o
legalmente establecida. La liquidacion y pago del salario deben hacerse puntual y

documentalmente en la fechay lugar convenidos o conforme a lo tumbres. El periodo
de tiempo a que se refiere el abono de las retribuciones periédic ulares no puede exceder
de un mes (articulo 29.1 ET). ‘

El interés por mora en el pago del salario
29.3 ET). Este interés del 10 % por mora es an
de ser proporcional al tiempo de retra
salario y aquélla en la que efectivament

el 10 % de lo adeudado (articulo
ue la cuantia en cada caso concreto ha
entre la fecha en que se debid pagar el

El retraso continuado e?
pueda solicitar la extinci
indemnizacion de 45 dias
tiempo inferiores a.u

el salario pactado es causa justa para que el trabajador
rato. En tal caso, el trabajador tendra derecho a una
or afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
sta un maximo de 42 mensualidades (articulo 50 ET).

g) Ejercicio de acciones

El trabajador tiene derecho al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato
de trabajo. Ahora bien, el trabajador que pretende ejercitar alguna accién para reclamar un
derecho presuntamente vulnerado, debe efectuarlo dentro de un determinado periodo de tiempo,
pues, de lo contrario, se extinguiria su derecho ya por haber prescrito, ya por haber caducado su
accion.

3. DEBERES LABORALES BASICOS
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Los trabajadores tienen como deberes basicos:

a) Deber de diligencia

Por diligencia se entiende el cuidado y la solicitud en el cumplimiento de la obligacion.

El trabajador esta obligado a realizar el trabajo convenido bajo la direccion del empresario o
persona en quien éste delegue. En el cumplimiento de la obligacion de trabajar asumida en el
contrato, el trabajador debe al empresario la diligencia y la colaboracion en el trabajo que marcan
las disposiciones legales, los convenios colectivos y las 6rdenes o i cciones adoptadas por
aquél en el ejercicio regular de sus facultades de direccion vy, cto, por los usos y
costumbres (articulo 20 ET).

Cuando se afirma que el trabajador debe cumpli cion de forma diligente, y no
negligente, se quiere decir que el trabajador debe uidado necesario y suficiente para
cumplir la prestacion, cuidado que dependey e I0n directa con la actividad a realizar y
la profesionalidad y conocimientos del ga el trabajador.

Trabajar con diligencia no signifi zar el trabajo de forma minuciosa de suerte que al
final de la jornada el rendimien tivo) del trabajador haya sido escaso. Si el trabajador
actla con diligencia se co : sultado perseguido, porque significara que ha puesto los

cuidados necesarios par e, a su vez, ello implique una disminucién del rendimiento.
So6lo en este caso % diligencia y se satisface el interés del empresario.

La dificultad de saber si el trabajador ha actuado con diligencia se encuentra en la forma en
que puede medirse la misma en su manifestacion cuantitativa. El rendimiento debido deriva del
trabajo realizado con diligencia. El criterio de medicion se determina, segun el articulo 20.2 ET,
segun lo establecido en las disposiciones legales, los convenios colectivos y las drdenes o

instrucciones adoptadas por el empresario en el ejercicio regular de sus facultades de direcciény,
en su defecto, por los usos y costumbres.

b) Deber de buena fe

El Estatuto de los Trabajadores establece el deber del trabajador de cumplir con las
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obligaciones concretas del puesto de trabajo de conformidad con las reglas de la buena fe y la
diligencia. Este deber, a su vez, se exige al empresario en sus prestaciones reciprocas como
establece el articulo 20.2 in fine.

El problema fundamental que se presenta cuando se hace referencia al deber de buena fe, es
qué se entiende por buena fe. ElI Cédigo Civil, en su articulo 1258, establece que los contratos
obligan a todas las consecuencias que, segun su naturaleza, sean conformes a la buena fe, al uso y
a la ley. Actuar de buena fe significa hacerlo de forma honesta en funcion a los compromisos
asumidos en el contrato y de los deberes derivados del mismo y conforme a las reglas de
honradez que rigen el trafico juridico.

Manifestaciones del deber de buena fe son: el deber de secreto icion de sobornoy la

prohibicion de concurrencia desleal.

c) Observancia de medidas de sequridad e higi

d) Deber de obediencia @

En el cumplimiento de lao trabajar asumida en el contrato por el trabajador debe
al empresario la diligencia C|on en el trabajo que marquen las disposiciones legales,
los convenios colectivos es e instrucciones adoptadas por aquél en el ejercicio regular
de sus facultades , en su defecto, por los usos y costumbres (articulo 20.2 ET).

Las drdenes e instrucciones del empleador han de estar dentro de sus atribuciones y en
consonancia con la legalidad, sin que puedan exceder de los limites que le vienen marcados por
su derecho a introducir alteraciones en las condiciones de trabajo que no impliquen variaciones
sustanciales.

El deber de obediencia no autoriza a desatender las 6rdenes de quien esta investido en la
empresa de la potestad de darlas, ni siquiera con el pretexto de la improcedencia de aquéllas ya
que es regla general, deducida de la normal subordinacion jerarquica, la del acatamiento a la
orden y la impugnacion posterior si aquella no se ajusta a derecho.

En materia de ordenes de trabajo, el trabajador no puede erigirse en definidor de sus propias
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obligaciones, sino que, antes al contrario, en tal materia lo primero es cumplir la orden emanada
del empresario, pudiendo, después de cumplirla, reclamar si a ello hubiera lugar.

No obstante ello, el trabajador puede legitimamente desobedecer una orden:

- Cuando lo ordenado es manifiesta y abiertamente ilegal.

- Cuando lo ordenado supone vejacion para el trabajador.

- Cuando la ejecucion de lo ordenado comporta un riesgo inminente para el trabajador.

- Cuando es claramente infundada desde el punto de vista técnico y su ejecucion puede llevaraun resultado
dafioso y atenta contra el prestigio y competencia profesional del trabajador.

- Cuando es extralaboral.

ividad de la empresa en la que

e) Deber de no concurrencia

El trabajador tiene como deber basico no concurrir
presta sus servicios (arts. 5y 21 ET).

Siendo esto asi, no podra efectuarse | n laboral de un trabajador para diversos

empresarios cuando se estime concu al. Se entiende por concurrencia desleal la
dedicacion a actividades de la mism aturaleza o rama de la produccion de las que se
estan ejecutando en virtud del rabajo, sin autorizacion del empresario, y siempre que

la misma perjudique a ést 0 se presume que todo trabajo idéntico o similar, maxime
si se desarrolla en la mis d produce tal perjuicio.

El deber de rencia no es obstaculo para que el trabajador preste servicios en otra

empresa -pluriempleo=siempre y cuando no incurra en competencia desleal, caracterizada por los
perjuicios que causa a la empresa.

f) Mejora de la productividad

No solo debe obedecer las 6rdenes del empresario con diligenciay con arreglo a las reglas de
la buena fe, sino que el trabajador ha de poner interés y obtener un rendimiento adecuado tanto en
lo que respecta a la cantidad como a la calidad del trabajo realizado.

La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactada es
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causa de despido (articulo 54 ET).
Por su parte, el Comité de Empresa es competente y debe colaborar con la direccion de la

empresa para conseguir el incremento de la productividad, de acuerdo con lo pactado en convenio
colectivo (articulo 64 ET).
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POSICION JURIDICA DEL EMPRESARIO

1. LAS PRESTACIONES DEL EMPRESARIO

El empresario, como sujeto de la relacion de trabajo, es asimismo sujeto de atribuciones
suficientes para orientar y dirigir la actividad laboral de los trabajadores.

Las manifestaciones de esta potestad reconocida del empresario son, principalmente:

a) El poder de direccion.
b) La potestad disciplinaria. 0

g

2. EL PODER DE DIRECCION DEL EMPRESA@

El empresario es una de las partes que in n el contrato de trabajo, recibiendo la
prestacion de servicios de aquéllos qu te y previa remuneracion trabajan por su
cuenta. La mision del empresario ¢ rganizar la empresa e impulsarla hacia la
consecucion de los objetivos que t 0s; para realizar estas tareas de organizacion y
logro de objetivos, el empresa con el poder de direccion, derivado del contrato de
trabajo, y que tiene como C la obligacién de someterse a las directrices laborales por

él marcadas. Q

stablecido en el ET, se puede decir que el poder de direccion o poder
0 se caracteriza por los siguientes elementos:

Teniendo en
de mando del empres

1. Poder de ordenar la actividad empresarial.

2. Control de los trabajadores.

3 Poder de adaptar las prestaciones laborales a las necesidades de la empresa (“ius
variandi”).
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3. EL PODER DISCIPLINARIO: FALTAS Y SANCIONES

Como resultado del poder de direccion y del consecuente ordenamiento jerarquico en que se
basa el mundo laboral, la Ley otorga al empresario o0 a quienes ejerzan los poderes empresariales
un poder disciplinario capaz de sancionar a los trabajadores ante incumplimientos de diversa
gravedad del contrato de trabajo.

Los limites materiales al poder disciplinario son los siguientes:

a) El empresario s6lo puede imponer sanciones expresamente previstas en disposiciones legales o en convenios
colectivos (articulo 58.1 ET). Es lo que se denomina como principio de legalida te sentido, son nulas las

decisiones unilaterales del empresario contrarias al principio de igualdad (arw

b) En el orden juridico sancionador se exige que la infraccion esté res‘ente tipificada. Este constituye un
limite importante para evitar la arbitrariedad del empresario en la impo sanciones y constituye el principio
de tipicidad.

c) Sélo podran sancionarse las infracciones volunta realizadas por el trabajador, es decir, que hayan sido
realizadas por accion u omision culpables (vol i ajador. Constituye el principio de culpabilidad.

d) El empresario podra imponer sancio
trabajador, debiendo guardar el prinQi
grave (por ejemplo, despido) por.un &

e) El empresario sélo po
bis in idem.

ales (articulo 58.1 ET) a las infracciones cometidas por el
nalidad. El empresario no podra imponer una sancion muy
eve (por ejemplo, llevar tarde un dia al trabajo).

una vez por un mismo hecho y un mismo fundamento. Es el principio non

f) No pueden imp e sanciones que consistan en la reduccioén de la duracién de las vacaciones u otra
minoracion de los derechos al descanso del trabajador o multa de haber (articulo 58.3 ET). Respecto a la multa de
haber viene a significar que un trabajador no puede ser sancionado exclusivamente descontandole parte del sueldo,
mientras permanezca las mismas horas en el puesto de trabajo; lo que si se permite es la suspension simultanea de
empleo y sueldo.

g) Revisabilidad de las sanciones ante la jurisdiccion competente (articulo 58.2 ET y Ley de Procedimiento
Laboral). Consecuentemente, la valoracion de las faltas y la aplicacién de las correspondientes sanciones impuestas
por la direccion siempre pueden ser revisadas ante los Tribunales competentes (Juzgados de lo Social).

h) No sancionar a los representantes unitarios de los trabajadores durante el ejercicio de sus funciones ni dentro

del afio siguiente a la expiracion de su mandato (articulo 68 c) ET), siempre que se base en el ejercicio de su
representacion y no en un incumplimiento grave y culpable del contrato de trabajo (articulo 54 ET).
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Los limites formales son:

a) Las faltas cometidas por el trabajador prescriben a partir de la fecha en que se tuvo conocimiento por el
empresario de la infraccion o desde que se cometieron y en funcién a su gravedad. Las leves, a los diez dias; las
graves, a los veinte dias; y las muy graves, a los sesenta dias. En todo caso, prescribiran a los seis meses de haberse
cometido (articulo 60.2 ET). Sin embargo, y antes de que transcurran dichos periodos de tiempo, la no imposicién de
la sancién por el empresario, no implica renuncia de la misma.

b) Necesidad de apertura de expediente contradictorio en las sanciones por faltas graves y muy graves de los
representantes unitarios (articulo 68 a) ET) y delegados sindicales (articulo 10.3 Ley Organica de Libertad Sindical).
El efecto juridico del incumplimiento de este requisito es la nulidad de pleno der a sancion.

c) En la sancion de las faltas graves y muy graves se requiere comunic%crita al trabajador, haciendo
constar la fecha y los hechos que la motivaron (articulo 58.2 ET). ‘

d) Se exige informacion a los representantes unitarios de %j ores en supuestos de faltas muy graves
(articulo 64.1.6 ET). Se trata de una informacion a posteri ancién, sélo por faltas muy graves y cuyo
incumplimiento no determina la nulidad de la sancién.

e) Se exige, asimismo, comunicacién a 1 d 'Q sindicales por faltas cometidas por los afiliados a su
sindicato. Se trata de una informacion a prieti»antes de imponer la sancion, por cualquier tipo de falta y cuyo
incumplimiento determina la nulidad@e_la %

El ET contiene un ¢

tos y conductas sancionables, pero referidos sélo a las mas
sas de despido del articulo 54.2; respecto de las demaés faltas y
-1 remite a las disposiciones legales y al Convenio Colectivo.

graves; tal es el caract
su graduacion, el
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EL TIEMPO DE LA PRESTACION LABORAL

1. JORNADA DE TRABAJO

Por jornada de trabajo se entiende el tiempo durante el cual el trabajador pone a disposicion
del empleador su actividad laboral. Es siempre tiempo efectivo de trabajo y computard de modo
gue tanto al comienzo como al final de la jornada diaria el empleado se encuentre en su puesto de
trabajo.

No se contard, por ejemplo, como jornada el tiempo que el trabajador emplee en ponerse la
ropa de trabajo o el tiempo que tarda en llegar desde la entrada en resa hasta su puesto
concreto de trabajo. Tampoco se consideraran parte de la jor @iva los periodos de
descanso intermedios, salvo que en convenio colectivo se diga Imario.

El articulo 34 del ET establece que la duracion de lagern e trabajo sera la pactada en los
convenios colectivos o en los contratos de trabajo

No obstante ello, las limitaciones | er general son basicamente las siguientes:

* Laduracion maximade la jornad a de 40 horas semanales de trabajo de trabajo efectivo de
promedio en coémputo anual.

Derivado de esta ulti \s que con ella se pretende dar mayor flexibilidad a la citada jornada
maxima, ya que pQ Jjornadas ordinarias semanales que superen las cuarenta horas de trabajo
efectivo, siempr. go del afio se compensen con otras mas reducidas, de forma que el promedio de
duracién se | largo de un afio no supere las 40 horas.

* En ningun caso, la jornada ordinaria seré superior a 9 horas diarias (articulo 34 ET).
Esta limitacién se produce salvo que por convenio, o en su defecto, acuerdo entre el empresario y los
representantes de los trabajadores, se haya establecido otra distribucién del tiempo de trabajo diario,

respetando el descanso entre jornada.

A pesar de ello, los menores de 18 afios no pueden realizar mas de 8 horas diarias de trabajo, incluyendo, en
su caso, el tiempo dedicado a formacion y las horas realizadas con distintos empleadores.

* Entre el final de la jornada y el comienzo de la siguiente mediardn como minimo 12 horas.

*  Siempre que la jornada diaria exceda de 6 horas, se concederd como minimo un descanso de 15 minutos,
gue no correra a cargo de la empresa, salvo que se diga lo contrario en convenio colectivo o contrato
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individual. En el caso de los menores de 18 afios, el anterior descanso no sera inferior a 30 minutos y
debera establecerse cuando la jornada diaria sea superior a 4 horas y media.

2. HORARIO DE TRABAJO

El horario de trabajo significa la fijacion del tiempo diario en el que se debe realizar la
prestacion de trabajo. El horario puede ser diferente en cada empresa, incluso puede variar dentro
de la misma segun los grupos o las categorias en las que se integren los trabajadores,
dependiendo del tipo de actividad a que se dedique la empresa, siendo su puesto mas importante
de variacion el exigido por los turnos de trabajo si los hay.

En principio la facultad de fijacion del horario corresponde a rio de comun acuerdo
con los representantes de los trabajadores, que podran acofdar, n un sistema de horario
rigido, o bien un sistema de horario flexible, o bien un si xto, o el trabajo a turnos.
Tipologia: Q
a) Jornada de trabajo nocturno: e Qas y las 6 horas del dia siguiente.

b) Jornada partida: en la que exis nso ininterrumpido de una hora como minimo.
¢) Jornada continuada: por<€ont 16N a lo anterior, sera la que carece de ese descanso.

d) Horario flexible: sera
propio trabajador den
e) Trabajo aturnos;
servicios en
de tiempo deter

rabajo en la que la hora de entrada al trabajo la decide el
S margenes horarios.

a turnos supone para el trabajador la obligacion de prestar sus
tes de la jornada (mafana, tarde o noche) a lo largo de un periodo

3. HORAS EXTRAORDINARIAS

Las empresas, con frecuencia, tienen desfases en su ritmo de actividad, existiendo periodos y
momentos en que necesitan de forma transitoria més horas de trabajo, sin que eso suponga
aumentos de plantilla, que sélo se justifican en los casos en que el incremento de actividad se
consolida, pudiendo contratar nuevo personal con caracter de permanencia. Para cubrir los
excesos de la actividad laboral transitorios, se utilizan las horas extraordinarias, que nuestra
legislacion hasta el momento ha tratado de restringir; la reforma del mercado de trabajo también
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en este punto introduce flexibilidad al eliminar el anterior recargo obligatorio en el precio de este
tipo de horas.

Son voluntarias para los sujetos del contrato de trabajo, salvo que se haya pactado en
Convenio Colectivo o en el contrato de trabajo su realizacion, siendo, en este caso, obligatorias.

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

Mediante convenio o contrato individual se establecera si las ho xtras se abonarén o se
compensaran por tiempos de descanso retribuidos. En ausencia de specto, se entendera

que debe ser compensadas mediante descanso dentro de Ios meses siguientes a su
realizacion, que seré voluntaria, salvo que su ejecucion se Wtado en contrato o convenio
colectivo.

4. DESCANSO SEMANAL

descanso minimo semanal de dia y medio
neral, la tarde del sbado, o, en su caso, la mafiana del
lunes y el dia completo Este periodo de descanso, como es natural, puede ser
mejorado por convenio El articulo 37 del ET establece que el descanso semanal se

puede acumular, gon eneral, por periodos de hasta 14 dias, al cabo de los cuales se
disfrutaria de 3 di ta.

Los trabajadores tendran der
ininterrumpido, que comprende

Por ultimo, sefialar que en base a la autorizacion dada al gobierno en el parrafo final del
numero 1 del articulo 37 del ET para establecer ampliaciones y reducciones sobre el régimen
ordinario que acabamos de sefialar, asi como para la fijacién de regimenes de descansos
alternativos, para actividades concretas, se ha aprobado el R.D. 1.561/1995, de 21 de septiembre.

5. FIESTAS LABORALES

Las fiestas laborales, que tendran caracter retribuido y no recuperable, se fijan anualmente
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por el Gobierno, no pudiendo exceder de 14 al afio, de las cuales dos seran de caracter local.

El Gobierno podra trasladar a los lunes todas las fiestas de &mbito nacional, respetando las
anteriores, que tengan lugar entre semana.

Las Comunidades Autonomas, dentro del limite de 14 fiestas anuales, podran sefialar aquellas
que por tradicion les sean propias, sustituyendo las de ambito nacional que se determinen
reglamentariamente y en todo caso las que se trasladen a lunes. Asimismo, podran hacer uso de la

facultad de traslado a lunes que tiene el Gobierno.
6. CALENDARIO LABORAL 0

El articulo 34.6 del ET establece la obligacion e a e elaborar un calendario anual
que se colocaré en lugar visible de la empresa. ”@

El calendario laboral debe expresar; Q
- Horario de trabajo. @

- Distribucién de los dias de trabajo.
- Dias festivos. 3

- Descansos. \0

La importancia del aboral como instrumento ordenador de los tiempos de trabajo
y descanso en la a encial cuando, como normalmente ocurre, son las propias partes
las que determina iempo de duracién de la jornada y su distribucion.

El calendario lo realiza el empresario de comUn acuerdo con los representantes de los
trabajadores en la empresa y se suele elaborar por cada centro de trabajo, o por cada empresa,
recogiendo lo establecido en el convenio colectivo correspondiente, si bien en los convenios
colectivos de empresa o de centro, puede el calendario laboral ser parte integrante del mismo.

7. VACACIONES ANUALES

El articulo 38 del ET establece que la duracion de las vacaciones anuales retribuidas sera la
fijada por convenio o contrato, sin que en ningin caso pueda ser inferior a 30 dias naturales, es
decir, que en dicho periodo maximo se incluyen tanto los dias laborales como los domingos y
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festivos. El periodo de vacaciones no es sustituible por compensacion econémica, lo que significa
que ha de consistir forzosamente en un periodo de inactividad laboral, no pudiendo ser
compensado de ninguna otra forma.

El periodo o periodos de disfrute se fijara de comun acuerdo entre el empresario y el
trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los convenios colectivos sobre
planificacion anual de las vacaciones. En caso de desacuerdo entre las partes, la jurisdiccion
competente fijara la fecha que para el disfrute corresponda y su decision serd irrecurrible. El
procedimiento sera sumario y preferente.

En cualquier caso, es preciso respetar los siguientes criterios estgdos por la ley:

- Elempresario podra excluir como periodo vacacional el que coincida@e mayor actividad productiva,
previa consulta con los representantes legales de los trabajadogés.

- Poracuerdo entre el empresario y los representantes legales ?jadores se podran fijar los periodos
de vacaciones de todo el personal, ya sea en turnos orgal esivamente o con suspension total de las
actividades laborales.

- Cuando exista un régimen de turnos de vacacio
preferencia a que las suyas coincidan c

- Nose podra imponer a los trabajador
de descansos (articulo 58.3 ET).

 /

jadores con responsabilidades familiares tienen
e vacaciones escolares.
sistentes en la reduccion de sus vacaciones o periodos

Dada la naturaleza que,tie
trabajador, facilitando su s
de que han de ser to
favoreciendo de

aciones, como elemento esencial para el descanso del
psiquica, la jurisprudencia se ha pronunciado en el sentido
0 del afio, no pudiendo ser acumuladas de uno para otro,
periodicidad del descanso.

Para conseguir una mejor organizacion y una clara expectativa de derechos por parte de los
trabajadores, el articulo 38.3 del ET exige a las empresas que fijen un calendario de vacaciones
que debera ser conocido por los trabajadores con dos meses de antelacion al disfrute de las
mismas.

La retribucién de las vacaciones es como minimo la normal o media que corresponda al
trabajador. Como regla general, su pago habra de efectuarse antes del disfrute de las vacaciones.

Laregla general es que las vacaciones han de disfrutarse efectivamente porque el periodo de
vacaciones no es sustituible por compensacion econémica (articulo 38 ET). La prohibicion de
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compensacion economica del descanso vacacional esta exceptuada exclusivamente en los casos
en que el trabajador deja de prestar servicios antes de completar el afio que genera el derecho, en
cuyo caso tendra derecho a una compensacién proporcional a los dias de vacaciones a los que
fuese acreedor.

8. PERMISOS

Se trata de autorizaciones para faltar al trabajo, en los casos previstos por la normativa
aplicable, que no dan lugar a la suspension de la relacion laboral puestasue se interrumpe sélo la
obligacion de prestar trabajo del trabajador, pero se mantiene cion retributiva del

empresario.

0 a la retribucion como si se
sobre el tiempo de ausencia y el
el permiso, de la causay la inmediacion
jador (articulo 37.3 ET).

Para gque la ausencia del trabajo sea licita y gene
hubiese trabajado es necesario el previo aviso de
motivo y la justificacion, anterior o posterior al
entre ellay el uso de la licencia disfrut

de preaviso, por lo que éste dependera de las
uiendo en todo caso el criterio que exija la buena fe.

No se establece en la ley un pl

circunstancias y el motivo del &‘

Segun establece el Q .3 del ET, debe concederse permiso retribuido en los casos

siguientes:

*  Matrimonio de bajador, que da derecho a quince dias naturales de permiso, disfrutados, salvo pacto,
después de las nupcias.

* Nacimiento de hijo (matrimonial o extramatrimonial), o enfermedad grave o fallecimiento de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, dos dias. Si los eventos consignados precisan
traslado a otra localidad, se concederén cuatro dias.

* Traslado del domicilio habitual, no relacionado con movilidad en la empresa, un dia de permiso.

* Cumplimiento de un deber inexcusable de carécter publico y personal (por ejemplo, citacién judicial o
comparecencia obligada ante un organismo oficial) y ejercicio del sufragio activo. El permiso durara el
tiempo indispensable. Si esta previsto en norma legal o convencional, se estard a lo que disponga sobre
duracién y compensacién econémica (por ejemplo, en cuanto a sufragio activo, cuatro horas).

Cuando el cumplimiento que acabamos de mencionar suponga la pérdida de mas del 20 % de las horas de
trabajo en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar al trabajador a la situacion de excedencia
forzosa.
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* Funciones sindicales o de representacion de personal de la empresa. Se corresponderd por el tiempo
marcado por la ley o convenio para realizar estas funciones.

* Lactancia. Derecho de la mujer trabajadora a una hora de ausencia del trabajo, que podra dividir en dos
fracciones, por lactancia (natural o artificial) de un hijo menor de nueve meses. Puede sustituirse, a voluntad
de la mujer, este derecho, por una reduccién de la jornada normal en media hora con el mismo fin. Puede
optar el padre o la madre por su disfrute si ambos trabajan. El disfrute es indistinto, pero la titularidad del
derecho es de la mujer. Si la madre no trabaja, el padre no tiene derecho a la reduccién por lactancia.

* Embarazo. Derecho de la mujer trabajadora a ausentarse del trabajo, sin pérdida de remuneracion, para la
realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario y
justificacién de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

* Licencia por examenes. El tiempo necesario para concurrir a exdmenes para la obtencion de un titulo
académico o profesional. Los términos de ejercicio de este derecho se pactaran en convenio colectivo,
siendo posible que no resulte retribuido.

Caben ademas otras interrupciones retribuidas de la pres@ aboral imputables a la
empresa y que, por tanto, no necesitan preaviso ni justificagion:

g
* Desplazamiento. El trabajador tendra derecho a 4 dias @ s meses de desplazamiento por causa de
la empresa (articulo 40.4 ET).
objetivas. El trabajador tiene derecho a 6 horas
rticulo 53.2 ET).

* Busqueda de empleo en el caso de extincion
semanales durante el periodo de preayi
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EL SALARIO

1. CONCEPTO

Conforme a lo dispuesto en el articulo 26 del ET, se considera salario a la totalidad de las
percepciones econdémicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion
profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,
cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como
de trabajo. Por tanto, el salario no sélo remunera los periodos de trabajo, sino también los de
descanso, permisos y vacaciones anuales. q

No tienen consideracion de salarios, las percepciones *‘ales a las que nos referiremos

con posterioridad, en el epigrafe correspondiente de w

Acuerdo de Cobertura de Vacios aprobado por
Resolucién de 13 de mayo de la estructura del salario se determina mediante la
negociacion colectiva, o, e , el contrato individual, que debera comprender el salario
base, y en su caso, com alariales.

2. ESTRUCTURA

Prevé el articulo 26.3 del ET y

Derivado de t %S que tanto si la estructura viene fijada en convenio colectivo como en
contrato individual, debera determinarse un salario base, y podran establecerse, aunque no es
obligatorio, unos complementos de dicho salario base. El propio articulo 26.3 del ET se encarga
de fijar el concepto al que debera ajustarse el salario base y los tipos de complementos que
podran existir.

a) Salario base:

El salario base constituye la parte de la retribucion del trabajador fijada por unidad de tiempo
0 de obra realizada, sin atender a ninguna otra circunstancia. En el primer caso se toma como
maddulo de referencia el temporal, es decir, la duracion del servicio con independencia de la
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cantidad de trabajo realizado. En el segundo, se toma como mddulo de calculo la cantidad y
calidad del trabajo realizado, independientemente del tiempo invertido en el mismo.

b) Complementos salariales:

Por complementos se entiende las cantidades que, en su caso, deben adicionarse al salario
base por alguno de los conceptos previstos en el articulo 26.3 ET, y que se fijaran en los
convenios colectivos o, en su defecto, en contrato individual, calculados conforme a los criterios
que a tal efecto se pacten, y el caracter consolidable o no de los mismos.

La clasificacion de estos complementos se concreta en 10s sigui rupos:

a) Complementos personales: son aquéllos que derivan de las condigion rsonales del trabajador que no han
sido valoradas al ser fijado el salario base, tales como | , aplicacion de titulos, idiomas o
conocimientos especiales, o cualquier otro de naturaleza a

b) Complementos relativos al trabajo realizado: s
trabajo o de la forma de realizar la activid
toxicidad, peligrosidad, suciedad, noct
incentivos, pluses de asistencia, puntu
razon de las caracteristicas del puésto

|0s gue se derivan de las caracteristicas del puesto de

si, por ejemplo, los complementos por penosidad,
nas, vuelo, navegacién, embarque, turnos, primas o
idad, o cualquier otro que deba percibir el trabajador por
la forma de realizar su actividad profesional, que comporte
conceptuacidn distinta del trabaj N ste complemento es de indole funcional y su percepcion depende
exclusivamente del ejercici tividad profesional en el puesto asignado, por lo que no tendré caracter
consolidable.

c) Complemen nados con la situacion y resultados de la empresa: son aquéllos cuya percepcién o
cuantia se vincul archa econdmica de la empresa. Son complemento de esta naturaleza las primas o
pluses por productividad, la participacion en beneficios, etc. También en este supuesto, el articulo 26.3 del ET
remite a la negociacion colectiva tanto a la fijacion de la cuantia como el caricter consolidable de estos

complementos, si bien la regla general es la de estimar que no seran consolidables salvo acuerdo en contrario.
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3. PERCEPCIONES EXTRALARIALES

No tienen consideracion de salarios, al faltarle el cardcter de contraprestacion por los
servicios realizados:

a) Las indemnizaciones o suplidos por los gastos que realice el trabajador como consecuencia de su
actividad laboral. Como por ejemplo, la compensacion que se haga por el desgaste de Utiles y herramientas
propiedad del trabajador, por adquisicion de prendas de trabajo, el quebranto de moneda, o los gastos de
manutencién y alojamiento cuando el trabajador debe desplazarse temporalmente de su lugar de residencia -
dietas de viaje-.

b) Las prestaciones o indemnizaciones de la seguridad social. Por ej ituacion de incapacidad
laboral o maternidad, en cuyos supuestos el pago no se considera salario, eriva de una contraprestacion
del trabajador ni la cantidad abonada procede del patrimonio del empres

¢) Las indemnizaciones por traslados, suspensiones o de trata en estos casos de compensaciones
econdémicas por perjuicios ocasionados al trabajador, co er los que se derivan de modificaciones de
las condiciones de trabajo, traslado por cambio de C espido por causas econémicas, tecnolégicas,
organizativas o fuerza mayor o despido por raz i

En suma, pueden distinguirse do rcepciones economicas por parte del trabajador.
Por una parte, las percepcio es“propiamente dichas, que es la contraprestacion
econdmica por el trabaj , Y las percepciones extrasalariales, que constituyen
compensacion de gastos s por la ejecucidn del trabajo o para cubrir necesidades o
situaciones de inactivi utables al trabajador.

5. DEDUCCIONES DEL SALARIO

Las deducciones son aquellas cantidades que se restan del total devengado, obteniéndose asi
el liquido total a percibir. Las deducciones aplicadas sobre el total devengado hacen que la
remuneracion total bruta se convierta en neta.

Las deducciones méas importantes de la nGmina por su generalidad, periodicidad y cuantia,

son la cuota que el trabajador paga a la Seguridad Social y el Impuesto sobre la Renta de las
Personas Fisicas (IRPF).
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Es importante resaltar que todas las cargas de Seguridad Social y las fiscales a cargo del
trabajador seran satisfechas por él mismo, siendo nulo todo pacto en contrario.

6. PAGO DEL SALARIO

La liquidaciony el pago del salario se deben hacer documentalmente, esto es, contra recibo.

La documentacion del salario se realizard mediante la entrega al trabajador de un recibo
individual y justificativo del pago del mismo. El recibo de salarios se ajustara al modelo que
apruebe el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, salvo que por enio colectivo o, en su
defecto, por acuerdo entre laempresay los representantes de los t s, se establezca otro
modelo que contenga con la debida claridad y separacion | entes percepciones del
trabajador, asi como las deducciones que legalmente pro n. ‘

El recibo de salarios serd firmado por el tra
mismo y abonarle, en moneda de curso legal o
resultantes de la liquidacién. La firma i
dichas cantidades, sin que suponga su

acerle entrega del duplicado del
cheque o talén bancario, las cantidades
fe de la percepcién por el trabajador de
d con las mismas.

Cuando el abono se reali Qe transferencia bancaria, el empresario entregara al
trabajador el duplicado de)ﬁ ecabar su firma, que se entenderd sustituida, a los efectos

previstos en el apartado el comprobante del abono expedido por la entidad bancaria.

Los recibos & se archivaran y conservaran por las empresas durante un periodo
minimo de 5 afios.
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VICISITUDES DE LA RELACION LABORAL

1. MOVILIDAD FUNCIONAL

Consiste en la posibilidad de que los trabajadores sean cambiados de puesto para realizar
distintas funciones a las asignadas con anterioridad.

El ET dedica a la movilidad funcional el articulo 39. Se admite dicha movilidad dentro de
cada grupo profesional, con las limitaciones exigidas por la titulaciones académicas o
profesionales necesarias para ejercer la actividad; asi, por ejemplo, ¢ titulo de Ingeniero no
se puede realizar la funcion de médico. %

A falta de definicion de grupos profesionales, el arti
funcional pueda tener lugar entre categorias profesio
22 del ET por tales, aquéllas que comparten aptitu
aptitudes necesarias para desempefiar una, se p
realizacion si fuese necesario de proce '

9del ET prevé que la movilidad
lentes, entendiendo el articulo
onales bésicas, de modo que con las
izar las tareas basicas de la otra, previa
adaptacion o formacion.

La movilidad funcional para ion de funciones no correspondientes al grupo
profesional o categorias equiv 0lo sera posible si existiesen razones técnicas u
organizativas que la justil@el tiempo imprescindible para su atencion. En el caso de

encomienda de funcione , ésta debera estar justificada por necesidades perentorias e
imprevisibles de oductiva. ElI empresario debera comunicar esta situacion a los
representantes de

jadores.

Si, como consecuencia de la movilidad funcional, se realizasen funciones superiores a las del
grupo profesional o las de categorias equivalentes por un periodo superior a 6 meses durante un
afio 0 a 8 durante 2 afios (mediante la negociacion colectiva se podra establecer periodos
distintos), el trabajador podra reclamar el ascenso, si a ello no obsta lo dispuesto en convenio
colectivo o, en todo caso, la cobertura de la vacante correspondiente a las funciones por él
realizadas conforme a las reglas en materia de ascensos aplicables en la empresa, sin perjuicio de
reclamar la diferencia salarial correspondiente. Estas acciones seran acumulables. Contra la
negativa de la empresa, y previo informe del Comité o, en su caso, de los Delegados de personal,
el trabajador podré reclamar ante la jurisdiccion competente.
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El cambio de funciones distintas a las pactadas no incluido en los supuestos previstos
anteriormente, requerird el acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento a las reglas
previstas para las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o a las que a tal fin se
hubiesen establecido en convenio colectivo.

2. MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

La direccion de la empresa, cuando existan probadas razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, podra acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo. Tendran la consideracion de modificaciones sustanciales de ondiciones de trabajo,
entre otras, las que afecten a las siguientes materias: 6

a) Jornada de trabajo. ‘
b) Horario.
c) Régimen de trabajo a turnos. e

d) Sistema de remuneracion.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.
f) Funciones, cuando excedan de los limit

vilidad funcional prevé el articulo 39 ET

Se entendera que concurren las
medidas propuestas contribuya
organizacion de sus recur
respuesta de las exigenci

se refiere este articulo cuando la adopcion de las
situacion de la empresa a través de una mas adecuada
rezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor

Las modific
individual o colectiv

ustanciales de las condiciones de trabajo pueden ser de caracter

- Se considera de caracter individual la modificacion de aquellas condiciones de trabajo de
que disfrutan los trabajadores a titulo individual.
Su decision debe ser notificada por el empresario al trabajador afectado y a sus
representantes legales con una antelacion minima de 30 dias a la fecha de su efectividad.
En los supuestos de jornada de trabajo, horario y régimen de trabajo a turnos, y sin perjuicio
de lo dispuesto en el articulo 50, apartado 1 a) del ET, si el trabajador resultase perjudicado
por la modificacion sustancial tendrd derecho a rescindir su contrato y percibir una
indemnizacion de 20 dias de salario por afio de servicio prorratedndose por meses los
periodos inferiores a 1 afio y con un maximo de 9 meses.
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Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificacion en el plazo de efectividad anteriormente
citado, si el trabajador no opta por la rescision de su contrato, pero se muestra disconforme
con la decision empresarial, puede impugnarlo ante la jurisdiccion competente. La sentencia
declarara la modificacion justificada o injustificada y, en este ultimo caso, reconocera el
derecho del trabajador a ser repuesto en sus anteriores condiciones.

- Seconsidera de caracter colectivo la modificacidn de aquellas condiciones reconocidas a los
trabajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo o disfrutadas por éstos en virtud de una
decision unilateral del empresario de efectos colectivos.

La modificacién de las condiciones establecida en los convenios colectivos estatutarios y
respecto del horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de r%eracién y sistema de

trabajo y rendimiento, sélo podra producirse por acueQ

g

la empresa y los
representantes de los trabajadores.

3. PRESTACION DE SERVICIOS PARA PRESARIO

A) Contratas y subcontratas

La cesion indirecta de trab ediante contratas o subcontratas de obras o servicios
esta permitida por el artic xT En estos supuestos, se trata de verdaderos contratos, en
los que la empresa contrati a validamente constituida, con un objeto social bien definido
que desarrolla su i dy tiene patrimonio independiente, de forma que permite asumir
su responsabilida %ctuales y soportar el riesgo del negocio; dicho negocio empresarial se
desarrolla bajo la gestion y direccién de la empresa contratista, la cual mantiene a los

trabajadores integrados en su plantilla y bajo su poder de direccion, con el contenido y
proyeccion de una verdadera relacion empresarial.

Estos supuestos son bastante frecuentes en la realidad (empresas de limpieza, de vigilancia,
etc.). El articulo 42 del ET establece una serie de obligaciones y responsabilidades en estos casos
de contratas o subcontratas:

El empresario principal deberd comprobar que el contratista esta al corriente en el pago de las
cuotas a la Seguridad Social; para ello, solicitara certificacion negativa por descubiertos a la
Tesoreria General de la Seguridad Social, que debera expedirla en el plazo de 30 dias;

-36-



transcurrido dicho plazo sin que la Tesoreria expida la certificacion, el empresario que la hubiera
solicitado quedara exonerado de responsabilidad.

El empresario principal respondera solidariamente con el contratista, durante el afio siguiente
a laterminacion de su encargo, de las obligaciones de naturaleza salarial y de las cotizaciones a la
Seguridad Social correspondientes al periodo de vigencia de la contrata, con el limite de las
cuantias que hubieran correspondido si se hubiera tratado de su personal fijo 0 misma categoria o
puestos de trabajo.

Las anteriores obligaciones y responsabilidades no se producen cuando la actividad
contratada se refiera exclusivamente a la construccion o reparacion qugeda contratar un cabeza

de familia respecto de su vivienda. 0

g

B) Cesion temporal de trabajadores

La contratacion de trabajadores para ced
efectuarse a través de empresas de trabaj
legalmente vienen establecidos.

oralmente a otra empresa, solo podra
idamente autorizadas en los términos que

Los empresarios, cedentey 00, que infrinjan lo sefialado en el apartado anterior
bligaciones contraidas con los trabajadores y con la

responderan solidariame
Seguridad Social, sin perj demas responsabilidades, incluso penales, que procedan por

dichos actos.

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

Debido a que la cesion temporal de trabajadores sélo puede efectuarse a través de las
empresas de trabajo temporal, ha sido necesario regular las mismas para especificar su régimen
juridico y garantizar, mediante los adecuados requisitos, limitaciones y controles, el
mantenimiento, en todo caso, de los derechos laborales y de proteccion social.
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Dicha regulacion se ha llevado a cabo por la Ley 14/1994, de 1 de junio, y el Real Decreto
4/1995, de 13 de enero, que desarrolla la referida Ley.

4. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Se entiende por suspension del contrato de trabajo, la interrupcion, durante un determinado
periodo de tiempo, de la relacion laboral, quedando liberados tanto el trabajador como el
empresario de sus respectivas obligaciones contractuales.

Las caracteristicas esenciales de la suspension son: q

*  Esunamera interrupcién temporal, no existiendo extincion de la reIacién@ de forma que al incorporarse
el trabajador a su puesto se reanudan los efectos del contrato.

*  El trabajador no presta su servicio ni la empresa le abona el sa ‘

*  Permanecen vigentes los vinculos juridicos del contrato.

*  El contrato de trabajo s6lo puede interrumpirse por algu
Laboral, que se deben tanto a razones del trabaja
razones ajenas a la voluntad de ambos.

as expresamente previstas en la Normativa
presario o de los dos conjuntamente, como a

El articulo 45 del ET determina |
y que a efectos expositivos las

\ S por las que se puede suspender la relacion laboral,
ﬁ ividir conforme a lo referido anteriormente:

a) SUSPENSION P P RABAJADOR Y DEL EMPRESARIO CONJUNTAMENTE

El contrato pue spenderse por voluntad de ambas partes por las causas siguientes:

- Por mutuo acuerdo entre trabajador y empresario.

- Por las causas consignadas validamente en el contrato.

Respecto de la primera, se trata de una causa dependiente de la voluntad de las partes, y
supone el acuerdo del empresario y trabajador, siendo indiferente de quien parta la iniciativa,
siempre que una parte lo solicite y la otra parte acceda a la suspension.

Entre los muchos casos de suspension que pueden darse por acuerdo mutuo de las partes
podemos citar, como ejemplo, el del trabajador que para preparar mejor los examenes llega a un

acuerdo con la empresa para dejar de trabajar durante un mes.
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Por otro lado, en el contrato de trabajo pueden expresarse determinadas clausulas aceptadas
por ambas partes en las que se acuerde suspender temporalmente la relacion laboral, siempre que
no sean contrarias a las normas laborales ni abusivas para el trabajador.

Ejemplos:

11) Seria valida la clausula expresada en el contrato de trabajo en la que se refleja que el trabajador que cursa
estudios puede faltar al trabajo un mes al afio, en el periodo de examenes.

21) No seria vélida, por ser contraria a las normas laborales, la cldusula reflejada en el contrato que expresara
que el empresario podria suspender libremente la relacion laboral cuando en la resa no hubiere trabajo, sin

solicitar autorizacion a la autoridad laboral competente.
Tanto si la suspension es por acuerdo de las partes comasi co&n el contrato de trabajo el
tiempo de interrupcion de la relacién, no es retribuido; ue excepcionalmente hayan

acordado lo contrario el empresario y el trabajador. e

O

b) SUSPENSION DEL CONTRATO POR ABAJADOR

El trabajador puede susper‘er\e de trabajo por las causas siguientes:
- Ejercicio de cargo p&

- Excedencia.

- Ejercicio dx o0 de huelga.

El trabajador tiene derecho a solicitar la excedencia, es decir, a permanecer temporalmente
fuera de su trabajo, si ha sido elegido o designado para ocupar un cargo publico.

En estos casos, la empresa esta obligada a reservarle el puesto de trabajo durante el tiempo
que esté ejerciendo su cargo, el cual se computa a efectos de la antigliedad, aunque no da derecho
a percibir el salario.

Asi mismo puede contratar a otro trabajador para que sustituya temporalmente al trabajador
que pidid la excedencia hasta que el mismo solicite su reincorporacion al trabajo.
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La solicitud de reincorporacion debera hacerse dentro del mes siguiente al cese en el cargo
publico. De no ser asi, se perdera el derecho al puesto de trabajo.

Una vez finalizada la causa que motivo la excedencia, el trabajador debe solicitar su
reincorporacion a la empresa, dentro de los 30 dias naturales siguientes. En caso contrario,
perderéa el derecho al puesto de trabajo.

Durante el tiempo que dura la excedencia, el trabajador no percibira su salario aunque si se
computara el tiempo en que haya estado excedente, a efectos de antigliedad en la empresa.

1 afio, tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situars ncia voluntaria, por
un plazo no menor a 2 afios y no mayor a 5. Este derecho s6lo jercitarse otra vez por el
mismo trabajador si han transcurrido 4 afios desde el fina Iaverior excedencia.

Junto a esta excedencia forzosa, el trabajador, con al menos una a@:ad en laempresade

También podriamos hablar, dentro de la exce
trabajadores a un periodo de excedencia, no s
hijo, tanto por naturaleza como por ado desde la fecha del nacimiento de éste. Los
sucesivos hijos daran derecho a un nu de excedencia que, en su caso, pondra fin al
que se viniera disfrutando. Aclaran ug cuando el padre y la madre trabajen, s6lo uno de

ellos podra ejercitar este derecN

La redaccion del arti ET, cuando trata de este aspecto, distingue dos plazos: el
primer afio y los suce nte el primer afo, el trabajador que disfrute de esta excedencia
tiene derecho a | erva de su mismo puesto de trabajo, mientras que a partir de ese afio, el

derecho a la reincorporacion queda referido a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o
categoria equivalente.

ntaria, del derecho que tienen los
afios, para atender al cuidado de cada

La tercera causa prevista en este apartado viene referida al ejercicio del derecho de huelga. El
contrato de trabajo se suspende durante el periodo de huelga, de tal forma que los trabajadores
dejan de prestar sus servicios y la empresa deja de pagar los salarios.

La empresa debera reservar los puestos de trabajo durante le periodo de huelga, no pudiendo

contratar a otros trabajadores para que los sustituyan de forma interina, excepto para garantizar
los servicios minimos.
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Finalizada la huelga, los trabajadores tienen derecho a su reincorporacion al trabajo sin ser
sancionados, excepto cuando se haya incumplido la normativa legal que regula el desarrollo de la
huelga.

C) SUSPENSION DEL CONTRATO POR PARTE DEL EMPRESARIO

El empresario puede unilateralmente suspender la relacion laboral por las dos causas
siguientes:

- Por sancién disciplinaria: suspension de empleo y sueldo.
- Por cierre patronal. 0

El empresario tiene la facultad de sancionar a los tr do@ por incumplimiento de sus
deberes laborales con la suspension de empleo y su e un determinado periodo de
tiempo.

infraccion cometida y oscila entre 1 dia,
ves, graves 0 muy graves. Normalmente la
a sancionar faltas graves o muy graves. Mientras
e su salario y no puede ir a su puesto de trabajo, pero
a la empresa.

La duracion de la suspension esta
20 y 60 dias, segun se trate de sanci
suspension de empleo y sueldo sélo
dura la suspension el trabajado
una vez finalizada se pue

Por otro lado
voluntad del emp
Normativa Laboral:

ede de forma legal cerrarse temporalmente (cierre patronal) por
I se produce alguna de las siguientes circunstancias previstas en la

- Peligro de dafios y violencia para los bienes o personas de la empresa.
- Ocupacidn de la empresa por los trabajadores o existencia de riesgo cierto de que ocurra.
- Falta de asistencia y otras irregularidades en el trabajo que impidan la produccion normal de la empresa.

Durante el tiempo que la empresa esta cerrada, los trabajadores no percibiran su salario ni
como es ldgico, acudiran al trabajo. Una vez finalizado el cierre patronal, los trabajadores tienen
derecho a la reincorporacioén a su puesto.
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d) SUSPENSION POR CAUSAS INDEPENDIENTES DE LA VOLUNTAD DE LAS PARTES

En determinados casos, la suspension del contrato de trabajo se produce por causas ajenas al
trabajador y al empresario:

- Cumplimiento de servicio militar o prestacién social sustitutoria.
- Privacion de libertad del trabajador.

- Incapacidad temporal e invalidez permanente

- Maternidad.

- Fuerza mayor.

El contrato de trabajo queda suspendido durante el tiempo en trabajador cumple el
servicio militar o la prestacion social sustitutoria, debiendo | onservarle el puesto
de trabajo, hasta que el mismo finalice. No obstante, laempresa p ntratar a otro trabajador
como interino, para que le sustituya. Q

Si bien la suspension de la relacion laboral por el s i0 tar conlleva a la cesion en las
obligaciones contractuales, algunos convenios co emntienen el derecho del trabajador a
percibir el 50 % 6 100 % de las pagas extraordi
Una vez finalizado el servicio militar, e
al trabajo. Si no lo hace, se extinguira
El tiempo en que se ha estado %m

de la antiguedad en la empresa. \
También se produc V\ del contrato cuando el trabajador esta privado de libertad

por arresto, det iﬁ on provisional, sin existir sentencia condenatoria.

Mientras dura la provisional de libertad, la empresa tiene la obligacion de reservarle el
puesto de trabajo, aungque no de pagarle el salario.

Si el trabajador es absuelto, la relacidn laboral continda normalmente una vez incorporado a la
empresa.

one de 30 dias naturales para incorporarse
aboral.
vicio militar se computara a efectos del calculo

Si el trabajador es condenado, el contrato quedara extinguido. En caso de que al dictarse la
sentencia condenatoria, ya hubiese cumplido el tiempo de condena, el contrato puede igualmente
resolverse por faltas de asistencias repetidas e injustificadas durante los dias que estuvo en
prision.

La incapacidad temporal es otra causa suspensiva del contrato y es la situacion del
trabajador, enfermo o accidentado, que recibe asistencia sanitaria y esta impedido para el trabajo
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durante un tiempo que es o se prevé limitado.

La declaracion de baja por enfermedad corresponde a los servicios sanitarios de la Seguridad
Social que expidan el denominado parte médico de baja extendido por el facultativo el mismo dia
en que se solicite y preste su asistencia. Con posterioridad, expide el cuarto dia y semanalmente
el parte de confirmacion de la incapacidad. Los trabajadores deben hacer llegar estos partes al
empresario en el plazo de 5y 2 dias, respectivamente, como justificante de la ausenciay para que
se le abone el subsidio correspondiente. El empresario ha de remitirlos al Instituto Nacional de la
Seguridad Social en el plazo de 10 dias contados desde la fecha en que fueron expedidos. Si la
incapacidad temporal tiene su origen en accidente de trabajo o enfermedad profesional, el
empresario debe confeccionar un parte de asistencia sanitaria por accidente de trabajo, que
entregard al facultativo que preste la asistencia, y un parte de accidente o parte de enfermedad
profesional, que ha de entregar a la entidad aseguradora, la cu %ar un ejemplar a la
autoridad laboral.

Los efectos que se derivan de esta situacion, en cuanto a la rélacigh.laboral, es que se suspende y
el trabajador tiene derecho a reserva de puesto de trabaj eneral de la Seguridad Social
establece que la incapacidad temporal tiene una d axima de 12 meses prorrogable por
otros 6 cuando se presuma que durante ellos or pueda ser dado de alta médica por
curacion. En la practica la ampliacion e la incapacidad temporal a 18 meses es

automatica, si no hay declaracién de i manente ni alta por curacion.
La situacién de incapacidad tempor@ e por curacién del trabajador o por agotamiento

del plazo maximo de duracion, jado en 18 meses.

Si el trabajador se reincor 0y recae antes de 6 meses continua corriendo el plazo de
duracion, pero si la baja pasados 6 meses, se inicia el cbmputo de nuevo.

Al extinguirse la it ncapacidad temporal por transcurso del plazo de 18 meses, la
calificacion del r como apto para el trabajo o como invalido en el grado que
corresponda, debe efectuarse en el plazo maximo de 3 meses. No obstante, si al cumplirse los 18
meses, el trabajador continda recibiendo tratamiento medico, la calificacion de la invalidez que
pudiera corresponderle puede retrasarse hasta el plazo maximo de 30 meses, contados desde que
se inicio la incapacidad temporal.

La Ley General de la Seguridad Social establece que, hasta que se produzca la calificacion de la
invalidez permanente, se prorrogan los efectos de la situacion de incapacidad temporal, aunque
desaparece la obligacion de cotizar. Los efectos de esta situacion en cuanto a la relacién laboral
son que el tiempo de demora en la calificacion de la invalidez provisional no modifica los efectos
laborales de la suspension del contrato, que sigue vigente, y, por tanto, se mantiene la reserva del
puesto de trabajo.
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A mayor abundamiento, puede ocurrir que el trabajador a quien se le ha declarado ya como
invalido permanente, sin embargo, a juicio del érgano de calificacion, va a ser previsiblemente
objeto de revision por mejoria 'y va a poder reintegrarse al puesto de trabajo. No es suficiente la
mera posibilidad de una recuperacién, que no puede descartarse en cualquier situacion de
invalidez, sino que se requiere una especifica declaracion de que la calificacion puede ser
revisada por previsible mejoria en un plazo igual o inferior a dos afos.

Derivado de todo ello es que esta declaracion de invalidez revisable, afecta a la relacion laboral,
pues prolonga durante dos afios la situacion de suspension con reserva de puesto de trabajo.

La baja por maternidad de la mujer trabajadora también genera la suspensién en el contrato
de trabajo. En este caso, la suspension tendra una duracion de 16 anas ininterrumpidas,
ampliables por parto multiple hasta 18 semanas (articulo 48.4 ET, do de suspension se
distribuira a opcion de la interesada siempre que seis semanas sea iatamente posteriores al
parto, pudiendo hacer uso de éstas el padre para el cuidado hij*n caso de fallecimiento de la
madre. También cabe que la madre ceda, al inicio de e descanso por maternidad, el
disfrute de hasta las ultimas 4 semanas de permis terioridad al parto, para que sea el
padre quien atienda al recién nacido, aun I6n se encuentra condicionada a la
recuperacion absoluta de la madre al e porarse al trabajo.

De otro lado, la fuerza mayor,
la prestacion del trabajo, se co
extincion de los contrat
prestacion del trabajo du

forma definitiva. ‘

En todo caso, paraque un empresario pueda suspender o extinguir sus contratos de trabajo, se
requiere la previa autorizacion de la administracion laboral.

0 el hecho desgraciado e inevitable que impide
el ET como causa de suspension y como causa de
Opera como causa de suspension cuando impide la
rto tiempo, y como causa de extincion cuando la impide de

También podra el contrato de trabajo suspenderse, a iniciativa del empresario, si se producen
causas economicas (normalmente pérdidas), técnicas (desfases tecnoldgicos que requieran
puestas al dia e incidan en el empleo), organizativas (reestructuraciones de sucursales,
departamentos, necesarias para lograr mejorar la competitividad) o de produccién (excesos de
productos almacenados que aconsejan frenar la produccién). La suspension de contratos de
trabajo, por estas causas, requiere la autorizacion de la autoridad laboral si afecta a un nimero de
empleados comprendidos en los umbrales previstos por el articulo 51 del ET; para obtener dicha
autorizacion es preciso que la medida se considere necesaria para la superacion de la situacion
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coyuntural en que se encuentra la empresa y que no responda a otras motivaciones.
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LA EXTINCION DE LA RELACION LABORAL

CAUSAS

Se entiende por extincion del contrato de trabajo la disolucion del mismo basada en alguna de
las causas que citael ET

El efecto juridico fundamental de la extincion es que la relacion terminay, en consecuencia,
deja de producir los resultados que a la misma se ligan. Desaparece el vinculo que unia a los
sujetos de la relacion en la posibilidad de exigirse mutua y reciproca e las prestaciones que
integran su contenido. Ni el trabajador ha de continuar prestando s %s ni el empresario ha
de pagar la retribucion legal o convencionalmente establecida. e

De acuerdo con las causas de extincion del contrat: en nuestro ordenamiento, cabe
clasificar éstas en la siguiente forma:

ENCARGADO
\ /

A) EXTINCION POR CUMPL@FIN DE LA OBRA O SERVICIO

En esta modalidad e ausa proviene del cumplimiento de un plazo temporal
pactado. La extincion de e produce en este caso, cuando transcurra el tiempo maximo
previsto legalme 0 de los supuestos de contratacion temporal o cuando termine la
obra o servicio 0 contrato. No obstante, el mero transcurso del tiempo -ni siquiera la
finalizacion de la obra'@ servicio para cuya realizacion se establecio el contrato- suponen por si
mismo la extincion de la relacion de trabajo, al condicionar el propio articulo 49.3. ET la
extincién del contrato a la denuncia o manifestacion de la voluntad de las partes en tal sentido.

B) EXTINCION POR ACUERDO ENTRE TRABAJADOR Y EMPRESARIO
Se incluyen en este grupo las causas de extincion que provienen de la voluntad conjunta de

ambas partes. Expresion de dicha voluntad es la extincion por mutuo acuerdo (articulo 49.1 ET),
y la extincion por las causas consignadas validamente en el contrato (articulo 49.2).
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a) MUTUO ACUERDO DE LAS PARTES

Asi como las partes son libres para obligarse a través del contrato de trabajo, igualmente
puede terminar libremente la relacion laboral que ellas mismas crearon. De esta forma, el articulo
49 del ET establece como primera causa de extincion, la voluntad conjunta de las partes, causa
gue no precisa justificacion algunay que puede manifestarse tanto de forma expresa como técita.

Normalmente, la manifestacion de que las partes consideran terminado el contrato de trabajo
suele documentarse en un escrito que se denomina =*finiquito+ en donde consta, junto al
desistimiento conjunto, el saldo de cuentas pendientes Atanto las devengadas y no percibidas por
el trabajador, como las ya recibidas con caracter de anticipoe y la comstatacion de que el pago
resultante del saldo se ha efectuado -de ahi el caracter de recibo to-.

El finiquito, en su sentido de saldo de cuentas y recib

odela "smas, no es privativo de este
tipo de extincion, siendo usual que el empresario lo e u abajador cuando se produce la
terminacion del contrato sea cual fuere la causa que,| ine.

uito se utiliza ademas de como recibo de
extintiva de las partes. En este sentido la
iquito como medio de prueba tanto de que las
rdo que pone fina larelacién de trabajo. No obstante,
el reconocimiento del val y liberatorio del finiquito no supone que se acepte en sus
propios terminos. Como rueba que es, esta sujeto a las circunstancias concurrentes en
cada caso, y debera Vv, n los deméas medios probatorios conjuntamente.

Sin embargo, en el caso del mutuo
saldo de cuentas, como expresion d
jurisprudencia admite sin mayor pr
partes nada se deben entre si co

Por lo demas, existen dos medidas cautelares que tienden a impedir que en el acto del
acuerdo de extincion o en el contenido del finiquito se vulneren derechos del trabajador. Por un
lado, el principio de irrenunciabilidad convierte en nulo el pacto que supusiera dejacion de
derechos por parte del trabajador antes o después de su adquisicién; por otro, la atribucion de
competencia de los representantes de los trabajadores en esta materia supone la
institucionalizacion de instrumentos legales de control a favor del trabajador.

En la extincion por esta causa, las partes no se deben entre si indemnizacién alguna, salvo
pacto en contrario -que podra producirse en cualquier momento de la relacion incluso una vez
concluida-, en cuyo caso habra que estar a lo pactado. Es maés, por ser ésta una extincion
voluntaria de la relacion de trabajo, el trabajador no tiene derecho a recibir la prestacion de
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desempleo.

En definitiva, las partes pueden pactar libremente los términos del acuerdo, y dichos términos
seran validos siempre que sobre ellos se haya consentido sin que medie error, violencia,
intimidacion o dolo. El acuerdo es posterior a la conclusion del contrato.

b) POR LAS CAUSAS CONSIGNADAS VALIDAMENTE EN EL CONTRATO

En este supuesto extintivo que establece el articulo 49 del ET, se hace referencia a la
posibilidad de que las partes puedan pactar la existencia de una caus e una condicion que de
cumplirse daria fin a la relacion de trabajo.

La diferencia de este supuesto del enumerado al principioes c‘ mientras que en éste se hace
depender la continuaciéon de la relacion de la existenci o futuro e incierto que puede o
no darse -es decir, de la existencia de una condici¢ toria-, el otro establece un término

cierto -que al cumplirse, va a poner fin a la reli rabajo.

en la voluntad conjunta de las partes, no sera valida la condicién
mente por el empresario.

Los requisitos son pues, los sigui

a) Al tratarse de una causa de ext
resolutoria cuando venga fi

b) La condicidn resol
realizacién, bie

enir recogida expresamente en el contrato -bien en el momento de su
pore posteriormente-.

c) Es preciso que la icion pactada sea licita -no lo seria, por ejemplo, hacer depender la continuidad del
contrato del hecho de que la trabajadora se quede o no embarazada-, no implique renuncia a sus derechos por

parte del trabajador, ni suponga abuso de derecho por parte del empresario -por ejemplo, estableciendo como
condicidn resolutoria el alcanzar un determinado rendimiento en el trabajo que resulte abusivo-.

C) EXTINCION POR VOLUNTAD UNILATERAL DEL TRABAJADOR O DEL
EMPRESARIO, SIN INCUMPLIMIENTO

a) EXTINCION POR VOLUNTAD DEL TRABAJADOR. DIMISION Y JUBILACION
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La posibilidad de que el trabajador dimita sin alegar causa y sin ser por ello condenado al
pago de indemnizacién alguna, siempre que se respete el preaviso que sefialan los convenios
colectivos o la costumbre del lugar, es una peculiaridad del régimen extintivo del contrato de
trabajo. En el derecho comun, el cumplimiento de los contratos no puede dejarse al arbitrio de
uno de los contratantes. Los unicos dafios y perjuicios que puede verse obligado a indemnizar el
trabajador dimisionario son los derivados del periodo de preaviso omitido.

La segunda causa de extincion del contrato de trabajo por voluntad del trabajador viene
constituida por la solicitud y concesién al mismo de la pensidn de jubilacion. La jubilacion ha de
entenderse en el sentido técnico-juridico, como causacion de un derecho al percibo de prestacion
econdmica por razén de edad, con cargo a la Seguridad Social.

La jubilacion es voluntaria, salvo que por decision del Gobie or convenio colectivo se
pacte la obligatoriedad y tal pacto se fundamente en moti 'on‘econc’)mico-sociales.

b) EXTINCION POR VOLUNTAD DEL EMPLEAD QACION DEL EMPRESARIO.

Por otra parte, el articulo 49.1 g) idera como causa de extincion contractual la
jubilacién del empresario en los ca en el régimen correspondiente de la Seguridad
Social. La decision de jubilars te el empresario no constituye un despido, sino una
valida extincion, por imp Ley, de la relacién laboral.

La extincion nera automatica. Para que pueda darse seré necesario que nadie
se subrogue en la posi de aquél al continuar la explotacion del negocio; en este caso, seria
aplicable la previsionegal sobre la sucesion de empresas a que se refiere el articulo 44 del ET

Como en los supuestos de muerte e incapacidad del empresario, el trabajador tendra derecho
al abono de una cantidad equivalente a un mes de salario.

D) IMPOSIBILIDAD DE CONTINUAR LAS PRESTACIONES A QUE SE OBLIGARON
LAS PARTES

En este grupo se incluyen las causas de extincion que provienen de alguna alteracion
sustancial que afecta a los sujetos del contrato y que impiden de forma definitiva la continuacion
de la prestacion laboral. Puede ser que la causa derive de la desaparicién de alguna de las partes o
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bien de una incapacidad sobrevenida a los sujetos -bien fisica, bien legal- que le impiden seguir
cumpliendo las obligaciones béasicas del contrato de trabajo.

a) Por causas que afecten al trabajador. Muerte e invalidez.

b) Por causas que afecten al empresario. Muerte, incapacidad o extincion de la personalidad
juridica del empresario contratante.

E) EL DESPIDO COMO INSTITUCION CAUSAL 6

El empresario puede decidir unilateralmente la resoluci de‘ontrato de trabajo cuando se
cumplen los presupuestos legales que configuran las difere odalidades del despido. Ello
significa que en nuestro ordenamiento laboral no s I'despido libre o sin causa, sino que
se exige que la decision empresarial de despedi aalguna de las causas preestablecidas
para ello. Es por tanto, el despido, una institéci sal.

Las causas que fundamentan el
fundan en una imposibilidad

eden resumir en estos dos apartados: las que se
a de caracter objetivo, y las que derivan de un
incumplimiento contractu trabajador. En el primer caso, se esta ante el despido por
causas objetivas y los por fuerza mayor y causas economicas, tecnologicas,
organizativas o despr i s decir, por causas que derivan de circunstancias optativas a la
continuacién del &que por ser ajenas a la voluntad del trabajador, extinguen el contrato
con derecho a las indemnizaciones legalmente fijadas. En el segundo caso se esta ante el despido
disciplinario, que por venir motivado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador da
lugar a la extincion del contrato sin derecho a indemnizacion alguna.

Para dotar de eficacia a la institucion causal del despido, el ordenamiento juridico preve las
consecuencias que se derivarian de la decision empresarial de despedir cuando no existiese causa
real que lo justifique o la alegada fuese insuficiente para fundar un efecto tan grave como es la
extincion del contrato. El despido, en este caso, se considera como un acto ilegitimo, y como tal
fundamenta unas consecuencias juridicas reparadoras cuya intensidad dependera del bien juridico
protegido. Asi, en el caso de que la decision ilegitima del empresario afecte a derechos
fundamentales del trabajador, se considerara el despido nulo y por lo tanto s6lo cabra la
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readmision del trabajador despedido; en los demas casos, se adicionardn consecuencias
indemnizatorias a favor del trabajador, cuando el empresario no opte por la readmision del
mismo.

a) DESPIDO POR FUERZA MAYOR

La fuerza mayor es un acontecimiento extraordinario que no se pudo prever o, que si se

previd, no se pudo evitar. EI ET al sistematizar las causas de extincion del contrato de trabajo
enumera la fuerza mayor en un apartado distinto del que recoge los despidos colectivos por

causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion, sinemb al regular los despidos
colectivos incluye la fuerza mayor en un apartado del mismo artic concluirse que el ET
considera la fuerza mayor una causa analoga, pero independient anteriores, aunque en la
realidad es dificil separarlas, porque cualquier acontecimi de‘s que constituyen una fuerza

impiden la continuacion de la totalidad o parte de s, con caracter definitivo, cuando
falta el adecuado soporte econdmico para rep anos sobrevenidos. La destruccion de
locales, maquinaria, materias primas o p ados es susceptible de reposicion, aunque
las pérdidas pueden avocar a la ruina sa si es incapaz de hacer frente a los gastos

sobrevenidos. En este caso, los despi icarian por la descapitalizacion de laempresay
no solamente por el suceso catastrd

m@nte de regulacion de empleo fundamentado en fuerza mayor

mayor tipica (incendio, inundacion, terremoto, etc.) en@ de los supuestos pensables solo

Las particularidade
son las siguientes:

- Serequiere aut cion administrativa siempre, con independencia del nimero de trabajadores afectados.
El expediente se inicia mediante solicitud a la autoridad laboral. La documentacion se reduce a los medios
de prueba que estime necesario la autoridad que conoce el expediente. El legislador parece pensar
Gnicamente en la prueba del hecho de la fuerza mayor, pero habra que entender que deben incluirse también
los que pongan de manifiesto sus repercusiones sobre la marcha actual y futura de la empresa.

- Los representantes de los trabajadores reciben una comunicacién de la autorizacion solicitada y tienen
reconocida la condicion de parte interesada en la tramitacidn del expediente, reconocimiento que posibilita
su intervencion aunque no exista un periodo de consultas en sentido estricto.

- Los informes se reducen a los indispensables, segun el criterio de la autoridad laboral.

- La resolucién se dicta en el plazo de 5 dias desde la solicitud. El plazo resulta breve y no del todo
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comprensible, si se tiene en cuenta que la decision administrativa favorable produce efectos desde la fecha
del hecho causante de la fuerza mayor, por lo que su ampliacion no resultaria especialmente gravosa para el
empresario. La brevedad de los plazos y la alusién exclusiva a la constatacion (la existencia de fuerza mayor
como causa motivadora de la extincion de los contratos de trabajo debera ser constatada por la autoridad
laboral) fundamenta la peligrosa deduccion que la autorizacion es automatica cuando ocurren los hechos
constitutivos de la fuerza mayor.

- Las indemnizaciones son las mismas que en cualquier despido colectivo, pero la autoridad que resuelve el
expediente tiene la facultad de decidir que, total o parcialmente, sean satisfechas por el fondo de garantia
salarial, sin perjuicio del derecho de éste a resarcirse del empresario.

b) DESPIDO COLECTIVO 6

El articulo 51.1 del ET establece el concepto de despido colgy las causas que pueden
fundamentarlo. Se entiende por despido colectivo el c’a un grupo de trabajadores
significativo y con entidad dentro de laempresa, de ac n porcentaje previsto legalmente.
Se diferencian, por lo tanto, los despidos colecti gspido por circunstancias objetivas,
ambos justificables en las mismas causas legal i6n al numero de trabajadores afectados
en un determinado periodo de tiempo trabajadores ocupados en la empresa. La
diferenciacion entre uno y otro supues ante dado que a cada uno de ellos corresponde
un procedimiento legalmente d"er

Los despidos colectivo
o0 de produccion. Causas
ordenamiento, ta
temporal de los m

ir fundados en causas econdmicas, técnicas, organizativas
salvo las organizativas, cuentan con larga tradicion en nuestro
a conclusion de los contratos, como para justificar la suspension

El articulo 51 del ET, ademas, explica cuando concurren estas causas distinguiendo entre
causas econdmicas (cuando la adopcion de las medidas propuestas contribuya a superar una
situacion econdmica negativa de la empresa), y causas técnicas, organizativas o de produccion
(cuando la adopcion de las medidas propuestas contribuya a garantizar la viabilidad futura de la
empresay del empleo en la misma a través de una mas adecuada organizacion de los recursos). Y
en este mismo sentido el articulo 51.6 del ET establece las pautas que debera seguir la
Administracion en la autorizacion de la extincion de los contratos de trabajo por este
procedimiento, al afirmar que procedera la autorizacion cuando de la documentacion obrante en
el expediente se desprenda razonablemente que las medidas propuestas por la empresa son
necesarias a los fines previstos en el apartado 1 del articulo 51.
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¢) DESPIDO POR CAUSAS OBJETIVAS

Se produce la extincion del contrato por causas objetivas cuando se basa en alguna de las
contempladas en el articulo 52 del ET Todas ellas se caracterizan porque no son imputables al
trabajador, luego el despido va a producirse con independencia de que éste sea o0 no culpable.

El articulo 52 sefiala como causas objetivas que extinguen los contratos:

a)

b)

c)

d)

€)

La ineptitud sobrevenida del trabajador, es decir, su incapacitacion par,
posterioridad a su incorporacion a laempresa y una vez realizado el peri
ineptitud sobrevenida seria la retirada del carnet de conducir a un tr

alizar el trabajo surgida con
ba. Un ejemplo claro de
tratado como conductor.

i ir’ia, es decir, la existente antes de
siempre que no se hayan realizado

También puede extinguir el contrato de trabajo la ineptit
celebrar el contrato, si se conoce con posterioridad por.
pruebas de ingreso o periodo de prueba. @
La falta de adaptacioén del trabajador a las es técnicas operadas en su puesto de trabajo. Las
empresas sometidas a un proceso ‘(' 0 ecnoldgica tienen la posibilidad de suspender sus
contratos de trabajo; ahora bien, una %\, el proceso de reconversion se ha efectuado y el trabajador
ocupa su puesto de trabajo durante an imo de dos meses, si se observa su falta de adaptacion, el
empresario puede extinguir egando esta causa.

El ET prevé la posibili a empresa ofrezca al trabajador un curso de reconversion o de
perfeccionamiento pro este modo se facilita la adaptacion del trabajador a los nuevos cambios.

Estos cursos puede os por la empresa o por organismos oficiales, siendo su duracién maxima
de 3 meses riodo el trabajador tiene derecho a percibir su salario medio.

Amortizacion estos de trabajo. EI ET permite la amortizacién de puestos de trabajo a las empresas
que, ante una causa econémica, técnica, organizativa o de produccidn, tengan la necesidad objetivamente
acreditada de hacerlo.

Para ello, debe tratarse de puestos de trabajo individualizados o bien en nimero inferior al exigido en el
despido colectivo.

Faltas de asistencia justificadas e intermitentes. Para que sean causa de despido se exige que alcancen el
20 % de la jornadas habiles en 2 meses consecutivas, o el 25 % en cuatro meses discontinuos, dentro de un
periodo de 12 meses. Asi mismo, se exige que el indice de absentismo del total de la plantilla supere el 5 %.
Es importante sefialar que no deben considerarse como faltas de asistencia, al calcular los porcentajes
anteriores el tiempo dedicado por los representantes del personal a sus funciones representativas, la huelga
legal, licencias y vacaciones, accidentes de trabajo, maternidad o las ausencias por enfermedad comin y
accidente no laboral de méas de 20 dias consecutivos, si la baja ha sido acordada por los servicios médicos
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oficiales.

Para que sea efectivo este tipo de extincion es necesario que se cumplan los requisitos

sefialados en el articulo 53 del ET. En primer lugar, la extincion debe comunicarse por escrito al
trabajador, indicando la causa que lo motiva.
Simultaneamente a esta comunicacion, el empresario debe indemnizar al trabajador a razén de 20
dias por afio de servicio, prorrateando por meses los periodos inferiores al afio y con un maximo
de 12 mensualidades. Coincidiendo, asi mismo, con la comunicacion del despido y el pago de la
indemnizacién, el empresario debe conceder al trabajador un periodo de preaviso de 30 dias,
contados desde la entrega de la comunicacion personal al trabajador hasta la extincion del
contrato de trabajo, o bien sustituirlo por el abono de los salarios brutes devengados en dicho
periodo. En el supuesto de amortizacion de puestos de trabajo, s , ddemas del escrito de
preaviso, dar copia a la representacion legal de los trabajadores onocimiento.

d) DESPIDO DISCIPLINARIO 0 i

Se entiende por despido disciplinario la el contrato por parte del empresario ante
el incumplimiento de deberes funda parte del trabajador. En este sentido, en el
articulo 54.1 del ET se afirma que: de trabajo podra extinguirse por decision del
empresario, mediante despido C Q; I Incumplimiento grave y culpable del trabajador.

Del texto citado pu Qretarse que el despido se deriva de un incumplimiento
contractual, pero ademas;, @iche incumplimiento debe ser grave y culpable, es decir, atribuible al

trabajador que lo oluntariamente o por negligencia.

CAUSAS:

a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o de puntualidad al trabajo. Implica que durante
dichas faltas al trabajo no se esta prestando con lo que se esta frustrando el objeto mismo del contrato de
trabajo, incumpliendo el trabajador su obligacion principal.

b) Laindisciplina o desobedienciaen el trabajo. Constituye una formula amplia que cubre el incumplimiento
tanto de la instruccidn general como de la orden concreta que dé el empresario como plasmacion de su
facultad de direccidn, tanto por acto aislado como por conducta sostenida. Téngase en cuenta que la
indisciplina puede, ademas, cualificar virtualmente todas las demas causas; una ausencia del trabajo, por
ejemplo, es un defecto de disciplina si el empresario ha dado orden expresa y concreta de asistencia.
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c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa, 0 a los familiares
que conviven con ellos. No es preciso para que la causa produzca sus efectos que la ofensa verbal o fisica se
produzca en el lugar de trabajo o durante la jornada laboral, habiendo matizado la jurisprudencia, por otro
lado, que no se puede incluir en esta causa la discusion sostenida con el empresario, encargados, etc., acerca
de asuntos o materias derivados del trabajo o relacionados con el contrato.

d) Latransgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo.
En realidad, aqui el ET esta incluyendo dos supuestos distintos pero relacionados; por una parte, la
transgresién de la buena fe que viene a constituir el género; y de otra, el abuso de confianza que es una
especifica manifestacion de la violacion del deber de buena fe. Es abuso de confianza el uso indebido de
atribuciones; uso indebido que hay que considerarlo como una expresién de gran amplitud, comprendiendo
todo tipo de engafio o fraude.

En la actualidad, la referida causa de transgresion de la buena fe contractual, puede calificarse como de
cajon desastre en la que subsumir cualquier incumplimiento del trabajado blecido expresamente en
las otras causas legales para despedir y que tenga transcendencia di

tr‘ajo normal o pactado. Implica un
ien, no basta con que el rendimiento
y culpable (voluntaria).

e) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimie

defecto en la cantidad de trabajo exigible contractualm
disminuya sino que esta disminucion debe ser grave (c
f) Laembriaguez habitual o toxicomania, si re

un doble significado: por un lado, el j

egativamente en el trabajo. Esta causa se ampara en
0 manifestacion de mala conducta que hace dificil la
convivencia dentro de la comunidad r otro, la inevitable disminucién de rendimiento que el
trabajo asi prestado lleva consigo, ye claramente un ejemplo de incumplimiento. Para que la

embriaguez opere con la eficaci usa de despido justo son precisas dos condiciones: habitualidad y
que la misma repercuta:negati en el trabajo. La toxicomania ha sido incorporada a las causas de
despido disciplinario p e exige Unicamente para producir efectos resolutorios la repercusion
negativa en el trabaj en cambio, la habitualidad en la conducta.

Por lo demés &cter general, el incumplimiento de sus obligaciones contractuales por
parte del trabajador ha'de ser grave, atendiendo al incumplimiento mismo de que se trate y a las
circunstancias en que se produzca, el ambito o medio de trabajo en que tenga lugar, el puesto de
trabajo que se ocupe y la cualificacion, profesion u oficio que se tenga.

PROCEDIMIENTO:

El despido debe ser notificado por escrito al trabajador afectado mediante la carta de despido;
en esta carta deben constar los hechos que lo motivan y la fecha a partir de la cual es efectivo,
aunque si el trabajador esta afiliado a un sindicato es obligatorio, también, dar audiencia previa a
sus representantes sindicales.
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Cuando el trabajador despido es un representante de los trabajadores o un delegado sindical
se exige la apertura de un expediente contradictorio, en el que seran oidos, ademas del interesado,
los demas miembros de la representacion si los hubiera.

Si el despido se realiza sin observar alguno de los requisitos expuestos, el empresario puede
realizar un nuevo despido en el que se subsanen los defectos del anterior. Para ello dispone de un
plazo de 20 dias, contados desde el siguiente al del primer despido, y al hacerlo debe abonar al
trabajador los salarios devengados en los dias intermedios, manteniéndole durante los mismos en
alta en la Seguridad Social.

-56-



