EL DERECHO DEL TRABAJO.
1. El Derecho.

2. El Derecho Laboral.

1- EL DERECHO.

1.1) Concepto.

Cualquier sociedad necesita disponer de una serie de reglas o normas de carácter general que faciliten la convivencia entre sus individuos. Estas normas pueden ser de muy diversa índole: normas de buena educación, costumbres generalmente aceptadas, normas jurídicas, etc.

En este sentido, el Derecho se puede definir como “el conjunto de normas jurídicas que regulan la convivencia de los miembros de una comunidad”.

Existen múltiples ramas o especialidades dentro del Derecho: el Derecho Civil, el Mercantil, el Constitucional, el Penal, el Laboral, etc.

La creación de las normas jurídicas, su aplicación y la vigilancia en su cumplimiento, corresponde a los denominados Poderes Públicos. En el caso Español, y en semejanza a lo que existe en la mayor parte de países de nuestro entorno, los poderes públicos a nivel estatal se dividen en tres:

· Poder Legislativo: Formado por el Senado y el Congreso de los Diputados (denominados en conjunto Cortes Generales), que son los encargados de redactar y aprobar las leyes respectivamente.

· Poder Ejecutivo: Competencia del Gobierno, que se encarga de aplicar las leyes dictadas por el poder legislativo. También puede crear leyes como se verá más adelante.
· Poder Judicial: Competencia de los Tribunales de Justicia, que son los encargados de vigilar y hacer cumplir el ordenamiento jurídico.

Existe una equivalencia de estos poderes a nivel autonómico, hablándose en este caso de Asambleas legislativas, Gobiernos autonómicos y Tribunales de Justicia de cada comunidad autónoma.
1.2) Las Fuentes del Derecho y su jerarquía.
Se denominan fuentes del Derecho a todas aquellas reglas o normas en las que se apoya el ordenamiento jurídico. Básicamente se distinguen tres fuentes, que por orden de importancia son las Leyes, la Costumbre y los principios generales del Derecho:
· Las Leyes: Son normas jurídicas escritas a las que se da difusión en boletines oficiales (por ejemplo, el BOE, o el BOJA), para que todos los ciudadanos puedan conocerlas.

No todas las leyes tienen la misma importancia, de manera que hay unas que prevalecen sobre otras. En este sentido, y por orden jerárquico en importancia, las leyes se pueden clasificar en:

· Leyes básicas: Son las más importantes y sólo pueden ser aprobadas, modificadas y derogadas por las Cortes Generales. Jerárquicamente se clasifican en:
· La Constitución Española: Aprobada en 1978, es la columna vertebral de todo nuestro ordenamiento jurídico. Es la “ley de leyes”, es decir, el resto de normas creadas en nuestro país deben respetar lo marcado por la Constitución.

· Leyes orgánicas: Son aquellas relativas al desarrollo de los derechos fundamentales y de las libertades públicas, las que aprueban los estatutos de autonomía y las demás previstas por la Constitución (por ejemplo las leyes de educación). Dada su importancia, para su aprobación o modificación se necesita contar con el voto favorable de mayoría absoluta del Congreso (la mitad más 1).
· Leyes ordinarias: Regulan el resto de materias no reguladas por ley orgánica. Son las más numerosas (ejemplo: ley del ruido, ley de S.A, …). Para su aprobación y modificación sólo se requiere de mayoría simple en el Congreso (más votos a favor que en contra).
· Normas con rango de ley: Son leyes creadas por el Gobierno y jerárquicamente se clasifican en:
· Reales Decretos Legislativos: Normas con rango de ley que el Gobierno elabora cuando así lo autorizan las Cortes Generales.
· Reales Decretos-Leyes: Normas con rango de ley que el Gobierno elabora ante situaciones extraordinarias y de urgente necesidad (sequías, inundaciones, terremotos, etc). Necesitan ser sometidas a votación en el Congreso de los Diputados en un plazo máximo de 30 días desde su elaboración.
· Reglamentos: Son normas que desarrollan el contenido de las leyes. Por ejemplo, los reglamentos que desarrollan la LOE, etc. Estos reglamentos pueden ser: Reales Decretos (Reglamentos aprobados por el Consejo de Ministros), Órdenes de las Comisiones delegadas del Gobierno (Reglamentos aprobados por comisiones formadas por varios ministros), Órdenes Ministeriales (Reglamentos aprobados por un Ministro), Resoluciones (Reglamentos aprobados por las Direcciones Generales, que son, departamentos en los que se subdivide un Ministerio).
· La Costumbre: Es una norma jurídica no escrita. Se trata de una conducta que la sociedad asume de manera continuada en el tiempo y por tradición, y que acaba convirtiéndose en norma. Sólo rige en ausencia e ley aplicable, siempre que esté probada y no sea contraria a la moral y al orden público.
· Los Principios Generales del Derecho: Consisten en una serie de reglas que expresan las creencias y convicciones de la sociedad y que están presentes en mayor o menor medida en todas las leyes y costumbres. Por ejemplo, un principio general es el de buena fe, según el cual, quien haya actuado de buena fe debe recibir un mejor trato por las leyes que quien haya actuado de mala fe.
2- EL DERECHO LABORAL.

El Derecho Laboral nació en el siglo XIX como respuesta del Estado a la dureza de las condiciones de trabajo de la era industrial y bajo la presión de los entonces ilegales partidos y sindicatos obreros. Podemos definirlo como aquella rama del Derecho que regula las relaciones individuales y colectivas entre trabajadores y empresarios. Esta relación laboral debe ser personal, voluntaria, por cuenta ajena, dependiente y retribuida.
Existen relaciones de trabajo en las que no es posible aplicar el Derecho Laboral, bien porque carecen de alguna de las características de la relación laboral, bien porque, aun reuniéndolas, se rigen por normas propias, ajenas al Derecho Laboral. Ejemplo de ellas son: La relación de servicios de los funcionarios públicos, los trabajos familiares (salvo que exista la condición de asalariado), el trabajo autónomo, etc. De estas relaciones hablaremos con más detalle en la tercera unidad de trabajo.
2.1) Jerarquía en el Derecho Laboral.

El marco del ordenamiento jurídico español en materia laboral queda configurado jerárquicamente de la siguiente manera, atendiendo tanto a las fuentes externas como internas del Derecho:

1. Derecho Comunitario Europeo: Tras la entrada de España en la CEE en 1986, fue necesario modificar la Constitución para que las disposiciones comunitarias pudieran ser aplicadas en territorio español sin tener que ser aprobadas previamente por los poderes públicos españoles. Este ordenamiento comunitario está formado básicamente por los Reglamentos (obligatorios y directamente aplicables en los estados miembros) y las Directivas (obligatorias pero dejan libertad a los estados sobre la manera de aplicarlas). Es una fuente externa.
2. La Constitución Española: Que establece los derechos fundamentales que asisten a cualquier trabajador en materia laboral. Dichos derechos se clasifican en derechos fundamentales (que se desarrollan mediante leyes orgánicas) y derechos y libertades de los ciudadanos (que se desarrollan mediante leyes ordinarias).

3. Convenios de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y tratados internacionales: Fuente externa, cuyo principal fin es armonizar las condiciones de trabajo en las naciones que los suscriben.

4. Leyes y normas con rango de ley: Son las leyes orgánicas, las ordinarias, los decretos legislativos y los decretos-leyes ya mencionados anteriormente. Entre todas estas leyes destaca especialmente el Estatuto de los Trabajadores aprobado en 1985, que es la norma básica en materia laboral en la medida que regula los derechos y deberes laborales, así como los aspectos fundamentales de la relación laboral. Este estatuto ha sido modificado en numerosas ocasiones.
5. Reglamentos: Los reglamentos laborales se ocupan entre otras cosas de desarrollar las leyes laborales o de fijar anualmente el importe del Salario Mínimo Interprofesional (SMI).

6. Convenios colectivos: Son acuerdos negociados entre trabajadores y empresarios en los que se establecen las condiciones de trabajo dentro de un ámbito de aplicación profesional y territorial. Cada profesión o ámbito territorial tiene su convenio.

7. Contrato de trabajo: Las obligaciones establecidas en él vinculan a las partes siempre que respeten las leyes. Se desarrollará ampliamente en la siguiente unidad.

8. Costumbre laboral: Como ya hemos visto a la hora de hablar de las fuentes del derecho, es una conducta que se adopta como norma no escrita y que se usa en ausencia de ley.

LA RELACIÓN LABORAL

1. La relación laboral y actividades excluidas de la legislación laboral.

2. Derechos y deberes laborales básicos.

3. Infracciones y sanciones de los empresarios y los trabajadores.

4. La ordenación del tiempo de trabajo.

5. El salario.

6. El recibo de salario o nómina.

7. ANEXOS.

1- LA RELACIÓN LABORAL Y ACTIVIDADES EXCLUIDAS DE LA RELACIÓN LABORAL.

Como ya hemos comentado en el tema anterior, el trabajo genera una relación entre la persona que lo desempeña y aquella para quién lo hace. En este sentido conviene distinguir tres tipos de trabajo:

· La relación laboral: que está regulada por el Derecho laboral. Las relaciones laborales se regulan por el Derecho Laboral, e implican un trabajo personal, voluntario, por cuenta ajena, retribuido y dependiente del empresario.

· Personal: La prestación debe ser llevada a cabo por el propio trabajador, no por otra persona.

· Voluntario: EL trabajador no puede ser obligado a efectuar el trabajo contra su voluntad.

· Por cuenta ajena: El fruto del trabajo no es del trabajador sino del empresario para el que trabaja.

· Retribuido: El trabajador debe ser retribuidos por el trabajo desarrollado, es decir, recibe un salario por su trabajo.

· Dependiente: El trabajador está sometido al poder de organización y disciplina del empresario.

· La relación laboral especial: Son relaciones de trabajo que por sus características particulares cuentan con normativa propia, y sólo se les aplicará la normativa laboral general para aquellos aspectos no contemplados en la norma que regula dicha relación. Algunos ejemplos de este tipo de relaciones laborales especiales son: el personal de alta dirección, los deportistas profesionales, los presos o los artistas de espectáculos públicos.

· Relaciones no laborales: Son relaciones de trabajo en las que no es posible la aplicación del Derecho Laboral, bien porque carecen de algunas de las características exigidas a toda relación laboral, bien porque, aun reuniéndolas, se rigen por normas propias, ajenas al Derecho Laboral. Ejemplos de este tipo de relaciones son: la relación de servicios de los funcionario públicos (se les aplica la Ley de la Función Pública), los trabajos familiares sin condición de asalariados, hasta segundo grado de consanguinidad*, o los trabajos por cuenta propia (autónomos).

	*GRADOS DE CONSANGUINIDAD DEL TITULAR

	1º GRADO
	padre, madre e hij@s.

	2º GRADO
	abuel@s, herman@s, niet@s

	3º GRADO
	bisabuel@s, ti@s, sobrin@s, bizniet@s.

	4º GRADO
	primos.


2- DERECHOS Y DEBERES LABORALES BÁSICOS.

La Constitución recoge los derechos de los trabajadores en general, pero es en el Estatuto de los Trabajadores (ET) donde se especifican el contenido y alcance de muchos de esos derechos. Debemos considerar que en general, lo que es un derecho para el trabajador es una obligación para el empresario, y viceversa.

· Derechos del trabajador:

· Constitucionales: Como por ejemplo el derecho al trabajo, la libertad sindical, el derecho de reunión, el derecho de huelga, la adopción de medidas de conflicto colectivo o la negociación colectiva.

· En relación con el trabajo: Como por ejemplo, el derecho a una ocupación efectiva, la promoción y formación profesional en el trabajo, la percepción puntual del salario, el respeto a la intimidad, la no discriminación por razón de sexo, raza, estado civil, ideas políticas y religiosas, etc.

· Deberes del trabajador: Son básicamente tres:

· Obediencia: El trabajador ha de realizar el trabajo pactado bajo la dirección y control del empresario. Es posible la desobediencia en casos concretos que afecten a los derechos irrenunciables del trabajador (descansos, peligrosidad,…).

· Buena fe: Indica que el trabajador debe realizar su labor de forma honrada y tratando de contribuir a la mejora de la productividad. Por ejemplo, no puede revelar secretos empresariales, no estropear intencionadamente la maquinaria, etc.

· Diligencia: El trabajador está obligado a prestar sus servicios con el cuidado y rapidez suficientes. Dado que el rendimiento de un trabajador es cuantificable, es decir, se puede medir,  la normativa suele recurrir a la costumbre a la hora de determinar o fijar tal rendimiento Por ejemplo, para despedir a alguien por disminuir su rendimiento de forma voluntaria y reiterada lo normal es contrastar su productividad con la de otros trabajadores en puesto similar.

· Derechos del empresario: Destacamos básicamente dos:

· El poder de dirección: Es la facultad para dictar órdenes sobre el modo, tiempo y lugar de ejecución del trabajo, así como sobre la cantidad y calidad del mismo.

· El poder disciplinario: Es la facultad de vigilar y controlar la ejecución del trabajo y el cumplimiento del trabajador de sus obligaciones, así como la facultad de imponerle la sanción oportuna en caso de incumplimiento de las mismas. Dichas sanciones se clasifican como leves, graves o muy graves.

· Deberes del empresario: Destacamos básicamente dos:

· Respetar los derechos de los trabajadores: por ejemplo, debe dar al trabajador una ocupación efectiva, debe proporcionarle un trato no discriminatorio, etc.

· Cumplir la normativa laboral en todos sus aspectos: En materia de contratación. Seguridad Social, etc.

3- INFRACCIONES Y SANCIONES DE LOS EMPRESARIOS Y LOS TRABAJADORES.

3.1) Administración y jurisdicción social.

Toda la legislación laboral que acabamos de ver en el apartado anterior no serviría de nada si la administración pública no velara por su cumplimento. Los organismos públicos competentes para esta labor son el Ministerio de Trabajo e Inmigración, así como las Consejerías de Empleo de las distintas Comunidades Autónomas, a través de tres frentes de actuación:

· La inspección de Trabajo y Seguridad Social (ITSS): Que es el principal órgano de control de la normativa laboral, mediante visitas a las empresas.

· Los juzgados y tribunales laborales: Se ocupan de resolver los posibles conflictos que se presentan en el ámbito laboral. Por orden ascendente en la resolución de los conflictos laborales tenemos: Juzgados de lo social, Salas de lo Social de los tribunales Superiores de Justicia de las CC.AA., Sala de lo social de la Audiencia Nacional. Sala de lo Social del Tribunal Supremo y Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas.

· Tribunal Constitucional: Resuelve sobre los recursos de amparo interpuestos por violación de los derechos fundamentales del trabajador recogidos en la Constitución, así como sobre los de inconstitucionalidad de las leyes.

3.2) Principios del Derecho del Trabajo.

En el ámbito laboral, destacamos los siguientes principios:

· Principio de la jerarquía normativa: Una norma de rango inferior no puede contradecir lo regulado por normas de rango superior.

· Principio de norma más favorable: Es una excepción al anterior principio, según el cual en caso de conflicto entre dos normas, siempre prevalecerá la más favorable para el trabajador, aunque sea de rango inferior.

· Principio de condición más beneficiosa: Según el cual, los derechos o beneficios que uno o varios trabajadores hayan conseguido a través de sus contratos de trabajo quedan consolidados, aunque después se apruebe una norma aplicable a todos los trabajadores que los suprima o establezca condiciones menos favorables.

4- LA ORDENACIÓN DEL TIEMPO DE TRABAJO.

4.1) La jornada de trabajo y los descansos.

La jornada laboral es el tiempo –medido en días, semanas, meses o años- que dedica el trabajador a su cometido laboral. Dicha jornada se regula en el ET o en el convenio colectivo aplicable a la relación laboral. Vamos a ver a continuación cuáles son los elementos que componen dicha jornada:

· La duración de la jornada de trabajo
.

Las horas de trabajo que integran la jornada pactada en el contrato o en los convenios colectivos se denominan ordinarias. La duración de la jornada de trabajo se mide en horas, tomando como referencia de tiempo la semana y el día:

· Jornada semanal: La duración máxima de esta jornada es de 40 horas semanales de trabajo efectivo (remunerado) de promedio en cómputo anual. Puede establecerse una duración de la jornada laboral inferior, pero nunca superior a las 40 horas semanales de media al año. En los convenios colectivos se puede pactar una duración irregular de la jornada, respetando siempre el límite legal. Por ejemplo, trabajando un día 43 horas y al siguiente 37, la media sigue siendo de 40.

· Jornada diaria: Según el ET la jornada diaria no puede superar las 9 horas, salvo que en el convenio colectivo o de la empresa, se permita una distribución irregular. Si la distribución de la jornada es regular (8 horas/día), esa hora de más, se considera extraordinaria.

· Jornadas especiales: Están presentes en algunas actividades y sectores con características especiales que hacen necesaria la ampliación o reducción de la jornada de trabajo, por ejemplo, el trabajo en el campo, el comercio y la hostelería, el trabajo en el mar, el trabajo en las minas, etc.

· Los descansos.

Con independencia de la duración de la jornada, han de respetarse los periodos mínimos de descanso diario y semanal previstos en los convenios colectivos y en el ET:

· Descanso dentro de la jornada: Cuando la jornada diaria se encuentra interrumpida por un descanso mínimo de una hora se dice que es una jornada partida. En cambio si la jornada no se interrumpe se habla de jornada continua. En este caso, si la jornada continua supera las 6 horas, habrá un descanso mínimo de 15 minutos.

· Descanso entre jornadas: Deben transcurrir al menos 12 horas entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente.

· Descanso mínimo semanal: Debe ser de día y medio sin interrupción. En general comprende la tarde del sábado o la mañana del lunes y el domingo completo. El descanso semanal puede acumularse por periodos de hasta 14 días.

· Las horas extraordinarias.

La hora extraordinaria es cada hora de trabajo efectivo que excede la duración de la jornada ordinaria regular. El empresario está obligado a anotarlas y se puede pagar o compensar con descansos según lo establecido en el convenio o en el contrato. No obstante hay que tener en cuenta que:

· Si se pagan, su importe debe ser como mínimo el de una hora ordinaria.

· Si se compensan con descansos, estos deben disfrutarse dentro de los 4 meses siguientes a la fecha en que se realizaron esas horas extraordinarias.

Existen dos tipos de horas extraordinarias:

· Voluntarias: las realiza el trabajador por voluntad propia. Cotizan en la nómina un 4,7%.

· Obligatorias: Son las pactadas en el contrato y las recogidas en los convenios colectivos. Cotizan en nómina un 4,7%. También son obligatorias las horas por fuerza mayor dedicadas a la reparación de daños en caso de siniestros extraordinarios y urgentes, cotizando al 2%.

El límite máximo legal es de 80 horas extras anuales, sin contar las compensadas con descansos ni las de fuerza mayor, y los menores de 18 años no pueden realizarlas.

· La reducción de la jornada.

En algunos casos y ante circunstancias personales especiales, los trabajadores pueden solicitar una reducción de su jornada de trabajo. Es el caso por ejemplo de la reducción de jornada por lactancia o por violencia de género.

4.2) El calendario laboral.

El calendario laboral es un documento que se realiza cada año y cuyo contenido se elabora de acuerdo con lo regulado por el Ministerio de Trabajo e Inmigración, Comunidades Autónomas y Ayuntamientos. En él se recogen todos los aspectos relacionados con la jornada laboral anual: Horario de trabajo, vacaciones anuales, los festivos y pueden incluir también los permisos retribuidos.

· El horario de trabajo.

En el horario de trabajo se distribuye el tiempo de trabajo en la jornada indicando, entre otros aspectos su comienzo y final. Se fija en el convenio colectivo o en el contrato individual. Podemos distinguir los siguientes sistemas de horarios de trabajo:

· Horario rígido: Es el más habitual. EL comienzo y final de la jornada es fijo.

· Horario flexible: Existe cierta flexibilidad en la hora de entrada y/o salida.

· Trabajo nocturno: Cuando se prestan al menos 3 horas diarias entre las 22:00 y las 6:00 de la mañana. Suele tener mayor retribución o compensarse con más descansos.

· Trabajo por turnos: Cuando distintos trabajadores ocupan los mismos puestos de manera sucesiva. Ningún trabajador puede permanecer más de 3 semanas seguidas en el turno de noche, salvo que lo haga voluntariamente.

· Las vacaciones anuales.

Las vacaciones anuales son el periodo de descanso retribuido que tiene el trabajador cada año. Según el ET todos los trabajadores tienen derecho a un periodo de vacaciones anuales no inferior a 30 días naturales (incluidos domingos y festivos) por cada año natural (del 1 de Enero al 31 de Diciembre).

Las fechas de disfrute de las vacaciones se fijarán de común acuerdo entre el empresario y el trabajador de acuerdo a lo establecido en el convenio. El trabajador tiene derecho a conocer su periodo de vacaciones con 2 meses de antelación. En el caso de que este periodo coincida con una baja por embarazo o parto, o un permiso de maternidad o lactancia, el trabajador tendrá derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya terminado el año natural.

· Los festivos.

Los festivos son jornadas laborales retribuidas a pesa de que el trabajador interrumpe su prestación de servicios. El trabajador tiene derecho a disfrutar de 14 días al año distribuidas entre fiestas locales, autonómicas y nacionales.

· Locales: 2 fiestas fijadas por los Ayuntamientos.

· Autonómicas: Fijadas por las CC.AA.

· Nacionales: Aprobado anualmente por el Gobierno. Hay cuatro inamovibles (25 Diciembre, Navidad; 1 de Enero, Año Nuevo; 1 de Mayo, Fiesta del trabajo; y 12 de Octubre, Fiesta Nacional de España. El resto de festivos nacionales pueden ser modificados por las CC.AA.

En el caso de que de forma excepcional se tuviera que trabajar 1 día festivo, la empresa está obligada a incrementar el salario por hora en un 75%, o bien otorgar un descanso compensatorio.

· Los permisos retribuidos.

La ley ha previsto una serie de circunstancias en las cuales el trabajador, previo aviso y justificación (previa o posterior), tiene derecho a ausentarse del trabajo sin perder remuneración. Estos permisos pueden mejorarse en el convenio colectivo. Algunos ejemplos de estos permisos son:

	MOTIVO
	DURACIÓN

	Matrimonio
	15 días

	Cumplimiento de un deber público inexcusable
	El tiempo indispensable

	Traslado de domicilio habitual
	1 día

	Nacimiento de 1 hijo
	Entre 2 y 4 días

	Enfermedad grave o accidente de familiar hasta 2º grado
	Entre 2 y 4 días.

	Hospitalización de familiar hasta 2º grado
	Entre 2 y 4 días.

	Fallecimiento de familiar hasta 2º grado
	Entre 2 y 4 días.


5- EL SALARIO.

El salario
 es el total de los pagos que recibe el trabajador por la realización de un trabajo por cuenta ajena. Puede ser en dinero o en especie (bienes por un valor nunca superior al 30% del salario total). Vamos a comentar a continuación los principales componentes del salario.

5.1) Percepciones salariales.

Las percepciones salariales se componen de dos partes claramente diferenciadas: el salario base y los complementos.

· Salario base: Es la parte de retribución fijada por unidad de tiempo. Es lo mínimo que debe cobrar el trabajador en ese puesto de trabajo.

· Complementos salariales: Son cantidades que se añaden al salario base según determinadas circunstancias personales del trabajador, del trabajo realizado o de la situación y resultados de la empresa. Estos complementos pueden ser consolidables, es decir, en el momento en que se perciben por primera vez no se pueden volver a quitar. Veamos los más importantes:

	COMPLEMENTOS
	EJEMPLOS

	Personales
	Antigüedad, titulación, ….

	De puesto de trabajo (NC)
	Peligrosidad, toxicidad, …

	Por calidad o cantidad de trabajo
	Incentivos, horas extraordinarias, asistencia, …

	Situación y resultados de la empresa
	Participación en beneficios, …


· Otros conceptos salariales: Comprende fundamentalmente las pagas extraordinarias y el salario en especie:

· Pagas extraordinarias: Como mínimo 2 al año, por una cuantía que normalmente incluye el salario base y los complementos salariales. Se abonan una en Diciembre y otra cuando lo determine la empresa (normalmente junio o julio). Si el convenio lo recoge, dichas pagas se pueden prorratear por meses.

· Salario en especie: Pagos en bienes distintos del dinero, como por ejemplo, manutención, alojamiento, etc.

5.2) Percepciones no salariales.

En el artículo 26 del ET se contemplan aquellas percepciones que no forman parte del salario, por constituir pagos que se destinan a compensar o indemnizar gastos o necesidades del trabajador. Destacamos las siguientes:

· Las indemnizaciones o suplidos: dietas de viaje, gastos de locomoción, prendas de trabajo, …

· Prestaciones de la Seguridad Social: por incapacidad temporal, …

· Indemnizaciones por traslado o despido.

5.3) Deducciones salariales

Cuando un trabajador cobra su salario, no lo hace íntegramente ya que la empresa está obligada a retener cantidades para cumplir con las obligaciones en materia de Seguridad Social e IRPF. Estas cantidades retenidas son las cotizaciones a la Seguridad Social y las Retenciones por el IRPF.

· Cuotas de retención del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas (IRPF): Es una cantidad de dinero que Hacienda nos quita o retiene mensualmente de nuestro salario y que serán compensadas en el momento en que tengamos que hacer nuestra declaración de la renta (1 vez al año). La cantidad retenida depende de nuestros ingresos (quien más gana más paga o se le retiene) y de nuestras características personales (número de hijos, minusvalías, …), ya que el IRPF es un impuesto progresivo.

La cuota de retención se calcula aplicando un % de retención a la base sujeta a retención. Dicha base está compuesta por el total de las percepciones salariales y no salariales, menos las cantidades exentas del impuesto (dietas, gastos de locomoción, …) según marca la ley.

· Cotizaciones a la Seguridad Social: Las prestaciones que ofrece la Seguridad Social (subsidio por desempleo, bajas, …) se financian con las aportaciones periódicas de empresarios y trabajadores. A esa contribución se le denomina cotización.
Las cuotas de cotización se calculan aplicando un tipo de cotización a una base de cotización. Hay diferentes bases de cotización: Ver Anexo I.

· Para contingencias comunes (BCCC): 4,7% de la BCCC

· Para contingencias profesionales (BCCP): por formación 0,1% de la BCCP, por desempleo 1,55 o 1,6 de la BCCP según el tipo de contrato.

· Para horas extraordinarias (BCHEX). Por fuerza mayor 2% de las horas extras, y las restantes 4,7% de las horas extras.

A efectos de cotización a la Seguridad Social, las diferentes categorías profesionales se clasifican en 11 grupos de cotización. Para cada grupo existen unos límites máximos y mínimos sobre los que cotizar de acuerdo a lo indicado en el Anexo II.

6- EL RECIBO DE SALARIO O NÓMINA.

La nómina es un documento que justifica la entrega de la remuneración pactada. En ella figuran los principales datos de la empresa y del trabajador, el periodo de liquidación, las cantidades devengadas que componen el salario bruto (percepciones salariales y no salariales), las deducciones, las bases de cotización y retención, el importe líquido a percibir y la firma y sello de la empresa. Tanto la estructura como la forma de cálculo de una nómina aparecen recogidas en el Anexo III.

EL CONTRATO DE TRABAJO. MODALIDADES

8. El contrato de trabajo. Concepto y características.

9. Tipos de contrato.

1- EL CONTRATO DE TRABAJO. CONCEPTO Y CARACTERÍSTICAS.

Un contrato de trabajo es un acuerdo entre dos personas, trabajador y empresario, por el cual el primero se compromete a prestar determinados servicios bajo la dirección del segundo, recibiendo a cambio una remuneración garantizada, es decir, ajena a los riesgos de la empresa.

En cuanto a las CARACTERÍSTICAS que debe reunir el contrato, destacamos 4 principalmente: capacidad legal, elementos, la forma y el periodo de prueba. Vamos a verlas a continuación:

· Capacidad legal: Para que el contrato sea válido es necesario que ambas partes estén capacitadas para llevarlo a cabo. En este sentido, tanto el trabajador como el empresario están capacitados siempre que sean mayores de 18 años, o bien, cuando teniendo entre 16 y 18 cuentan con el consentimiento de sus padres o tutores legales o están emancipados. Además no debe existir sentencia judicial que les incapacite para dicha labor.

· En todo contrato de trabajo participan tres elementos: consentimiento, objeto y causa:

· Consentimiento: Indica que ambas partes están de acuerdo en realizar el contrato de manera libre.

· Objeto: ¿Qué se acuerda?. Es la prestación de trabajo realizada de forma personal, voluntaria, dependiente y por cuenta ajena a cambio de un salario. El objeto del contrato ha de ser siempre lícito.

· Causa: ¿por qué se llega a un acuerdo?. Para el empresario es percibir los frutos del trabajo, mientras que para el trabajador la causa es el salario.

· La forma, el contrato de trabajo puede celebrarse por escrito o de palabra, aunque hacerlo verbalmente no supone renunciar a la forma escrita, pues cualquiera de las partes puede exigirlo por escrito en cualquier momento de la relación laboral. Ver el siguiente esquema:








Por escrito





   De palabra











Si no se pusieran por escrito




· El periodo de prueba: Es el tiempo, libremente acordado entre el empresario y trabajador, durante el cual cualquiera de los dos puede dar por terminada la relación laboral sin necesidad de alegar causa, avisar previamente o indemnizar. Este periodo debe ponerse por escrito, ya que de lo contrario se entiende que no existe, y en cuanto a la duración máxima del mismo, se atenderá a lo fijado en el convenio, y en su defecto, a lo marcado en el ET.

2- TIPOS DE CONTRATO.

Los contratos de trabajo pueden clasificarse atendiendo a diferentes criterios de clasificación:

· Según el tipo de jornada, podemos hablar de contratos a jornada completa o a tiempo parcial.

· Según la duración del contrato, podemos hablar de contratos indefinidos o contratos temporales.

	TIPOS DE CONTRATO
	SEGÚN EL TIPO DE JORNADA
	A JORNADA COMPLETA

	
	
	A TIEMPO PARCIAL

	
	SEGÚN SU DURACIÓN
	TEMPORALES
	FORMATIVOS
	· En prácticas.

· Para la formación.

	
	
	
	DE DURACIÓN DETERMINADA
	· Obra o servicio determinado

· Eventual por circunstancias de la producción.

· Interinidad

· Relevo

	
	
	INDEFINIDOS
	· Ordinarios.

· Fomento de la contratación indefinida.

· Fijos discontinuos.


2.1) Tipos de contratos según su duración.

A) CONTRATOS TEMPORALES: Tienen una fecha de comienzo y finalización determinados.

· CONTRATOS FORMATIVOS: Tienen por finalidad el conseguir insertar en el mundo laboral a jóvenes sin experiencia laboral. Dentro de este tipo de contrato podemos encontrar:

· Contrato en prácticas
: Este tipo de contrato está dirigido a jóvenes que teniendo la formación teórica (titulación) adecuada para el desempeño de un trabajo, carecen de formación práctica. Este tipo de contratos se utiliza par trabajadores con titulación universitaria o de formación profesional de grado medio o superior en un plazo de 4 años a contar desde la finalización de los estudios. La duración de este tipo de contrato es de entre 6 meses y 2 años y puede acordarse un periodo de prueba de hasta 2 meses en el caso de titulados de grado superior o de 1 mes para los de grado medio.

En cuanto al salario
, durante el primer año se percibirá el 60% del salario fijado en el convenio para un trabajador con esa titulación y el 75% el segundo año.

A su finalización, el empresario deberá entregar al trabajador un certificado en el que conste la duración de las prácticas, el puesto de trabajo desempeñado y las principales tareas realizadas. En ningún caso, dicho certificado puede incluir apreciaciones personales del empresario acerca del rendimiento del trabajador.

· Contrato para la formación: Este tipo de contrato está dirigido a jóvenes de entre 16 y 21 años que carecen de la formación teórica y práctica adecuada para el desempeño de un oficio. Por ello, la jornada de trabajo debe comprender como mínimo un 15% del tiempo de trabajo para la formación teórica del trabajador.

La duración de este tipo de contrato también está entre los 6 meses y los 2 años, y en cuanto al salario, la retribución viene fijada en el convenio colectivo sin que pueda ser inferior al SMI del tiempo invertido.

A la finalización del contrato, el empresario debe entregar al aprendiz un certificado en el que consta la duración de la formación teórica y el nivel de formación práctica adquirida.

· CONTRATOS DE DURACIÓN DETERMINADA: Este tipo de contratos se caracterizan por tener fijada la fecha de finalización. En este tipo de contratos existe la posibilidad de efectuar prórrogas. Sin embargo, para evitar el encadenamiento abusivo de este tipo de contratos, si en un periodo de 30 meses un trabajador ha estado contratado por un periodo superior a los 2 años para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa, mediante 2 o más contratos temporales (directamente o a través de las ETT), adquirirá la condición de trabajador fijo (esto no se aplica a los contratos formativos, de relevo y de interinidad). Destacamos los siguientes tipos de contratos de duración determinada:

· Contrato por obra o servicio: Este tipo de contrato tiene por finalidad la realización de una obra o la prestación de un servicio que no forman parte de la actividad habitual de la empresa, y que por lo tanto tienen una fecha de finalización cierta y limitada en el tiempo.

Es habitual que por ejemplo, las empresas de construcción contraten bajo esta modalidad a equipos de trabajadores para realizar la instalación eléctrica o de fontanería. 

· Contrato eventual por circunstancias de la producción: Su finalidad es atender las necesidades ocasionales del mercado, es decir, cuando en un momento determinado la empresa detecta que hay un aumento excepcional en la demanda de sus productos y no cuenta con suficientes trabajadores como para atender dicho aumento (exceso de pedidos), puede contratar trabajadores temporalmente, siendo la duración máxima de la contratación, de 6 meses durante el año en el que surgió esa demanda excepcional.

· Contrato de interinidad: Tiene por finalidad la sustitución de un trabajador con derecho de reserva de su puesto de trabajo (baja por enfermedad, accidente, …) o durante el proceso de selección para su cobertura definitiva.

La duración de este tipo de contrato es mientras dure el derecho de reserva del puesto del sustituido o mientras dure el proceso selectivo (no superior a 3 meses)

· Contrato de relevo: Tiene por finalidad la prestación de servicios por un trabajador (relevista) como mínimo durante la parte de la jornada dejada vacante por otro trabajador (relevado), que se jubila parcialmente (reduce su jornada entre el 25% y el 85%), aunque el relevista puede ser contratado a jornada completa dependiendo de las necesidades de la empresa.

La duración de este tipo de contrato es el tiempo que le falte al trabajador sustituido para alcanzar la jubilación total, pero con un máximo de 5 años.

B) CONTRATOS INDEFINIDOS: Carecen de fecha de finalización. En la actualidad existen distintas modalidades de contratos de duración indefinida, entre los que destacamos los siguientes:

· Contrato indefinido ordinario: En la práctica, el trabajador contratado bajo esta modalidad recibe la denominación de trabajador fijo de la empresa. Se presume que existe este tipo de contrato en los siguientes casos:

· Cuando el trabajador no ha sido dado de alta en la Seguridad Social una vez transcurrido el periodo de prueba preestablecido.

· Cuando la ley obliga a poner por escrito el contrato, el incumplimiento de esta obligación convertirá la relación laboral en indefinida.

· Cuando al finalizar un contrato, la empresa no comunica al trabajador el cese de la relación laboral y este continúa realizando su prestación.

· Cuando se detecta que un trabajador ha sido contratado en condiciones contrarias a co marcado por la ley.

· Contrato de fomento de la contratación indefinida: Es una variante del anterior. Su finalidad es aumentar el número de trabajadores que, teniendo contratos temporales o que están desempleados, pasen a tener un contrato estable. Más concretamente, es un tipo de contrato orientado hacia colectivos específicos en los que la media de desempleo y de inestabilidad laboral es superior a la media de la población, por ejemplo:

· Jóvenes desempleados entre 16 y 30 años, (ambos inclusive).

· Desempleados mayores de 45 años.

· Mujeres desempleadas, que se van a contratar para cubrir un puesto de trabajo donde existe un menor índice de empleo femenino.

· Personas con discapacidad.

· Conversión en indefinidos de contratos ce duración determinada realizados antes del 31 de Diciembre de 2007.

Esta modalidad de contrato tiene ventajas para las empresa, que obtendrán una rebaja en sus aportaciones a la Seguridad Social, siempre y cuando la contratación se haya realizado para los colectivos poblacionales que prevé la ley.

· Contrato fijo discontinuo: El trabajo fijo discontinuo es el que se da en empresas con exceso de trabajo en periodos estacionales que se repiten o en aquellas que sólo tienen una actividad intermitente. Es importante no confundir este tipo de contrato, con el contrato eventual por circunstancias de la producción, ya que en este último la eventualidad viene marcada por circunstancias excepcionales.

Este tipo de contrato es bastante corriente en el caso de empresas con productos con una demanda claramente estacional (turrón, helados, turismo, …).

2.2) Tipos de contratos según el tipo de jornada.

Como ya hemos indicado en el cuadro resumen, atendiendo a la duración de la jornada laboral, se habla de CONTRATOS A JORNADA COMPLETA, o de CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL. Estos últimos tienen lugar cuando la jornada laboral se realiza por un número de horas inferior a la jornada de un trabajador a tiempo completo en esa actividad. En estos casos, el trabajador presta sus servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes, o al año inferior a la jornada de un trabajador que realice un trabajo similar en la misma empresa a tiempo completo. La mayor parte de los contratos pueden realizarse a tiempo parcial
.

En los contratos a tiempo parcial, el salario, complementos y cotizaciones serán proporcionales a la jornada trabajada.

MODIFICACIÓN, SUSPENSIÓN Y EXTINCIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO

1. Modificación del contrato de trabajo.

2. Suspensión del contrato de trabajo.

3. Extinción del contrato de trabajo.

1- MODIFICACIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO.

Como ya hemos comentado en la anterior unidad, el contrato de trabajo fija los términos de la relación laboral entre empresario y trabajador. Cuando las circunstancias de esa relación cambian, estas modificaciones pueden trasladarse al contrato de trabajo.

El ET contempla tres supuestos en los cuales el contrato puede ser modificado por el empresario:

· La movilidad funcional.

· La movilidad geográfica.

· La movilidad sustancial de las condiciones de trabajo.

1.1) La movilidad funcional.

Se da movilidad funcional cuando se asignan al trabajador funciones distintas de aquellas para las que fue contratado. Caben tres posibilidades:

· Horizontal: Tiene lugar cuando el cambio de funciones se realiza dentro del mismo grupo o categoría profesional, o bien entre categorías equivalentes. Este tipo de movilidad, está plenamente reconocida o avalada por la ley y no tiene limitación temporal. Por ejemplo, para un administrativo que estuviera llevando la facturación del almacén, no debería ser un problema adaptarse a llevar la facturación de ventas aunque se utilice un programa informático distinto.

· Vertical: Tiene lugar cuando el trabajador pasa a realizar funciones de una categoría o grupo profesional superior o inferior al que pertenece. Para que sea legalmente admitido, debe existir una causa técnica u organizativa que la justifique y su duración debe ser la imprescindible. Podemos hablar por tanto de dos casos:

· Ascendente: El trabajador pasa a realizar temporalmente funciones superiores a la de su categoría. Si el periodo de tiempo se prolongase en exceso (más de 6 meses), el trabajador podrá reclamar un ascenso de categoría, con el consiguiente aumento salarial. Por ejemplo, el administrativo anterior pasa responsabilizarse de la gestión comercial de la empresa.

· Descendente: El trabajador pasa a realizar temporalmente funciones de un grupo profesional inferior. En ningún caso se admite una reducción del salario del trabajador.

· Extraordinaria: Tiene lugar cuando la movilidad funcional sobrepasa los supuestos analizados anteriormente. En este caso, se debe llevar a cabo mediante el procedimiento previsto para las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que eremos al final de esta unidad de trabajo.

1.2) La movilidad geográfica.

Este tipo de movilidad tiene lugar cuando, con motivo del cambio del centro de trabajo, el trabajador se ve obligado a modificar su residencia habitual. Si el cambio de centro de trabajo y domicilio es temporal se habla de desplazamiento y si es definitivo se denomina traslado. Tanto el desplazamiento como el traslado deben estar justificados por razones técnicas, económicas, organizativas o de producción. Se distinguen los siguientes casos:

· El desplazamiento temporal: Que tiene lugar cuando el trabajador se cambia temporalmente a otro centro de trabajo por un periodo de tiempo de hasta 12 meses en un periodo de 3 años. Este tipo de desplazamiento debe ser comunicado al trabajador con al menos 5 días de antelación cuando la duración del mismo pueda ser superior a los tres meses. Por otro lado, el trabajador tiene las siguientes opciones ante tal circunstancia:

· Aceptar el traslado, percibiendo la compensación económica oportuna por gastos de viaje y dietas, teniendo derecho a disfrutar de un permiso retribuido de cómo mínimo 4 días laborales en su domicilio de origen por cada 3 meses de desplazamiento, asumiendo la empresa los gastos de desplazamiento.

· Trasladarse y recurrir judicialmente la decisión de la empresa si no estuviera de acuerdo con los motivos alegados para desplazarlo.

· El traslado definitivo: Es un caso de movilidad geográfica de larga duración que se produce cuando el trabajador se ve obligado a cambiar su residencia habitual. Se le debe comunicar al trabajador con una antelación de al menos 30 días. Las opciones para el trabajador son:

· Aceptar el traslado, percibiendo la compensación económica oportuna (incluyen los propios y los de su familia).

· Trasladarse y recurrir judicialmente la decisión de la empresa si no estuviera de acuerdo con los motivos alegados para desplazarlo.

· Extinguir el contrato, con una indemnización de 20 días de salario por año de servicio, con un máximo de 12 mensualidades.

1.3) La modificación sustancial de las condiciones de trabajo.

Cuando existen razones económicas, técnicas, organizativas  de producción debidamente justificadas, el empresario puede acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Una modificación sustancial es aquella que se refiere a los elementos básicos del contrato de trabajo: Jornada de trabajo, el horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneración, sistema de trabajo y rendimento, … 

Cuando la modificación afecta al tiempo de trabajo (jornada, horario y turnos), la ley concede al trabajador el derecho a extinguir el contrato con una indemnización de 20 días por año trabajado hasta un máximo de 9 mensualidades.

2- SUSPENSIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO.

Por mutuo acuerdo entre el empresario y el trabajador, o por motivos legales, el contrato de trabajo puede quedar en suspenso, es decir, el empleado puede dejar de trabajar y el empresario puede dejar de remunerar.

La suspensión del contrato no lo extingue, es decir, no da por terminada la relación de trabajo, ya que esta se reanudará cuando desaparezca la causa que motivó la suspensión.

1.1) Causas de suspensión.

El contrato de trabajo puede ser suspendido por causas como las siguientes:

· Mutuo acuerdo entre las partes.

· Las recogidas legalmente en el propio contrato.

· Por incapacidad temporal del trabajador (baja por enfermedad o accidente): en general la baja puede prolongarse hasta 12 meses, pudiendo existir una prórroga de otros 6 meses más.

· Privación de libertad del trabajador: Mientras no haya una sentencia condenatoria firme.

· Suspensiones relacionadas con la maternidad y la adopción.

· Excedencia.

1.2) Las suspensiones relacionadas con la maternidad y la adopción.

La presencia cada vez mayor y más activa de las mujeres en el mercado laboral obliga a la sociedad a tomar medidas eficaces para conciliar la vida laboral y familiar. Entre estas medidas destacan las suspensiones relacionadas con la maternidad, la paternidad, la adopción y el riesgo durante el embarazo.

· Maternidad: Tiene una duración de 16 semanas sin interrupción. El periodo de suspensión se distribuirá como prefiera la trabajadora, siempre que al menos 6 semanas sean inmediatamente posteriores al paro y las disfrute ella. El resto de la prestación por maternidad puede ser cedida al otro progenitor.

· Paternidad: Se trata de una suspensión de 13 días ininterrumpidos en los supuestos de nacimiento, adopción o acogimiento que se pueden disfrutar a partir del fin del permiso por nacimiento de hijo.

· Adopción o acogimiento: La suspensión del contrato será de 16 semanas. Si ambos padres adoptivos trabajan, ellos acordarán cómo repartir el tiempo de suspensión.

· Riesgo durante el embarazo o lactancia natural: Si existe algún tipo de riesgo que pudiera perjudicar la salud de la madre, el feto o el lactante, se podrá suspender el contrato hasta el parto o el cese del riesgo.

1.3) La excedencia.

Es una suspensión del contrato de trabajo a petición del trabajador. Durante el periodo de excedencia ni se trabaja ni se percibe salario. Se puede pedir excedencia en los siguientes casos:

· Forzosa: Cuando el trabajador es designado elegido para un cargo público temporal o tiene que realizar funciones sindicales de ámbito provincial o superior. Se dice forzosa porque el trabajador tiene que tomársela obligatoriamente, si bien conserva tanto su puesto de trabajo como la antigüedad de la misma.

· Voluntaria: Para ser solicitada requiere como mínimo un año de antigüedad en la empresa y que hayan transcurrido más de 4 años desde una excedencia voluntaria anterior. Esta excedencia puede tener una duración de entre 4 meses y 5 años, no da derecho a incorporarse al puesto de trabajo sino al ingreso preferente en las posibles vacantes de la empresa y no computa a efectos de antigüedad.

· Para el cuidado de hijos: Los trabajadores tienen derecho a disfrutar de un periodo de excedencia no superior a 3 años a partir de la fecha de nacimiento, de la adopción o el acogimiento. Durante el primer año el trabajador tendrá derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido ese tiempo, sólo tendrá derecho a un puesto de trabajo de igual o similar categoría. El tiempo de excedencia por cuidado de hijos computa a efectos de antigüedad.

· Para el cuidado de un familiar: En este caso se tiene derecho a un periodo de excedencia no superior a 2 años para cuidad de un familiar de hasta segundo grado.

3) LA EXTINCIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO.

La extinción del contrato de trabajo supone el fin de la relación laboral entre la empresa y el trabajador. Las causas de extinción pueden ser muy diversas. Vamos a comentar las más relevantes:

· Extinción por cumplimiento de su duración: Indica que ya se ha cumplido el plazo pactado en el contrato de trabajo.

· Extinción por voluntad del trabajador: El trabajador decide dar por terminada la relación laboral, bien por incumplimientos del empresario, o sin que exista causa aparente alguna.

· Dimisión: El trabajador avisa de su intención de dejar el trabajo con unos 15 días de antelación.

· Abandono: El trabajador deja de asistir a su puesto sin aviso previo al empresario, que puede reclamarle daños y perjuicios.

· Causas objetivas: Siempre que sean legalmente procedentes, el trabajador puede dar por terminada su relación laboral y percibir la correspondiente indemnización en los supuestos en los que se produce traslado del centro de trabajo y de su residencia, así como cuando se alteran el horario, la jornada o los turnos.

· Por incumplimientos graves del empresario: El trabajador debe solicitar la extinción ante el juzgado de lo social, aunque mientras tanto debe seguir trabajando. Los principales incumplimientos graves son: modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, la falta de pago o retrasos continuados en el mismo, … Si los tribunales estiman que ha existido incumplimiento grave por parte del empresario, el trabajador tiene derecho a extinguir la relación laboral con una indemnización de 45 días por año trabajado, con un máximo de 45 mensualidades.

· Extinción del contrato por voluntad del empresario: El empresario puede poner fin a la relación laboral (en este caso se habla de despido) por razones como las siguientes:

· El despido disciplinario: Se produce ante incumplimientos graves y culpables por parte del trabajador. Este despido no genera derecho a indemnización, pero la empresa está obligada a liquidar las cantidades que se adeuden al trabajador hasta la fecha del despido (pagas extraordinarias y vacaciones no disfrutadas, fundamentalmente. Dicha liquidación se recogerá en el finiquito. Ejemplos:

· Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad.

· Indisciplina y desobediencia.

· Ofensas verbales y/o físicas al empresario, familiares o a otros trabajadores.

· La disminución continuada y voluntaria del rendimiento en el puesto de trabajo.

· Embriaguez o toxicomanía.

· Acoso (por raza, religión, sexual, etc) al empresario o a otras personas de la empresa.

· El despido por causas objetivas: En este caso el despido no se produce por incumplimiento grave del trabajador, sino porque existen razones objetivas que hacen que el mantenimiento de la relación laboral sea perjudicial para el empresario. El despido por causas objetivas debe comunicarse al trabajador con 30 días de antelación, con una indemnización de 20 días de salario por año trabajado con un tope máximo de 12 mensualidades. Ejemplos:

· Ineptitud del trabajador.

· Falta de adaptación del trabajador a modificaciones técnicas de su puesto.

· Absentismo laboral: faltas justificadas pero intermitentes que lleguen al menos al 20% de las jornadas hábiles en 2 meses consecutivos o el 25% en 4 meses.

· Eliminación de puestos de trabajo: el empresario se ve obligado a prescindir de algunos trabajadores por razones económicas, técnicas, organizativas o de producción. El número de trabajadores despedidos por esta causa ha de ser inferior al fijado para el despido colectivo.

· El despido colectivo y el despido por fuerza mayor: Este tipo de despido, tiene su origen en causas técnicas, económicas, organizativas o de producción, afectando a una parte considerable de la plantilla. Las causas de estos despidos son diferentes, pero se estudian conjuntamente porque tienen varios aspectos en común:

· El procedimiento: Es necesario tramitar un Expediente de Regulación de Empleo (ERE) abriendo un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores. Sin la autorización de la autoridad laboral es nulo.

· La indemnización: El trabajador tiene derecho a 20 días de salario por año trabajado, con un límite de 12 mensualidades.

El despido colectivo se puede plantear por razones de tipo económico, técnico, organizativo o de producción, en un número suficiente para tratarse de un despido colectivo. Sólo se puede acudir al despido colectivo cuando sea necesario para reorganizar los recursos de la empresa y asegurar su viabilidad futura, o cuando esa viabilidad resulte imposible y sea necesario un cese total de su actividad. Las condiciones requeridas para un despido colectivo son las indicadas en la siguiente tabla:

	EMPLEADOS EN PLANTILLA
	DESPEDIDOS

	Menos de 100
	Al menos 10.

	Entre 100 y 299
	Al menos el 10%

	300 o más
	Al menos 30.


En el caso del despido por fuerza mayor, las razones suelen ser hechos imprevisibles o inevitables, ajenos a la voluntad del empresario, tales como incedios, plagas, guerras, etc.

3.1) El finiquito.

El finiquito es el documento con el que el empresario liquida todas las obligaciones pendientes de pago en el momento de finalizar la relación laboral con el trabajador. En este documento el empresario procede a la liquidación de todas sus deudas con el trabajador y al pago en su caso de la correspondiente indemnización. El trabajador puede solicitar la presencia de un representante legal de los trabajadores en el momento de firmar el finiquito. Si no está de acuerdo, puede o bien no firmar, en cuyo caso no percibirá el dinero, o firmar indicando, “recibí, no conforme”. Por tanto, en dicho finiquito aparecerán:

· Salario debido al trabajador.

· Parte correspondiente a las pagas extraordinarias.

· Vacaciones no disfrutadas.

· Indemnización correspondiente.

Sobre la cantidad percibida, a excepción de la indemnización
, se practicarán las correspondientes deducciones por IRPF y por Cotizaciones a la Seguridad Social.

Si el trabajador no está conforme con su despido puede impugnarlo mediante el uso de dos vías de uso consecutivo:

· Acudir al Servicio de Mediación, Arbitraje y Conciliación (SMAC) correspondiente, para tratar de llegar a un acuerdo entre ellos.

· En caso de no existir acuerdo, el trabajador puede interponer demanda por despido ante el Juzgado de lo Social, en el plazo de 20 días hábiles desde la recepción de la carta de despido. El Juzgado de lo Social podrá declarar el despido como procedente, improcedente o nulo:

· Procedente: El empresario ha cumplido con las formalidades legales para despedir y se ha probado la causa alegada. En este caso el trabajador no tiene derecho a indemnización, ni a salarios de tramitación
 y queda en situación legal de desempleo, de tal forma que puede solicitar la prestación por desempleo si cumple los requisitos para ello.

· Improcedente: No se ha probado la causa alegada por el empresario o no se han cumplido los requisitos de forma. El empresario ha de elegir entre readmitir al trabajador o extinguir el contrato despidiendo al trabajador con una indemnización de 45 días por año trabajado hasta un máximo de 42 mensualidades. Tanto si el trabajador es readmitido como si es indemnizado, percibirá los salarios de tramitación que le correspondan.

· Nulo: El despido se fundamenta en alguna de las causas discriminatorias prohibidas por la ley o viola los derechos fundamentales del trabajador. El empresario debe readmitir al trabajador y abonarle los salarios de tramitación. Si el trabajador percibió una indemnización en el momento del despido, deberá devolverla o compensarla con los salarios de tramitación.

A continuación se muestra una tabla-resumen con las diferentes indemnizaciones correspondientes al trabajador

INDEMNIZACIONES POR MODIFICACIÓN, SUSPENSIÓN Y EXTINCIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO

	CAUSA DE INDEMNIZACIÓN
	Días de salario por año trabajado
	Límite de mensualidades

	CESE VOLUNTARIO
	
	

	Traslado con cambio de centro de trabajo y residencia habitual
	20
	12

	Modificación del horario, jornada o turnos.
	20
	9

	Incumplimientos graves del empresario.
	45
	42

	DESPIDOS
	
	

	Disciplinario
	Procedente
	-
	-

	
	Improcedente
	45
	42

	Causas objetivas
	Procedente
	20
	12

	
	Improcedente
	45
	42

	Colectivo y fuerza mayor
	Procedente
	20
	12

	
	Improcedente
	45
	42

	OTROS
	
	

	Contratos temporales excepto interinidad y formativos
	8
	-

	Muerte del empresario
	30
	-


CASO PRÁCTICO:

Oliver Menéndez, encargado de personal de PROTEUS, S.A., comprueba que en los últimos 2 meses José Luís Luiña ha incurrido en faltas de asistencia justificadas por un total del 25% de las jornadas hábiles en dicho periodo. PROTEUS, S.A., despide a José Luís el 21 de Marzo:

a) ¿Qué tipo de despido es, si se cumplieron los requisitos de tiempo y forma?

b) ¿Le corresponde alguna indemnización a José Luís?. Si es así, calcula su importe teniendo en cuenta que su salario base es de 1200,15€ mensuales con 2 pagas extraordinarias en Junio y Navidad del mismo importe e imputables por semestres, y que tiene una antigüedad de 21 años en la empresa.

SOLUCIÓN:

a) Se trata de un despido por causas objetivas basado en el absentismo laboral del trabajador. El procedimiento por parte de la empresa exige la presentación de la carta de despido con un preaviso de 30 días (antes del 21 de Febrero) y poner a disposición del trabajador una indemnización de 20 días por año trabajado con un máximo de 12 mensualidades.

b) El importe de la indemnización será el siguiente:

· Salario diario: lo calculamos dividiendo el salario bruto mensual entre 30 días (año comercial) y añadiendo la prorrata diaria de las pagas extraordinarias:

40,01 + 6,68 = 46,69 € al día.

· Indemnización: Multiplicamos el salario diario por el número de días a los que tiene derecho, respetando siempre el límite legal de 12 mensualidades:

· Días de indemnización: 20 días/año x 21 años antigüedad = 420 días.

· Tope legal de 12 mensualidades o 360 días. Por tanto debemos aplicar este tope.

· Indemnización correspondiente: 46,69 €/día x 360 días = 16.808,40 €.






LA REPRESENTACIÓN LEGAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA Y LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA.
4. La representación de trabajadores y empresarios. La libertad sindical.

5. La negociación colectiva.

6. Los conflictos colectivos.

1. La representación de trabajadores y empresarios. La libertad sindical.

Una de las características básicas de nuestro sistema de relaciones laborales es la posibilidad de negociación colectiva, que llevan a cabo los representantes de los trabadores y los empresarios.

1.1) Las Organizaciones Sindicales.

Las Organizaciones Sindicales o Sindicatos consisten en una organización asociativa permanente cuyos objetivos son la defensa de los trabajadores, la promoción (dar a conocer) de sus intereses económicos y sociales, y la mejora de las condiciones de trabajo.

Estas organizaciones gozan de una regulación y protección especial, puesto que el derecho a la libertad sindical se recoge en la Constitución Española como un derecho fundamental.

Cuando se habla de un sindicato, es muy importante conocer su representatividad, es decir, el grado de implantación que tiene el mismo en un determinado territorio (Provincia, Comunidad Autónoma o Estado). Pues bien, dicha representación no es fija, sino que depende de los resultados obtenidos en las elecciones sindicales.

El derecho de los trabajadores a la participación en la empresa se materializa a través de sus representantes sindicales, existiendo en la actualidad una doble vía de representación: La representación sindical y la representación unitaria. Vamos a ver sus características:

· Representación sindical en la empresa: Los trabajadores afiliados
 a un sindicato pueden crear secciones sindicales que gozan de ciertos derechos: celebrar reuniones previa notificación al empresario, recaudar cuotas, distribuir información sindical fuera de las horas de trabajo y recibir la información que les envíe su sindicato.

Las secciones sindicales estarán representadas por delegados sindicales cuando se trate de empresas o centros de trabajo con más de 250 trabajadores y representen a sindicatos con presencia en el comité de empresa (órgano de representación unitaria).

· Representación unitaria: Se trata de la representación del conjunto de trabajadores de una empresa. Ésta se efectúa a través de diferentes órganos (delegados de personal y Comité de Empresa) según el número de trabajadores de la empresa o centro de trabajo. Ver Anexo I.

1.2) La elección de los representantes de los trabajadores.

Los delegados de personal y los miembros del comité de empresa son elegidos por todos los trabajadores electores mediante sufragio personal, directo, libre y secreto. El acto de votación se efectuará en el centro de trabajo y durante la jornada laboral, teniéndose en cuenta las normas que regulen el voto por correo. Destacamos las siguientes características de este proceso de elección:

· Promoción: Podrán promover elecciones las organizaciones sindicales más representativas, o los trabajadores del centro de trabajo por acuerdo mayoritario.

· Electores: Serán todos los trabajadores de la empresa mayores de 16 años y con una antigüedad en la empresa de, al menos, un mes.

· Elegibles: Podrán ser candidatos los trabajadores que tengan 18 años o más, y una antigüedad en la empresa de al menos 6 meses.

· Colegios electorales: En las elecciones para el comité de empresa, el censo de electores y elegibles se distribuirá en dos colegios, uno integrado por los técnicos y administrativos y otro por los trabajadores especialistas y no cualificados. Los puestos en dicho comité serán repartidos proporcionalmente en cada empresa según el número de trabajadores que formen los colegios electorales mencionados. Si en la división resultaran cocientes con fracciones, se adjudicará el puesto al grupo que tenga la fracción más alta, y si fueran iguales, se adjudicará por sorteo

· Mesa electoral: En la empresa se constituirá una mesa por cada colegio o grupo de 250 trabajadores electores. Dicha mesa será la encargada de vigilar todo el proceso electoral, y de realizar el escrutinio final, levantando acta del mismo.

· Votación: En la elección para delegados de personal, cada elector podrá dar su voto a un número máximo de aspirantes, equivalentes al de puestos que se deban cubrir entre los candidatos proclamados. Estos figurarán en una lista abierta. En las elecciones a los miembros del comité de empresa, cada elector podrá dar su voto a una sola de las listas presentadas, que en este caso, serán cerradas.

· Asignación de representantes: En la elección a delegados de personal, resultarán elegidos los que obtengan mayor número de votos y el de mayor antigüedad en caso de empate. En la elección de miembros del comité de empresa, no tendrán derecho a la atribución de representantes, aquellas listas que no hayan obtenido como mínimo el 5% de los votos por cada colegio. Mediante el sistema de representación proporcional, se atribuirá a cada lista el número de puestos que le corresponda, de conformidad con el cociente que resulte de dividir el número de votos válidos por el de puestos que se deban cubrir. Si hubiese puestos sobrantes, se atribuirán a las listas que tengan un mayor resto de votos.

1.3) Las Asociaciones Empresariales.

Los empresarios también se asocian para la defensa de sus intereses económicos y sociales. En la Ley Orgánica de Libertad Sindical se reconoce la libertad de sindicación de las asociaciones empresariales. Pero en este caso no estamos ante sindicatos, que están reservados a los trabajadores, sino ante asociaciones empresariales.

Cuando los sindicatos más representativos negocian convenios colectivos en ámbitos superiores a la empresa (por ejemplo para un sector en concreto: automóviles, metal, minería,…) lo hacen con las asociaciones empresariales representativas en ese mismo ámbito.

2. LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA.

Las condiciones de trabajo se regulan mediante la negociación colectiva entre los representantes de los trabajadores y el empresario o sus representantes. La negociación supone todo un proceso de diálogo que culmina con un acuerdo (convenio colectivo, acuerdo marco, o acuerdo de empresa).

Como trabajadores y empresarios tienen intereses distintos y en ocasiones opuestos, es normal que aparezcan conflictos. Para defender sus posiciones, cada parte hará uso de las medidas de conflicto colectivo que le permita la ley, pero al final, todo conflicto debe ser superado mediante el diálogo, que genere un acuerdo que garantice la paz laboral durante su vigencia.

2.1) El convenio colectivo.

Se trata de un acuerdo escrito relativo a las condiciones de trabajo, sindicales y económicas, celebrado entre el empresario (o su representante empresarial) y los representantes de los trabajadores (delegados sindicales, sindicatos, comité de empresa, …) que tiene eficacia general, es decir, que resulta aplicable a todos los trabajadores y empresarios incluidos en su ámbito de aplicación. Este ámbito de aplicación se refiere al nivel en el cual se aplicará el convenio. En este sentido podemos distinguir entre:

· Convenios de ámbito empresarial: que afectan exclusivamente a la empresa en cuestión.

· Convenios de ámbito supraempresarial: que afectan a todas las empresas de un determinado sector económico.

Para que un convenio tenga validez debe ser negociado por las partes que legalmente pueden negociarlo:

· Si el ámbito es exclusivamente de una empresa, podrán negociar los delegados de personal, el comité de empresa y los delegados sindicales, frente al empresario o sus representantes.

· Si el ámbito es superior a la empresa, podrán negociar los sindicatos más representativos a nivel estatal y de la Comunidad Autónoma frente a las asociaciones empresariales más representativas en dicho ámbito.

3. LOS CONFLICTOS COLECTIVOS.

Como ya hemos comentado anteriormente, los intereses de los empresarios y trabajadores son distinto. Ello origina que se generen tensiones y discrepancias entre ambas partes. Cuando el conflicto afecta a un trabajador concreto, se trata de un conflicto individual que se resolverá en los tribunales. Cuando el conflicto afecta a los intereses generales de los trabajadores, se trata de un conflicto colectivo, que los representantes de las partes deben resolver mediante la negociación y la aceptación de lo decidido.

3.1) Medidas de conflicto colectivo:

Cuando surge un conflicto colectivo, las partes podrán hacer uso de las medidas de conflicto que les permita la ley, para presionar a la otra parte, en defensa de sus intereses. Las medidas van desde la publicación de las posturas de las partes, a fin de que la sociedad conozca el conflicto, manifestaciones, hasta las medidas extremas como la huelga o el cierre patronal.

· La Huelga: Es un derecho fundamental de los trabajadores, recogido en la Constitución, consistente en cesar la actividad de trabajo como medio de presión a fin de defender sus intereses. Mientras los trabajadores ejercen el derecho de huelga, los contratos quedan en suspenso, es decir, los trabajadores dejan de trabajar y los empresarios dejan de abonarles los salarios. Los empresarios no pueden sancionar a los trabajadores por el ejercicio de su derecho ni contratar a otros para que los sustituyan. De igual modo, se debe respetar la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no quisieran sumarse a la huelga.

· El cierre patronal: Los empresarios podrán proceder al cierre del centro de trabajo en caso de huelga u otra irregularidad colectiva en el régimen de trabajo cuando se den alguna de las siguientes circunstancias:

· Peligro de violencia para las personas o de daños graves para las cosas.

· Ocupación ilegal del centro de trabajo, o peligro cierto de que ésta se produzca.

· El volumen de inasistencia o de irregularidades en el trabajo impiden gravemente el proceso normal de producción.

Durante el cierre patronal, los contratos quedan también en suspenso, y para poder llevarla a cabo es necesario que se informe de dicho cierre a la autoridad laboral y limitar el cierre al tiempo indispensable para asegurar la reanudación de la actividad de la empresa.

Contratos formativos.


Contrato a tiempo parcial.


Fijos discontinuos y de relevo.


Trabajo a domicilio.


Contratos de obra o servicio determinados.


Los trabajadores contratados en España al servicio de empresas españolas en el extranjero.


Contratos indefinidos, bonificados o de fomento de la contratación indefinida.





Los contratos de trabajo se podrán celebrar por escrito o de palabra.


(art. 8 del ET).





El empresario debe informar por escrito al trabajador de los principales elementos de la relación laboral, en el plazo de 2 meses desde el comienzo de la misma.





Serán considerados por tiempo indefinido y de jornada completa, salvo prueba en contra.


El empresario será sancionado.








� No debemos confundir la jornada con el horario de trabajo: mientras que la jornada es la duración del tiempo que dedicamos a trabajar, el horario indica la distribución de la misma, señalando la hora de comienzo y fin de la jornada.


� Con el fin de garantizar unos ingresos mínimos, el Gobierno fija anualmente el Salario Mínimo Interprofesional (SMI). Para 2009, dicho salario está en 624 €.


� No confundas el contrato en prácticas con el periodo de prácticas que debes realizar para finalizar tus estudios de FP.


� No puede ser inferior al SMI.


� En los contratos para la formación no se puede utilizar la modalidad de jornada a tiempo parcial.


� Las indemnizaciones por despido no tienen carácter salarial. Por tanto no cotizan a la Seguridad Social y, además, en general, están exentas (libres) de tributación por IRPF hasta la cuantía que fija la ley para cada tipo de despido. En el caso de despido improcedente, están exentas las cantidades que no excedan del pago de 45 días por año trabajado.


� SALARIOS DE TRAMITACIÓN: Son los que median entre la fecha de despido y los de la fecha  de emisión de la sentencia. A estos salarios sí se les practica la correspondiente cotización a la Seguridad Social así como la retención por IRPF.


� Afiliado: Indica que un determinado trabajador pertenece a un sindicato determinada. Para ello se compromete al pago periódico de una cuota de dinero determinada. Esto le da derecho a recibir información y asistencia jurídica en relación a su puesto de trabajo.
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