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Carmen Moreno de Toro

En este estudio realizamos una comparacion entre la requlacion peruana
y espafola, que nos lleva a poner de relieve los aciertos y defectos, a
nuestro juicio, de una y otfra de manera que nos permita una reflexion
constructiva. Asi pues, teniendo en nuestras manos el Proyecto de Ley
General del Trabajo (desde ahora LGT), realizamos un comentario de
los articulos que nos parecen mas relevantes en comparacion a los
preceptos reguladores de la misma materia en la legislacién espariola
y contenidos, concretamente, en la Ley del Estatuto de los Trabajadores

(ET)*
TITULO PRELIMINAR

En este Titulo se fija el ambito de aplicacién de la norma y se recogen
los principios que han de presidir la relacion; no difiere de las reglas
generales en la materia. Llama, no obstante, la atencion que, en la
prelacion de fuentes, el contrato de trabajo aparezca en Uitimo lugar
por detras de la costumbre y la jurisprudencia; efectivamente, en el C.
Civil espanol ambas aparecen enumeradas en el articulo 1° como
fuentes del Derecho, sin embargo, existiendo el contrato, que es «ley
entre las partes» ®, aquéllas complementaran el mismo.

SECCION 1.
DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

TITULO |
CONTRATO DE TRABAJO

Arts. 1, 2,3,4y 11.-
En estos preceptos se delimita lo que es la relacién laboral a través de
la definicién de los sujetos de la misma. En efecto, se recogen sus

2 Texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, si bien el
texto originario data de 10 de marzo de 1980.
Art. 1091 C. Civil espaiiol.
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notas caracteristicas como son la dependencia, la remuneracion, el
caracter personal (art. 1), la ajeneidad (arts. 1y 11) y la libertad (art.

11).

En el articulo 2° se contiene una acertada y aclaratoria especificacion
del objeto del contrato. Y el 3° recoge la interdiccion de la discriminacion
que, en la ley espafiola, aparece incluida en la enumeracion de los
derechos del trabajador del art. 4° ET y que concreta otras razones de
discriminacion como pueden ser: estado civil, orientacion sexual, la
filiacién o no a un sindicato o discapacidad *.

4 Articulo 4. Derechos laborales.

2

Los trabajadores tienen como derechos bésicos. con el contenido y alcance que para cada
uno de los mismos disponga su especifica normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccion de profesion u oficio.

b) Libre sindicacion.

¢) Negociacion colectiva.

d) Adopcion de medidas de conflicto colectivo.

¢) Huelga.

) Reunion.

g) Participacion en la empresa.

. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) A la ocupacion efectiva.

b) A la promocién y formacién profesional en el trabajo.

) A no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo,
estado civil, por la edad dentro de los limites marcados por esta Ley, raza, condicion
social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no 2 un sindicato, asi como por razon de
lengua, dentro del Estado espafiol.

Tampoco podrén ser discriminados por razén de disminuciones fisicas, psiquicas y
sensonales, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el
trabajo o empleo de que se trate.

d) A suintegridad fisica y a una adecuada politica de seguridad ¢ higiene.

¢) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccién frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual,

f) A la percepcion puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.

£) Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

h) A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

271



Carmen Moreno de Toro

Arts. 6 al 10.- Grupo de empresas.
Estos preceptos se refieren a los supuestos de grupo de empresas,
fusion, absorcion y transmision.

Aunque el concepto y regulacion del grupo de empresas es una materia
compleja, la LGT se aventura a hacer una delimitacion de lo que éste
sea y a fijar su responsabilidad de caracter solidario en el ambito laboral.
El ET no lo regula, tan sélo hace una referencia al mismo en el art.
44.10 (deberes de informacién y consulta en el caso de transmision de
empresas) o en el art. 51.14 (decisiéon sobre despidos colectivos) %; la
normativa laboral espaiiola, atn, gira en torno al concepto tradicional
de empresario titular de una empresa y al que corresponde su direccion
auténomamente; urge, pues, una actualizacion de la misma. Ha sido la
Jjurisprudencia la encargada de determinar si nos encontramos ante un
grupo de empresas atendiendo a la unidad de direccion, funcionamiento
integrado, prestacién de servicios sucesivo o simultaneo para las
empresas del grupo..., y declarar su responsabilidad solidaria respecto
a las obligaciones con los trabajadores °.

En los supuestos de sucesion de empresas, englobando aqui los
supuestos de transmision, fusion, absorcion, el ET, en su art. 44, se
preocupa de determinar la responsabilidad de las empresas antes y
despues de la sucesion y, en este sentido, fija la responsabilidad
solidaria, en caso de transmisiones inter vivos, para las obligaciones
contraidas antes de la misma que no hubieran sido satisfechas Y,
ademas, fija un plazo a la solidaridad de tres afos, plazo que no se
establece en la LGT que parece permite exigir el cumplimiento de tales
obligaciones sine die, cuando, por sequridad juridica, seria aconsejable
la fijacion de tal plazo; por otro lado, también especifica el ET la

Sélo aparece un concepto sobre los grupos de empresas en leyes especificas, como la regula-
dora del impuesto de Sociedades, L 43/1995, de 27 de diciembre.
Vid., entre otras, la sentencia del Tribunal Central de Trabajo (TCT) 4. 07.1984 (Ar. 6053)
que declara la responsabilidad solidaria respecto al pago de salarios; sentencia del Tribunal
Supremo (STS) 3.05.1990 (Ar. 3946) sobre el concepto de grupo.
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solidaridad para las obligaciones contraidas después de la transmision
si la misma fuera declarada delito.

El Estatuto especifica, con detenimiento, la obligacion de informacion a
los representantes de los trabajadores y la necesidad de iniciar un
periodo de consultas con los mismos en caso de adoptar medidas labo-
rales; ademaés, el 6rgano de representacion de los trabajadores —el
comité de empresa- debera de emitir un informe cuando la fusion,
absorcién o modificacién del status juridico de la empresa afecte al
volumen de empleo (art. 64.1.5° ET).

Por otro lado, establece la continuidad en la aplicacion del convenio
colectivo hasta la expiracion del mismo o hasta la entrada en vigor de
ofro convenio nuevo que resulte aplicable a la empresa. Y también, la
continuidad del mandato de los representantes de los trabajadores si la
empresa cedida conserva su autonomia.

Art. 13.- Capacidad para contratar.

En relacién a la edad, hay que sefalar que en ley espafiola la edad
para trabajar es a los dieciocho arios (art. 6).; sin embargo, se permite
a los menores comprendidos entre los dieciséis y dieciocho anos realizar
una actividad laboral si estuvieran emancipados en cuanto que la
emancipacion, por concesion de los padres, de los tutores o del juez,
confiere al menor la capacidad para regir su persona y bienes como si
fuera mayor con algunas restricciones. No obstante, se permite al
intervencion de menores de esta edad de dieciséis afios en espectaculos
publicos, siendo necesaria la autorizacion de la Administracion Laboral
y debiendo constar el permiso por escrito y para actos determinados.

Art. 14.- Forma del contrato de trabajo.

Como en la ley espafiiola, en la LGT se establece la libertad de forma
en el contrato; ambas presumen la existencia del contrato entre el que
presta los servicios y el que lo recibe sin necesidad de declaracién de
voluntad expresa; sibien el ET especifica: «a cambio de una retribucién»
del que los presta (art. 8.1); es una via de proteccién del trabajador
pues concurriendo las notas del contrato de trabajo, el mismo existira
aunque no se haya manifestado por las partes y sera aplicable la
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legislacion laboral de caracter tuitivo para el trabajador frente a la
legislacion civil. De otro lado, el Estatuto hace una enumeracion de
contratos que necesariamente han de constar por escrito 7.

De no observarse la forma escrita, el contrato se presume celebrado
por tiempo indefinido, en beneficio del trabajador, aunque el empresario
puede destruir la presuncion iuris tantum mediante prueba en contrario.
Ahora bien, cualquiera de las partes puede compeler a la otra a que el
confrato se celebre por escrito incluso durante el franscurso de la relacion
laboral; evidentemente, esta precision legal favorece fundamentalmente
al trabajador que conocera con exactitud sus condiciones laborales &

Hay una exigencia especifica que, recientemente, en el ano 2000 %, se
introdujo respecto a estos contratos que deben constar por escrito y es
la obligacion de empresario de entregar «copia basica» de los mismos
a los representantes de los trabajadores si bien se obviaran todos
aquellos datos que puedan afectar a la intimidad del trabajaclor como
estado civil, domicilio... Posteriormente, la copia se enviara a la Oficina
Publica de Empleo; la finalidad de la norma no es otra que constatar el
cumplimiento de la legalidad vigente. Los demas contratos que no sean
de duracion determinada deberan ser simplemente comunicados por
el empresario a los representantes de los trabajadores y, en todo caso
aunque no estén formalizados por escrito, a la Oficina Publica (art. 16).

Los contratos de duracion determinada, cuando sea superior a cuatro semanas, constaran por
escrito en todo caso y ademais, los de pricticas y para la formacion, los contratos a tiempo
parcial, los de relevo, los fijo-discontinuo, los de a domicilio, los contratos para la realiza-
cion de una obra o servicio determinados y los de los trabajadores contratados en Espafia al
servicio de empresas espaiolas en el extranjero esparioles y, en general, cuando lo exija una
ley.

La ley laboral exige también la forma escrita a lo largo de su articulado en determinados casos
como el periodo de prueba, ¢l pacto de permanencia en la empresa, el pacto de realizacion de
horas complementarias en el contrato a tiempe parcial...

Arl. 32.2 de la Ley 14/2000, de 29 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del
Orden Social.
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Art. 18 y ss. - Conftrato de trabajo de duracién determinada.

Las modalidades de esta forma de contratacion son semejantes a las
establecidas en la ley espanola. No obstante, en la requlacion espariola
hay que resaltar una importante novedad introducida por el RD-Ley 5/
2006, de 9 de junio, que prevé la conversion de estos contratos
temporales en indefinidos. En efecto, sufriran tal modificacion no sélo
en los casos que ya se preveian anteriormente en el Estatuto, como en
los supuestos de no formalizacién por escrito, o realizados en fraude o
cuando los trabajadores no hubieran sido dados de alta en la Seguridad
Social, salvo que de la propia naturaleza del servicio se dedujera su
naturaleza temporal, sino también y es ésta la reforma introducida en el
Estatuto (art. 15), por este Real Decreto-Ley, cuando los trabajadores
hubieran estado contratados en la misma empresa por un plazo de
veinticuatro meses en un periodo de freinta meses, con o sin solucién
de continuidad, mediante dos o mas contratos temporales; en estos
casos se consideraran trabajadores fijos °. Con ello se trata de hacer
descender la elevada tasa de temporalidad existente en Esparia, por
encima del doble de la media en la Unién Europea y lograr la estabilidad
en el empleo de los trabajadores™.’,

1 Aunque esta medida no se aplicard a los contratos formativos, de relevo e interinidad.

™ Latasa de paro ha descendido desde un 11'5% en el 2001 aun 9'1% en el 2006, por primera
vez desde 1979, por debajo del 10% pero en parte se debe a la excesiva contratacion
temporal.

Esta reforma tiene su origen en la Declaracion para el Didlogo Social «Competitividad,
Empleo estable y Cohesion socialy, suscrita el § de julio de 2004, por ¢l Gobierno con los
agentes sociales, en la que se puso de relieve el doble problema del mercado de trabajo
espaiol: insuficiente volumen de empleo y alto nivel de temporalidad, lo que exigia un
reforma del mismo orientada a la creacion de empleo, a lograr su estabilidad y evitar la
utilizacion no justificada de la contratacion temporal. Fruto de esta declaracion fue el «Acuerdo
para la mejora del crecimiento y del empleon, de 9 de junio de 2006, que ha constituido una
nueva manifestacion de la concertacién social y del consenso que tan positivos efectos ha
producido tradicionalmente para el mercado de trabajo y que el Gobierno recogié en este
Real Decreto-Ley. En él se incluyen las medidas de impulso de la contratacion indefinida y,
entre ellas, el nuevo Programa de Fomento del Empleo, ¢l estimulo de la conversién de
contratos temporales en indefinidos y la reduccion de cotizaciones empresariales. También
recoge diversas modificaciones de la legisfacion laboral para mejorar la utilizacion de la
contratacion temporal, la transparencia en la subcontratacién de obras y servicios y sudeli-
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Sera la negociacion colectiva la que determine los requisitos para
prevenir la utilizacion abusiva de este tipo de contratos. No establece
nada al respecto la LGT.

Art. 31.- Contrato a tiempo parcial.

Con un deseo de impulsar la celebracion de este contrato de manera
que sirva como una via de incorporacion, fundamentalmente, de la mujer
al mercado de trabajo, se requla de forma flexible este contrato en la
ley espafiola bastando que la jornada sea «inferior» a la de «un trabaja-
dor a tiempo comparable» de la empresa, es decir, un trabajador a
tiempo completo y con actividad similar, para que nos encontremos
con este tipo de contrato (art. 15 ET). EI margen temporal, por tanto,
para la celebracion de del mismo es mucho mas amplia que en la LGT.
La conversion a tiempo completo o viceversa es voluntaria siempre
que sea factible en la empresa; una caracteristica relevante es la posibili-
dad de ampliacion de esa jornada a traveés de Jas llamadas «horas
complementarias», distintas a las extraordinarias, que estan prohibidas.
Aquéllas no podran exceder, segin convenio, de 60% de las horas
contratadas y en ningtin caso, del limite legal del trabajo a tiempo parcial.

De este contrato se ha servido el legislador esparniol para facilitar el
transito a la situacion de jubilacién permitiendo al trabajador, al que
resten cinco anos para alcanzar la edad de jubilacion pero retne el
periodo exigido de cotizacion, reducir su jornada laboral percibiendo el
salario correspondiente al tiempo trabajado y parte de la pension de
Jjubilacion que sufre una reduccion proporcional al tiempo trabajado. La
configuracion en el Derecho espanol de este contrato va dirigida,
también, a fomentar la contratacion de trabajadores de manera que, en
el caso de que se trate de un empleado de la empresa que pase a este

mitacion respecto de la cesion ilegal de trabajadores y las prestaciones del Fondo de Garan-
tia Salarial, ademas de mejoras de la proteccion por desempleo de colectivos especificos. La
creacion de empleo, el impulso de la contratacion indefinida, la reduccion de la tasa de
temporalidad, la mejora de la proteccién de los trabajadores ante la falta de empleo y la
modernizacion de los Servicios Priblicos de Empleo sin reducir la flexibilidad necesaria
para el funcionamiento de las empresas han sido los objetivos de esta reforma.
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tipo de contratacion, se establece la obligacion de celebrar un nuevo
contrato con un trabajador desempleado que va a ocupar, en principio,
las horas libres de la jornada dejadas por él; la Ultima regulacion espariola
de la materia permite que lo pueda ser a tiempo completo. Asimismo
puede celebrarse este contrato cumplida ya la edad de jubilacion como
una forma de lograr la permanencia del empleado en la actividad laboral.
Son medidas que se han adoptado, en el primer caso, para facilitar la
incorporacion de la mano de obra desempleada y, en el segundo caso,
para lograr que no descienda la mano de obra en el mercado laboral y
hacer frente al problema que se plantea, en general, en el mercado
europeo de que, en pocos anos, la escasez de la misma y por tanto, de
cotizaciones sociales ponga en peligro el estado de bienestar .

Art. 41.- Contrato de trabajo a distancia.

Constituye un acierto la regulacion de este tipo de contrato en la LGT.
Y ello porque implica una prevision de las nuevas formas de la prestacion
de frabajo; como senala el precepto, la concurrencia de las nofas
caracteristicas del contrato de trabajo como «la provision por el
empleador de los medios»: dependencia, «la propiedad de los
resultados»: ajeneidad..., determinaré que estamos en presencia de
este contrato. Evidentemente, exigira una precision normativa de las
condiciones en que se va a realizar este trabajo en atencion al tiempo,
plazo para la aportacién de resultados, al control empresarial...

No hay en el ET una mencion especifica a esta forma de prestacion: el
teletrabajo, que se incluye en la regulacién general del contrato de trabajo
a domicilio y asi la doctrina habla de «nuevo» contrato a domicilio
vinculado a las nuevas tecnologias, frente al «viejo» contrato a domicilio.
Ahora bien, la jurisprudencia ™ ha precisado que «el teletrabajo puede
prestarse en lugar no elegido por el trabajador y distinto de su domicilio
y, ademas, puede haber formas de teletrabajo en la que exista una

3 Vid. de la autora, «La prestacion de jubilacién y sus vicisitudesy. Ed. Laborum. Murcia.
2006. pg. 30 y ss.
' Vid. 1a STS 9 de abril de 2005 (Ar. 4060/2005).
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vigilancia empresarial (algunas manifestaciones de frabajo «on line»),
aunque este elemento del control pudiera ser hoy menos decisivo en
orden a la calificacién y en cualquier caso las formas de control a través
de las tecnologias informaticas no siempre son equiparables a la
vigilancia tradicional, que es la que menciona el art. 13 ET del Estatuto
de los Trabajadores por referencia a los tipos también tradicionales del
trabajo industrial a domicilio» 2.

Art. 50.- Proteccion de la dignidad e intimidad del trabajador.

La proteccion de la dignidad e intimidad se trata de garantizar en este
precepto en el caso de registros sobre la persona del trabajador y sus
efectos personales puesto que la proteccion de estos derechos debe
presidir toda |a relacion laboral. La ley laboral espariola es mas precisa
al sefialar que se hara tal registro «en el centro de trabajo» y «en horas
de trabajo». Ademas, establece una garantia para el trabajador que
nos parece importante y es que el registro ha de realizarse en presencia
de un representante legal de los trabajadores o, en caso de ausencia,
en presencia de un trabajador de la empresa, siempre que fuera posible;
con ello se previene cualquier arbitrariedad en la actuacion del
empleador o de quien en éste delegue.

Arts. 53 y 54.- Reglamento interno de trabajo y poder disciplinario.
Estos articulos se refieren al «Reglamento interno de trabajo» y a la
facultad disciplinaria del empleador. La fijacion del primero y el gjercicio
de la sequnda quedan al arbitrio de empresario, si bien el Reglamento
ha de ser aprobado por la Autoridad Administrativa de Trabajo. En la
legislacién espaiiola la negociacion colectiva juega aqui un papel funda-
mental. Respetando los minimos o méaximos legales, la regulacion de
las condiciones laborales viene contenida esencialmente en el convenio
colectivo (art. 82 ET). Sin perjuicio del poder de direccién del empresario,

'S Una prevision normativa a nivel comunitario se encuentra en el «Acuerdo marco sobre el

teletrabajo» que suscribieron el 16 de julio de 2002 los interlocutores sociales a nivel euro-
peo (CES, UNICE-UEAPME y CEEP) y que establece disposiciones minimas y basicas
sobre como debe ser la futura regulacién del teletrabajo en cada uno de los Estados miem-
bros de la UE.
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todos los aspectos de la relacion laboral seran fijados por los
negociadores: empresario y representantes de los trabajadores o bien
sindicatos, segtin el ambito del convenio. La aprobacion porla Adminis-
tracion queda excluida, en un deseo de reducir la intervencion del Estado
en las relaciones laborales para dejar su ordenacién en manos de los
agentes sociales. Tan solo, a efectos formales, se requiere el depdésito
e inscripcion del convenio en una Oficina Publica y la subsiguiente
publicacion, realizando entonces la Administracion un control de su
legalidad para determinar si conculca la legalidad vigente o lesiona
intereses de terceros, en cuyo caso lo remitira a la Autoridad judicial
que adoptara las medidas que procedan (art. 30 ET).

De la misma manera, el convenio colectivo contendra el régimen discipli-
nario con fijacion de las faltas y de las sanciones, prevaleciendo, pues,
el principio de tipicidad que limita el poder disciplinario del empleador.

Arts. 56 al 79.- La prestacion de servicios con intervencion de
terceros.

Los articulos 55 y ss. regulan la prestacion de servicios con intervencion
de terceros y a tal efecto distingue entre empresas de servicios
temporales, empresas de servicios complementarios y contratas y
subcontratas. Se establece una normativa muy pormenorizada en los
diferentes casos. Salvo el supuesto de contratas y subcontratas, el
Estatuto de los Trabajadores no contempla otro caso de cesion de
trabajadores de una empresa a otra para la prestacion de servicios:
ello ha sido objeto de una especifica ley: la Ley de Empresas de Trabajo
Temporal (ETT) de 1 de junio de 1994. Dicha ley autoriza la cesion del
trabajador a una empresa usuaria a través del llamado contrato de
puesta a disposicion en las mismas condiciones y supuestos en que la
empresa usuaria podria celebrar un contrato de duracion determinada
(art. 15 ET'®), Desde luego, se refuerzan los requisitos formales, como
en esta LGT, para garantizar los derechos del trabajador.

El articulo 77 y ss. LGT se refiere a la contratacién y subcontratacién
de obras y servicios. Precisa el Estatuto de los Trabajadores que las
obras o servicios contratados por la empresa principal han de
corresponder a «la propia actividad» de ésta, es decir, la actividad contra-
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tada ha de ser «indispensable para conseguir el fin de la empresa

principal» ', lo que implica la participacion de ambas empresas en un
proceso productivo comun.

Coinciden ambas legislaciones en la determinacion de la obligacién de
informar por parte de la empresa contratista a los trabajadores y sus
representantes de las condiciones en que se efectuara la contrata o
subcontrata '®; sin embargo, la espafiola (art. 42 ET) también fija dicha
obligacion de informar por la empresa contratante o subcontratante a
los representantes de los trabajadores . Si, ademas, ambas empresas
comparten el mismo centro de trabajo, la empresa principal dispondra
de un libro registro en el que conste toda la informacién exigida y al que
tendran acceso los representantes de los trabajadores. Aparte, la em-
presa contratista ha de informar a la Tesoreria General de la Seguridad
Social de la identidad de la empresa principal.

Compartiendo el centro de trabajo, por un lado, los trabajadores de la
empresa contratista que no tengan representacion legal podran hacer
a los de la empresa principal cuantas cuestiones requieran sobre la

Dicho articulo prevé este tipo de contratos para: - la realizacion de obra o servicios determi-

nados; - cuando las circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos

asi lo exigieran, atin tratandose de la actividad normal de la empresa y por ultimo, cuando se

trate de sustituir a trabajadores con reserva del puesto de trabajo.

Vid. la STS de 18 de enero de 1995 (Ar. 514/1995).

Dicha informacion debera facilitarse antes del inicio de la respectiva prestacion de servicios

e incluird el nombre o razén social del empresario principal, su domicilio social y su nimero

de identificacion fiscal (art. 42.3 ET).

Deberé informar a los representantes legales de sus trabajadores sobre los siguientes

extremos:

a) Nombre o razén social, domicilio y nimero de identificacion fiscal de la empresa contra-
tista o subcontratista,

b) Objeto y duracion de 1a contrata.

¢) Lugar de ejecucion de la contrata.

d) En sucaso, nimero de trabajadores que seran ocupados por la contrata o subcontrata en
¢l centro de trabajo de la empresa principal.

e) Medidas previstas para la coordinacion de actividades desde el punto de vista de la
prevencion de riesgos laborales (Art. 42.4 ET).
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ejecucion de la obra y por otro lado, habiendo representantes de los
trabajadores de una y otra empresa podran reunirse en el centro a
efectos de coordinacion .

Hay, no obstante, en nuestra opinion, una mayor rigurosidad y precision
en el ET a la hora de fijar la responsabilidad de estas empresas. De un
lado, antes de concertar la contrata, el empresario principal esta obligado
a comprobar que el contratista esté al corriente del pago de las cuotas
de la Seguridad Social; para ello pedira certificacion negativa por
descubiertos en la Tesoreria General de la Seguridad Social; de esta
manera, se comprueba la existencia real del contratista y su solvencia.
Sino la pidiera, el contratante quedara sujeto a responsabilidad solidaria
por el pago de tales cuotas anteriores a la contrata. Una vez concertada
ésta, al igual que en la Ley General de Trabajo, el empresario principal
responde con el contratista solidariamente de las responsabilidades
nacidas «durante el periodo de vigencia de la contrata», tanto de
naturaleza salarial como de las contraidas con la S. Social; pero, incluso,
el ET extiende esta responsabilidad durante el ano siguiente a la
terminacion del encargo, precisiéon que podria incluirse en la LGT en
cuanto que implica una garantia de los derechos de los trabajadores.
Precisa el ET una exclusion de este régimen y es cuando la actividad la
contrate un cabeza de familia para su vivienda o el empresario no la
contrate por razén de la actividad principal, en ambos casos no habra
responsabilidad por los actos del contratista.

Arts. 80 al 132.- Modalidades formativas.

Las modalidades formativas se encuentran especialmente contempladas
y desarrolladas en esta Ley General de Trabajo ofreciendo diferentes posibi-
lidades para la combinacion de la formacion y la actividad profesional.

En Espana estas modalidades se ofrecen de una manera mas
simplificada. En principio, en el Estatuto de los Trabajadores se regulan
dos tipos de contratos dentro de los formativos (art. 11). En primer

2 Normas recientemente incorporadas por el RD-Ley 5/2006, de 9 de junio.
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lugar, el «contrato para la formacion», antiguo contrato de aprendizaje,
dirigido a la adquisicién de la formacion tedrica y préctica necesaria
Para el desemperio de un oficio o de un puesto de trabajo que requiera
un determinado nivel de cualificacion; se celebra entre [a empresa y
trabajadores mayores de 16 afios y menores de 21; ya hemos indicado
que la edad minima para trabajar es la de 16 afos y sélo excepcional-
mente se autoriza el trabajo a edad inferior (art. 6 ET). El limijte maximo
para este contrato es el de 24 afios si se trata de desempleadog que se
incorporan como alumno-trabajadores a los programas de escuyelas
taller y casas de oficios aunque este limite no rige si se trata de
desempleados. La formacion se adquiere en centros de formacion de
la propia empresa o en centros externos, publicos o privados, éstos
acreditados por la Administracion o bien, a distancia, si no los hubiera y
Se dedicaré a la misma un minimo de un 15% de la Jjornada maxima
convencional o legal. Si el trabajador carece de estudios primarios,
este serg e/ objeto prioritario de la formacién. El empresario, af finalizar
el contrato, entregara al trabajador un certificado en el que acredite la
formacion tecrica y practica adquirida, si bien el empleado podra pedir
a la Administracién que, previas las pruebas necesarias, e expida un
“Certificado de profesionalidad.

Los convenios colectivos sectoriales determinaran el nimero maximo
de contratos a realizar en relacion a la plantilla o el mismo convenio
colectivo de empresa si existiera en la misma un plan formativo: también
estableceran la retribucion y la duracién del contrato que sera de seis
meses a dos afios segun la ley y que estos convenios podran elevar
hasta tres afios. Expirada la duracién méaxima, el trabajador no podra
Ser contratado bajo esta modalidad en ninguna empresa.

El segundo lugar, el otro tipo de contrato dentro de los formativos, es el
llamado «contrato en practicas» (art. 11.1), que puede celebrar el que
tuviera un titulo universitario o de formacion profesional de grado medio
O superior o titulos equivalentes y dentro del plazo de los cuatro afios
siguientes a sy obtencién, de manera que no hay limite de edad sino
exclusivamente este plazo relacionado con la fecha de terminacion de
los estudios. E/ convenio colectivo sectorial determinara su duracién,
que no podra ser inferior a seis meses ni exceder de dos arios y también
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fijaran la retribucion que tampoco podra ser inferior al 60 o 75 % durante
el primero o segundo afno de vigencia del contrato del salario de un
trabajador de la empresa que desempefie el mismo o un puesto
equivalente. Estos contratos constaran por escrito.

En la LGT, por el contrario, hay una mayor diversidad contractual. El
limite minimo de edad desciende a 14 anos pudiendo tales menores
celebrar la modalidad de aprendizaje (art. 86) o la modalidad de pasantia
(art. 104). El «contrato en practicas» estatutario se corresponderia con
la modalidad formativa de Préctica profesional del art. 92. No se exige
en la ley espafiola el requisito de presentacion del contratado por un
Centro de Formacion Profesional o una Universidad, basta con la presen-
tacion del titulo que acredite su formacion.

Una legislacion especial requla, en Espana, la formacion de los docentes
que, sin embargo, la LGT incluye acertadamente en su ambito #'.

La LGT regula, entre sus modalidades, la que tiene por finalidad mejorar
la formacion de los desempleados, entre 45 y 65 anos, para favorecer
su insercion laboral; en el Estatuto de los Trabajadores no se recoge
esta posibilidad; el tratamiento de este colectivo junto al de otros que
se consideran especialmente desfavorecidos se recoge en el Programa
Nacional de Fomento del Empleo, que se aprueba anualmente, donde
se incluyen medidas formativas y ayuda para las mismas. De otro lado,
también la Ley Orgénica 5/2002, de 19 de junio, de Cualificaciones y
Formacion Profesional regula esta formacion dirigida a la reintegracion
al trabajo o a la readaptacién profesional.

' El RD 63/2006, de 27 de enero aprueba el «Estatuto del personal investigador en forma-
cidny, distinguiendo dos fases: de «becas, de los dos primeros afios y de «contrato» de otros
dos, sujeto al 11.1 ET. También por ley especial se regula el contrato en précticas de los
médicos residentes (Ley 24/1982 y RD 127/1984); el que se realiza en el despacho de abo-
gados (Ley 22 /2005, de 18 de noviembre). Las pricticas profesionales de los estudiantes
realizadas como parte de sus estudios académicos o de formacion profesional se regulan por
el RD 1497/1981, de 19 de junio, sobre programas de cooperacion entre empresa y univer-
sidades, el RD 631/1993, de 3 de mayo, sobre pricticas de alumnos de formacién profesio-
nal ecupacional y la LO 5/2002, de Cualificacién y Formacion profesional.
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TITULO I
DESENVOLVIMIENTO DE LA RELACION INDIVIDUAL DE
TRABAJO

Arts. 133 y 134.- Periodo de prueba.

Regulan estos articulos el periodo de prueba; uno de ellos va dedicado
a las situaciones en que se produce una exoneracion de la necesidad
de este perfodo; precision acertada pues en el ambito juridico espariol
ha sido la jurisprudencia la que ha resuelto el problema de la licitud de
la exigencia de dicho periodo con posterioridad a un concurso u
oposicion % . El Estatuto de los Trabajadores regula este periodo como
una opcién voluntaria de las partes y que se caracteriza por la posibilidad
de desistimiento de cualquiera de ellas sin abonar indemnizacién alguna.
Su duracion es fijada por los Convenios Colectivos y, en su defecto, re-
gira la ley. Este es uno de los casos en que el ET exige la forma escrita.

Art. 135 al 136.- Ascenso.

Esta es una materia que viene regulada por el convenio colectivo o por
el acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores,
como indica el Estatuto de los Trabajadores que sdlo establece dos
limitaciones; que se realicen atendiendo a la formacion, méritos y
antigiiedad del trabajador ademas de las facultades organizativas del
empresario y la segunda limitacion se refiere a que las reglas seran /as
mismas para uno y otro sexo, en cumplimiento del principio de igualdad
y no discriminacion por razén de sexo.

Art. 137 al 140.- Movilidad del trabajador.
Estos preceptos regulan la movilidad del trabajador funcional y
geografica. de la empresa, se hace referencia al ascenso.

En relacion a la movilidad descendente dentro de la empresa tiene
especial interés por el caracter negativo que lleva aparejada; de ahi

21 - e
Vid. la sentencia del Tribunal Superior de Justicia (STSJ) de Castilla-La Mancha/Albacete
de 30.09.1991 (Aranzadi 5150/199] ).
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que el ET tan solo la permita en caso de necesidades perentorias o
imprevisibles de la actividad productiva conservando la retribucion
anterior (art. 39); de la misma manera se pronuncia la LGT admitiéndola
por el tiempo indispensable y sin merma de la remuneracion y otros be-
neficios. En cuanto a la ascendente, que ha de estar basada en razones
tecnicas u organizativas, el Estatuto establece que, en tal caso, el trabaja-
dor percibiré la remuneracion correspondiente al puesto desempenado;
para tener derecho al ascenso, debera permanecer en ese puesto seis
meses durante un afio u ocho durante dos aiios y ajustarse a las normas
establecidas en el convenio colectivo sobre cobertura de vacantes. En
sentido semejante se pronuncia la LGT; sin embargo, se echa de menos
en ésta la posibilidad de regulacion convencional de la materia.

El art. 137 y ss. se refiere a la movilidad geogréfica distinguiendo entre
destaques (desplazamientos) que son temporales y traslados, que son
de caracter definitivo. La regulacion estatutaria espanola (art. 40) exige
que esten fundados en razones econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccion y contribuyan a mejorar la posicion en el mercado de la
empresa. Llevada a cabo la medida, precisa las posibilidades de opcion
que tiene el trabajador en ambos casos: admitir el cambio geografico,
no admitirlo y extinguir su contrato, en cuyo caso tendra derecho a una
indemnizacion de veinte dias de salario por ano de servicio, prorratean-
dose por meses los periodos de tiempo inferiores a un ano, hasta un
maximo de doce mensualidades y, por dltimo, podra llevar a cabo el
traslado pero estando disconforme con el mismo, lo podra impugnar
ante la jurisdiccion competente. En caso de traslados colectivos, ambas
legislaciones exigen la consulta a la representacion de trabajadores; la
espariola, ademas, que se comunique el inicio de las consultas y su
conclusién a la autoridad laboral. Esta, sin perjuicio de la decisién em-
presarial, podra retrasar su efectividad mas alla de los treinta dias fijados
en el Estatuto y hasta seis meses siempre que las consecuencias
economicas y sociales de la medida lo aconsejen.

El recurso contra el traslado por los representantes de los trabajadores
se hara no ante la Autoridad Administrativa de Trabajo como sefala la
LGT sino que se hara ante la Jurisdiccién Social, lo que es manifestacion,
una vez mas, de la reduccion de la intervencién estatal en las relaciones
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laborales. Ello se entiende sin perjuicio de la accion individual que
quedara paralizada hasta que se resuelva la ejercitada colectivamente.
La Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidén
Integral contra la Violencia de Género incluyo un parrafo en el precepto
regulador del traslado que reconoce a la trabajadora victima de violencia
de género el derecho a ocupar la vacante que exista en otro centro de
trabajo de la empresa siendo de su misma categoria o grupo profesional.

Art. 141.- Modificaciéon sustancial de las condiciones de trabajo.
Esta modificacion aparece justificada en la LGT por las necesidades de
la empresa, dentro de criterios de razonabilidad y con el respeto debido
a la ley y al convenio colectivo. EI ET exige que concurran probadas
razones econoémicas, técnicas, organizativas o de produccion y, al igual
que en los traslados, que la medida mejore la situacion de la empresa.
Tratandose de una modificacion colectiva, el Estatuto exige que se inicie
un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores
que versaré sobre las causas motivadoras de la modificacion y las posibi-
lidades de evitar o reducir sus efectos #. El recurso contra la medida
empresarial se hara ante la Jurisdiccion laboral. El trabajador tendra
las mismas opciones que hemos senalado anteriormente para el caso
de movilidad geografica.

Art. 142 y ss. - Suspensién de la relacion de trabajo.

Entre estos preceptos cabe destacar el que se refiere a la suspension
por causa econémica, técnica o estructural. Ambas legislaciones se
remiten al procedimiento establecido para los despidos colectivos en
cuyo apartado lo analizaremos.

Arts. 149 al 191.- Extincion de Ia relacion de trabajo.

2 No tendran caracter colectivo y, en consecuencia, no habra periodo de consultas en las modi-

ficaciones de horario y funcionales que, en un periodo de noventa dias, afectena 10 trabaja-
dores si la empresa ocupa a menos de cien, al 10%, si ocupa de cien a trescientos trabajado-
res o a treinta o mas si la empresa ocupa trescientos o mas. En el caso de que las modifica-
ciones, en este umbral numérico, se realicen de forma sucesiva en periodos de noventa dias
sin que concurran nuevas causas que las justifiquen, el Estatuto las considera realizadas en
fraude de ley y, por tanto, nulas,
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Art. 1509.- Fallecimiento del empleador.

Es de destacar la fijacion que hace la LGT del plazo de un ario para la
liquidacion del negocio en caso de no ser continuado por los herederos.
EI ET no fija dicho plazo lo que ha generado numerosos problemas que
han debido ser resueltos por los Tribunales.

Art. 154.- Jubilaciéon obligatoria.

En Espana también la jubilacién tiene caracter obligatorio a los sesenta
y cinco afnos. Sin embargo, el Proyecto de ley de Reforma en materia
de S. Social introduce una modificacion en el computo de los dias
cotizados que daré lugar a una prolongacion indirecta de la vida laboral
por dos anos.

Art. 155 y ss. - Despido.

Como en Espana, el despido es causal, exigiendo la LGT la concurrencia
de una causa legal para que tenga efecto. Se aprecia, en concreto, en
la legislacion espaiiola una continuada tendencia a restringir la facultad
empresarial de poner fin a la relacién de trabajo a fin de garantizar al
trabajador su permanencia en el puesto de trabajo; apenas existen casos
de despidos libres y lo serian el que tiene lugar durante o al final del
periodo de prueba o en supuestos de relaciones especiales. Los des-
pidos se producen por falta grave y culpable del trabajador; por circuns-
tancias objetivas como falta de aptitud no culpable del empleado; por
circunstancias técnicas, econémicas... cuando no alcance el limite
cuantitativo de los despidos colectivos (despido objetivo); se produce
el colectivo si se alcanzan tales limites y finalmente por fuerza mayor.

En un analisis comparativo de ambas legislaciones podemos resaltar
algunos aspectos. Asi, en relacion a la nulidad del despido, es de interés
la precision que hace el art. 165. 3) LGT al exigir el conocimiento del
embarazo por el empresario para que se declare la nulidad. Tal precision
en Espana ha sido obra de la jurisprudencia al no mencionarla la Ley.
En concreto, el ET establece la nulidad en el caso de que concurra un
acto discriminatorio o una violacién de los derechos fundamentales y
libertades publicas contenidos en la Constitucion; pero, ademas, en
virtud de la LO de 2004 de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género, se consideré también nulo el despido que afecte a los
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trabajadores durante el periodo de suspension del contrato por
maternidad, riesgo durante el embarazo, adopcion o acogimiento, a las
trabajadoras embarazadas o victimas de violencia de género y el
producido en los periodos de reduccion de jornada y excedencias por
motivos familiares.

No se considera nulo actualmente el despido fraudulento, que si lo es
en la LGT (art. 165, pfo. 2°) ni aquél que incurra en defectos formales;
ambos se reputan como improcedentes, es decir, injustificados, segtn
la terminologia peruana.

Hay que destacar una diferencia importante en el tratamiento del despido
injustificado; la LGT reconoce al trabajador un derecho de opcién entre
el pago de la indemnizacién legal o su reposicion en el puesto de trabajo
que ocupaba (arts. 165, 167 y 171); por el contrario, el Estatuto de los
Trabajadores reconoce este derecho de opcién al empresario. No
obstante, se reconoce este derecho, en cambio, al representante de
los trabajadores, legal o sindical, (art. 56) e incluso esta posibilidad de
opcion se le puede reconocer a los trabajadores si esta prevista en el
convenio colectivo .

El despido fundado en causas econémicas, técnicas o estructurales,
que, éstas lltimas, el Estatuto especifica como «organizativas o de
produccién», se califica como despido «por causas objetivas» o como
despido colectivo segtin quede fuera o dentro de los umbrales cuantita-
tivos que sefiala la ley 5. Es de interés resaltar que, en ambos casos, el
empresario ha de justificar que las medidas propuestas contribuyen a
superar una situacién econémica negativa o a garantizar la viabilidad
de la empresa. Cuando el despido no es colectivo debera comunicarse
por escrito y preavisarse con treinta dias de antelacion como una forma
de proteccién al trabajador que, ademas, en este plazo tiene derecho a

H vid. STS 11 de marzo de 1997 (Ar. 2313/1997).
¥ Si afecta al0 trabajadores en empresas de menos de cien; al 10 % en empresas de cien a
trescientos trabajadores, a treinta trabajadores en empresas que ocupen trescientos o mas

trabajadores o a la totalidad de la plantilla si es superior a cinco (art. 51 ET).
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disfrutar de seis horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo.
No se le reconoce en ninguno de los casos, ya sea colectivo, ya individual
por estas causas, el derecho de preferencia a ser readmitidos que si
concede la LGT (arts. 186 y 190).

Coinciden ambas legislaciones, tratandose de despido colectivo, en la
necesidad de iniciar un procedimiento especial — "procedimiento de
regulacion de empleo»- consistente en comunicar a la Autoridad laboral
la decision de despedir al objeto de abrir un expediente e iniciar un
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores. El
Estatuto exige que se comunique al Instituto Nacional de Empleo y que
recabe preceptivamente informe de la Inspeccion de Trabajo.

Si hay acuerdo, el Estatuto exige que se comunique a la Autoridad
laboral que dictara la resolucion con la autorizacion; si no lo hay, también
dictara una resolucién motivada y congruente con la solicitud empre-
sarial. El silencio administrativo es siempre positivo, concediendo la
autorizacion; la LGT, por el contrario, lo establece como negativo,
denegatorio de la autorizacion.

Hay que destacar que la ley estatutaria senala una condicién mas para
considerar colectivo el despido: que se produzca en un periodo de
noventa dias; si se realiza en dicho plazo, en ntimero inferior al ya
mencionado, el despido se considera en fraude de ley.

Los representantes de los trabajadores tendran siempre prioridad de
permanencia en la empresa como una forma de proteger sus funciones
y excluir represalias empresariales. Asi se sefiala también, en caso de
despido colectivo, en el art. 357 LGT.

TITULO I
DE LA REMUNERACION Y BENEFICIOS SOCIALES

Art. 192 y ss. — La remuneracion y los beneficios sociales.

La estructura salarial espafiola aparece muy simplificada en la ley; se
distingue en ella el salario base, los complementos salariales y las
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gratificaciones extraordinarias que son dos al ano; junto a ellos se
encuentran las llamadas percepciones extraordinarias que no tienen
consideracion de salario %¢. El papel del convenio colectivo es
fundamental en la regulacién de la materia; el ET hace una remision al
mismo para fijar esta estructura o bien al contrato individual. El Estado
tan solo fija la remuneracion minima —el salario minimo interprofesional
(SMI)— comtin a toda la poblacion trabajadora sin diferenciacion alguna,
al contrario de lo que sucede en la LGT (art. 206) y dicho SMI es fijado
anualmente atendiendo a parametros economicos como el indice de
precios al consumo, la productividad media nacional... y con previa
consulta a las organizaciones sindicales y empresariales mas represen-
tativas. Los convenios colectivos establecen un salario normalmente
superior a éste —salario base- distinguiendo segun la categoria
profesional; es la negociacion la que fija los complementos que, ademas,
ha de percibir el trabajador, unos atendiendo a sus condiciones
personales: antigtiedad, titulos.. ., otros, atendiendo al trabajo realizado:
peligrosidad, disponibilidad horaria, asistencia, residencia y otros, por
altimo, atendiendo a los resultados de la empresa: primas de productivi-
dad empresarial, participacién en beneficios o en el capital...; éstos
tltimos, como los anteriores, quedan al arbitrio de los negociadores del
convenio, no hay imposicién legal alguna como si ocurre en la LGT
(art. 229 y ss.). Evidentemente, ésta es una medida justa, manifestacion
de la participacién de los trabajadores en la empresa, que redunda en
una mayor vinculacion de aquéllos a ésta y en un incentivo para el
incremento de la actividad.

No existe para el empresario obligacién de pago de una asignacion
familiar como establece la LGT (art. 210) ni tampoco de celebrar un
contrato de seguro de vida a favor del empleado (art. 211); tal tipo de
ayudas amén de planes de pensiones etc. quedan a la discrecionalidad

del empresario, a la autonomia contractual o, en todo caso, a la negocia-
cion colectiva.

26 No tienen la consideracion de salario: las indemnizaciones por gastos suplidos por el traba-
jador como consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la

Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones 0 despi-
dos (art, 26.2 ET).
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Hay que resaltar que el Estatuto preocupado por reforzar la igualdad
salarial entre ambos sexos contiene expresamente un precepto que la
impone, fijando una misma remuneracion para trabajos de igual valor .

Es, pues, ésta una materia en cuya requlacion prima la voluntad de las
partes o de los negociadores colectivos, salvado el minimum legal fijado
porel ET.

TITULO IV.
DE LAS CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

Art. 256 y ss. - Jornada de trabajo.

La importancia de esta materia para los ciudadanos ha hecho que la
propia Constitucion Espariola se refiera a ella al sefialar, entre los princi-
pios rectores de la politica econémica y social, que: «Los poderes pu-
blicos ... garantizaran el descanso necesario, mediante la limitacion de
la jornada laboral...» . La jornada laboral en Espana ha experimentado
una lenta pero continua reduccion a lo largo del tiempo #; actualmente
esté fijada en cuarenta horas semanales pero «de promedio en computo
anual»® a fin de permitir la flexibilizacién en la distribucion de la jornada.
Como otras normas, ésta requladora de la jornada es de «imperatividad
relativa» de manera que el art. 34 ET se remite, para su regulacion, a lo
pactado en los convenios colectivos o en el contrato individual gue
pueden, incluso, fijar que se sobrepase el tope maximo legal de jornada

*" De acuerdo con el Convenio n® 100 OIT ratificado por Espafia el 26.10.1967; arts. 14 y 35
de la Constitucién Espafiola y la Directiva CEE 75/117, de 10 de febrero de 1975.

8 vid. art. 40.2 CE.

¥ Tras una primera normativa a finales del siglo XIX preocupada por regular el tiempo de

trabajo de los nifios y de las mujeres, ¢l RD de 3 de abril de 1919 {ijo la jornada en ocho
horas diarias y cuarenta y ocho horas semanales y asi se mantuvo por la Ley de Jornada
Mixima Legal de 9 de septiembre de 1931. La Ley de Relaciones Laborales de 8 de abril de
1976 la redujo a cuarenta y cuatro horas a la semana; la Ley de 29 de junio de 1983 fijo la
jornada en cuarenta horas semanales modificando el ET (1980), que actualmente mantiene
ese nimero de horas,

Vid. Ley de Reforma del ET de 19 de mayo de 1995,
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de las nueve horas, siempre que exista compensacion a lo largo del
ano. Como en la LGT, ha de mediar entre el final y el principio de la
Jornada siguiente doce horas.

El empresario tendréa la facultad de fijar el calendario anual pero la
legislacién espariola prevé que los representantes de los trabajadores
tendran derecho a ser consultados y a emitir un informe previo sobre el
mismo 3.

Establece la legislacion estatutaria un descanso obligatorio de quince
minutos cuando la jornada diaria continuada exceda de seis horas, que
podra considerarse como trabajo efectivo si asi es calificado por el
convenio colectivo o por el contrato de trabajo *; contempla la ley
peruana este receso estableciendo un minimo de cuarenta y cinco
minutos y dejando su calificacién de trabajo efectivo a lo pactado.

La modificacién de la jornada no puede ser llevada a cabo por el em-
pleador discrecionalmente; la misma se considera en el ET como una
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo y sujeta, siendo
colectiva, al periodo de consultas con la representacion de los trabaja-
dores (art. 41 ET); también exige esta consulta el art. 264 LGT. Ademas,
en la ley espaiiola se exige la concurrencia de causas economicas,
técnicas u organizativas o de produccion, probadas, para que la direccién
de la empresa pueda llevar a cabo esta modificacion y que la medida
adoptada contribuya a mejorar la situacion de la empresa.

En relacién a las horas extraordinarias, hay que resaltar el interés del
Gobierno espafiol de reducir su realizacion a fin de fomentar la qontra-
tacién de trabajadores; a ello responde que se fije un tope méaximo de

31 Vid. la disposicion adicional 3¢ del RD de Jornadas especiales de trabajo 1561/1995, de 21

de septiembre. Esta regulacion la ha establecido el Gobierno, a propuesta del Ministerio de
Trabajo, haciendo uso de la autorizacién contenida en el art. 34.7 ET y para trabajos que por
sus peculiaridades exijan ampliaciones o reducciones de la jornada.

Para los trabajadores menores de dicciocho afios, cuya jornada no podra exceder de ocho

horas, este periodo de descanso serd necesariamente de treinta minutos si su jornada diaria
continuada excede de cuatro horas y media.
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las mismas: no podra el trabajador superar el numero de ochenta horas
en un afio (art. 35 ET); tope que no se encuentra fijado en la LGT. Por
otro lado, a falta de pacto, la realizacion de tales horas se compensara
con descanso, como regla general; ya seran el convenio o el contrato
individual los que precisen su retribucién que, en principio, no podra
ser inferior a la que corresponda a la hora ordinaria. La ley peruana
también contempla ambas formas de remuneracion (art. 267). Destaca-
mos la obligacion que establecen ambas leyes de llevar un registro de
las horas extraordinarias; en el Estatuto, copia del resumen de sus
horas se entregaré al trabajador al abonarselas (art. 35.5 ET) y tambien
a los representantes de los trabajadores *.

El descanso semanal lo fija el ET en dia y medio, el domingo y parte del
sabado o del lunes, aunque es acumulable en periodos de catorce
dias; es, pues, superior este descanso legal al establecido por la LGT
(art. 274).

Las vacaciones anuales retribuidas seran las pactadas en el convenio
o en el contrato y en ningtin caso inferiores a treinta dias, precisando el
Estatuto que no son susceptibles de compensacion econémica; no cabe,
por tanto, la posibilidad admitida en la LGT de limitar este descanso a
quince dias pagandose la reduccion (art. 296). En caso de que no se
disfruten caduca el derecho, segun ha sefalado reiteradamente la juris-
prudencia espariola; se excluye la posibilidad, en estos casos, de la
remuneracion e indemnizacion contempladas en el art. 303 de la LGT.

En el ET se establecen una serie de supuestos en los que el trabajador
va a poder ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion que no
aparecen recogidos en la LGT, como en caso de matrimonio,
enfermedad de familiares...*; si se contempla en ambas legislaciones
el descanso por maternidad y para la lactancia. El primero configurado

3 Disposicion Adicional 3* del RD de Jornadas especiales de trabajo 1561/1995, de 21 de
septiembre.

Art. 37.3 ET.- El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

34
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como causa de suspension con reserva del puesto de trabajo y el
segundo como permiso. Ha habido en esta materia una importante trans-
formacion a fin de reconocer derechos al padre; asi el permiso de
lactancia, de una hora, puede ser disfrutado indistintamente por el padre
y la madre, si ambos trabajan *° y, la mujer, puede sustituirlo por la re-
duccion en media hora de su jornada con la misma finalidad. Y de la
misma forma ambos, indistintamente, disfrutaran de la reduccion en
una hora de la jornada en caso de nacimiento de hijo prematuro o que
haya de quedar hospitalizado .

En cuanto al descanso por maternidad, su extension es algo superior
al que contempla la LGT, al ser de dieciséis semanas ininterrumpidas®;

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias en los casos de nacimiento de hijo o enfermedad grave o fallecimiento de
parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando, con tal motivo, el
trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo serd de cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual.

d). Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de cardcter

piiblico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo, Cuando conste en una

norma legal o convencional un periodo determinado, se estaf‘:i a lo que ésta disponga en
cuanto a duracion de la ausencia y a su compensacion economica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la presta-

cian del trabajo debido en mas del veinte por ciento de las horas laborables en un perio-

do de tres meses, podri la empresa pasar al trabajador afectado a la situacién de exce-
dencia regulada en el apartado 1 del articulo cuarenta y secis de esta Ley.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o desempeno del cargo,

perciba una indemnizacién, se descontaré el importe de la misma del salario a que tuvie-

ra derecho en la empresa. .

Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos esta-

blecidos legal o convencionalmente.

Introducido por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida

familiar y laboral de las personas trabajadoras.

Indistintamente, también, disfrutaran de una reduccion de la jornada con disminucion sala-

rial, para el cuidado de menores de seis afios o minusvélidos o familiares hasta 2° grado por

consanguinidad o afinidad, que no puedan valerse por si mismos y no desempeden actividad
retribuida (art. 37 ET).

e)
35

36

37 ge amplia la suspension en los partos multiples en dos semanas por cada hijo a partir del

segundo. El descanso por maternidad ser también disfrutado en los supuestos de adopcion
0 acogimiento de menores de seis afios (art. 48 ET).
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se establece como descanso obligatorio para la mujer las seis semanas
siguientes al parto; el resto del tiempo puede ser distribuido por ella de
la manera mas conveniente o bien ser disfrutado simultanea o sucesiva-
mente por el padre y la madre si ambos trabajan; la finalidad de estas
medidas a favor del padre es lograr que éste asuma también las
responsabilidades familiares.

Art. 324 y ss.- Seguridad, salud, bienestar y medio ambiente de
trabajo.

Como la LGT, el Estatuto de los Trabajadores recoge tanto el derecho
de trabajador a su integridad fisica y a una adecuada politica de
seguridad e higiene (art. 4.2.d) como la obligacién del empresario de
velar por las mismas y por prevenir los riesgos. Aunque existe un
precepto general en el mismo (art. 19), sin embargo la materia es objeto
de una regulacion especifica en la Ley de Prevencion de Riesgos Labo-
rales *. La empresa siempre ha de contar con «un plan de prevencion».
La Ley especial establece la existencia de érganos especializados en
la empresa encargados de la vigilancia y control de las medidas: los
llamados delegados de prevencion, elegidos por y entre los represen-
tantes unitarios de los trabajadores y, de otro lado, el comité de seguridad
y salud, que se constituye en todas las empresas con mas de cincuenta
trabajadores, formando parte de él los delegados de prevencion y un
numero igual de representantes de los trabajadores, destinado a la
consulta periodica de la empresa en materia de prevencion. Ademas,
el empresario podra concertar con entidades especializadas el desarrollo
de las actividades de evaluacion y prevenciéon de riesgos. Incluso los
drganos competentes de la empresa en materia de seguridad o, en su
defecto, el 75% de los representantes de los trabajadores podran acordar
la paralizacion de la actividad de la empresa en caso de riesgo de
accidente inminente.

38 Ley 31/1995, de & de noviembre.
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SECCION Ii
DE LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

TITULO |
DERECHO DE SINDICACION

El papel relevante de los sindicatos y de las organizaciones empresa-
riales aparece consagrado en la Constitucion Espafiola al encomendarle
la defensa y promocion de los intereses econémicos y sociales que les
son propios (art. 7). Ahora bien, en Espana, el sistema de representacion
de los trabajadores goza de una peculiaridad y es la de existir un doble
canal para la misma: de un lado, la representacion a través de los
sindicatos y de otro lado, la representacién unitaria a través de los
delegados de personal y comités de empresa. La primera, regulada en
la Ley Organica de Libertad Sindical y la segunda, regulada en el Estatuto
de los Trabajadores *. Coexisten ambas representaciones con nume-
rosas conexiones entre ellas: facultad de negociacién colectiva se reco-
noce a las secciones sindicales (art. 8.2 b) LOLS) en concurrencia con
la de los delegados de personal y comités de empresa (art. 87 ET);
semejantes derechos de informacion y de consulta (arts. 10.3.1° y 3°
LOLS y 64 ET)... No obstante, el que la representacion unitaria se
constituya en todas las empresas y la representacion sindical en
algunas®, hace que en la préctica tenga mas influencia la primera.

* Aprobada la Constitucién el 27 de diciembre de 1978, se pasé a dar cumplimiento a sus
mandatos, entre otros, a regular el derecho de libertad sindical; mas, el proyecto de ley
regulador del mismo fue objeto de tres recursos previos de inconstitucionalidad ~hoy supri-
mido- lo que motivé el retraso de la ley que vio la luz finalmente ¢l 2 de agosto de 1985. El
Estatuto de los Trabajadores, de 10 de marzo de 1980, hubo de regular un sistema de repre-
sentacién de los trabajadores y, ante la paralizacién de la LOLS, acudié a los Comités de
empresa y delegados de personal, instituciones de larga tradicion en nuestro pais.

La habra alli donde haya trabajadores afiliados a un sindicato que podrin, entonces, consti-
tuir secciones sindicales si asi lo dispone el Estatuto del sindicato; sin embargo, solo se
nombrard delegado sindical en empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores y
cuando las secciones tengan presencia en los organos unitarios (arts. 8 y 10 LOLS). El
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La regulacion del derecho de libertad sindical y del funcionamiento de
los sindicatos es semejante en ambas legislaciones; no existe, sin em-
bargo, la figura del sindicato de empresa; aquéllos se fundan al margen
de la empresa y su presencia en ella se realiza a través de las secciones
sindicales y delegados sindicales, constituyendo la prolongacion de la
organizacion sindical en el lugar de trabajo.

Si difieren en la determinacion de la representatividad. La LGT ha optado
por el «criterio de la afiliacion» (art. 339) —el sindicato que afilie a la
mayoria absoluta podra representar a la totalidad de los trabajadores
de su ambito en la negociacion colectiva y en las controversias derivadas
de la aplicacion o interpretacion de los convenios de eficacia general-,
el ET ha optado por el «criterio de la audiencia electoral»: para determinar
al sindicato mas representativo, ya lo sea a nivel nacional, de comunidad
auténoma o en un ambito territorial y funcional especifico, se atendera
al nimero de puesto obtenidos en los 6rganos de representacion unitaria,
una vez celebradas las elecciones a estos érganos *'; téngase en cuenta
que un trabajador afiliado puede presentarse a las elecciones de estos
organos en su empresa; nuevamente se produce conexion entre ambas
representaciones. El sindicato que alcance esta cualidad de mas repre-
sentativo en un determinado ambito gozara de una «singular posicion
juridica», atribuida por la LOLS, que se materializa en una serie de
facultades de las que careceran los sindicatos que no tengan esta
cualidad, como ostentar la representacion institucional ante las Adminis-
traciones Publicas, tendra derecho a intervenir en la negociacion
colectiva, a promover elecciones a los érganos de representacion
unitaria, a la cesion del uso de bienes inmuebles publico...*.

nimero de delegados sindicales variard segtin el niimero de trabajadores en la empresa pero
siempre que el sindicato haya obtenido el diez por ciento de los votos en la eleccion de los

organos de representacion unitaria.
41

Cabe la «representatividad por irradiacion», que adquieren los sindicatos afiliados, federados
o confederados al sindicato mas representativo en alguno de los émbitos mencionados. (art.
6y7)

Art. 6.3.- Las organizaciones que tengan la consideracion de sindicato mas representativo
segun el niimero anterior, gozaran de capacidad representativa a todos los niveles territoria-
les y funcionales para:

42
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El depdsito de los estatutos del sindicato en una oficina publica destinada
al efecto, la cual le dara publicidad en los boletines oficiales, mas el
transcurso de veinte dfas, confiere personalidad juridica al sindicato.
Quiza sea éste un procedimiento mas simple que el fijado en los arts.
345y 346 dela LGT.

El acto de afiliacion no conlleva la autorizacion al empleador para des-
contar las cuotas sindicales; la afiliacion sindical es considerada como
un «dato especialmente protegido» por la Ley de Proteccion de Datos
de Caracter Personal a fin de proteger la intimidad del trabajador **; en
consecuencia, es necesaria la previa autorizacion del trabajador afiliado,
siempre, para que pueda descontarse la cuota de su salario (art. 11
LOLS).

Admite la Ley espanola que en los convenios colectivos pueda esta-
blecerse el llamado «canon de negociacion», por el que los trabajadores
incluidos en el ambito de aplicacion del convenio atiendan econémica-
mente los gastos de gestién asumidos por el sindicato que formo parte
de la comisién negociadora (art. 11 LOLS); no se prevé, sin embargo,
enlalLGT.

a) Ostentar representacion institucional ante las Administraciones Piblicas u otras entida-
des y organismos de caricter estatal o de comunidad auténoma que la tengan prevista.

b) La negociacion colectiva, en los términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

¢) Participar como interlocutores en la determinacion de las condiciones de trabajo en las
Administraciones Piiblicas a través de los oportunos procedimientos de consulta o ne-
gociacion.

d) Participar en los sistemas no jurisdiccionales de solucién de conflictos de trabajo.

e) Promover elecciones para delegados de personal y comités de empresa y 6rganos.corres-
pondientes de las Administraciones Publicas.

f) Obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimoniales publicos en los térmi-
n0s que se establezean legalmente.

g) Cualquier otra funcion representativa que se establezca.

Su fecha es de 13 de diciembre de 1999. Tienen el mismo cardcter otros datos como la

ideologia, religion, creencias, salud, arigen racial, vida sexual e infracciones penales y ad-
ministrativas.

43
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Hay que destacar la existencia de un régimen diferente respecto a la
LGT en relacion a los permisos de que puede gozar el representante
sindical. En efecio, el delegado sindical, forme o no parte de los 6rganos
de representacion unitaria, va a gozar de las mismas garantias que los
miembros de éstos y que estan contenidas en el art. 68 ET. Van a
poder disponer de un crédito de horas retribuidas para el ejercicio de
sus funciones de representacién cuyo nimero dependera del de trabaja-
dores de la empresa y varia de quince horas para los representantes
unitarios y delegados sindicales en empresas de menos de cien lraba-
Jjadores hasta cuarenta horas en empresas de setecientos cincuenta y
uno o mas trabajadores. En el convenio colectivo puede pactarse la
acumulacion de estas horas en uno o varios representantes sin que
rebase el maximo, quedando relevado de trabajo y sin perjuicio de su
remuneracion *.

Finalmente, nos parece de interés mencionar que como la representa-
cion de los trabajadores, propiamente dicha, es asumida por la represen-
tacién unitaria, el ET regula el procedimiento electoral, siendo mas simple
en caso de eleccion de delegados de personal al votar directamente de
entre los presentados y mas complejo cuando se trata de miembros de
comités de empresa en tanto que se vota por listas, formandose dos de
ellas, correspondientes a dos colegios, al distinguir, en la empresa,
entre los técnicos y administrativos, de un lado y los trabajadores no
cualificados y especialistas, de ofro *.

TiTuLo I
DERECHO DE NEGOCIACION COLECTIVA

El retroceso del intervencionismo estatal en Espana se manifiesta espe-
cialmente en el @mbito de la negociacién colectiva. La fijacion de las
condiciones laborales es dejada en manos de los interlocutores sociales.

** Nos encontramos, entonces, con el llamado trabajador representante «liberados.
5 Art. 69 y 55 ET.
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Las normas de caracter imperativo absoluto, que han de ser respetadas
en todo caso, en el ET, son escasas, lo seria el art.1°, que determina el
ambito de aplicacién de la ley y derivadamente los caracteres de la
relacion laboral; lo mas frecuente es que el ET contenga normas de
caracter imperativo relativo, que sefnalan topes maximos (jornada) o
minimos (vacaciones), que deben respetar las partes, o de caracter
dispaositivo. Es, por ello, que la negociacion cobra especial importancia.

Los interlocutores sociales, conscientes de su papel, determinaron fijar
unas directrices basicas que facilitaran la negociacion y asi, desde el
2002, éstas son recogidas en el Acuerdo Interconfederal sobre Nego-
ciacion Colectiva (AINC) que se suscribe cada ano. Este tipo de acuerdos
establece criterios y orientaciones que presiden la negociacion ante los
cambios y la coyuntura del empleo y de la economia del momento.

Expuesta esta premisa, pasamos a confrontar las dos legislaciones. El
principal problema que se plantea a la hora de negociar es el de la
legitimacién de las partes dada la doble representacion que existe en
Espaiia; no asi en la LGT. Si se trata de convenios de empresa, podran
negociar ya la representacién unitaria, ya la sindical — «las
representaciones sindicales, si las hubiere»- de forma alternativa, pero
para éstos Ultimos se exige que sumen la mayoria de miembros del
comité. Habran de ponerse de acuerdo ambas representaciones sobre
quién negocia o bien elige el empresario. En la practica y en este tipo
de convenios suele ser la representacion unitaria quien negocie.

No ocurre asi en los convenios de ambito supraempresarial. La legiti-
macion para negociar correspondera a las asociaciones empresariales
maés representativas * y a los sindicatos mas representativos dentro
del ambito del convenio negociado.

46 Serin mas representativas, las asociaciones empresariales que representen un 10% o mas de
empresas y trabajadores en el dmbito estatal o, en caso de que el ambito sea el de Comunidad
Autonoma, ¢l 15% o mis de empresas y trabajadores en dicho @ambito (Disposicion Adicio-
nal 6* ET).
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Dedica la LGT numerosos preceptos a la resolucion de conflictos que
puedan plantearse durante la negociacion del convenio mediante una
regulacion rigurosa y detallada del arbitraje como medio primordial para
la resolucién de los mismos (arts. 387 a 396), salvada la previa conci-
liacion. El ET prevé el nombramiento de un mediador en estos supuestos
(art, 89.4). No obstante, los distintos AINC han resaltado los criterios
que deben presidir toda negociacion y han tratado de impulsar los
diferentes procedimientos de autocomposicién de conflictos 4.

En este sentido, los agentes sociales han firmado el Acuerdo sobre
Solucién de Conflictos Laborales (ASEC), actualmente el Ill, que prevé
la resolucién, entre otros, de los conflictos que puedan surgir durante el
proceso negociador mediante la mediacion o el arbitraje *. El acuerdo
de mediacién o el laudo arbitral tendrén la eficacia de un convenio siem-
pre que las partes tengan legitimacién para convenir. Igual eficacia tiene
el laudo arbitral recaido en el procedimiento contemplado en la LGT.

47 Asi, el AINC de 2007 seiala que: «...deben ser tenidas en cuenta determinadas recomenda-
ciones, enmarcadas en el principio de buena fe, tales como:
Iniciar de inmediato los procesos de negociacién una vez producida la denuncia de los
convenios, e intercambiar la informacion que facilite la interlocucién en el proceso de nego-
ciacion y una mayor corresponsabilidad en la aplicacion de lo pactado.
Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite de lo razonable.
Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situaciones de dificultad en
la negociacion.
De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicién de los conflictos de cardcter
estatal (Tercer Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales) o de Comuni-
dad Auténoma, acudir a ellos sin dilacién cuando existan diferencias sustanciales que con-
lleven el bloqueo de la negociacion correspondiente.
De conformidad con lo previsto en el ASEC, fomentar la utilizacion de estos servicios para
la solucién de las discrepancias surgidas en los periodos de consultas regulados en los arti-
culos 40, 41,47 y 51 del ET (movilidad geografica, modificacion sustancial de condiciones
de trabajo, suspension y despidos colectivos).
Impulsar formulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento mis eficaz de las Comi-
siones Paritarias o Mixtas de los convenios y una mejor y mas completa regulacion de las
mismas con vistas al efectivo seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos
Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre solucion extrajudicial de
conflictos, para conseguir una mayor eficacia y utilizacion de los instrumentos de mediacion
vy arbitraje y para reforzar la autonomia colectiva»,
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A estos medios también puede acudirse para resolver las controversias
de aplicacion o interpretacion del convenio aunque el propio convenio
contendra obligatoriamente el nombramiento de una Comisién Paritaria
que, entre otras, tendra esta funcién (art. 85 ET)..
4

Establece el ET la obligacién de negociar desde el momento en que se
reciba la comunicacion escrita de la otra parte; previamente ésta habra
de haber «denunciado» el convenio, es decir, comunicar su voluntad
de modificar el convenio (art. 86). Desde ese momento pierden vigencia
las clausulas obligacionales, es decir, aquéllas que vinculan inicamente
a los negociadores del convenio *. Al igual que en la LGT, de esta
comunicacion escrita se enviaré copia, a los solos efectos de registro,
a la Autoridad laboral.

Tanto la LGT como el ET establecen el contenido, que entendemos
«minimo», del convenio y sin el cual carece de validez; llama la atencion
la exigencia de constancia de la némina que fija la LGT (art. 372), quiza
como medio probatorio de la condicion de trabajadores de los negocia-
dores. Es de resaltar en la legislacién espanola una clausula incluida
en los convenios de ambito superior a la empresa que permite a las
empresas incluidas en el mismo no aplicar el régimen salarial establecido
si su estabilidad econémica se viera dafiada con tal aplicacion; es la
llamada «cléusula de de descuelgue salarial» (arts. 85 y 82.3),

. Han llegado a firmarse tres Acuerdos (I: el 25.1.1996; 11: €1 31.1.2001 y el I1I: e 29.12.2004
con vigencia hasta 2008. Estos Acuerdos se firmaron por las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas para la resolucion de conflictos que excedan de una Comuni-
dad Auténoma o afecten a varias de ellas. En 1997 se cred el Servicio Interconfederal de
Mediacién y Arbitraje (SIMA) adscrito a una fundacion integrada por las organizaciones
firmantes y sostenidas con financiacién piblica y en la que se ofrece un listado de mediado-
res y érbitros,

Lfls Comunidades Auténomas también han creado medios especificos de solucion de con-
flictos laborales que surgen de acuerdos colectivos entre las organizaciones empresariales y
sindicales més representativas en ese &mbito y apoyados por los Gobiernos autonémicos.

El ET distingue entre clausulas obligacionales y normativas; éstas tiltimas son las que regu-
lan la relacion labora] y deben ser observadas por todos los sujetos al convenio; 1as primeras
recogen obligaciones que sdlo deben ser cumplidas por los negociadores.
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En ambas legislaciones se reconoce fuerza vinculante al convenio colec-
tivo para todos los incluidos en su ambito de aplicacion. Los acuerdos
colectivos que alcancen las partes también gozaran de esta fuerza,
aunque, para el ET, siempre que las partes estuvieran legitimadas.

El excesivo formalismo del ET hace que sélo tengan este caracter y
eficacia los convenios que cumplan sus prescripciones; en otro caso,
nos encontramos con los llamados «convenios extraestatutarios» que
so6lo tienen fuerza para obligar a los representados en el momento de
la firma, por tanto, tienen una eficacia limitada.

TITULO I
DERECHO DE HUELGA

Hay que sefalar, en primer lugar, que, en Espafa, la regulacion del
derecho de huelga no aparece contenido en el Estatuto de los Trabaja-
dores; pero tampoco hay una ley especifica que la contenga en
cumplimiento de mandato dado por la Constitucién Espaiiola en su art.
28.2 %, Paraddéjicamente, aun su regulacion se halla en una norma pre-
constitucional: el Real Decreto-Ley sobre Relaciones de Trabajo, de 4
de marzo de 1977, el cual requla el derecho de huelga y el cierre patronal;
su adaptacion a la Constitucién la llevé a cabo el Tribunal Constitucional
en su sentencia de 8 de abril de 1981.

Vamos, por tanto, a comparar la regulacion de la LGT con la contenida
en este Real Decreto-Ley. En primer lugar, sefialar que la decision de
acudir a la huelga se toma por mayoria pero bien pueden adoptaria
directamente los trabajadores o sus representantes y a continuacion,
ha de ser comunicada al empleador u organizaciones empresariales,
segun el ambito de la huelga y a la Autoridad Laboral. No se exige en el
Real Decreto-Ley que se hayan agotado los medios pacificos de solucion

3% Art. 28.2 CE.- Se reconace el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa de sus

intereses. La ley que regule el gjercicio de este derecho establecerd las garantias precisas
para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.
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de conflictos como lo exige el art. 399 LGT. Es de interés la fijacién de
un preaviso de cinco dias que se extendera a diez dias si la huelga
afecta a servicios publicos, segtin el R DL.

La Legislacion Espariola hace una distincion entre huelgas ilegales y
huelgas abusivas; entre las primeras se encuentran, ademas de las
sefaladas en la LGT (art. 403), las huelgas de solidaridad salvo que el
objetivo de la huelga afecte a los intereses profesionales de los trabaja-
dores y aquéllas que tengan por objeto alterar el contenido de un
convenio colectivo durante su vigencia ya que, se considera, que el
convenio implica un tratado de paz relativa que debe ser respetado
hasta que se cumpla el plazo pactado; diferente seria el caso de que se
tratara de materias no contempladas en el convenio o que hubiera un
incumplimiento previo del empresario o se hubieran alterado las
circunstancias que presidieron su firma,; en estos casos la huelga seria
admisible cumpliendo las prescripciones legales. De otro lado, merecen
la calificacién de abusivas las huelgas rotatorias, las de celo o regla-
mento, la de sectores estratégicos que tengan como fin interrumpir el
proceso productivo y, en general, cualquier forma de alteracién colectiva
del trabajo distinta a la huelga (art. 7). Estas huelgas producen dafios
desproporcionados a la empresa pero no son calificadas directamente
de ilegales sino que existe una presuncion iuris tantum de ilegalidad.

Consideramos muy acertada la enumeracion que contiene el art. 403
LGT de cuéles sean los servicios esenciales de manera que sirve para
concretar su concepto; no ocurre igual en la normativa espariola y ha
sido la jurisprudencia constitucional la que ha delimitado qué deben
entenderse por servicios esenciales, considerando tales los que afectan
a los derechos fundamentales, a las libertades ptiblicas y a los bienes
constitucionalmente protegidos *' y atendiendo en cada momento a los
caracteres de la huelga, sus circunstancias, ambito personal, duracion...
para que se configuren como tales .

1 Vid. STCo de 17 de julio de 1981 (Ar. 26/1981),
2 Vid. STCo de 5 de mayo de 1986 (Ar. 53/1986).
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Se echa de menos una regulacién del cierre patronal como medida de
presion reconocida al empresario en los supuestos de confiicto. La
regulacion espariola, contenida en este mismo RDL de Relaciones de
Trabajo, sdlo contempla el cierre defensivo, que puede adoptar el
empresario para salvaguardar a personas y bienes frente a las medidas
de los trabajadores; no cabe el cierre ofensivo, adoptado para presionar
a los trabajadores en la aceptacion de una decision empresarial. En
consecuencia, solo es admitido este cierre en la legislacion espariola
en tasados supuestos *. Hay que resaltar que la Constitucion Espaniola
hace referencia a las medidas de conflicto colectivo, entre las que estaria
el cierre patronal, en el art. 37, dentro de la seccion «Derechos y deberes
de los ciudadanos» mientras que el derecho de huelga aparece en el
art. 28, incluido en la seccion correspondiente a los derechos funda-
mentales y confiriéndole este caracter 5.

CONSIDERACIONES FINALES

Hay que felicitar a los redactores de esta ley que se han enfrentado con
una ingente labor y han tratado de aportar una ley moderna, reguladora
de las relaciones laborales en las que haya un justo equilibrio entre los
derechos de partes de las mismas: trabajador y empresario.

Ahora bien, consideramos que la LGT establece un sistema excesiva-
mente rigido y legalista con escasa remision, en la regulacion, a los
convenios colectivos y a lo fijado por las partes en el contrato de trabajo.
En cuanto a lo primero, como dijimos al iniciar el trabajo, la excesiva

3 Se admite el cierre, primera, en caso de notorio peligro para las personas o de dafios graves
para las cosas; segundo, en caso de ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquiera de
sus dependencias o peligro cierto de que tal ocupacion se produzca y, en tercer lugar, cuando
el volumen de inasistencia al trabajo o irregularidades en el trabajo impidan gravemente el
proceso normal de produccion (art. 12 RDL).

En consecuencia, su regulacion se realiza mediante ley orgénica que necesita la mayoria
reforzada para su aprobacion, goza de una garantia jurisdiccional a través de un procedi-

miento preferente y sumario y su lesion puede ser objeto del recurso de amparo ante el T.
Constitucional.
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prevision legal, que da lugar a una ley extensisima, origina una mayor
rigidez frente a la flexibilidad necesaria en las relaciones laborales sin
que ello signifique desproteccion del trabajador y, en cuanto a lo se-
gundo, es frecuente y continuo el recurso a la autoridad administrativa
que consideramos, deberia ser sustituido por el acuerdo entre las partes,
por la intervencion de terceros mediadores en la relacion o, en dltima
instancia, porla intervencion de la jurisdiccion social. En el sistema espariol,
por el contrario, hay una retroaccion de la ley, que se limita a fijar mini-
mos, para dejar paso a la actuacion de las partes y, en general, de los
agentes sociales, siendo escasisima la intervencioén de la Administracion.

El fortalecimiento del papel de los sindicatos y de las organizaciones
empresariales es esencial para dejar en sus manos la regulacion de las
relaciones de trabajo. Basica, asimismo, es la existencia de organismos
que faciliten el encuentro de las partes sociales y sirvan de foro para la
discusion en los mismos de las materias econémicas y sociales que
afecten al pais, en general y a los trabajadores y empresarios, en parti-
cular. Dichos organismos, como lo son, en Espana, el Consejo
Econémico y Social (6rgano tripartito), ya nacional, ya autonémico o
local, y los Consejos de Relaciones Laborales autonémicos, facilitan la
fluidez en las relaciones de los agentes, lo que a la larga repéercute en
Su buen hacer a la hora de la negociacion. Ello se refleja en los Acuerdos
Interconfederales anuales sobre la negociacion colectiva que marcan
la pauta a seguir en la misma.

Poratro lado, es importante que los «desencuentros», la falta de acuerdo
entre las partes no sean resueltos por la autoridad administrativa sino
que se deje via libre a la actuacion de los medios extrajudiciales, arbitros,
mediadores, o bien intervenga el poder judicial en cuanto 6rgano
imparcial en la resolucién de conflictos.
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