BLOQUE TEMATICO PRIMERO
INTRODUCCION AL DERECHO DEL TRABAJO

2°) LAS RELACIONES LABORALES. SINDICACION Y REPRESENTACION

1. ANTECEDENTES HISTORICOS DEL ASOCIACIONISMO OBRERO:

El primer tipo de organizacion obrera fueros las asociaciones, que surgieron en Gran Bretafia en
el siglo XVIII, con caricter gremialista, con objetivo de defender sus intereses, formadas estas

asociaciones por trabajadores cualificados, generalmente bien remunerados, inadaptados a los nuevos
sistemas productivos por el maquinismo industrial.

Este ejemplo inglés se extiende rapidamente por Europa, aunque los respectivos gobiernos,
acabaron prohibiéndolas, para salvaguardar la total libertad en la oferta y demanda del trabajo en
aplicacion de los principios liberales.

A partir de 1870 esto cambia, se formaron los sindicatos, aqui ya entran trabajadores tanto

cualificados como no, en defensa de sus intereses. La fuerza de los sindicatos residia en el nimero de
afiliados y en la presion que podian ejercer ante la patronal mediante la huelga.
En la familia sindical coexistian corrientes muy diferentes:
¢ Sindicalismo reformista.
¢ Sindicalismo revolucionario.

a) El Sindicalismo reformista:
Situados en Gran Bretafia y Paises Bajos, basaban su accion en la negociacion con la patronal,
usaban la huelga en casos extremos. Su objetivo era mejorar las condiciones de trabajo, pero no
pretendian en ningln caso la transformacion radical de la sociedad.

b) El Sindicalismo revolucionario:
Situado en paises mediterraneos como: Espafia, Francia e Italia. En su formacion influyen ideas
socialistas y anarquistas. Su objetivo era usar el sindicato como instrumento revolucionario y
conseguir la transformacion radical de la sociedad, y su medio la huelga general.

¢) Situacion en Espaiia:

En el Espafia el primer embrion de sindicalismo fue en Barcelona en 1840 con la Asociacion de
Tejedores de Algodon.

Pero no fue hasta 1887, con la publicacion de la Ley de Asociaciones, que se reconozca el
ejercicio a la sindicacion. Asi en 1888 se funda La Union General de Trabajadores (U.G.T.) bajo el
patrocinio del Partido Socialista Obrero Espafiol (P.S.O.E.) (Pablo Iglesias su fundador) y en 1911 La
Confederacion Nacional del Trabajo (C.N.T.) de ideologia anarquista.

La Constitucién Republicana de 1931, reconoce por primera vez con rango constitucional el
derecho a la libre sindicacion, y ademas prohibe la asociacion mixta de trabajadores y patronal.

Tras la Guerra Civil el régimen franquista (del General Franco) prohibe los sindicatos obreros
de clase, creando paralelamente la Central Nacional Sindicalista (Ilamada Sindicatos Verticales), que
eran asociaciones mixtas de trabajadores y empresarios pertenecientes al mismo sector productivo, y
que ordenadas jerarquicamente estaban bajo la direccion del Estado.

Los Sindicatos Verticales pervivieron hasta 1977, que con la Ley para la Reforma Publica se
inicia el proceso democratizador en Espafia, que llevara afos mas tarde al reconocimiento del derecho
a la libre sindicacion (en la Constitucion Espaiola de 1978).
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2. DERECHO A LA LIBRE SINDICACION:

Es el derecho de los trabajadores a fundar sindicatos y afiliarse a los mismos, asi como el
derecho de los sindicatos ya constituidos al ejercicio libre de las funciones que les reconoce la
Constitucion en el Art.28,1, la cual proclama que todos tienen derecho a sindicarse libremente.

Con la Ley Organica 11/1995, de 2 de agosto, de Libertad Sindical (L.O.L.S) (bajo el mandato
socialista), que deroga la Ley de Asociacion Sindical de 1977, excepto en lo que se refiere al derecho
de asociacion de los empresarios, que sigue rigiéndose por esta ley de 1977.

La definicion de este derecho viene recogido en el Art.1,1 de la L.O.L.S., que dice: “Todos los
trabajadores tienen el derecho a sindicarse libremente para la promocién y defensa de sus intereses
econdmicos y sociales”.

El contenido de este derecho viene en el Art.2,1 de la Ley Organica de Libertad Sindical
(L.O.L.S.)que dice: “La libertad sindical comprende:

(a) El derecho a fundar sindicatos sin autorizacion previa, asi como el derecho a suspenderlos o
extinguirlos, por procedimientos democraticos.

(b) El derecho del trabajador a afiliarse al sindicato de su eleccidon con la sola condicién de observar
los estatutos del mismo o a separarse del que estuviese afiliado, no pudiendo nadie ser obligado a
afiliarse a un sindicato.

(c) El derecho de los afiliados a elegir libremente a sus representantes dentro de cada sindicato.

(d) El derecho a la actividad sindical”.

3. PERSONAS QUE PUEDEN EJERCER EL DERECHO A LA LIBRE SINDICACION:

La LOLS, sefala, en principio, que s6lo los trabajadores pueden ejercer este derecho, quedando
excluidos, por tanto, los empresarios.

Ademaés la LOLS define el concepto de trabajador (Art.1,2 ) considerando incluidos tanto los
sujetos de una relacion laboral como los sujetos a una relacion de tipo estatutario (Funcionarios),
observemos, que este concepto de trabajador es mas amplio que el del Estatuto de los Trabajadores.

Junto a estos la LOLS reconoce el derecho a sindicarse a los trabajadores por cuenta propia
(autobnomos), siempre que no tengan personal a su servicio, a los parados y a los jubilados por edad o
por incapacidad (Art.3,1)

a) Sujetos que se le prohibe el derecho a la libre sindicacion:
¢ Art.127,1 de la C.E.: Magistrados, jueces y fiscales mientras estén en activo. Esto no implica que
no puedan constituir asociaciones profesionales (también el Art.1,4 de la LOLS).
¢ Fuerzas Armadas y de Instituciones Armadas de caracter militar, mientras estén en activo. Es decir,
se prohibe a los miembros del ejercito (tierra, mar y aire) y Guardia Civil (Art.1,3 de la LOLS).
¢ La Policia Nacional, al principio no estaba claro, ya que es una Institucion Militar, hoy dia la cosa

esta clara ya que no tienen el cardcter militar, se pueden sindical, eso si, a través de lo regulado en
la Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad (Art.1,5 de la LOLS).

4. SINDICATOS:

Son agrupaciones democraticas de trabajadores para la defensa de sus intereses economicos y
sociales (Art.7 de la C.E.)

La L.O.L.S., enumera en el Art.2,2 d) las funciones basicas de los sindicatos, que son entre
otras las siguientes:

¢ Lanegociacidn colectiva.
Los conflictos individuales y colectivos.
Acordar la huelga.
Presentar candidaturas a las elecciones sindicales (Comités y delegados).
Etc.

* & & o
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a) Constitucion de sindicatos:

Para que los sindicatos adquieran personalidad juridica (sean sujetos de derechos y
obligaciones) y tengan plena capacidad de obrar (sean susceptibles de realizar actos juridicamente
validos), deberan depositar, por medio de sus promotores, los estatutos en la oficina publica constituida
al efecto (SEMAC).

La mencionada oficina publica requerira a los promotores, si fuese preciso, para que en diez
dias subsanen los defectos que se hayan observado; a su vez, en un plazo de diez dias desde el depdsito
de estatutos, o desde que fueron subsanados los errores, ordenara la publicacion de los estatutos en su
tablon de anuncios y en el Boletin Oficial que corresponda. Podré ser impugnados de acuerdo con los
articulos 165 al 170 de la LPL.

El sindicato adquirird personalidad juridica y plena capacidad de obrar cuando hayan
transcurrido veinte dias habiles desde que se depositen los estatutos.

1) Contenido minimo de los estatutos de un sindicato (Art.4 de la LOLS):

(a) Denominacién de la organizacion, que no podra coincidir, ni inducir a confusion, con el de otra
legalmente registrada.

(b) Domicilio y ambito territorial y funcional de actuacion del sindicato.

(c) Organos de representacion, gobierno y administracion del sindicato, asi como su
funcionamiento.

(d) Requisitos y procedimientos para la adquisicion y pérdida de la condicion de afiliado, asi como
el régimen de modificacion de estatutos, de fusion y disolucion del sindicato.

(e) Organizacion econdémica del sindicato.

5. DERECHO DE PARTICIPACION (Art. 61 del E.T.):

Los trabajadores tienen el derecho a participar en la empresa a través de los d6rganos de
representacion regulados en el Estatuto de los Trabajadores (Art.129 de la C.E.)

6. ORGANOS DE REPRESENTACION:

a) Delegado de Personal (Art.62 del E.T.):
En empresas de mas de 10 trabajadores y menos de 50 trabajadores, es decir, entre 11 a 49
trabajadores le corresponde la representacion a los Delegados de Personal.

En empresas entre 6 y 10 trabajadores, si asi lo decidieran éstos por mayoria, tienen también
derecho a delegado de personal.

Se elegira mediante sufragio libre, personal, secreto y directo a los delegados de personal en
cuantia siguiente:

Plantilla empresa Delegados de Personal
Entre 11 y 30 trabajadores 1
Entre 31 y 49 Trabajadores 3

Los Delegados de Personal ejerceran mancomunadamente ante el empresario. Tendran las
mismas competencias que las establecidas para el Comité de Empresa en el Art.64 del E.T.

Observaran las normas que sobre el sigilo profesional esta establecido para los miembros del
Comité de Empresa en el Art.64 del E.T.

b) Comité de empresa (Art.63.1y 2 del E.T.):_
Es una representacion colegiada de las empresas o centros de trabajo que tengan un censo de 50
0 mas trabajadores.
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En la empresa que tengan en la misma provincia, o en municipios limitrofes, dos o mas centros

de trabajo cuyos censos no alcancen 50 trabajadores, pero que en su conjunto si, se constituird un
comité de empresa conjunto.

Cuando unos centros tengan 50 trabajadores o mas y en otros no, de la misma provincia, en los

primeros se constituirda comités y con los segundos se constituird otro conjunto.

(a) Composicion (Art.66 del E.T.):

Plantilla empresa Composicioén
Entre 50 y 100 trabajadores 1
Entre 101 y 250 trabajadores 9
Entre 251 y 500 trabajadores 13
Entre 501 y 750 trabajadores 17
Entre 751 y 1000 trabajadores 21
2 por cada mil o
A partir de 1001 trabajadores fraccion con un
maximo de 75

Elegiran entre sus miembros un presidente y un secretario del comité.

Elaboraran su propio reglamento de procedimiento que no puede ir contra la ley, remitiendo

copia del mismo a la autoridad laboral a efecto de registro y a la empresa.

Se reuniran cada dos meses o siempre que lo soliciten un tercio de sus miembros o un tercio de

los trabajadores representados.

(b) Comité Intercentros (Art.63,3 del E.T.):
Solo se constituira si lo dispone el convenio colectivo, con un maximo de 13 miembros que

serd designados de entre los componentes de los distintos comités, en proporcion a los sindicatos segun
resultado electorales considerados globalmente.

D
2)
3)
4)

5
6)
7)

Las funciones seran las que expresamente se indiquen en el convenio colectivo.

(c) Competencias de los delegados de personal y comité de empresa (Art.64 del E.T.):
El comité de empresa tendra las siguientes competencias (Art.64,1 de E.T.):

Recibir informacion sobre el sector en que se encuentre la empresa.
Recibir la copia basica de los contratos, de todos los contratos que deban celebrarse por escrito;
notificacion de prorroga y denuncia correspondiente en el plazo de 10 dias siguientes al que tuviera
lugar.
Conocer el Balance, cuentas de resultados y memoria y demés documentos que deban conocer
los socios.
Emitir Informe previo, sobre las siguientes condiciones:
a) Reestructuracion de plantilla y ceses de ésta.
b) Reducciones de jornada, asi como el traslado total o parcial de las instalaciones.
¢) Planes de formacion profesional de la empresa.
d) Implantacion o revision de sistemas de organizacion y control del trabajo.
e) Estudio de tiempos, establecimiento de primas o incentivos y valoracion de puestos de trabajo.
Emitir informe sobre la fusion, absorcion o modificacion del status juridico de la empresa,
que supongan cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.
Conocer los modelos de contratos de trabajo escrito que se utilice en la empresa, asi como los
documentos relativos a la terminacion de la relacion laboral.
Ser informado de todas las sanciones impuestas por falta muy graves.
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8) Conocer, al menos trimestralmente, las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus causas, los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de
siniestralidad, los estudios que se realicen del medio ambiente y los mecanismos de prevencion que
se utilicen.

9) Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, de Seguridad
Social y empleo.

b) De vigilancia y control de las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del trabajo en
la empresa.

10) Participar, segiin se determine en el convenio colectivo, en la gestion de obras sociales
establecidas por la empresa en beneficio de los trabajadores o de sus familias.

11) Colaborar con la empresa para conseguir el mantenimiento e incremento de la productividad de
acuerdo con lo pactado en el convenio colectivo.

12) Informar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefialadas anteriormente en cuanto
directa o indirectamente tengan o puedan tener repercusion en las relaciones laborales.

En el apartado segundo de este Art.64 del E.T., determinan que los informes que deban emitir
el Comité de empresa a tenor de sus competencias, deben elaborarse en el plazo de 15 dias.

7. CAPACIDAD Y SIGILO PROFESIONAL (Art.65 del E.T.):

En el Art.65,1 del E.T. se reconocen capacidad como drgano colegiado, para ejercer acciones
administrativas o judiciales en todo lo relativo al &mbito competencial por decision mayoritaria de sus
miembros.

En el Art.65,2 del E.T. determina, que los miembros del comité, y éste en su conjunto,
observaran sigilo profesional en todo lo referente a los apartados 1, 2, 3, 4 y 5° del apartado 1 del
Art.64 del E.T., durante su mandato y atin después de dejar de pertenecer al comité de empresa y en
especial en aquellas materias en que la empresa sefiale expresamente el caracter reservado de las
mismas. En todo caso, ningun documento entregado por la empresa al comité podré ser utilizado fuera
del ambito de aquélla y para distintos fines de los que motivaron su entrega.

8. PROMOCION DE ELECCIONES Y MANDATO ELECTORAL (Art.67 del E.T.):

» Organizaciones sindicales mas representativas: Segun la LOLS, los sindicatos que se consideran

mas representativos:

¢+ En el ambito estatal son los que hayan obtenido en dicho espacio geografico el 10%, o mas,
de los delegados de personal o miembros de comités de empresas en las elecciones para
proveer dichos puestos. También se tienen por mas representativos, en el citado ambito, los
sindicatos que se federen o confederen con una organizacion de caracter estatal, que ya tuviere
reconocida la calificacion de sindicato mas representativo.

¢ En el ambito de una Comunidad Auténoma: los sindicatos que hayan obtenido en ella por lo
menos el 15% de los delegados de personal o miembros de comités de empresa, siempre que
cuenten con un minimo de 1.500 representantes y no se encuentren ligados a otras
organizaciones de caracter estatal.

» Podran promover elecciones a delegados de personal y miembros de comités de empresa:
a) Los sindicatos mas representativos.
b) Las organizaciones sindicales que cuenten con un minimo de un 10% de representacion en
la empresa.
¢) Los trabajadores del centro de trabajo por acuerdo mayoritario.

DERECHO LABORAL Pagina: 21
JOSE MANUEL DOMENECH ROLDAN
PROFESOR DE ENSENANZA SECUNDARIA



Solo previo acuerdo mayoritario entre los sindicatos mas representativos de acuerdo con la LOLS,
podran promover la celebracion de elecciones de manera generalizada en uno o varios ambitos
funcionales o territoriales. Dicho acuerdo deberd comunicarse a la oficina publica dependiente de
la autoridad laboral para su deposito y publicidad.

Podra promoverse elecciones parciales por dimisiones, revocaciones a ajustes de representacion
por incremento de plantilla. Los convenios colectivos podran prever lo necesario para acomodar la
representacion a las disminuciones significativas de plantilla, en su defecto, dicha acomodacion
debera realizarse por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores.

Los promotores comunicaran a la empresa y a la oficina publica dependiente de la autoridad

laboral su propdsito de celebrar elecciones con un plazo minimo de, al menos, un mes de
antelacién al inicio del proceso electoral. En dicha comunicacion los promotores deberan
identificar con precision la empresa y el centro de trabajo de ésta en que se desea celebrar las
elecciones, fecha de inicio del proceso electoral que serd la de la constitucion de la mesa electoral y
que, en todo caso, no podra comenzar antes de un mes mi mas alld de 3 meses desde el registro de
la comunicacion en la oficina publica dependiente de la autoridad laboral. Esta oficina publica,
dentro del siguiente dia habil, expondra en el tablén de anuncios los preavisos presentados, dando
copia del mismo a los sindicatos que asi lo soliciten.

La renuncia a la promocion con posterioridad a la comunicacion de la oficina publica dependiente
de la autoridad laboral no impedira el desarrollo del proceso electoral, siempre que se cumplan
todos los requisitos que permitan la validez del mismo.

En el caso de concurrencia de promotores para realizar elecciones sindicales en una empresa o
centro de trabajo se considerara valida, a efectos de iniciacion del proceso electoral, la primera
convocatoria registrada.

La duracion del mandato de los delegados de personal y de miembros de comités de empresa
sera de 4 afos, entendiendo que se mantendran en funciones hasta tanto no se hubiera promovido y
celebrado nuevas elecciones.

Solo se podra revocar los delegados de personal y miembros del comité de empresa durante su
mandato, por decision de los trabajadores que lo hayan elegido, mediante asamblea convocada al
efecto a instancia de un tercio, como minimo, de los electores y por mayoria absoluta de éstos,
mediante sufragio, personal, libre, directo y secreto. No obstante, esta revocacion no podra
efectuarse durante la tramitacion de un convenio colectivo, ni replantearse hasta transcurridos, por
lo menos, seis meses.

Cuando se promuevan elecciones sindicales para renovar la representacion por conclusion de la
duracion del mandato, tal promocion s6lo podra efectuarse a partir de la fecha en que falten tres
meses para el vencimiento del mandato.

En el caso de producirse vacante por cualquier causa en los comités de empresa o de centros de
trabajo, aquella se cubrird automdaticamente por el trabajador siguiente en la lista a la que
pertenezca el sustituido.

En el caso de producirse vacante en los delegados de personal, aquellos se cubrird
automaticamente por el trabajador que hubiera obtenido en la votaciébn un nimero de votos
inmediatamente inferior al ultimo elegido.

El sustituto lo sera por el tiempo que reste de mandato.

9. GARANTIAS DE LOS REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES:

Tendrén las siguientes garantias, salvo lo que se disponga en los Convenios Colectivos:
Apertura de expediente contradictorio, en supuestos de sanciones por faltas graves o muy
graves.
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b) Prioridad en la permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto a los demas
trabajadores, en los supuestos de suspension o extincidon por causas tecnologicas o econdomicas.

¢) No ser despedido ni sancionado durante su mandato ni dentro del afio siguiente a su
finalizacion, siempre que el despido o sancion se base en la accion del trabajador en el ejercicio de
su representacion. Asimismo no podra ser discriminado en su promocion econdmica o profesional
en razén del desempefio de su representacion.

d) Expresar, colegiadamente si se trata del comité, con libertad sus opiniones en materias
concernientes a la esfera de su representacion, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el
normal desenvolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social, comunicandolo
a la empresa.

En este punto debemos comentar la ultima sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo
Social) del 6 de febrero del 2001, sobre derecho de los sindicatos a usar el correo electronico en las
empresas con fines sindicales. En esta sentencia de la Audiencia Nacional declara el derecho del
Sindicato y de sus Secciones Sindicales a transmitir noticias de interés sindical a sus afiliados y a
los trabajadores en general a través del correo electronico (E-mail) con mesura y normalidad.

e) Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas cada uno de los miembros del comité o
delegado de personal en cada centro de trabajo, por el ejercicio de sus funciones de representacion
de acuerdo a la siguiente escala:

Plantilla empresa Numero de horas
Hasta 100 trabajadores 15
Entre 101 y 250 trabajadores 20
Entre 251 y 500 trabajadores 30
Entre 501 y 750 trabajadores 35
Entre 751 en adelante 40

Podra pactarse en convenio colectivo la acumulacion de horas de los distintos miembros del
comité de empresa, en su caso, de los delegados de personal, en uno o varios de sus componentes,
sin rebasar el maximo total, pudiendo quedar relevado o relevados del trabajo, sin perjuicio de su
remuneracion.

10. LAS SECCIONES SINDICALES:

La ley establece un sistema que permite la representacion de todos los trabajadores, estén o no
sindicados, ya que la sindicacion es un derecho, pero no una obligacion. No obstante, nadie pone en
duda que la funcion esencial de un sindicato es precisamente la de representar a los trabajadores; por
esa razon, la ley otorga a quienes se encuentran sindicados el derecho de estar especialmente
representados y defendidos mediante las secciones sindicales (Art.8 de la LOLS), que éstos pueden
constituir en el seno de la empresa. Dichas secciones actuaran junto con los 6rganos unitarios que
ejercen su funcion en beneficio de todos los trabajadores(delegados de personal y comités de empresa).

El profesor Alvarez de la Rosa define las secciones sindicales como estructuras que
constituyen la organizacion de los afiliados a un sindicato y ejercen la actividad sindical en el &mbito
de una unidad productiva. De otra forma, y siguiendo a Martin Valverde, podemos afirmar que son
agrupaciones de afiliados, a las que tras cumplir ciertos requisitos la ley concede una serie de
facilidades y garantias para el desarrollo de la actividad sindical.

La organizacion de las secciones sindicales viene determinada por los estatutos del sindicato
que la constituyan, por lo pactado en el convenio colectivo y por lo establecido en la LOLS; en
cualquier caso, sus actos se centraran en los que son propios de la actividad sindical. Por tanto,
podemos decir que las secciones sindicales constituyen un medio para afianzar la presencia de los
sindicatos en el seno de las empresas.
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Delegado sindical (Art.10 de la LOLS): En las empresas o centros de trabajo que ocupen a
mas de 250 trabajadores cualquiera que sea la clase de su contrato, las secciones sindicales que puedan
constituirse por los trabajadores afiliados a los sindicatos con presencia en los comités de empresa

estaran representados, a todos los efectos por delegados sindicales elegidos por y entre sus afiliados en
la empresa o en el centro de trabajo.

El nimero de delegados sindicales que pueda existir atendiendo a la plantilla de la empresa o,
en su caso, de los centros de trabajo serd determinado bien por acuerdos, bien a través de la
negociacion colectiva. A falta de acuerdos, el nimero de delegados sindicales por cada seccion sindical
de los sindicatos que hayan obtenido el 10% minimo de los votos en la eleccion al Comité de Empresa
se determinara segln la siguiente escala:

Plantilla empresa Numero de Delegados Sindicales
Entre 250 y 750 trabajadores 1
Entre 751 y 2.000 trabajadores 2
Entre 2.001 y 5.000 trabajadores 3
Entre 5.001 en adelante 4

Las secciones sindicales de aquellos sindicatos que no hayan obtenido el 10% de los votos
estaran representadas por un solo delegado sindical.

Los delegados sindicales tendran las mismas garantias que las establecidas legalmente para los
miembros de los comités de empresa, asi como los siguientes derechos:

1) Tener acceso a la misma informacién y documentacion que la empresa ponga a disposicion del
comité de empresa, y, por ende obligados, a guardar el mismo sigilo profesional que los miembros
del comité de empresa.

2) Asistir a las reuniones de los comités de empresa y de los drganos internos de la empresa en
materia de seguridad e higiene, con voz, pero sin voto.

3) Ser oidos por la empresa previamente a la adopcion de medidas de caracter colectivo que afecten a
los trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular, y especialmente en los
despidos y sanciones de los afiliados a su sindicato.

11. PROCEDIMIENTO ELECTORAL:
A. Elecciéon (Art.69 del E.T.):

Seréan electores los mayores de 16 afos y con una antigiiedad de al menos un mes.

¢ Seran elegibles los de 18 afios cumplidos y una antigiiedad de al menos 6 meses, salvo que se pacte
en aquellas actividades en que, por movilidad del personal, en el convenio colectivo un plazo
inferior, con el limite minimo de 3 meses de antigiiedad.

¢ Los extranjeros tienen el mismo derecho a ser electores y elegibles si cumplen las condiciones.

¢ Se podra presentar candidaturas para las elecciones de delegado de personal y miembro del comité:

v" Por los sindicatos de trabajadores legalmente constituidos

v" Por coalicion formada por dos o mas de ellos, que deberan tener una denominacion concreta
atribuyéndose los resultados a la coalicion.

v Se podra presentar los trabajadores que avalen su candidatura con un numero de firmas de
electores de su mismo centro y colegio, en su caso, equivalente al menos a tres veces el nimero
de puestos a elegir.

B. Yotacién para delegados (Art.70 del E.T.):

¢ C(ada elector podra da su voto a un numero maximo de aspirantes equivalentes al de puesto a
cubrir.

¢ Resultara elegidos los que obtengan mayor nimero de votos. En caso de empate, resultara elegido
el trabajador mas antiguo en la empresa.

<>
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C. Eleccion para el comité de empresa (Art.71 del E.T.):

¢

<

En censo de electores y elegibles se distribuird en dos colegios, uno integrado por Técnicos y
administrativos y otro por Trabajadores especialistas y no cualificados.

Los puestos del comité se repartird proporcionalmente en cada empresa segin el numero de
trabajadores que formen cada colegio electoral. Si la division resultaren cociente con fracciones, se
adjudicard la unidad fraccionaria al grupo al que correspondiera la fraccion mas alta; si fueran
iguales, la adjudicacion sera por sorteo.

Cada elector podra dar su voto a una sola lista de las presentadas para los comités que corresponda
a su colegio.

Las listas debera contener, como minimo, tantos nombres como puestos a cubrir.

No obstante, la renuncia de cualquier candidato presentado en algunas de las listas antes de la
fecha de la votacion no implicard la suspension del proceso electoral ni la anulacion de dicha
candidatura aun cuando sea incompleta, siempre que en la lista afectada permanezcan al menos el
60% de los puestos a cubrir.

En cada lista deberdn figurar las siglas del sindicato o grupo de trabajadores que la presenten.
No tendré derecho a representacion aquellas listas que no hayan obtenido como minimo un 5% de
los votos del colegio.

Mediante el sistema de representacion proporcional se atribuird a cada lista el niimero de puestos
que le correspondan de conformidad con el cociente que resulte de dividir el nimero de votos
validos por el de puestos a cubrir.

Si hubiere puesto o puestos a cubrir sobrantes se atribuira a la lista o listas que tengan un mayor
resto de votos.

Ejemplo: Empresa de 250 trabajadores que deben tener un comité de 9 (votan todos en el ejemplo)
250:9=27"7 0 28 votos para obtener un delegado

250 x 5% =125 [0 13 votos para poder optar a delegado.

Obtienen:

UGT: R 110 1 73 :28=2°607 LI 3 delegados.
CC.00.: 65 VOLOS...cvveriieeieeieeieeeane 65 :28=2°321 0 2 delegados.
I.C. 60 VOLOS...c.veerreeieeieeiieenne 60 :28=2°142 U 2 delegados.
Trabajadores: 40 VOtOS.......cceevevveerrrenveeieennne. 40 : 28 =1’428 1 2 delegados.

7 9 delegados.
Los 2 puestos sobrantes se lo lleva uno UGT y el otro el grupo de trabajadores por haber obtenido

ambos mayor resto

CSIC: 12 votos, el cual queda fuera por no haber obtenido el 5%, es decir 13 votos.

Dentro de cada lista resultaran elegidos los candidatos por orden en que figuren en la candidatura.
Asi en el ejemplo en la lista de UGT seran elegidos los tres primeros candidatos.

Representacion de trabajadores fijos discontinuos y de trabajadores no fijos(Art.72 del E.T.):

Quienes presten servicios en trabajos fijos discontinuos y los trabajadores vinculados por contrato

de duracion determinada estaran representados por los delegados de personal o en su caso comités

de empresa conjuntamente con los trabajadores fijos de plantilla. Por tanto, a efectos de determinar

el nimero de representantes, se estara a lo siguiente:

a) Los fijos discontinuos y los trabajadores con contrato superior a un afio se computard como
trabajadores fijos de plantilla.

b) Los contratos temporales, inferior a un afio, se computara segiin el niimero de dias trabajados
en el periodo del afio anterior a la convocatoria de la eleccion. Cada 200 dias trabajados o
fraccion se computard como un trabajador fijo mas.
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. Mesa electoral (Art.73 del E.T.):

En la empresa o centro de trabajo se constituird una mesa por cada colegio de 250 trabajadores o
fraccion. Ejemplo: una empresa de 600 trabajadores, de los que le corresponde 400 al colegio de
Técnicos y administrativos y los 200 restantes al colegio de Trabajadores especialistas y no
cualificados, pues segun este criterio le corresponderd una mesa al colegio de Trabajadores
especialistas y no cualificados ya que tiene menos de 250 trabajadores y 2 mesas al colegio de
Técnicos y administrativos, ya que 400 : 250 = 1°6.

La mesa sera la encargada de vigilar todo el proceso electoral, presidir la votacion, realizar el
escrutinio, levantar el acta correspondiente y resolver cualquier reclamacion que se presente.

Cada mesa estard formada por un presidente que serd el trabajador més antiguo en la empresa y dos
vocales que sera el de mayor y menor edad, actuando éste tltimo como secretario.

Ninguno de los componentes de la mesa podra ser candidato, y de serlo le sustituird en ella el
suplente.

Cada candidato o candidatura, en su caso, podra nombrar un interventor por mesa. Asimismo el
empresario podra designar un representante suyo que asistird a la votacion y al escrutinio.

12. DERECHO DE REUNION (Art.77 del E.T.):

El derecho a reunion esta reconocido por el Art.21.1 de la CE y recogido en el Art.4 del E.T., los
trabajadores de una misma empresa o centro de trabajo tienen derecho a reunirse en asamblea

La asamblea podra ser convocada por los delegados de personal, por el comité de empresa o centro
de trabajo, o por un numero de trabajadores no inferior al 33% de la plantilla.

La asamblea sera presidida, en todo caso, por el comité de empresa o por los delegados de personal
mancomunadamente, que seran responsables del normal desarrollo de la misma. La presidencia
comunicard al empresario la convocatoria y los nombres de las personas que no pertenecen a la
empresa que vayan a asistir a la asamblea y acordara con el empresario las medidas oportunas para
que todo se desarrolle con normalidad.

Cuando por trabajarse en turnos, o por insuficiencia de los locales o por cualquier otra
circunstancia, no pueda reunirse simultdneamente toda la plantilla, las diversas reuniones parciales
que hayan de celebrarse se consideraran como una sola y fechada en el dia de la primera.

El lugar de reunion (Art.78 del E.T.) seré el centro de trabajo, si las condiciones del mismo lo
permiten, y la misma tendra lugar fuera de las horas de trabajo, salvo acuerdo con el empresario.
El empresario debera facilitar el centro de trabajo, salvo en los siguientes casos:
a) Sino se cumpla las disposiciones del E.T.
b) Si hubiese transcurrido menos de 2 meses desde la ultima reunién celebrada.
¢) Si atn no se hubiese resarcido o afianzado el resarcimiento por los dafios producidos en
alteraciones ocurridas en alguna reunion anterior.
d) Cierre legal de la empresa (Cierre patronal).
Las reuniones informativas sobre convenio colectivo que les sea de aplicacion no estara afectada
por lo dispuesto en el parrafo b) anterior.

Convocatoria (Art.79 del E.T.): La convocatoria con expresion del orden del dia propuesto por
los convocantes, se comunicara al empresario con 48 horas de antelacion, como minimo, debiendo
el empresario acusar recibo.
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LA NEGOCIACION COLECTIVA
13. DEFINICION DE NEGOCIACION COLECTIVA:

Es el proceso tendente a conseguir un acuerdo entre los trabajadores y empresarios sobre las
condiciones en las que va a desarrollarse el trabajo futuro en el centro de trabajo, empresa o grupo de
empresas.

El proceso negociador tiene como fin ultimo la celebracion de un convenio colectivo y asi se
reconoce en el Art.37 de la C.E. y en el Art. 4.1 y desarrollado en el Art..82,1 del E.T.

14. CONVENIO COLECTIVO:

A. Concepto:
Son acuerdos libremente adoptados entre los trabajadores y el empresario en virtud de su

autonomia colectiva para regular el trabajo futuro

De esta definicion debemos destacar:
¢ Son acuerdos formales, ya que se deben hacer por escrito y siguiendo el procedimiento previsto
en el Estatuto de los Trabajadores.
¢ Tiene eficacia normativa, es decir, va aplicarse obligatoriamente tanto a las partes negociadoras
como a los trabajadores del ambito donde se aplique el convenio.

Son normas que van a tener el rango de ley, leyes contractuales o contratos normativos y que
nacen del consenso de un acuerdo de 2 partes que lo firman. No es ley en sentido estricto porque no la
hacen ni los parlamentarios, ni el gobierno, etc. No es estrictamente un contrato porque las
obligaciones que nacen obligan sélo a las partes firmantes, pero el convenio obliga a mas personas de
las que han firmado el convenio, es decir, todos los trabajadores que estan bajo el &mbito de aplicacion
del convenio. En suma podemos decir, que obliga como una ley y nace como un acuerdo.

El articulo 37 de la Constitucidon en su punto primero reconoce el derecho a la negociacion
colectiva (negociar convenios). EL mismo tiempo este articulo sigue diciendo que la ley garantizara el
derecho a la negociacion colectiva entre empresarios y trabajadores, asi como la fuerza vinculante de
los convenios. En el E.T. se contempla esto, asi como en la LOLS ley orgénica 11/85 donde se hace
referencia a la negociacidon colectiva y se regula expresamente el derecho fundamental que tienen
todos los trabajadores a la asociacion sindical.

B. Capacidad negocial colectiva:
Se trata de la capacidad genérica para poder negociar un convenio y eventualmente celebrarlo,

se podria definir como el derecho a negociar, por lo tanto el primer paso necesario para celebrar un
convenio es tener la capacidad negociar colectiva. Por parte de los trabajadores el estatuto reconoce
esta capacidad a:

1) El comité de empresa.

2) Delegados de personal.

3) Representaciones sindicales en la empresa, si es que existen.

4) Sindicatos, federaciones y confederaciones de sindicatos.

(son las personas u érganos que representan en cada caso a los trabajadores).

Por parte de los empresarios tienen capacidad negociar colectiva, ese mismo empresario de la
que es duefio de su propia empresa. Si el convenio es multiempresarial son los representantes de los
empresarios que también se agrupan en asociaciones, los que tienen capacidad negociar colectiva.
Ejemplo: C.O.E.
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C. Legitimacion especifica:
Capacidad que otorga el E.T. a los representantes de cualquiera de las dos partes, para celebrar

un convenio determinado, para tener legitimacion especifica hay que tener capacidad negociar
colectiva.

El articulo 83/1° del E.T. dice: “Los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacion que
las partes acuerden”. Siempre que las partes sean capaces y estén legitimadas para convenir en dicho
ambito.

D. Clases de convenio:

Se clasifican segun varios criterios:

a) Ambito territorial: Si el criterio elegido es el territorial donde se aplique:
¢ Nacional.
¢ Comunidad Auténoma (Autondémico).
¢ Provincial.

b) Actividad: Si el criterio elegido es atendiendo la actividad realizada por los trabajadores. Puede
ser:

¢ De rama o sector productivo. Ejemplo: sector textil, banca, calzado,...

¢ De empresa o centro de trabajo.

¢ De categorias de trabajadores (llamado también convenio franja), aplicado sélo a determinados
profesionales dentro de la empresa o centro de trabajo. Ejemplo: médicos, ingenieros,
administrativos, pilotos,...

15. PROCESO DE NEGOCIACION:

A. Tramitacion (Art.89 del E.T.):

¢ La representacion de los trabajadores, o de los empresarios, que promuevan la negociacion, lo
comunicard por escrito a la otra parte. En esta comunicacion se indicard la legitimacion que
ostenta, el &mbito del convenio, y las materias objeto de la negociacién. Se dard copia de esta
comunicacion a la autoridad laboral a efectos de registro.

¢ La parte receptora de la comunicacidon solo podra negarse al inicio de la negociacion por causas
legal o convencionalmente establecidas, o cuando no se trate de revisar un convenio ya vencido, en
todo caso debera contestar por escrito y motivadamente.

¢ En un plazo maximo de un mes desde que se recibid la comunicacion se procederd a la
constitucion de la comision negociadora

a) Comision negociadora (Art.88 del E.T.):

¢ En los convenios de ambito empresarial o inferior estard formada por empresario o sus
representantes y por los representantes de los trabajadores, con un nimero méaximo de 12
miembros por cada parte.

¢ En los convenios de ambito superior a la empresa estara formada por las asociaciones
empresariales y los sindicatos mas representativos en dicho ambito, con un maximo de 15
miembros por cada parte.

¢ Ladesignacion de los componentes de la comision corresponderd a las partes negociadoras. Podran
tener un presidente con voz, pero sin voto, designado libremente por la comision. Si se optara por
la no eleccion del presidente, deberd consignar en el acta de la sesion constituyente el
procedimiento a emplear para moderar las sesiones, asi como designar quien va a firmar las actas
junto al secretario.

¢ En la reunion podran haber asesores por cada parte, si asi es acordado, con voz pero sin voto
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b)

Deliberaciones y acuerdos:

Ambas partes estan obligados a negociar bajo el principio de buena fe.

Los acuerdos de la comision requeriran, en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de cada
una de las partes.

Esta prohibido la utilizaciéon de violencia tanto sobre las personas como sobres los bienes,
comprobada la existencia de violencia quedara suspendida negociacion hasta la desaparicion de la
violencia.

En cualquier momento de las liberaciones, las partes podran acordar la intervenciéon de un
mediador designado por ellos.

b) Validez (Art.90 del E.T.):
El convenio debe ser por escrito, bajo la sancion de nulidad.
Los convenios deberan ser presentados dentro del plazo de 15 dias, desde su firma, a la autoridad
laboral a efectos de registro. Una vez registrado deberd ser remitido al 6rgano de mediacion,
arbitraje y conciliacion (antiguo SEMAC) competente para su deposito.
La autoridad laboral en el plazo méaximo de 10 dias desde su presentacion dispondra su publicacion
en el BOE o en funcion del dmbito territorial del convenio en el Boletin de la Comunidad
Auténoma (BOC en canarias) o el Boletin Oficial de la provincia correspondiente (BOP).
El convenio entrara en vigor en la fecha en que se acuerden las partes.
La autoridad laboral que vea que algiin convenio colectivo conculca la legalidad vigente. O lesiona
gravemente el interés de terceros, se dirigira de oficio a la jurisdiccion competente, la cual adoptara
las medidas que procedan, previa audiencia de las partes.

Aplicacion e interpretacion de los convenios (Art.91 del E.T.):

Corresponde a la comisién paritaria, que esta formada por miembros de ambas partes
negociadoras. Esta comision estara prevista en el propio convenio.

Sin perjuicio de lo anterior, los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion de los
convenios seran resulto por la jurisdiccion competente. No obstante lo anterior, en los convenios
colectivos se podré establecer procedimientos de resolucion de conflictos, como la mediacion y el
arbitraje. El acuerdo a través de la mediacion y el laudo arbitral tendrd eficacia juridica t
tratamiento de los convenios colectivos regulados por el E.T.

Estos acuerdos y laudos seran susceptibles de impugnacion por los motivos y conforme a los
procedimientos previstos para los convenios colectivos

Adhesion v extension (Art.92 del E.T.):

Adhesion: es el acto mediante el cual las partes legitimadas para negociar un convenio deciden
aplicar, al sector a que representan el contenido total de otro convenio preexistente, siempre que no
estuvieran afectados por otro (es decir, no tienen convenio y en vez de negociar uno nuevo se
adhieren a otro que esta en vigor).

Extension: supone la aplicacion obligatoria de un convenio colectivo en vigor a determinadas
empresas y trabajadores, por decision del Ministerio de Trabajo, cuando exista especial dificultad
para negociar o se den circunstancias sociales o econdmicas de notoria importancia en el ambito
aplicado.

Con caracter previo a la extension se requiere un informe de las asociaciones empresariales y

organizaciones sindicales mds representativas en el ambito de aplicacion (Comision Consultiva
Nacional de Convenios colectivos).
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16. CONTENIDO Y DURACION DEL CONVENIO COLECTIVO:

Contenido (Art.85 del E.T.):

Contenido normativo: Dentro del respecto a las leyes, los convenios podran regular materias de
indole econdmico, laboral, sindical, y en general, cuantas otras materias afecten a las condiciones
de empleo y al ambito de las relaciones entre empresarios y trabajadores, incluidos procedimientos
para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de consulta previstos para los traslados,
despidos colectivos...

Los laudos arbitrales que puedan dictarse para resolver posibles discrepancias en la negociacion
colectiva, tendran la misma eficacia y tramitacion que los acuerdos en el periodo de consultas, y
seran susceptibles de impugnacion en los mismos términos que los laudos dictados para solucionar
las discrepancias derivadas de la aplicacion de los convenios.

Contenido obligacional: recoge los derechos y deberes entre las partes pactantes, asi como las
responsabilidades que se generan por el incumplimiento de estos derechos y deberes por cualquiera
de las partes.

a) El contenido minimo del convenio colectivo:

(a) Determinacion de las partes que los conciertan.
(b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.
(c) Condiciones y procedimiento para la no aplicacién del régimen salarial que establezca el mismo,

respecto de las empresas incluidas en el ambito del convenio por problemas econdémicos de esas
empresas.

(d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo de preaviso para dicha denuncia.
(e) Designacion de una comision paritaria y determinacién de los procedimientos para solventar las

B.
¢

discrepancias en el seno de dicha comision.

Vigencia de los convenios colectivos(Art.86 del E.T.):

Corresponde a las partes negociadoras determinar la duracion del convenio, pudiéndose
eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia para cada materia o grupo homogéneo de
materias dentro del mismo convenio.

Salvo pacto en contrario los convenios se prorrogaran de afio en afio sino mediara denuncia
expresa de las partes.

El convenio que sucede a uno anterior deroga en su totalidad a este ultimo, salvo los aspectos que
expresamente se mantengan.

Denunciado un convenio colectivo perderan vigencia sus cldusulas obligacionales hasta tanto no se
logre acuerdo expreso.

La vigencia del contenido normativo del convenio, una vez concluido la duracion pactada, se
producira en los términos que se hubieren establecido en el propio convenio. En defecto de pacto
se mantendran en vigor.
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CONFLICTOS DE TRABAJO
17. CONFLICTOS DE TRABAJO:

a) Concepto de conflicto de trabajo:
Toda perturbacion o disidencia surgida entre empresarios y trabajadores en el marco de sus
relaciones laborales y que se exteriorizan a través de una serie de procedimientos previstos en nuestro
ordenamiento juridico.

b) Clases de conflictos de trabajo:
» Conflictos individuales y colectivos:

Esta clasificacion se hace atendiendo a los sujetos que participan en el litigio; si surgen entre un
empresario y un trabajador que defiende el reconocimiento de un derecho subjetivo, el conflicto es
individual; si, por el contrario, surge entre un empresario y una pluralidad de trabajadores que
pretenden el reconocimiento de un interés comun, el conflicto es colectivo.

Como dicen los profesores Olea y Casas Baamonde. Para que exista conflicto colectivo es
preciso que la cuestion afecte indiferentemente a un conjunto laboral; o como dice la Ley de
Procedimiento Laboral: “Que afecte a los intereses generales de un grupo de trabajadores”.

» Conflictos juridicos y Conflictos de intereses:

(a) Conflictos juridicos: Si seguimos al profesor Montoya, podemos afirmar que los conflictos
juridicos son aquellos que surgen con motivo de la interpretacion y aplicacion de una norma (ley,
convenio colectivo...).

(b) Conflictos de intereses: En este conflicto, lo que se discute no es la aplicacion de la norma, sino la
necesidad de modificar, extinguir una norma en vigor o crear una nueva norma mas favorable; es
decir, se pone en cuestion las propias bases sobre las que, hasta el momento del conflicto, se habian
establecido las relaciones laborales. El clasico conflicto de intereses suele producirse cuando al
finalizar la vigencia de un convenio colectivo, los trabajadores quieren sustituirlo por otro mas
beneficioso.

¢) Normas basicas:

1) La Constitucion espaiiola en los articulos 28.2 y 37.2. Estas preceptos constitucionales todavia
no han sido desarrollados en ninguna ley.

2) Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS), cuyo Art.2.2.d) declara el derecho de los sindicatos
al ejercicio de la huelga y al planteamiento de conflictos colectivos.

3) Decreto Ley de Relaciones de Trabajo, de marzo de 1977, en sus titulos I y II, sobre el derecho
de huelga y conflictos colectivos de trabajo respectivamente, cuya vigencia respeto el Estatuto de
los Trabajadores.

d) Procedimientos pacificos para la solucion de los conflictos colectivos:

Las formulas para solucionar los conflictos colectivos son muy diversas; en principio cabria
agruparlas en dos categorias: procedimientos pacificos y medios de presion; entre los primeros se
puede citar: la_negociacion directa, la conciliacion, la _mediacion y el arbitraje, asi como los_
procedimientos administrativos y judicial de conflictos colectivos; dentro de los segundos (medios de
presion) se encuentra: la _huelga, que constituye un derecho fundamental reconocido por la
Constitucion espafiola. Puede existir otros medios pero no tienen el respaldo legal que tiene la huelga,
por ejemplo el boicot, que tiene una legalidad cuando menos dudosa.

A. Negociacion directa:
Sin duda el primer paso para solucionar un conflicto colectivo consiste en abordar

directamente, entre trabajadores y empresarios, los problemas que origina el conflicto. La negociacion
directa y rapida de los problemas es, quiz4, el medio mas fructifero de alcanzar acuerdos satisfactorios
para todos y de evitar “heridas” que creen un mal clima laboral en el futuro; al mismo tiempo, los
acuerdos logrados por este procedimiento evitan el coste econdomico y psicoldgico de un conflicto.
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Para facilitar la negociacion directa se arbitran diversos instrumentos en los convenios

colectivos, entre los que cabe citar: las comisiones paritarias, a las que ya hicimos referencia en la
Unidad de Trabajo 2, de esta Unidad Didactica 3°, y los pactos de la paz.

a) Las comisiones paritarias, como instrumento para la soluciéon de conflictos colectivos:

Ya vimos cuando hablamos de la comision paritaria, que hay que establecerla obligatoriamente
en cualquier convenio colectivo; esta comision entenderd de cuantas cuestiones le atribuyan las partes
que negocian el convenio y, en todo caso, se ocupard de interpretar el contenido de lo pactado; en
consecuencia, la citada comision constituye un organo de gran validez para solventar conflictos
juridicos. Al mismo tiempo, con frecuencia ejerce funciones de vigilar el cumplimiento de lo acordado,
asi como de mediar y arbitrar (concepto que veremos mas adelante) ante eventuales enfrentamientos
entre trabajadores y patronal.

b) Pactos de paz:
El Real Decreto Ley 17/1977, admite en su Art.8 la creacion en los convenios colectivos de los

llamados “pactos de paz”, mediante los cuales se pueden establecer procedimientos para solucionar los
conflictos colectivos e incluso renunciar al ejercicio del derecho de huelga durante la vigencia de un
convenio colectivo (declarado constitucional por el Tribunal Constitucional, ya que no es una renuncia
en sentido estricto, es decir, definitivo e irrevocable, en este caso la renuncia es temporal y transitorio
(durante el periodo de vigencia del convenio), de manera que no hay extincion del derecho, sino un
compromiso de no ejercitarlo.

B. Intervencion de terceros en la solucion de los conflictos colectivos:

Con cierta frecuencia, las causas que originan los conflictos colectivos son complejas y en su
origen se sitlian colisiones de intereses y un deterioro del clima laboral, que las partes enfrentadas no
son capaces de solucionar de forma directa; en estos supuestos, la intervencion de terceras personas
facilita la adopcion de acuerdos capaces de superar el enfrentamiento. Esta intervencioén de terceros
puede admitir diferentes formas, entre las que destacan: la conciliacion, la mediacion y el arbitraje.

* Conciliacion. Es el procedimiento que tiende a que las partes lleguen a un acuerdo en presencia de
un tercero, el conciliador, que el ningin caso propone soluciones o resuelve el conflicto. La labor
del conciliador es ayudar a superar los recelos existentes entre empresarios y trabajadores y
propicia un clima de entendimiento que facilite la adopcion de un pacto.

* Mediacion. Es el procedimiento que, al igual que en la conciliacion, tiende a que las partes lleguen
a un acuerdo en presencia de un tercero, el mediador, que como el conciliador trata de obtener la
avenencia o acuerdo entre las partes pero en este caso si propone soluciones para facilitar la
adopcion de un pacto. Finalmente, serdn las partes enfrentadas quienes decidan si aceptan o no la
propuesta del mediador o, por el contrario, buscar otra via de superacion del conflicto.

* Arbitraje. Es el procedimiento que, al igual que en los anteriores vias, tiende a que las partes
lleguen a un acuerdo en presencia de un tercero, el arbitro, que en este caso resuelve directamente
el conflicto emitiendo un fallo o laudo de obligado cumplimiento.

Los contendientes se pueden someter al arbitraje de forma voluntaria o por imperativo de la
ley; concretamente, el Art.10 del RDL 17/1977, modificado por la sentencia del Tribunal
Constitucional de 8/4/1981, autoriza al gobierno para que, a propuesta del Ministerio de Trabajo,
acuerde un arbitraje obligatorio, en supuestos de huelga, en los que la duracion, consecuencias de
la misma, posiciones de las partes y perjuicio a la economia nacional creen situaciones
verdaderamente lesivas. En este caso arbitraje obligatorio se ha de respetar el requisito de
imparcialidad de los arbitros.
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C. Procedimientos pacificos previstos, de forma especifica. por la ley para la solucion de

conflictos colectivos:

La ley prevé dos procedimientos denominados conflictos colectivos que trata de aportar
soluciones a las confrontaciones entre trabajadores y empresarios. El primero se sustenta ante la

autoridad laboral que sea competente y el segundo ante la jurisdiccion de lo social.

a) Procedimiento administrativo para la solucion de conflictos colectivos:

El procedimiento administrativo sirve tanto para resolver conflictos de intereses como
conflictos juridicos; si bien los primeros so6lo pueden ser solucionados por este procedimiento cuando
no alteren lo pactado en el convenio, esto es, en los supuestos en que no existan convenio colectivo
vigente que regule la cuestion de origen del problema.

El procedimiento administrativo de conflictos colectivos, regulado por el RDL 17/1977, es
incompatible con el ejercicio del derecho de huelga, de modo que si los trabajadores deciden acudir a
la huelga no podrian iniciar este procedimiento, o bien la tendrd que suspender si ya la habian
comenzado. Del mismo modo, si son los empresarios quienes inician el procedimiento de conflictos
colectivos, y los trabajadores no cesan en su huelga, dicho procedimiento se suspenderd y se
archivaran las actuaciones.

Podra solicitar la iniciacion de este procedimiento de conflictos colectivos:

* Los representantes de los trabajadores en el ambito que se desarrolle el conflicto colectivo, bien
por iniciativa propia o a instancia de sus representados; si se trata de sindicatos, la jurisprudencia
exige que “tengan implantacion notoria” en dicho dmbito.

* El empresario, en los conflictos cuyo ambito sea una empresa, o las asociaciones patronales u otros
representantes, en aquellos que afecten a varias empresas.

Segun prevé el RDL 17/1977 en su Titulo segundo, capitulo segundo, el planteamiento del
conflicto colectivo se formalizard por escrito, firmado y fechado, en el que debe constar nombre,
apellidos, domicilio y legitimacion que ostenten para intervenir; igualmente hay que sefalar: a los
trabajadores y a los empresarios afectados, asi como los hechos sobre los que verse el conflicto.

El citado escrito se presentara ante la autoridad laboral provincial, Direccion General de
Trabajo si el conflicto afecta a varias provincias, o a la autoridad laboral autondémica si la
correspondiente Comunidad Autonoma tiene transferidas competencias en la materia. En las 24 horas
siguientes al dia de la presentacion, dicha autoridad laboral remitira copia del escrito a la otra parte y
convocara a ambas para que comparezcan ante ella, en los tres dias siguientes.

En la comparecencia, la autoridad laboral intentard ala avenencia entre las partes; el acuerdo
serd adoptado por mayoria simple de las representaciones de cada una de las partes; dicho acuerdo
tendrd la misma eficacia que lo pactado en convenio colectivo.

Las partes en conflicto pueden optar por nombrar uno o varios arbitros, que emitan un laudo en
el plazo de 5 dias; la decision adoptada en el laudo por los arbitros tendrd la misma eficacia que si

hubiese existido acuerdo entre trabajadores y empresarios.

Si no se llega a un acuerdo, ni se designan arbitros, en el supuesto de conflictos colectivos
juridicos, la autoridad laboral remite las actuaciones a la jurisdiccioén de lo social, cuando lo piden las
partes enfrentadas.

En el caso de que el conflicto sea de intereses, su soluciéon depende exclusivamente de la
negociacion de las partes, o al laudo arbitral.
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b) Procedimiento judicial para la solucion de conflictos colectivos:
El procedimiento judicial de conflictos colectivos puede iniciarse al remitir la autoridad

administrativa laboral las actuaciones al jurisdiccién de lo social, por haber fracasado el intento de
avenencia o de arbitraje propios del procedimiento administrativo de conflictos colectivo; del mismo

modo, puede comenzar por demandar directa de los legitimados para interponer la correspondiente
demanda, a saber: los sindicatos cuyo dmbito de actuacion se corresponda o sea mas amplio que €l del
conflicto; las asociaciones empresariales cuyo ambito de actuacion se corresponda o sea mas amplio
que €l del conflicto, siempre que se trate de conflictos de &mbito superior a la empresa; los empresarios
y los organos de representacion legal o sindical de los trabajadores, cuando se trate de conflictos de
empresas o de ambito inferior.

Para tramitar este proceso judicial serd preciso un acto de conciliacion previo, el proceso se
iniciard dentro de los 5 dias siguientes a la presentacion de la demanda. La sentencia se producird
dentro de los 3 dias siguientes a la celebracion del juicio.

D. Procedimiento extrajudicial de conflictos laborales:

A nivel estatal, el 25 de enero de 1996 se firma el Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de
Conflictos laborales (ASEC) y el 29 del mismo mes se escribe el correspondiente reglamento de
aplicacion del ASEC. El 2 de febrero del 2001 se firma el segundo acuerdo (ASEC II).

En Canarias a tener transferidos las competencias en estos temas laborales, y adelantandose al
ASEC, se firma el 12 de mayo de 1995 el Acuerdo Interprofesional Canario sobre Procedimientos
Extrajudiciales de Solucion de Conflictos de trabajo. Modificado por Resolucion 22 de abril de 1997.

Por Resolucion de 30 de septiembre de 1997 se crea el Tribunal Laboral Canario. Este Tribunal
tendrd competencias tanto en temas en conflictos colectivos e individuales. Para poder recurrir al

Tribunal se exige que ante haya actuado la Comisidn Paritaria.
Se inicia el procedimiento ante el Tribunal, a través de un escrito que contendrd, como minimo

los siguientes datos:

Parte que promueve.

Parte contra quien va dirigido el conflicto.

Objeto del conflicto, argumentos en los que se fundamenta y pretension.
Trabajadores afectados.

Ambito territorial del conflicto.

Documentos acreditativos de la intervencion de la Comision Paritaria.

La manifestacion si va o no asistido de asesor.

Fecha y firma de la representacion del sujeto colectivo que inicia el procedimiento.

@ & & & 6 o o o

18. LA HUELGA:

En la actualidad es un derecho que se reconoce como derecho fundamental del Art.28,2 de la
C.E. y como tal debe ser regulado por Ley Organica y goza de garantias especiales del Art.53.2 de la
C.E. (Amparo ante el Tribunal Constitucional).

Reconocido también como un derecho laboral en el Art.4,1e del E.T.

Hasta que se publique una Ley Orgénica que desarrollo el derecho de huelga es de aplicacion el
Real Decreto ley de Relaciones de Trabajo de 17/1977 de 4 de marzo (RDLRT).

A. Concepto:
Medio de defensa de los trabajadores, reconocido constitucionalmente y que se manifiesta en el

cese temporal en su actividad, que produce la suspension temporal del contrato de trabajo.

B. Caracteristicas:
¢ Derecho Constitucional (Como ya hemos comentado anteriormente).
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¢ Derecho irrenunciable de forma individual. Es decir, no se puede pactar entre empresario y
trabajador la renuncia a la huelga si lo hace el pacto es nulo (Art.3,5 del E.T.). Si puede ser
temporal en caso de conflictos colectivos solucionados por otros medios ya vistos.

¢ Derecho limitado. Ningin derecho constitucional es ilimitado, tiene el limite en el derecho de la

otra parte, pero ademas el Art.28,2 de la C.E. indica que el limite de la huelga es el mantenimiento

de los servicios esenciales de la comunidad.

Es un derecho ejercido colectivamente.

Es una causa de suspension del contrato de trabajo.

Es un medio de presion.

O * o o

Clases de huelgas:

a) llegales: (Art.11 del RDLRT).
La legalidad o ilegalidad de una huelga es algo que deciden los tribunales en su caso, una vez
que ésta se ha convocado; como sabemos es un derecho y no se exige una autorizacion previa para la
convocatoria, que garantice a priori su legalidad. La legislacion establece una serie de actuaciones que
hacen que la huelga pueda ser declarada ilegal, asi como otras que la convierten en abusiva, situdndola
también al margen de la ley. Podemos citar como causas de ilegalidad las siguientes:
¢ Las politicas: Las huelgas que se inicien o sostengan por motivos politicos o cualquier finalidad
ajena al interés profesional de los trabajadores.

¢ Las huelgas de solidaridad o apoyo a otros sectores o empresas, salvo que afecten al interés de los
trabajadores.

¢ Aquellas huelgas cuya finalidad es alterar lo pactado en convenio colectivo, durante su vigencia,
o lo establecido en laudo arbitral o en la ley. Salvo que sea para exigir interpretacion del mismo o
exigir revindicaciones que no impliquen modificaciones del mismo. Es posible reclamar la
alteracion del convenio por incumplimiento del mismo por la parte empresarial o si ha producido
un cambio absoluto y radical de circunstancias debiendose aplicar la cldusula “rebus sic
stantibus”(Sin modificaciones de circunstancias).

¢ Cuando se produzca contraviniendo lo dispuesto en el (RDLRT) o lo expresamente pactado para
la resolucion de confflictos.

b) Huelgas abusivas:
Admiten iun tatun (prueba en contra) (carga de la prueba para los trabajadores).

¢ Las huelga rotatorias. En ellas distintos trabajadores se suceden o turnan en el trabajo.

¢ Las huelgas de sectores estrategicos, siempre que las trabajadores pretendan interrumpir el
proceso productivo.

¢ Las de celo o reglamento. En estas los trabajadores se limitan a cumplir sus funciones siguiendo
estrictamente el reglamento o normas que regulan su actividad.

¢ Todas aquellas alteraciones en el régimen de trabajo distinta a la huelga.

La consecuencia de la participacion activa (significandose en ella) en una huelga abusiva o
ilegal puede ser el despido; la mera participacion pasiva, en principio, no suele acarrear dicho efecto.

¢) Huelgas licitas:
Todas las demas, es decir las que permitan el ordenamiento juridico.

D. Procedimiento regular de la huelga:

a) Iniciacion:
Comunicacién por escrito a la parte empresarial por los representantes de los trabajadores con
una antelacion de 5 dias naturales al menos de su fecha de iniciacion.
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Cuando las huelgas afecte a empresas encargadas de cualquier servicio publico el preaviso sera
de al menos 10 dias naturales. Y ademads los representantes de los trabajadores deberdn dar a la huelga,
antes de su iniciacion, la publicidad necesaria para que sea conocida por los usuarios del servicio.

En la comunicacion se deberd expresar claramente sus objetivos, la fecha de iniciacion y la
composicion del Comité de huelga.

La autoridad Laboral puede, desde que se comunico la huelga, realizar una funcion de
mediacion a través de la Inspeccion de Trabajo.

b) Comité de huelga:

Solo podra ser elegidos para formar parte de este comité trabajadores del propio centro de
trabajo afectados por el conflictos.

La composicion no podra exceder de 12 miembros y corresponde a este comité participar en
cuantas actuaciones sindicales, administrativas o juridicas se realicen para la solucion del conflicto.

El comité de huelga ha de garantizar, durante la misma, la prestacion de los servicios necesarios
para la seguridad de las personas y de las cosas, el mantenimiento de los locales, la maquinaria, las
instalaciones, las materias primas y cualquier otra atencion que fuese precisa para la ulterior
reanudacion de la actividad empresarial. La empresa debe acordar con el comité¢ de huelga la
designacion de los trabajadores encargados del mantenimiento de dichos servicios; si se pactan, la
negativa a participar en los mismos puede suponer el despido.

¢) Los servicios minimos:

Cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacion de cualquier género de
servicios publicos o de reconocida e inaplazable necesidad y concurran circunstancias de especial
gravedad, la autoridad gubernativa podra acordar las medidas necesarias para asegurar el
funcionamiento de los servicios. En definitiva, conforme a lo previsto en el Art.28,2 de la C.E., se trata
de asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad; para conseguir este
objetivo, el Gobierno Central, los de las Comunidades Auténomas, los Presidentes de Diputacion y los
Alcaldes recurren, con frecuencia, a dictar normas que establecen el mantenimiento de unos servicios
minimos, que garanticen el derecho de los ciudadanos a una atencion basica compatible con el derecho
a la huelga de los trabajadores.

La norma que establezca los servicios minimos ha de ser comunicada a los representantes de
los trabajadores, y debe sefialar los motivos en que se funda la autoridad para decretar los citados
servicios minimos; esta comunicaciéon, motivada, permitird a los trabajadores defender, ante la
jurisdiccion laboral, su derecho a la huelga si la actuacion gubernativa se ha extralimitado.

E. Consecuencias y derechos de una y otra parte:

¢ El gjercicio del derecho de huelga no extingue la relacion de trabajo, ni puede dar lugar a sancion
alguna, salvo que el trabajador, durante la misma incurra en falta laboral.

¢ Durante la huelga se entenderd suspendida el contrato de trabajo y el trabajador no tendra derecho
a salario.

¢ El trabajador en huelga permanecera en situacion de alta especial en la Seguridad Social, con
suspension de la cotizacion por parte del empresario y trabajadores.

¢ El trabajador en huelga no tendrd derecho a la prestacion por desempleo, ni a la incapacidad
transitoria (IT).

¢ Se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no quieran sumarse a la huelga.

¢ En tanto dure la huelga, el empresario no podrd sustituir a los trabajadores en huelga por
trabajadores ajenos a la empresa.

¢ Los trabajadores en huelga pueden efectuar la publicidad de la misma, en forma pacifica, y llevar a
efecto recogida de fondos sin coaccion alguna.
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¢ Si la huelga es durante la negociacion de un convenio. Los convenios podran establecer normas
relacionadas con los procedimientos de solucion de conflictos que den origen a la huelga, asi como
la renuncia, durante su vigencia al ejercicio de tal derecho.

Desde el momento del preaviso y durante la huelga, el comité y empresarios afectados deberan
negociar para llegar a un acuerdo, sin perjuicio de que en cualquier momento los trabajadores puedan
dar por terminada la huelga. El pacto que ponga fin a la huelga tendrd la misma eficacia que lo
acordado en convenio colectivo.

19. EL CIERRE PATRONAL:

A. Concepto:
Consiste en la clausura del centro de trabajo por el empresario como medida de proteccion

frente a sus trabajadores, cuando concurre alguna de las causas previstas legalmente.

A diferencia de la huelga el cierre patronal no es un derecho fundamental, sino una medida de
defensa.

En el cierre no puede ser reivindicativo, sino medio de defensa, y serd legal siempre que se
ejercita como “poder de policia” que el empresario tiene con ciertos limites.

B. Causas licitas:
Los empresarios solo podran proceder al cierre cuando concurra alguna de las circunstancias
siguientes:
a) Existencia de notorio peligro de violencia para las personas o de dafios graves para las cosas.
b) Ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias, o peligro cierto de que
ésta se produzca.
¢) Que el volumen de la inasistencia o irregularidades en el trabajo impidan gravemente el proceso
normal de produccion.

C. Efectos:
El Cierre Patronal produce los mismos efectos que la huelga, es decir:

¢ Durante el cierre patronal se entendera suspendida el contrato de trabajo y el trabajador no tendra
derecho a salario.

¢ El trabajador durante el cierre permanecerd en situacion de alta especial en la Seguridad Social,
con suspension de la cotizacion por parte del empresario y trabajadores.

¢ El trabajador durante el cierre no tendra derecho a la prestacion por desempleo, ni a la incapacidad
transitoria (IT).

D. Procedimiento:

Decidido por el empresario el cierre patronal, se lo comunicara a la Administracion Laboral en
el plazo de 12 horas. La Administracion observara si existe causa licita para el cierre patronal, en caso
contrario ordenara a la empresa que habra en el plazo que establezca el propio requerimiento.

El cierre de los centros de trabajo se limitara al tiempo indispensable para evitar los riesgos que
lo motivaron, o asegurar la reanudacion de la actividad de la empresa.

La reapertura debera hacerla el empresario a iniciativa propia o a instancia de los trabajadores,
debera hacerlo, dando opcion a su personal a reintegrarse a la actividad laboral, a requerimiento de la
Autoridad Laboral en el plazo que establezca el propio requerimiento.

Si el empresario procediera al cierre patronal, salvo que éste fuera por causas legales
mencionadas anteriormente, serd sancionado en la forma prevista en las leyes.

El cierre patronal ilegal es considerado en el R.D. Legislativo 5/2000 del 4 de agosto, Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS) como infracciéon muy grave (Art.8,3 de la
LISOS). Sera sancionado con multa desde 500.000 a 15.000.000 ptas.
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20. DERECHOS Y DEBERES DEL EMPRESARIO EN EL. CONTRATO DE TRABAJO:

El empresario estd dotado de unas facultades, también llamadas poderes, que tienen como fin
basico conseguir gestionar la actividad empresarial

A. El Poder de direccion del empresario y sus limites:
El contrato de trabajo, como ya vimos es bilateral, es decir, surgen obligaciones y derechos para
ambas partes del contrato, por tanto, otorga a las partes que intervienen en el mismo, empresario y
trabajador, una serie de deberes y derechos; los derechos del empresario giran en torno a uno esencial
que es el poder de direccion.

a) Concepto.

El citado poder de direccion consiste en la facultad que tiene el empresario o las personas en
quien delegue, para determinar en que consiste y como ha de ejecutarse las prestaciones que el
trabajador ha de realizar, como consecuencia del contrato de trabajo.

La mision del empresario consiste en organizar la empresa e impulsarla hacia la consecucion de
los objetivos que tengan marcados; para realizar estas tareas de organizacion y logro de objetivos, el
empresario cuenta con este poder de direccion, derivado del contrato de trabajo.

b) Contenido del poder de direccion:
Teniendo en cuenta lo establecido en el E.T., asi como lo previsto por los profesores Montoya y
Olea, se puede decir que el poder de direccion o poder de mando del empresario se caracteriza por los
siguientes elementos:
¢ Poder de ordenar la actividad empresarial; segin se contempla en el Art.5 del E.T. que
establece los deberes basicos de los trabajadores y sefiala uno de ellos en el punto c) dice: “cumplir
ordenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus funciones directivas”, es decir,
que el empresario da a todo el conjunto de los trabajadores o a parte de ellos (instrucciones o reglas
internas de trabajo), y en ordenes que en particular recibe empleados concretos.
También hace alusion el Art.20,1 del E.T., establece que: “ El trabajador estard obligado a
realizar el trabajo convenido bajo la direccion del empresario o persona en quien éste delegue”.
¢ Control de los trabajadores; el Art.20,3 del E.T., autoriza al empresario para adoptar las medidas
que estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador
de sus obligaciones y deberes laborales, que no son otros que los que se derivan del contrato de
trabajo.
Otra forma de control del empresario sobre el trabajador es la establecida por el Art.20,4 del
E.T., que permite al empresario verificar el estado de enfermedad o accidente del trabajador que
sea alegado por éste para justificar sus faltas de asistencia al trabajo, mediante reconocimiento de
personal médico a su cargo. Si el trabajador, aunque este oficialmente de baja, se niega a dichos
reconocimientos podra determinar la suspension de los derechos econémicos que pudieran existir a
cargo del empresario por dichas situaciones, es decir, los complementos saldriales que el
empresario pueda pagar por encima de las prestaciones basicas de la Seguridad Social.
¢ Poder de adaptar las prestaciones laborales a las necesidades de la empresa; esta faceta del
poder empresarial recibe el nombre de ius variandi y permite al empresario modificar, de forma
unilateral y por necesidades de la empresa, condiciones del contrato de trabajo (siempre que no se
trate de modificaciones sustanciales previstas en el Art.41 del E.T.). Ejemplo de este derecho, es la
movilidad funcional que veremos mas adelante.

¢) Limitaciones al poder de direccion:
El poder de direccion tiene una serie de limitaciones que vienen fijadas:
1) En las leyes y normas de carécter general.
2) En los convenios colectivos y, en su caso, por los contratos individuales si mejoran el convenio.
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En este apartado vamos a exponer las principales limitaciones del poder de direccion:
¢+ Dignidad e intimidad de los trabajadores:
El Art.10 de la C.E. reconoce que: “La dignidad de la persona, los derechos inviolables que
le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la Ley y a los derechos de los
demas son fundamento del orden politico y de la paz social”.

El Art.18 de la C.E. determina que: “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad

personal y familiar y a la propia imagen”. Estos derechos, considerados como fundamentales por
nuestra Carta Magna, marcan limites en las relaciones de una persona con otras, y evidentemente
establecen las bases para determinar lo que el empresario, o quien reciba poderes por delegacion
suya, no pueden hacer.

Los articulos de la Constitucion que acabamos de ver tienen su reflejo el Estatuto de los
trabajadores; asi el Art.4,2,d reconoce que los trabajadores tienen derecho “A su integridad
fisica...” y el Art.4,2,e reconoce que los trabajadores tienen derecho “Al respeto de su intimidad y a
la consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o
fisicas de naturaleza sexual”.

Por su parte, el articulos 18 y 20,3 de E.T. también desarrolla los principios constitucionales
de respeto al honor y a la intimidad personal a los que nos acabamos de referir.

El Art.18 de E.T. dice: “Solo podréan realizarse registros sobre la persona del trabajador, en
sus taquillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para la proteccion del patrimonio
empresarial y del de los demas trabajadores de la empresa, dentro del centro de trabajo y en horas
de trabajo. En su realizacion se respetard al maximo la dignidad e intimidad del trabajador y se
contara con la asistencia de un representante legal de los trabajadores o, en su ausencia del centro
de trabajo, de otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posible.

El Art.20,3 de E.T. dice: “El empresario podrd adoptar las medidas que estime mas
oportunas de vigilancia y 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 y teniendo en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos, en su
caso.

¢ Igualdad de trato y prohibicion de discriminacion:

La igualdad de trato y la no discriminacion de los trabajadores son principios que deben
inspirar la actuacion del empresario, al tiempo que deben ayudar a fijar los limites de su poder de
direccion. Estos principios suponen que, en condiciones iguales, el trato debe ser el mismo, sin
que puedan existir comportamientos que discriminen arbitrariamente a unos trabajadores en contra
de otros.

En cualquier caso, existen ciertas circunstancias personales que, de forma clarisima, no
pueden fundamentar una diferencia de trato. A este respecto El Art. 14 de la Constitucidon reconoce
el Principio de no discriminacion, cuando sefiala que: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin
que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién, estado civil o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o social”. Por lo que son
nulos los preceptos reglamentarios, las cldusulas de los convenios colectivos, los pactos
individuales y las decisiones del empresario que supongan discriminaciones, por las razones antes
citadas. Como ya hemos visto antes este articulo fundamental queda desarrollado en los articulos
4,2,cy 17,1 del E.T. La carga de la prueba en principio la tiene el trabajador, €l es el que tiene que
demostrar que habido discriminacion.
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L4

L4

Jerarquia de las 6rdenes empresariales.

Como hemos visto el empresario o las personas en quien delegue pueden dar ordenes de
caracter general, que afecte a toda la empresa o Unicamente a una parte de la misma. El
empresario, o quienes ostente suficiente poderes en su nombre, también puede emitir érdenes e
instrucciones particulares a empleados concretos, sobre las mas diversas cuestiones de la actividad
empresarial. En principio, y salvo situaciones especiales que lo justifiquen, estas oOrdenes
particulares deben subordinarse a las de caracter general, de modo que sirvan para concretarlas,
pero no para contravenirlas.

Limites contractuales: ius variandi. Los contratos crean obligaciones y derechos par las partes
que los conciertan, y les dan cierta estabilidad, de forma que cada una puede prever cudl serd la
conducta de los demas contratantes; en definitiva, el contrato es un instrumento al servicio de la
seguridad juridica, ya que segin el Art.1256 del Cddigo Civil, estipula que, “La validez y el
cumplimiento de los contratos no pueden dejarse al arbitrio de uno de los contratantes”, este hecho
significa que ninguna de las partes de un contrato no pueden modificar las condiciones pactadas de
forma unilateral y arbitraria; por tanto, el contrato fija el contenido de las obligaciones y derechos
de los intervinientes y asegura que €stos actuaran segun lo pactado.

Este principio general de la contratacion, también afecta al contrato de trabajo pero con
ciertas particularidades; en éste, tanto el empresario como el trabajador deben respetar los términos
de lo que han convenido, pero si el contrato es de larga duracion, se admite que el empresario
pueda adaptar el contenido de la prestacion laboral ajustandola a sus necesidades, siempre que los
cambios producidos no sean sustanciales; a este derecho se le conoce como ius variandi. En el
momento que las modificaciones afecten a aspectos sustanciales (Art.41 del E.T):

1) La duracion de la jornada de trabajo.
2) Al horario.
3) Al régimen de trabajo cuando este es a turnos.
4) Alsistema de remuneracion.
5) Al sistema de trabajo y rendimiento.
El empresario la puede adoptar (modo sustancial) pero con serias limitaciones Art. 41 E.T.,

B. El Poder disciplinario: faltas y sanciones:

Como resultado del poder de direccion que acabamos de estudiar y del consecuente

ordenamiento jerarquico en que se basa el mundo laboral, la ley otorga al empresario, 0 a quienes
ejerzan los poderes empresariales un poder disciplinario capaz de sancionar a los trabajadores ante

incumplimientos de diversa gravedad del contrato de trabajo de forma culpable o negligente, de modo
equitativo. El sistema de sanciones en que se materializa el poder disciplinario, propio del Derecho
Laboral, pretende ser un medio agil para resolver los incumplimientos en el contrato de trabajo.

Las conductas culpable o negligente de los trabajadores, que son calificadas como faltas

laborales, se establecen en las disposiciones legales, en los convenios colectivos, donde se fijan las
sanciones que corresponden a las diferentes infracciones, que suelen calificarse en: leves, graves y muy
graves. El Estatuto de los Trabajadores, en su Art.58, impone una serie de /imites a la potestad
sancionadora, para evitar abusos por parte de los empresarios, entre los que cabe destacar que:

¢

¢

No se puede imponer sanciones que consistan en la reduccion de vacaciones o periodos de
descanso.

Tampoco se puede sancionar a los trabajadores con multa de haber, lo que significa que un
trabajador no puede ser sancionado exclusivamente descontandole parte del sueldo, mientras
permanece las mismas horas en el puesto de trabajo; lo que si permite la ley es la suspension
simultanea de empleo y sueldo.
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La valoracion de las faltas y la aplicacion de las correspondientes sanciones impuestas por la
direccion siempre pueden ser revisadas ante los tribunales competentes (Juzgados de lo Social). La
sancion por faltas graves y muy graves requerira la comunicacidén escrita al trabajador, haciendo
constar la fecha y los hechos que la motivan. Caso de producirse una sancion por falta muy grave,
debera ser comunicada al comité de empresa (6rgano de representacion de los trabajadores).

El Art.60 del E.T. establece una serie de plazos de prescripcion para las faltas de los
trabajadores, al cabo de los cuales la infraccion queda sin efecto, no pudiendo ser sancionado el
trabajador si no lo ha sido con anterioridad; véanse dichos plazos en el Esquema siguiente.

Hay que tener en cuenta que los plazos se computan a partir de la fecha en que la empresa tuvo
conocimiento de su comisioén. Sila empresa tiene conocimiento de la falta con mucho retraso, hay que
tener en cuenta que prescribe como fecha limite a los 6 meses de su comision, con independencia de su
gravedad, salvo que las infracciones constituyan delitos o faltas de indole penal, en cuyo caso habria
que aplicar esta rama del Derecho.

Faltas leves.................. 10 dias
Faltas graves................ 20 dias
Faltas muy graves........ 60 dias

Esquema. Plazos de prescripcion de las faltas laborales.

Ejemplo:

Veamos como juegan estos plazos con el tope maximo de seis meses a partir de la comision de
la infraccion. Supongamos que un trabajador incurre en una falta muy grave, que es conocida por la
empresa 5 meses después de su comision; en este supuesto la empresa solo tiene 1 mes para poder
sancionar al trabajador en vez de 2, como corresponderia a una falta muy grave, ya que si asi se
hiciera, se superaria el plazo méximo de 6 meses previsto en la legislacion.

21. INFRACCIONES EN ORDEN SOCIAL:

La Ley 8/1988, de 7 de abril, sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, derogada por
el Real decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto que entro en vigor el 1 de enero del 2001, es la que
regula esta cuestion. La citada norma distingue dentro de las infracciones laborales: infracciones en
materia laboral y de seguridad, higiene y, salud laborales; ademas regula las infracciones sobre
Seguridad Social, empleo y prestaciones de desempleo, asi como en materia de movimientos
migratorios. La mencionada Ley establece las sanciones correspondientes a las anteriores infracciones
y el procedimiento sancionador y derogo los articulos 93 al 97 del E.T.

a) Las infracciones laborales:

Art. 5 del RDL 5/2000(Concepto): Son infracciones laborales las acciones u omisiones de los
empresarios contrarias a las normas legales, reglamentarias y cldusulas normativas de los convenios
colectivos en materia de relaciones laborales, tanto individuales como colectivas, de colocacion,
empleo, formacion profesional ocupacional y de trabajo temporal, tipificadas y sancionadas de
conformidad con la presente Ley, asi como en materia de prevencion de riesgos laborales, Seguridad
Social, emigracién, movimientos migratorios y trabajo de extranjeros..

En la Ley distinguen: infracciones leves (Art.6), graves (Art.7) y muy graves (Art.8) en
atencion a la naturaleza del deber infringido y la entidad del derecho afectado, de conformidad con lo
establecido en el RDL 5/2000.

b) Sanciones y procedimiento sancionador

El procedimiento sancionador, comun a todas las Administraciones publicas, se ajustard a lo
previsto en el RDL 5/2000 y en la Disposicion Adicional 4* de la Ley 42/1997, Ordenadora de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, siendo de aplicacion subsidiaria las disposiciones de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, que regula el Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y el
Procedimiento Administrativo Comun.
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Procedimiento sancionador: Art. 52. Principios de tramitaciéon: El procedimiento se ajustara

a los siguientes tramites:

a) Se iniciard, siempre de oficio, por acta de la Inspeccioén de Trabajo y Seguridad Social, en virtud de
actuaciones practicadas de oficio, por propia iniciativa o mediante denuncia, o a instancia de
persona interesada.

b) El acta sera notificada por la citada Inspeccion al sujeto o sujetos responsables, que dispondra de
un plazo de quince dias para formular las alegaciones que estime pertinentes en defensa de su
derecho, ante el érgano competente para dictar resolucion.

¢) Transcurrido el indicado plazo y previas las diligencias necesarias, si se hubieren formulado
alegaciones se dara nueva audiencia al interesado por término de ocho dias, siempre que de las
diligencias practicadas se desprenda la existencia de hechos distintos a los incorporados en el acta.

A la vista de lo actuado, por el 6rgano competente se dictard la resolucion correspondiente.
Diferente segun la cuantia de la multa propuesta:

1) La competencia para sancionar las infracciones en el orden social, corresponde, a propuesta de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, a la autoridad competente a nivel provincial, hasta
12.500 €; al Director general competente, hasta 62.500 €; al Ministro de Trabajo y Asuntos
Sociales, hasta 125.000 €; y al Consejo de Ministros, a propuesta del de Trabajo y Asuntos
Sociales, hasta 187.515 €.

2) En las infracciones en materia de prevencion de riesgos laborales seran sancionadas, a propuesta
de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, por la autoridad competente a nivel provincial,
hasta 40.985 €; por el Director general competente, hasta 123.000 €; por el Ministro de Trabajo y
Asuntos Sociales, hasta 409.900 €; y por el Consejo de Ministros, a propuesta del de Trabajo y
Asuntos Sociales, hasta 819.780 €.

Si la infraccion fuera susceptible de ser delito le corresponde a la jurisdiccion penal.

¢) Prescripcion de las infracciones:
Segun el Art. 4.° del Real decreto Legislativo 5/2000: Prescripcion de las infracciones:

1) Las infracciones en el orden social a que se refiere la presente Ley prescriben a los tres afios
contados desde la fecha de la infraccion, salvo lo dispuesto en los nimeros siguientes.

2) Las infracciones en materia de Seguridad Social prescribiran a los cuatro afios, excepto las
cometidas por trabajadores y beneficiarios que supongan el reintegro de prestaciones de Seguridad
Social indebidamente percibidas, en que el plazo de prescripcion sera de cuatro afios.

3) En materia de prevencion de riesgos laborales, las infracciones prescribiran: al afio las leves, a los
tres aiios las graves y a los cinco aiios las muy graves, contados desde la fecha de la infraccion.

4) En materia de trabajo de extranjeros, a los seis meses las leves, a los dos afios las graves, y a
los tres afios las muy graves.

REFERENCIA DE LOS CONVENIOS DE LA O.L.T.

Convenio n.° 81, de 11 de julio de 1947, sobre Inspeccion del Trabajo en la industria y el
comercio, ratificado el 14 de enero de 1960 (BOE de 4 de enero de 1961, I.L. 2).
Convenio n.° 129, sobre Inspeccion del Trabajo en la agricultura, ratificado el 11 de marzo
de 1971 (BOE de 30 de noviembre de 1972, I.L. 3226).
Convenio n.° 150, de 26 de junio de 1978, sobre Administracion del Trabajo (cometidos,
funciones y organizacion), ratificado el 13 de febrero de 1982 (BOE de 10 de diciembre, I.L. 5666).
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