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3.ASPECTOS LABORALES Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL

3.1 Introduccion

Existe relacion laboral cuando un trabajador voluntariamente presta sus servicios retribuidos por cuenta y dentro
del ambito de organizacidn y direccion de otra persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario.

La Ley basica que regula este tipo de relaciones es el Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo
1/1995). Esta norma regula los derechos y obligaciones de trabajador y empresario, las condiciones generales
del contrato, la representacion de los trabajadores y la negociacién colectiva.

No obstante, el propio Estatuto regula una serie de relaciones que, si bien tienen caracter laboral, cuentan
con una regulacién especifica dada la especialidad de la relacion, estas son:

- Altos directivos

- Personal al servicio del hogar

- Penados en las instituciones penitenciarias

- Deportistas profesionales

- Artistas en espectdculos publicos

- Representantes de comercio

- Trabajadores minusvalidos que prestan servicios en centros especiales de empleo

- Estibadores portuarios que presten servicios a través de sociedades estatales o en los puertos gestionados
por la Comunidades Auténomas

- Aguellos trabajos que sean declarados como relacién laboral especial por una Ley

La regulacion del Estatuto de los Trabajadores puede ser mejorada por Convenio Colectivo, se trata de un acuerdo
escrito celebrado entre empresario o sus organizaciones representativas y la representacion de los trabajadores
gue regula las condiciones de trabajo o cualesquiera otras materias que puedan afectar a la relacién laboral y que
afectan alinterés colectivo de los sujetos negociadores. Aquellos convenios celebrados conforme a lo establecido
en el Estatuto de los Trabajadores son una importante fuente del Derecho del Trabajo con valor normativo.

Asimismo, las condiciones reguladas en el Estatuto y en el Convenio Colectivo pueden ser a su vez mejoradas
por pacto individual reflejado en el contrato.

3.2 Reglas generales

El Derecho del Trabajo estd configurado para desempefar una funcién protectora de la parte mas débil de la
relacién laboral, el trabajador, intentando asi corregir el desequilibrio inicial existente entre las partes.

3.2.1 Principios rectores del ordenamiento labaral

- Principio pro operario

Este principio conlleva que en caso de duda en cuanto al sentido o alcance de una norma, esta debe ser inter-
pretada de forma que resulte mas beneficiosa para el trabajador.

- Principio de norma mds favorable
Este principio busca la aplicacién o la interpretacidn de la norma mas favorable a los intereses de los trabaja-

dores, con independencia del rango de aquella. A efectos de determinar la norma mdas favorable, esta debe
ser considerada en su conjunto, no cabe seleccionar disposiciones mas favorables de cada norma.
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- Principio de la condicion mas beneficiosa

Este principio conlleva el mantenimiento de los derechos adquiridos por el trabajador, consolidados en virtud
de lo establecido por contrato de trabajo, por acuerdo individual, por voluntad unilateral de la Empresa o por
usos o costumbre, aunque, posteriormente, se produzca la aprobacidn de una norma menos favorable.

- Principio de irrenunciabilidad de derechos

En el Derecho Laboral se parte de la desigualdad de las partes por lo que el Estatuto de los Trabajadores pro-
hibe disponer validamente de los derechos que tengan los trabajadores reconocidos por normas de derecho
necesario o de aquellos derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.

- Principio de estabilidad en el empleo

Este principio consiste en la expectativa del trabajador de mantener su empleo, siempre y cuando observe las

condiciones fijadas por el contrato y por la ley. Este principio justifica que la norma general en la contratacion
laboral sea la celebracién de contratos indefinidos y que la contratacién temporal sea estrictamente causal.

3.2.2 Edad minima

La edad minima para trabajar es 16 afios. Los menores de esta edad podrdn intervenir en espectaculos publicos
con autorizacion de la autoridad laboral.

Los menores de 18 afios no pueden realizar trabajos nocturnos o puestos de trabajo que el Gobierno declare
insalubres, penosos, nocivos o peligrosos, ni realizar horas extras.

3.2.3 Forma del contrato

Existe libertad de forma en la contratacion laboral, no obstante, determinados contratos deben ser celebrados
por escrito, estos son: contratos a tiempo parcial, contratos de obra o servicio, contratos formativos, los con-
tratos fijo-discontinuos y de relevo, los contratos de trabajo a domicilio, los contratos de insercién, los con-
tratos de los trabajadores contratados en Espafia al servicio de empresas espafiolas en el extranjero y aquellos
contratos temporales con duracion superior a cuatro semanas. En caso de incumplimiento de este requisito
formal, el contrato se presumird celebrado por tiempo indefinido y a jornada completa, salvo prueba en con-
trario.

3.3 Contratacion

3.3.1 Modalidades de contratacion

Como regla general la contratacién es indefinida, sin embargo, existen contratos temporales que exigen la
existencia de causa para que sean validos. La contratacién laboral desde el punto de vista temporal puede cla-
sificarse en contratos indefinidos o contratos tempaorales. Existen tres contratos temporales: por obra o ser-
vicio determinado, contrato eventual por circunstancias de la produccion o contrato de interinidad.

Ademads del contrato indefinido y de los contratos temporales existen otros tipos de contratacién, entre otros,
contrato de relevo, contrato fijo-discontinuo, contrato a domicilio o contrato a tiempo parcial.

- Contratacidn indefinida

En este tipo de contratos el vinculo contractual no estad sometido a término.

Existe una modalidad de contratos indefinidos, el contrato para el fomento de la contratacion indefinida apli-
cable a trabajadores desempleados y de empleados sujetos a contratos temporales con dificultades de colo-
cacion, que debe formalizarse por escrito en modelo oficial.

- Contrato fijo-discontinuo

Es el que se concertard para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos discontinuos y no se repitan en
fechas ciertas, dentro del volumen normal de actividad de la empresa.



Los trabajadores fijos discontinuos seran llamados en el orden y la forma que se determine en los respectivos
convenios colectivos, pudiendo el trabajador, en caso de incumplimiento, reclamar en procedimiento de des-
pido ante la jurisdiccién competente, iniciandose el plazo para ello desde el momento en que tuviese conoci-

miento de la falta de convocatoria.

Se deberd formalizar necesariamente por escrito en el modelo oficial.

- Contratacion temporal

La causalidad de la contratacion temporal supone que sélo se permite contratar temporalmente en los su-

puestos admitidos legalmente.

POR OBRA O SERVICIO
DETERMINADO

CONTRATO EVENTUAL
POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

INTERINIDAD

OBIJETO

Realizacion de obras o
prestacion de servicios
determinados con autonomia o
sustantividad propias dentro de
laactividad de la Empresay cuya
ejecucion, aungue limitada en
el tiempo, es, en principio, de
duracion incierta

Atender a exigencias
circunstanciales del mercado,
acumulacién de tareas o exceso
de pedidos, aun tratandose de
la actividad normal de la
empresa

Cobertura de vacantes.
transitorias en los siguientes
supuestos:

-Sustituir trabajadores con
derecho areserva de puesto

-Cubrir temporalmente un
puesto de trabajo vacante
durante el proceso de
seleccién o promocién para
su cobertura

-Sustituir trabajadores
auténomos, socio
trabajador o socio de trabajo
de una sociedad
cooperativa

FORMA

Por escrito, es necesario
consignar la obra o servicios de
forma claray precisa

Por escrito cuando su duracién
sea superior a cuatros semanas
0 se concierte a tiempo parcial.
Cuando se formalice por escrito
debe contener:

-Especificacion de la
modalidad contractual

-Duracién

-Causa o circunstancia que
los justifique sefialada con
precision y claridad

-Trabajo a desarrallar

Debe celebrarse por escrito
Debe identificarse:

-Trabajador sustituido

-Causa de la sustitucion

-Puesto a desempenar, siva
arealizar las mismas
funciones que el trabajador
sustituido o si serd otro
trabajador de la empresa el
que pase a desempenar el
puesto del sustituido

DURACION

El tiempo exigido parala
realizacion de la obra o servicio.
Siejecutada la obra se continua
prestando servicios el contrato se
entendera prorrogado técita-
mente por tiempo indefinido

Si se fijara duracion o términos
este sera orientativo

Debe precisarse desde su
celebracion

Maximo de & meses en un
periodo de un afo

Los Convenios Colectivos podran
modificar estos plazos pero con el
limite de 18 meses como periodo
de referencia y una duracién que
no exceda de las 3/4 del periodo
de referencia legal o
convencionalmente establecido

Cabe una Unica prorroga si no
se ha excedido el limite legal o
convencionalmente establecido
Se extinguira por la expiracion
del plazo convenido

La duracion del contrato serala
del tiempo que dure la ausencia
del trabajador sustituido con
derecho alareserva del puesto,
0 ensu caso, el tiempo que dure
el proceso de seleccion o
promocion con el limite de 3
meses sin que quepa nueva
contratacion al efecto

Cuestiones comunes a los contratos temporales:

- Cuando en el contrato se haya concertado un plazo inferior al plazo maximo de duracién establecido conven-
cional o legalmente, al expirar ese sin denuncia o prorroga expresa se entenderd prorrogado hasta el limite
temporal maximo regulado legal o convencionalmente. A falta de denuncia una vez expirado el plazo maximo
y si se continuase con la prestacidn de servicios, el contrato se considerara prorrogado tacitamente por tiempo
indefinido, salvo prueba en contrario.

- Cuando el contrato tenga una duracién superior a un afio, la parte que formule la denuncia estd obligada a
notificar a la otra parte la terminacién del contrato con una antelacion minima de 15 dias, excepto en el con-
trato de interinidad que se estard a lo pactado.

- Los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran estado contratados bajo cualquier modalidad con-
tractual temporal durante un plazo superior a 24 meses, con o sin solucion de continuidad, para el mismo
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puesto de trabajo con la misma empresa, mediante dos o mas contratos temporales, directamente o a través
de una empresa de trabajo temporal adquiriran la condicién de fijos.

- La extincién de los contratos por obra o servicio y el contrato eventual por circunstancias de la produccién ge-
nerard el derecho para el empleado de una indemnizacién equivalente a 8 dias de salarios por afio de servicio.

- Contratos formativos

CONTRATO EN PRACTICAS CONTRATO PARA LA FORMACION

TITULACION Necesaria. Adecuacion entre las practicas y la No necesaria
titulacion
Naturaleza mixta:
No impone a cargo de la empresa ningun tipo de

obligacion formativa especifica ni supervisora - Trabajo por retribucion ] )
que difiera de la que corresponderia a un contrato - Adquisicion formacion técnica y practica
de trabajo comun necesaria para el desempefo adecuado de

un oficio o puesto de trabajo cualificado

(el 15% de la jornada como minimo ha de ser

formacion)
FORMA Escrita Escrita
DURACION Sino consta por escrito se presume celebrado
por tiempo indefinido
De 6 meses a 2 afos (salvo disposicion en De 6 meses a 2 afos si no existe disposicién en
contrario en Convenio Colectivo) Convenio Colectivo
Maximo 2 prérrogas Si hay Convenio Colectivo puede ser de hasta 3
afos

Si se concierta por 1 afio se puede prorrogar B . ) ) )
4 afos si es trabajador minusvalido

RETRIBUCION No inferior al 60 0 75 % durante el primery Lo que se establezca en Convenio Colectivo con
segundo afio, respectivamente, del salario fijado | el limite del SMI

en Convenio para un trabajador que desempefie
igual puesto o equivalente Lo habitual es que sea igual al del contrato en
practicas. Queda disminuida en 15%
correspondiente al tiempo de formacién

OTROS REQUISITOS Celebrarse dentro de los 4 afios siguientes a la Mayores de 16 afios y menores de 21 afios
terminacion de los estudios

Cuestiones comunes a los contratos formativos:

- Ambos pueden ser sometidos a periodo de prueba, aungue con limites temporales distintos.

- Ambos computan a efectos de antigliedad.

- Si se continta prestando servicios a la finalizacién del plazo pactado que no supere el maximo legal o con-
vencional sin mediar denuncia el contrato se prorroga automaticamente. Si llegado a la finalizacién del plazo
maximo de duracién sin que exista denuncia y mientras se continde con la prestacion de servicios, el contrato
se convierte en indefinido.

- Al finalizar el contrato el empresario debe expedir un certificado acreditativo.

- Se considerard de cardcter comun u ordinario cuando el empresario incumpla en su totalidad sus obligaciones
en materia de formacién tedrica.

- Se presumirdn concertados por tiempo indefinido cuando:
- no se hubiesen formalizado por escrito

-los trabajadores no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social, una vez transcurrido un plazo igual
al gque legalmente hubieran podido fijar para el periodo de prueba

-se celebren en fraude de ley

- Se admite prueba en contrario sobre la naturaleza temporal de la relacién, salvo que se haya realizado en
fraude de ley.



- Contrato de relevo

Es el que se concierta con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviera concertado con la empresa
un contrato de duracién determinada, para sustituir parcialmente a un trabajador de la empresa que accede
a la pension de jubilacién de forma parcial, pues la percibe simultdneamente con la realizacién de un trabajo
a tiempo parcial en la misma empresa.

La duracion del contrato serd indefinida o como minimo igual a la del tiempo que falta al trabajador sus-
tituido para alcanzar la edad de jubilacién. Si, al cumplir dicha edad, el trabajador jubilado parcialmente
continuase en la empresa, el contrato de relevo que se hubiera celebrado por duracion determinada
podrd prorrogarse mediante acuerdo de las partes por periodos anuales, extinguiéndose en todo caso
al finalizar el periodo correspondiente al afio en el que se produzca la jubilacién total del trabajador re-
levado.

En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber alcanzado la edad de jubilacién, la duracion
del contrato de relevo que podra celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el
mismo podra ser indefinida o anual. En este segundo caso, el contrato se prorrogard automaticamente por
periodos anuales, extinguiéndose en la forma sefialada anteriormente.

El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del trabajador sustituido o uno similar, enten-
diendo por tal el desempefio de tareas correspondientes al mismo grupo profesional o categoria equivalente.
Cuando debido a los requerimientos especificos del trabajo la anterior prevision no sea posible debera existir
una correspondencia entre las bases de cotizacion de ambos.

El contrato ha de formalizarse por escrito en modelo oficial.

Ala finalizacién del contrato el trabajador relevista tendra derecho a una indemnizacién equivalente a 8 dias
de salario por ano de servicio.

- Contrato a tiempo parcial

El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacion de ser-
vicios durante un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afo inferior a la jornada de trabajo de un
trabajador a tiempo completo comparable. Se entendera por trabajador a tiempo completo comparable a un
trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de tra-
bajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningtin trabajador comparable a
tiempo completo, se considerard la jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo de aplicacién
0, en su defecto, la jornada maxima legal.

Debe formalizarse por escrito en el modelo oficial establecido en el que debera figurar, el nimero de horas or-
dinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas y su distribucidn. De no observarse estas
exigencias, el contrato se presumird celebrado a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite el
caracter parcial de los servicios.

3.3.2 Periodo de prueba

El periodo de prueba es aquel lapso de tiempo, concertado por el trabajador y el empresario, durante el cual,
cualguiera de ellos, puede unilateralmente dar por terminada la relaciéon laboral que les une, sin preaviso ni
obligacién de indemnizar.

Su establecimiento tiene por objeto que el empresario pueda constatar si el trabajador redne las caracteris-
ticas profesionales adecuadas para el puesto de trabajo en cuestion y, asimismo, para que el trabajador decida
sile conviene o no mantener la relacion laboral que se inicia.

Es necesario que se concierte por escrito en el contrato de trabajo y que se ajuste a los limites de duracion
que establezcan los convenios colectivos, o de los limites que marca el propio Art. 14 ET, este es:

- 6 meses para los técnicos titulados
- 2 meses para los demas trabajadores

- En las empresas de menos de 25 trabajadores, el periodo de prueba no podra exceder de 3 meses para los
trabajadores que no sean técnicos titulados
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Se ha admitido la licitud de los periodos de prueba en los contratos temporales.
No cabe pactar un nuevo periodo de prueba si el trabajador ya ha prestado servicios anteriormente en la em-
presa, cuando se incorpore tras la finalizacién de un contrato en practicas o en caso de sucesion de empre-

Sas.

Finalizado el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contrato producira plenos efec-
tos, computdndose ese periodo a efectos de antigiiedad en la empresa.

3.3.3 Jornada laboral

La jornada de trabajo es el tiempo que, computado ya sea en dias, semanas o afios, dedica el trabajador a la
realizacion de la actividad para la que ha sido contratado.

La duraciéon maxima de la jornada ordinaria de trabajo es de 40 horas semanales de trabajo efectivo de pro-
medio en cémputo anual, pudiendo pactarse mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre
la empresay los representantes de los trabajadores, la distribucion irregular de la jornada ordinaria.

Por tanto, se estara a lo pactado en los convenios colectivos o en los contratos individuales.

Las horas extraordinarias, son cada una de las horas de trabajo que se realicen sobre la duracion maxima de
la jornada ordinaria. Su prestacién es voluntaria, salvo pacto individual o colectivo.

Se prohibe su realizacién durante el periodo nocturno, salvo en actividades especiales debidamente especifi-
cadas y expresamente autarizadas. Igualmente se prohibe su realizacion a menores de 18 afos.

Las horas extraordinarias se abonaran econémicamente o se compensaran con descanso retribuido segin
pacto individual o colectivo. La cuantia a percibir por cada hora extraordinaria en ningulin caso podra ser inferior
al valor de la hora ordinaria. En ausencia de pacto al respecto, se entenderd que las horas extraordinarias re-
alizadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su realiza-
cion.

El nimero maximo de horas extraordinarias al afio a realizar por un trabajador sera de 80. No se computaran
a estos efectos las que hayan sido compensadas mediante descansos dentro de los cuatro meses siguientes
a su realizacion.

El nimero de horas extraordinarias maximas a realizar por los trabajadores con jornada de computo anual in-
ferior a la jornada general en la empresa se reducird en la misma proporcién que exista entre tales jornadas.

No se aplica el Iimite de 80 horas extraordinarias anuales a las que se realicen para prevenir o reparar dafos
extraordinarios y urgentes, aunque tendran que abonarse como horas extraordinarias, siendo obligatoria
su realizacion para el trabajador. No se tendran en cuenta para el limite maximo anual de horas extraordi-
narias.

Es obligatorio un descanso minimo semanal, acumulable por periodos de hasta catorce dias, de dia y medio
ininterrumpido que, como regla general, comprenderd la tarde del sabado o, en su caso, la mafiana del lunes
y el dia completo del domingo. La duracion del descanso semanal de los menores de 18 afios serd, como mi-
nimo, de dos dias ininterrumpidos.

Ademads, entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como minimo, doce horas.

En cuanto al descanso diario, cuando la duracién de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, debera
establecerse un periodo de descanso durante la misma de duracion no inferior a quince minutos. Este periodo
se considerard tiempo de trabajo efectivo cuando asi esté fijado o se establezca por convenio colectivo o con-
trato de trabajo.

En el caso de trabajadores menores de 18 afios, el periodo de descanso tendra una duracién minima de treinta
minutos, y deberd establecerse siempre que la duracién de la jornada diaria continuada exceda de cuatro horas
treinta minutos.

La Ley Organica para laigualdad efectiva de mujeres y hombres introdujo el derecho de los trabajadores a re-
ducir su jornada por motivos familiares. Asimismo, la Ley de Violencia de Género contempla esta posibilidad
para las trabajadoras victimas de violencia de género.



Los dias festivos tienen caracter retribuido, no recuperables y no podrdn exceder de 14 al afio. Son fijados
anualmente por el Gobiernos Central, por las autoridades de las Comunidades Auténomas y por las respectivas
autoridades municipales. El Gobierno podra trasladar a los lunes todas las fiestas de ambito nacional que ten-
gan lugar entre semana, siendo, en todo caso, objeto de traslado al lunes inmediatamente posterior el des-
canso laboral correspondiente a las fiestas que coincidan con domingo.

Es obligatorio el disfrute de un periodo de vacaciones retribuidas no inferior a 30 dias. Las vacaciones pueden
ser pactadas en forma individual o colectiva de conformidad con lo establecido en su caso en los convenios
colectivos sobre planificacién anual de las vacaciones.

El calendario de vacaciones se fijara en cada empresa. En todo caso, el trabajador conocera las fechas que le
corresponden dos meses antes, al menaos, del comienzo previsto para las mismas.

Excepcionalmentey en pro de la conciliacidn de la vida laboral y familiar, cuando el periodo de vacaciones fijado
en el calendario de vacaciones coincida en el tiempo con la suspensién del contrato que tenga por causa la
maternidad, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya terminado el afio na-
tural a que correspondan.

Las vacaciones no son sustituibles por compensacion econdmica, salvo en caso de extincién de contrato de
trabajo que imposibilite el disfrute de las mismas o en el caso de contratos temporales cuando las vacaciones
legales minimas no pudieran disfrutarse.

Los trabajadores tienen derecho a una serie de permisos retribuidos cuando, previo aviso y justificacion pos-
terior a la empresa, el trabajador se encuentre en alguna de las situaciones siguientes:

- Matrimonio, quince dias naturales.

- Nacimiento de hijo o fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencidn quirdrgica
sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario de parientes, hasta el sequndo grado de consanguinidad o
afinidad, dos dias naturales o cuatro si se necesita desplazamiento.

- Traslado de domicilio, un dia.

- Cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio
activo, por el tiempo indispensable. Cuando conste en una norma legal o pactada se estard a lo dispuesto para
su duracion y compensacion. Si supusiese la imposibilidad de prestacién de trabajo en mas del 20% en un pe-
riodo de tres meses, podra la empresa pasarlo a la situacion de excedente forzoso.

- Cuando conste en una norma legal o pactada, se estara a lo dispuesto en ella para su duracién y compensacion
economica.

- Los representantes sindicales que participen en comisiones negociadoras de convenios colectivos, siem-
pre que la empresa esté afectada por la negociacidn, el tiempo necesario para el adecuado ejercicio de su
labor.

- Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto
que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

- Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una hora de ausencia
del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente
en los casos de parto multiple. La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de
su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos
en la negociacién colectiva. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o por el padre en
caso de que ambos trabajen.

- En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitaliza-
dos a continuacién del parto, la madre o el padre tendrédn derecho a ausentarse del trabajo durante una hora.
Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién
proporcional del salario.

- Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algdn menor de ocho afios 0 a una persona con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial que no desempefe una actividad retribuida, tendrd derecho a unare-
duccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
maximo de la mitad de la duracion de aquélla.
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- Eldesempefio de la funcidn de jurado tendrd a los efectos del ordenamiento laboral la consideracion de cum-
plimiento de un deber inexcusable de cardcter publico y personal.

- Los periodos utilizados por los miembros del Comité y Delegados de empresa, como crédito de horas men-
suales para el desempefio de sus funciones.

3.3.4 Sueldos y salarios

Se considera salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores, sin discriminaciéon por
razén de sexo, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de sus servicios laborales, ya retribuyan
el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracién, en dinero o en especie, o los periodos de
descanso computables como de trabajo. En ninglin caso el salario en especie podrd superar el 30% de las per-
cepciones salariales del trabajador.

El salario no podra ser inferior al Salario Minimo Interprofesional que fija anualmente el Gobierno. Este salario
minimo ha sido fijado para el 2009, para cualesquiera actividades en la agricultura, en la industriay en los ser-
vicios, sin distincién de sexo ni edad de los trabajadores, en 20,80 euros/dia 0 624 euros/mes, seguin que el sa-
lario esté fijado por dias o por meses.

No tienen la consideracion de salario las cantidades percibidas por el trabajador en concepto de:

- Indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral

- Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social

- Los pluses de distancia y transporte

- Indemnizaciones correspondientes a traslados

- Indemnizaciones correspondientes a suspensiones o despidos

El trabajador tiene derecho:

+ Ala percepcion del salario en la fecha y lugar establecidos

- Ala entrega de un recibo de salarios

- A que el abono de las retribuciones periddicas y regulares no se efectte por periodos de tiempo superiores
al mes

- A percibir él o sus representantes legales, con su autorizacidn, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado
« A percibir un interés del 10% anual por mora sobre el importe del salario, en caso de retraso en el pago

El empresario procedera a efectuar de forma delegada la retencidn de las cargas fiscales y de Seguridad Social
gue legalmente procedan sobre las retribuciones de los trabajadores

Los trabajadores tienen derecho anualmente, al menos, a dos pagas extraordinarias, la cuantia sera la pac-
tada por Convenio Colectivo o por acuerdo entre empresario y representante de los trabajadores. Se hacen
efectivas una por Navidad y otra en el mes que se fije por Convenio Colectivo o por acuerdo entre empre-
sarioy representante de los trabajadores. Si se acuerda en convenio, se podra prorratear su importe men-
sualmente.

3.4 Extincion del contrato laboral

La relacion laboral entre empresa y trabajador puede terminarse por alguna de las causas siguientes:
- Mutuo acuerdo entre las partes
- Causas consignadas validamente en el contrato

- Expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del contrato



- Dimision del trabajador

- Muerte, gran invalidez o incapacidad permanente, total o absoluta del trabajador

- Jubilacion del trabajador

- Muerte, jubilacion, incapacidad o extincién de la personalidad juridica del contratante

- Fuerza mayor

- Despido colectivo fundado en causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion
- Voluntad del trabajador con causa justificada

- Despido disciplinario

- Causas objetivas legalmente procedentes

- Por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género

El empresario, con ocasion de la extincion del contrato, al comunicar a los trabajadores la denuncia, o, en su
caso, el preaviso de la extincién del mismo, deberd acompafiar una propuesta del documento de liquidaciéon
de las cantidades adeudadas.

El trabajador podra solicitar la presencia de un representante legal de los trabajadores en el momento de pro-
ceder a la firma del recibo del finiquito, haciéndose constar en el mismo el hecho de su firma en presencia de
un representante legal de los trabajadores, o bien que el trabajador no ha hecho uso de esta posibilidad. Si el
empresario impidiese la presencia del representante en el momento de la firma, el trabajador podra hacerlo
constar en el propio recibo, a los efectos oportunos.

- Despidos

El despido es aguella decisién unilateral del empresario de extinguir la relacion.

El despido puede ser objetivo, disciplinario, colectivo y por fuerza mayor. Cada una de estas formas de despido
responde a un objeto distinto y se tramitan a través de procedimientos diferentes.

- Despidos disciplinarios

Es la extincion del contrato de trabajo por decisién del empresario basada en un incumplimiento grave y cul-
pable de las obligaciones del trabajador.

Los motivos en que pueden fundar esta decisidn extintiva son:
- Faltas repetidas o injustificadas de asistencia o puntualidad.
- Indisciplina o desobediencia

- Ofensas verbales o fisicas al empresario, a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que
convivan con ellos

- Transgresioén de la buena fe contractual y abuso de confianza en el desempefio del trabajo
« Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo normal o pactado
- Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en la actividad laboral

- El'acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual
y el acoso sexual o por razon de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la empresa.

Los Convenios Colectivos suelen recoger el régimen disciplinario aplicable a los trabajadores afectos a su am-
bito de aplicacion, en este sentido, recogen la sancion de despido como sancion aimponer en caso de comision
de faltas muy graves.
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Procedimiento:

La decisidn extintiva habra de comunicarse por escrito al trabajador, haciendo constar los hechos que moti-
varon el despido y la fecha en que tendra efectos, dentro del plazo de sesenta dias siguientes a la fecha del
conocimiento del incumplimiento del trabajador o, en todo caso, dentro de los seis meses de haberse come-
tido.

Por convenio colectivo podran establecerse otras exigencias formales para el despido.

Cuando el trabajador fuera representante legal de los trabajadores o delegado sindical, se procedera a la aper-
tura de expediente contradictorio, en el que serdn oidos, ademas del interesado, los restantes miembros de la
representacidn a que perteneciere, si los hubiese.

Si el trabajador estuviera afiliado a un sindicato y al empresario le constare, debera dar audiencia previa a los
delegados sindicales de la seccidn sindical correspondiente a dicho sindicato.

Si el despido se realizara incumpliendo lo expuesto, el empresario podra realizar un nuevo despido en el que
cumpliese los requisitos omitidos en el precedente, en el plazo de 20 dias. Al realizarlo, el empresario pondra
a disposicion del trabajador los salarios devengados en los dias intermedios, manteniendole durante los mis-
mos en alta en la Seguridad Social.

- Despido objetivo
El contrato podra extinguirse por alguna de las siguientes causas:

A) Ineptitud del trabajador. Para ser causa de extincion de la relacion laboral debe ser conocida o sobrevenida
después de su colocacion. Si existia con anterioridad al cumplimiento del periodo de prueba no podra ser
alegada finalizado el mismo.

B) Falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas en su puesto de trabajo. Para que sea mo-
tivo de despido es necesario que las modificaciones hayan sido razonables para los conocimientos del tra-
bajadory que se concedan, al menos, dos meses para adaptacion a los cambios.

C) Amortizacion de puestos de trabajo. La extincién de los contratos debe estar objetivamente acreditada en
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién. El empresario acreditard la decision extintiva
en causas econémicas, con el fin de contribuir a la superacién de situaciones econémicas negativas, o en
causas técnicas, organizativas o de produccion, para superar las dificultades que impidan el buen funcio-
namiento de la empresa, ya sea por su posicion competitiva en el mercado o por exigencias de la demanda,
a traves de una mejor organizacion de los recursos.

D) Faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen los umbrales regulados
en el Estatuto de los Trabajadores.

E) Insuficiencia de consignacidn presupuestaria para la ejecucion de planes y programas publicos.

Procedimiento general: Ha de notificarse por escrito al trabajador, expresando la causa, con un plazo de pre-
aviso de 30 dfas. En el supuesto de despido por amortizacién de un puesto de trabajo, se dard copia a la repre-
sentacion legal de los trabajadores del escrito de preaviso, para su conocimiento.

Ademads, ha de ponerse a disposicion del trabajador una indemnizacién de 20 dias de salario por afio de servicio
en el momento de la notificacion del despido y con un maximo de 12 mensualidades y dar al trabajador una li-
cencia de seis horas a la semana, durante el periodo de preaviso sin pérdida de retribucién, con objeto de bus-
car nuevos empleos.

Cabe abonar una indemnizacién sustitutoria del preaviso, en la cuantia del salario equivalente a ese periodo,
si el empresario efectta dicha opcion.

En las extinciones por causas objetivas, el incumplimiento de alguno de estos requisitos, excepto la falta de
preaviso, dara lugar a la nulidad de la decisién extintiva.

- Despidos colectivos

La extincién de los contratos de trabajo debe estar fundada en causas econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccion. Se entiende que concurren estas causas cuando con la adopcién del despido colectivo se



contribuya a superar su viabilidad futura y el empleo en la misma a través de una mas adecuada organiza-
cion de sus recursos, o cuando no exista viabilidad futura de la empresa.

Para estar ante un despido colectivo es necesario que la extincién afecte, en un periodo de noventa dias, al
menos a:

- Diez trabajadores, en las empresas que ocupen a menos de cien trabajadores.

- El 10% del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescientos traba-
jadores.

- Treinta trabajadores en empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores.

Para este computo del nimero de trabajadores afectados se tendrd también en cuenta cualquier otro cese
por iniciativa del empresario, sin incluir los de terminacion del tiempo convenido, finalizacion de obra o servicio,
siempre que su numero sea, al menas, de cinco.

- Que afecte a la totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que el nimero de afectados sea superior a
cinco, cuando el despido colectivo se produzca como consecuencia de la cesacién total de su actividad em-
presarial fundada en las mismas causas sefialadas anteriormente.

En caso contrario nos encontrariamos ante un despido objetivo por amortizacion de puesto de trabajo.

Procedimiento: La tramitacién de este tipo de despidos se efectuara a través de un procedimiento
administrativo, un expediente de regulacién de empleo. Este procedimiento requiere la obligacion de
un periodo de consultas con la representacion de los trabajadores, o en su defecto, con los empleados
directamente. Tal periodo estd destinado a llegar a un acuerdo entre la empresa y los trabajadores,
no obstante, si este no llegase a alcanzarse la Autoridad laboral puede aprobar los despidos sin
acuerdo.

La indemnizacidn prevista para este tipo de extinciones es de 20 dias de salario por afio de servicio, con un
maximo de 12 mensualidades, indemnizaciéon que podrd superarse si asi se acordara.

- Calificacion del despido

El despido de un trabajador puede ser impugnado por este ante los ¢rganos jurisdiccionales. Como especiali-
dad del proceso social, es requisito para acudir a la via judicial intentar la conciliacién entre las partes ante un
organo administrativo de mediacion y arbitraje.

Impugnado el despido por el trabajador, el juez podra calificar el mismo como: procedente, improcedente o
nulo.

La calificacién del despido como procedente supone la declaracion del juez de que tal decisién es ajustada a
derecho. Tal calificacién supone en el caso del despido disciplinario la ausencia de indemnizacién y en el caso
de despido objetivo la indemnizacion legal de 20 dias de salario por afio de servicio.

Cuando el despido sea declarado improcedente, la empresa deberd optar entre readmision o indemnizacién
equivalente a 45 dias de salario por afio trabajado con el limite de 42 mensualidades. En todo caso deberd abo-
narse al trabajador los salarios de tramitacidn, estos son, aquellos salarios que el trabajador dejé de percibir
desde la fecha del despido hasta la notificacién de la misma, o con anterioridad a dictarse esta, hasta la con-
signacion de laindemnizacion y los salarios devengados hasta es momento cuando la empresa reconociera la
improcedenciay pusiera en conocimiento del empleado la consignacién, o en su caso, hasta que el trabajador
comenzase a prestar servicios en otra empresa.

En el caso de despido objetivo de trabajadores contratados al amparo de la modalidad de contrato indefinido
para el fomento de empleo, cuando este sea declarado improcedente la indemnizacion que le corresponde al
trabajador es de 33 dias de salario por afio de servicios con el tope de 24 mensualidades.

En las empresas de menos de 25 trabajadores, el Fondo de Garantia Salarial abonara el 40% de la indemniza-
cion legal que corresponda a los trabajadores cuya relacién laboral se haya extinguido mediante despido co-
lectivo o por despido objetivo por amortizacion de puestos de trabajo.

Si el trabajador despedido fuese representante de los trabajadores, corresponde a este el derecho a optar
entre indemnizacion o readmisién.
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No se devengaran salarios de tramitacidn si en las 48 horas siguientes al despido la empresa reconoce la im-
procedencia del mismo y consigna la indemnizacién correspondiente.

Se podra calificar el despido como nulo cuando exista causa discriminatoria y/o vulneracion de derechos fun-
damentales.

Serd también nulo el despido en los supuestos en que en el trabajador despedido se de alguna circunstancia
vinculada con la vida laboral y familiar, entre otras el despido de las trabajadores embarazadas, el de los tra-
bajadores durante el periodo de suspensidn del contrato de trabajo por maternidad o paternidad, riesgo du-
rante el embarazo, adopcién o acogimiento, reduccién de jornada por cuidado de hijos o minusvalidos, o
reduccién por lactancia, asi como el de las trabajadores victimas de violencia de género en determinados su-
puestos, eincluso, en el caso de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los pe-
riodos de suspensidn del contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o paternidad, siempre que no
hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o acogimiento del hijo.

La calificacién del despido como nulo supone la readmisién inmediata del trabajador con abono de los salarios
de tramitacién.

3.5 Altos directivos

Larelacion laboral de altos directivos tiene caracter especial, teniendo como norma bdsica para su regulacion
el Real Decreto 1382/1985, en lo no regulado en esta norma o en pacto entre las partes, se estara a lo dispuesto
en la legislacion civil o mercantil y a sus principios generales.

Se entiende por altos directivos a aquel personal que tiene amplios poderes de administracion y gestion rela-
cionados con los objetivos generales de la empresa, y que ejercita sus facultades con autonomia y plena res-
ponsabilidad, respondiendo Ginicamente ante el drgano superior de gobierno y administraciéon de la compafia.

Quedan excluidas las personas que ejerzan puray simplemente cargo de consejero o miembro de los drganos
de administracion en las empresas que revistan la forma juridica de sociedad.

Esta relacion laboral se basa en la reciproca confianza de las partes, las cuales acomodan el ejercicio de sus
derechos y obligaciones a |la exigencia de la buena fe, fijando libremente las partes contratantes las condicio-
nes del contrato.

El contrato se formaliza por escrito, en ejemplar duplicado, pudiendo concertarse un periodo de prueba no
superior a nueve meses, si su duracion es indefinida.

El contra