Teoria



DERECHO DEL TRABAJO

TEMA 1: Derechos y deberes del trabajador en la relacion laboral

Derechos fundamentales especificos e inespecificos en el ambito laboral en Espafia:

e Derechos fundamentales especificos: Son aquellos que tienen contenido propio al
mundo laboral; es decir, son derechos que se ejercen solo o principalmente en la
relacion de trabajo. Estan directamente vinculados con las condiciones y relaciones

laborales.

e Derechos fundamentales inespecificos: Son derechos que se reconocen en la
Constitucion para todos los ciudadanos (“genéricos”), pero que también se aplican
cuando se es trabajador. No son derechos laborales de creacion especifica, pero si
tienen relevancia en las relaciones laborales.

Principales diferencias

Caracteristica

Titularidad

Objeto propio del
derecho

Regulacién
especifica

Derechos especificos

Soélo los trabajadores (y las entidades que
intervienen en lo laboral, como
sindicatos/empresas) tienen interés directo.

Tiene contenidos muy ligados al empleo:
huelga, negociacion colectiva, condiciones
de salud y seguridad en el trabajo, jornada,
salario minimo, etc.

Estan desarrollados por normas laborales,
Estatuto de los Trabajadores, convenios,
etc. Tienen regulaciones especiales.

Derechos inespecificos

Todos los ciudadanos; los trabajadores
los ejercen ademas por su condicién,
pero no solo por ella.

Derechos como la igualdad, la libertad
de expresion, la intimidad, dignidad, la
libertad religiosa... que no nacen del
contrato de trabajo pero se ejercen
dentro del mismo o pueden verse
afectados.

Muchas veces su regulaciéon viene de
normas constitucionales o generales,
juzgados constitucionales, y luego
aplicados al ambito laboral con limites.



Limitaciones /
modulaciones

Pueden tener limites también, pero esos
limites estan mas estructurados, pues el
derecho laboral tiene ya previstas muchas
restricciones o  competencias  del
empleador. Ejemplos: servicios minimos
en la huelga, limitaciones legales de
direccion.

Son susceptibles de ciertas limitaciones
cuando se ejercen dentro de la relacion
laboral, para no perjudicar funciones
empresariales, la disciplina, la eficiencia
o la salud/seguridad; pero esas
limitaciones  deben  adecuarse al
principio de proporcionalidad.

Ejemplos tipicos

o Derechos especificos:
o Derecho de huelga (art. 28.2 CE)
o Libertad sindical (art. 28.1 CE)
o Negociacion colectiva (art. 37.1 CE)
o Condiciones de trabajo: salud, seguridad, jornada, salario minimo (art. 35, 40
CE, Estatuto de los Trabajadores)

e Derechos inespecificos:

Derecho a la igualdad y no discriminacion (art. 14 CE)

Derecho al honor, intimidad personal y a la imagen (art. 18 CE)

Libertad ideoldgica o religiosa (art. 16 CE)

Libertad de expresion (art. 20 CE), libertad de reunion (21 CE), tutela judicial
efectiva (24 CE) en lo que incide la relacion de trabajo

O O O O

Como se manejan las limitaciones

El hecho de que un trabajador tenga derechos inespecificos no significa que puedan ejercerse
sin restricciones cuando chocan con determinadas necesidades empresariales. Las
limitaciones posibles deben cumplir:

1. Finalidad legitima: Por ejemplo la eficacia del trabajo, el cumplimiento de
obligaciones laborales, la seguridad o disciplina en la empresa.

2. Idoneidad: Que la medida sea adecuada para lograr esa finalidad.
3. Necesidad: Que no exista otra medida menos gravosa que consiga los mismos fines.

4. Proporcionalidad en sentido estricto: Equilibrio entre el perjuicio causado al
derecho fundamental del trabajador y el beneficio para la empresa o interés general.

Ademas, la jurisprudencia del Tribunal Constitucional ha afirmado que al ser derechos
fundamentales, tienen “plena eficacia” en la relacion laboral, aunque con estas modulaciones.



14.09.25
Tipos de discriminacion:

1. Directa o indirecta
2. Positiva y negativa

» Discriminaciéon directa y negativa es la que se produce dando un tratamiento mas
desfavorable a una persona con respecto a otra sin que exista un fundamento objetivo que lo
justifique.

* Discriminacion indirecta supone establecer politicas de forma consciente o
inconscientemente que tengan un efecto desfavorable sobre un colectivo.

No son legitimas, salvo que puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
adecuada y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados
(Mercader Ugina).

Discriminacion positiva

Son medidas especificas en favor de colectivos al objeto de corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho.

Caracteristicas:

- Existencia de un trato de favor.

- Laventaja se dispensa en una situacion factica desigualdad Negativa.

- La accion positiva tiene caracter colectivo.

- La finalidad de la accion positiva es corregir la situacion de desigualdad.
- Temporalidad de la accidn positiva.

Las causas principales de discriminacion positiva son las que se basan por razon de sexo, por
orientacion sexual y por discapacidad.



CONFLICTOS NORMATIVOS Y LIMITACIONES A LOS DERECHOS
FUNDAMENTALES DE LOS TRABAJADORES

Sentencia del Tribunal Constitucional 196/2004, de 15 de noviembre de 2004 FD3

“la Constitucion, en su art. 18.1, no prevé expresamente la posibilidad de un sacrificio
legitimo del derecho a la intimidad (a diferencia, por ejemplo, de lo que ocurre con los
derechos a la inviolabilidad del domicilio al secreto de las comunicaciones -art. 18.2 y 3 CE),
mas ello no significa que sea un derecho absoluto, pues puede ceder ante razones justificadas
de interés general convenientemente previstas por la Ley, entre las que, sin duda, se encuentra
la evitacion y prevencion de riesgos y peligra relacionados con la salud.”

Requisitos:

- Idoneidad.
- Necesidad.
- Proporcionalidad.

Art. 53 CE — como estan ordenados jerarquicamente los capitulos y secciones.

e 53.1CE
e 532CE
e 53.3 CE — Proteccién basica. (CAPITULO III)

EL CONTENIDO ESENCIAL DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES
2 sistemas para su determinacion:

* El primero atender a la naturaleza juridica de cada derecho:

Constituyen el contenido esencial de un derecho subjetivo aquellas facultades o posibilidades
de actuacidn necesarias para que el derecho sea reconocible como pertinente al tipo descrito y
sin la cuales deja de pertenecer a ese tipo y tiene que pasar a quedar comprendido en otr
desnaturalizando, por decirlo asi.

Todo ello referido al momento historico de que en cada caso se trata.

* El segundo determina los intereses juridicamente protegidos como nucleo y médula de los
derechos subjetivos.

Es aquella parte del contenido del derecho que es absolutamente necesaria para que los
interese juridicamente protegibles, que dan vida al derecho, resulten real, concreta y
efectivamente protegidos. De este modo, se rebasa o se desconoce el contenido esencial
cuando el derecho queda sometido a limitaciones que lo hacen impracticable, lo dificultan
mas alla de lo razonable o lo despojan de la necesaria proteccion.



Los dos sistemas se pueden considerar como complementarios, Sentencia Tribunal
Constitucional 11/1981 de 8 de Abril (RD 17/77 de 14 de Marzo.

DEFINICIONES UTILES

DATO PERSONAL Se considerara persona fisica identificable toda persona cuya identidad
pueda determinarse, directa o indirectamente, en particular mediante un identificador, como
por ejemplo un nombre, un numero de identificacion, datos de localizacidon, un identificador
er linea o uno o varios elementos propios de la identidad fisica, fisiologica genética, psiquica,
econdmica, cultural o social de dicha persona

TRATAMIENTO: Cualquier operacion o conjunto de operaciones realizadas sobre datos
personales o conjuntos de datos personales, ya sea por procedimientos automatizados o no,
como la recogida, registro organizacion, estructuracion, conservacion, adaptacion o
modificacion extraccion, consulta, utilizacion, comunicacion por transmision, difusion c
cualquier otra forma de habilitacion de acceso, cotejo o interconexion limitacidon, supresion o
destruccion

INTERVINIENTES EN EL TRATAMIENTO DE DATOS PERSONALES
Interesados: personas fisicas identificadas o identificables

Responsable del tratamiento: la persona fisica o juridica, autoridad publica, servicio u otro
organismo que, solo o junto con otros, determine los fines y medios del tratamiento

Corresponsables del tratamiento: Dos 0 mds responsables que determinan conjuntamente los
objetivos y los medios del tratamiento.

Encargado del tratamiento: persona fisica o juridica, autoridad publica, servicio u otro
organismo que trate datos personales por cuenta del responsable del tratamiento

Destinatario o cesionario: persona fisica o juridica, autoridad publica o servicio u otro
organismo al que se comuniquen datos personales.

DERECHOS DIGITALES DE LOS TRABAJADORES:

- Derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el &mbito laboral.



Articulo 87. Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales

1. Los trabajadores y los empleados publicos tendran derecho a la proteccion de su intimidad
en el uso de los dispositivos digitales puestos a su disposicion por su empleador.

2 El empleador podra acceder a los contenidos derivados del uso de medios digitales
facilitados a los trabajadores a los sola efectos de controlar el cumplimiento de las
obligaciones laborales o estatutarias y de garantizar la integridad de dichos dispositivos.

3. Los empleadores deberan establecer criterios de utilizacion de los dispositivos digitales
respetando en todo caso los estdndares minimos de proteccion de su intimidad de acuerdo con
los usos sociales y los derechos reconocidos constitucional y legalmente. En su elaboracion
deberan participar los representantes de los trabajadores.

El acceso por el empleador al contenido de dispositivos digitales respecto de los que haya
admitido su uso con fines privado requerird que se especifiquen de modo preciso los usos
autorizados y se establezcan garantias para preservar la intimidad de lo trabajadores, tales
como, en su caso, la determinacion de los periodos en que los dispositivos podran utilizarse
para fine privados.

Los trabajadores deberan ser informados de los criterios de utilizacion a los que se refiere
este apartado.

- Alcance de la expresion “intimidad" en este contexto
- Debe entenderse esta norma como un principio estructural que abarca los distintos
tratamientos de datos que se regulan en los articulos siguientes.

GUIA DEL DERECHO DE LOS TRABAJADORES A SU PRIVACIDAD LABORAL.:
EL TEST BARBULESCU (Sentencia Tribunal Supremo Sala Social 8.2.18)

INFORMACION ADECUADA. ;El empleado ha sido informado de la posibilidad de que el
empleador tome medidas para supervisar su correspondencia y otras comunicaciones, asi
como la aplicacion de tales medidas?

SUPERVISION PROPORCIONADA ;Cual fue el alcance de la supervision realizada del
empleador y el grado de intrusion en la vida privada del empleado?

Debe hacerse una distincion entre el control del flujo de comunicaciones y el de su contenido.

También se deberia tener en cuenta si la supervision de las comunicaciones se ha realizado
sobre la totalidad o s6lo una parte de ellas y si ha sido o no limitado en el tiempo y el numero
de personas que han tenido acceso a sus resultados.



INDICIOS RACIONALES (El empleador ha presentado argumentos legitimos para justificar
la vigilancia de las comunicaciones y el acceso a su contenido?

La vigilancia del contenido de las comunicaciones es por su naturaleza un método muy
invasivo, y requiere justificaciones mas fundamentadas.

EL CANAL DE DENUNCIAS INTERNAS
Articulo 24 LOPDGD

Sistemas de informacioén de denuncias internas declara licita la creacion y mantenimiento de
sistemas de informacion a través de los cuales pueda ponerse en conocimiento de una entidad
de Derecho privado, incluso andnimamente, la comisién en el seno de la misma o en la
actuacion de terceros que contratasen con ella, de actos o conductas que pudieran resultar
contrarios a la normativa general o sectorial que le fuera aplicable"

CP. Articulo 31 bis. 5. 4. Impondran la obligacion de informar de posibles riesgos e
incumplimientos al organismo encargado de vigilar el funcionamiento y observancia del
modelo de prevencion.

Requisitos:

 La entidad debe contar con una regulacion protectora especifica del denunciante
(whistleblower)

* Facilitar la confidencialidad mediante sistemas que la garanticen en las comunicaciones
(llamadas telefonicas, correos electrénicos...)

* Garantizar al denunciante que no existe riesgo a sufrir represalia

VIDEOVIGILANCIA Y GRABACION DE SONIDOS

Articulo 89. Derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y de
grabacion de sonidos en lugar de trabajo.

1. Los empleadores podran tratar las imagenes obtenidas a través de sistemas de camaras o
videocdmaras para e ejercicio de las funciones de control de los trabajadores o los empleados
publicos previstas, respectivamente, en e articulo 20.3 del Estatuto de los Trabajadores y en la
legislacion de funcion publica, siempre que estas funciones s eferzan dentro de su marco
legal y con los limites inherentes al mismo. Los empleadores habran de informar co caracter
previo, y de forma expresa, clara y concisa, a los trabajadores o los empleados publicos y, en
su caso, sus representantes, acerca de esta medida.



En el supuesto de que se haya captado la comision flagrante de un acto ilicito por los
trabajadores o los emplead publicos se entenderd cumplido el deber de informar cuando
existiese al menos el dispositivo al que se refiere articulo 22.4 de esta ley orgénica.

UTILIZACION DE SISTEMAS DE GEOLOCALIZACION EN EL AMBITO LABORAL

Articulo 90. Derecho a la intimidad ante la utilizacion de sistemas de geolocalizacion en el
ambito laboral.

1. Los empleadores podran tratar los datos obtenidos a través de sistemas de geolocalizacién
para ejercicio de las funciones de control de los trabajadores o los empleados publicos
prevista respectivamente, en el articulo 20.3 del Estatuto de los Trabajadores y en la
legislacion de funcion publica, siempre que estas funciones se ejerzan dentro de su marco
legal y con los limites inherentes del mismo.

2. Con caracter previo, los empleadores habran de informar de forma expresa, clara e
inequivoca a los trabajadores o los empleados publicos y, en su caso, a sus representantes,
acerca de la existencia y caracteristicas de estos dispositivos. Igualmente deberan informarles
acerca del posible ejercicio de los derechos de acceso, rectificacion, limitacion del
tratamiento y supresion.

La actual tecnologia permite situar en un punto concreto del tiempo y del espacio a un
trabajador y entre otras

* Visualizacidon de trayectos con posicion segundo a segundo, lo que permite detallar la
actividad por ejemplo analizando el nimero de paradas, su duracion, si se han producido o no
retrasos, etc.

* Visualizacion de velocidad, incluido si dicha velocidad era o no superior a la permitida en
un determinado tramo de un trayecto o si el vehiculo se encontraba detenido durante un
determinado espacio de tiempo.

» Deteccion de que otra persona o vehiculo son los mas cercanos a un punto concreto del
recorrido, como por ejemplo una calle o a la ubicacion actual del propio trabajador

* Distancia recorrida

* Generacion de avisos de instrucciones de servicio en tiempo real (por ejemplo: a qué hora
debe iniciar su trayectoria o estacionarse un vehiculo, si se estd produciendo un exceso de
velocidad, paradas no autorizadas, si la duracion de las paradas es excesiva, etc.)

* Elaboracion de informes por dia por periodos, etc.

*Reconstruccion de recorridos duracion, kilometraje, etc.



* Recorridos efectuados dentro y fuera de un determinado horario,

DERECHO A LA DESCONEXION DIGITAL EN EL AMBITO LABORAL.

Ocupa un lugar relevante el reconocimiento del derecho a la desconexion digital en el marco
de derecho a la intimidad en el uso de dispositivos digitales en el ambito laboral que ha
verificado la Le)

Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los
derecho digitales modificando el Articulo 20 bis. Derechos de los trabajadores a la intimidad
en relacion con entorno digital y a la desconexion del Estatuto de los Trabajadores regulando
que:

"Los trabajadores tienen derecho a la intimidad en el uso de los dispositivos digitales puestos
a s disposicion por el empleador, a la desconexién digital y a la intimidad frente al uso de
dispositivos d videovigilancia y geolocalizacion en los términos establecidos en la legislacion
vigente en materia d proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales.



TEMA 3



TEMA 3: EL TIEMPO DE TRABAJO

Tiempo de trabajo.

Duracidn, distribucion y limites de la jornada. Calendario laboral.
Descansos.

Festivos.

Tipos de jornada.

Trabajo nocturno y turnos.

Horas extraordinarias.

Adaptaciones de jornada.

El registro de jornada.

10. Vacaciones.

A SR ISR ol ol

11. Interrupciones de la prestacion laboral.

NORMATIVA BASICA:

- Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 4 de noviembre de
2003) relativa a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo

- Directivas europeas sobre actividades especiales.

- Constitucion Espafiola Articulo 40,2.

- Estatuto de los Trabajadores (arts. 34 al 38).

- Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo.

- Real Decreto 2001/1983, de 28 de julio, sobre regulacion de la jornada de trabajo,
jornadas especiales y descansos

El tiempo de trabajo es la magnitud que se utiliza para medir la incorporacion de la fuerza de
trabajo al capital (vision marxista)

Es la magnitud utilizada para retribuir al personal por el periodo que dedica a una actividad
econdomica cumpliendo los requisitos legalmente establecidos (vision legal)

Es el sistema de medicion mas generalizado
Sirve para determinar:

— La productividad y para retribuir al personal como titular de su fuerza de trabajo o de su
tiempo de dedicacion.

No es el tnico sistema de medida:

- (alidad del trabajo.
- Otros factores abstractos.



Constitucion Espafiola POSIBLE EXAMEN

Articulo 40,2. Asimismo, los poderes publicos fomentaran una politica que garantice la
formacion y readaptacion profesionales; velaran por la seguridad e higiene en el trabajo y
garantizaran el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada laboral, las
vacaciones periodicas retribuidas y la promocién de centros adecuados.

Estatuto de los Trabajadores (Definicion de lo que es jornada de trabajo) -EXAMEN
Aprender articulo 34.1 de memoria
Articulo 34. Jornada.

1. La duracion de la jornada de trabajo serd la pactada en los convenios colectivos o contratos
de trabajo.

La duraciéon maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de
trabajo efectivo de promedio en computo anual.

5. El tiempo de trabajo se computard de modo que tanto al comienzo como al final de la
jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

7. El Gobierno, a propuesta de la persona titular del Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social y previa consulta a las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, podra establecer ampliaciones o limitaciones en la ordenacion y duracion de
la jornada de trabajo y de los descansos, asi como especialidades en las obligaciones de
registro de jornada, para aquellos sectores, trabajos y categorias profesionales que por sus
peculiaridades asi lo requieran.

JORNADA DIARIA — Horas semana/ n°® dias laborables — 40/6=6,666

DIAS LABORABLES ANO — 365-52 Domingos - 14 Festivos = 299 (300 bisiestos)
HORAS ANUALES: 40h. semanales de promedio en computo anual (1826h. 27m anuales)
Dias laborables afio*jornada diaria

- 299%6,666= 1993,13 horas anuales.
- 25%6,666= 166,65 (24V+1F)

— 1993,13 - 166,65 = 1826,27m

Calendario laboral FACULTAD DEL EMPRESARIO LIMITADA



Limites de la jornada

40h. semanales de promedio en computo anual (1826 h. 27m anuales)
Oh. diarias
12h. de descanso diario entre la finalizacion de la jornada y el inicio de la siguiente

Descanso minimo semanal, acumulable por periodos de hasta catorce dias, de dia y medio
ininterrumpido

-tarde del sdbado o, en su caso, la mafiana del lunes y el dia completo del domingo- (regla
general)

MENORES. Los trabajadores menores de 18 afios no podran realizar mas de ocho horas
diarias de trabajo efectivo, incluyendo, en su caso, el tiempo dedicado a la formacion y, si
trabajasen para varios empleadores, las realizadas con cada uno de ellos.

Elaboracion y tramites 34,6 Estatuto de los Trabajadores

* Anualmente la empresa, tras consulta y previo informe de los representantes de los
trabajadores, elaborard un calendario laboral que comprendera el horario de trabajo y la
distribucién anual de los dias de trabajo, festivos, descansos semanales o entre jornadas, otros
dias inhabiles, teniendo en cuenta la jornada maxima legal o, en su caso, la pactada.

* El calendario estard de acuerdo con la regulacion que anualmente efectia el Ministerio de
Trabajo, Migraciones y Seguridad Social de los dias inhabiles a efectos laborales retribuidos
y no recuperables y los establecidos por cada Comunidad Auténoma y por lo:

- Ayuntamientos correspondientes, siendo catorce dias la totalidad de

* El calendario debera exponerse en sitio visible en cada centro de trabajo.

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

1. Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por periodos
de hasta catorce dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general, comprendera la
tarde del sdbado o, en su caso, la mafana del lunes y el dia completo del domingo. La
duracion del descanso semanal de los menores de dieciocho afios sera, como minimo, de dos
dias ininterrumpidos.

Resultard de aplicacion al descanso semanal lo dispuesto en el articulo 34.7 en cuanto a
ampliaciones y reducciones, asi como para la fijacion de regimenes de descanso alternativa
para actividades concretas.



2. Las fiestas laborales, que tendran cardcter retribuido y no recuperable, no podran exceder
de catorce al afio, de las cuales dos seran locales. En cualquier caso se respetaran como
fiestas de ambito nacional las de la Natividad del Sefior, Afio Nuevo, 1 de mayo, como Fiesta
del Trabajo, y 12 de octubre, como Fiesta Nacional de Espaia.

Respetando las expresadas en el parrafo anterior, el Gobierno podré trasladar a los lunes todas
las fiestas de ambito nacional que tengan lugar entre semana, siendo, en todo caso, objeto de
traslado al lunes inmediatamente posterior el descanso laboral correspondiente a las fiestas
que coincidan con domingo.

Las comunidades autonomas, dentro del limite anual de catorce dias festivos, podran sefnalar
aquellas fiestas que por tradicion les sean propias, sustituyendo para ello las de ambito
nacional que se determinen reglamentariamente y, en todo caso, las que se trasladen a lunes.
Asimismo, podran hacer uso de la facultad de traslado a lunes prevista en el parrafo anterior.

Si alguna comunidad auténoma no pudiera establecer una de sus fiestas tradicionales por no
coincidir con domingo un suficiente nimero de fiestas nacionales podra, en el afio que asi
ocurra, afiadir una fiesta mas, con cardcter de recuperable, al maximo de catorce.

Duracion de la jornada

Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se podra establecer la distribucion irregular de la jornada a
lo largo del afio.7u7

En defecto de pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del afio el 10
por ciento de la jornada de trabajo. Dicha distribucion deberd respetar en todo caso los
periodos minimos de descanso diario y semanal y el trabajador deberd conocer con un
preaviso minimo de cinco dias, el dia y la hora de la prestacién de trabajo resultante de
aquella.

Tipos de Jornada:
Jornada partida: Jornada continuada durante menos de 6h (4,30h menos)

Jornada continuada: Jornada continuada durante mas de 6h (4,30h menos)

Diferencia de estas jornadas:

En la Jornada continuada — El personal tendra derecho a 15 min de descanso en esas 6h (no
son tiempo de trabajo efectivo)



A tiempo completo: De no observarse la forma escrita el contrato se presumira celebrado por
tiempo indefinido y a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite su naturaleza
temporal o el caracter a tiempo parcial de los servicios. (40 horas semanales)

A tiempo parcial:
Articulo 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo.

1. El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la
prestacion de servicios durante un numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio,
inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable.

Especialidad que tiene este contrato — que son trabajos que normalmente sus funciones no se
requieren todos los dias.

Pacto de horas complementarias — puede ser de hasta el 20% de su jornada. El trabajador
debe enterarse con un preaviso minimo de 3 dias.

Jornadas Ordinarias: Estatuto de los trabajadores Articulo 34.
Jornadas Especiales: RD 1561/1995 Y 34.7 Estatuto de los Trabajadores.

Jornada rigida: Jornada que requiere la prestacion de un trabajo en un horario fijo.

Jornada Flexible: Jornada que requiere la prestacion de trabajo en un marco horario
determinable.

Jornada Nocturna: Se considera trabajo nocturno el realizado entre las diez de la noche y las
seis de la mafiana.

No podra exceder de ocho horas diarias de promedio, en un periodo de referencia de quince
dias

Jornada Diurna
Jornada Mixta

Jornada a Turnos: Supone prestar servicios en horas diferentes en un periodo determinado de
dias o de semanas RD1561/1995



Articulo 36. Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo.

1. A los efectos de lo dispuesto en esta ley, se considera trabajo nocturno el realizado entre
las diez de la noche y las seis de la mafiana. El empresario que recurra regularmente a la
realizacion de trabajo nocturno deberd informar de ello a la autoridad laboral.

La jornada de trabajo de los trabajadores nocturnos no podré exceder de ocho horas diarias de
promedio, en un periodo de referencia de quince dias. Dichos trabajadores no podran realizar
horas extraordinarias.

2. El trabajo nocturno tendra una retribucion especifica que se determinara en lal negociacion
colectiva, salvo que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno
por su propia naturaleza o se haya acordado la compensacion de este trabajo por descansos.

3. Se considera trabajo a turnos toda forma de organizacion del trabajo en equipo segin la
cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segiin un cierto
ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus
servicios en horas diferentes en un periodo determinado de dias o de semanas.

En las empresas con procesos productivos continuos durante las veinticuatro horas del dia, en
la organizacién del trabajo de los turnos se tendra en cuenta la rotacion de los mismos y que
ningun trabajador esté en el de noche més de dos semanas consecutivas, salvo adscripcion
voluntaria.

Las empresas que por la naturaleza de su actividad realicen el trabajo en régimen de turnos,
incluidos los domingos y dias festivos, podran efectuarlo bien por equipos de trabajadores
que desarrollen su actividad por semanas completas, o contratando personal para completar
los equipos necesarios durante uno o mas dias a la semana.

HORAS EXTRAORDINARIAS:
Articulo 35. Horas extraordinarias.

1. Tendran la consideracion de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen
sobre la duracion méxima de la jornada ordinaria de trabajo fijada de acuerdo con el articulo
anterior. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato individual, se optara entre
abonar las horas extraordinarias en la cuantia que se fije, que en ningin caso podrad ser
inferior al valor de la hora ordinaria, o compensarlas por tiempos equivalentes de descanso
retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se entendera que las horas extraordinarias
realizadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes
a su realizacion.

En convenios en general se opta por el abono en lugar de la compensacion.



2. El nimero de horas extraordinarias no podra ser superior a ochenta al afo, salvo lo previsto
en el apartado 3. Para los trabajadores que por la modalidad a duraciéon de su contrato
realizasen una jornada en coOmputo anual inferior a la jornada general en la empresa, el
nimero maximo anual de horas extraordinarias se reducird en la misma proporcion que exista
entre tales jornadas.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, no se computaran las horas
extraordinarias que hayan sido compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses
siguientes a su realizacion.

El Gobierno podra suprimir o reducir el nimero méaximo de horas extraordinarias por tiempo
determinado, con caracter general o para ciertas ramas de actividad o dmbitos territoriales,
para incrementar las oportunidades de colocaciéon de los trabajadores en situacion de
desempleo.



TEMA 4



TEMA 4: LA PRESTACION SALARIAL.GARANTIAS DEL SALARIO

Marco normativo

El art. 157.1 TFUE establece que «cada Estado miembro garantizard la aplicacion del principio de
igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de
igual valor».

Constitucion Espaiiola Articulo 35

1. Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de
profesion oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en ninglin caso pueda hacerse discriminacion por razon de
sexo.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley de Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4,2 Derecho basico en la relacion de trabajo
) A la percepcion puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.

Articulo 9. Validez del contrato.
3. En caso de nulidad por discriminacion salarial por razon de sexo, el trabajador tendra derecho a la
retribucidn correspondiente al trabajo igual o de igual valor.

Articulo 26. Del salario

1. Se considerara salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores, en dinero o
en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el
trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracidon, o los periodos de descanso
computables como o trabajo.

En ningln caso, incluidas las relaciones laborales de caracter especial a que se refiere el articulo 2, el
salario en especie podréa superar el treinta por ciento de las percepciones salariales del trabajador, ni
dar lugar a la minoracion de la cuantia integra en dinero del salario minimo interprofesional.

Mercader

El caracter bilateral y sinalagmatico que reviste la relacion laboral hace que el salario sea la
contraprestacion a la que queda obligada la empresa a cambio de beneficiarse de la prestacion de
servicios del trabajador.

Salario en especie: no podra superar el 30% del salario bienes o servicios que le puede prestar la
empresa. Un portero vive en un piso de la comunidad, eso es salario en especie (no pagan un alquiler)

APUNTES CLASE:
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Concepto de salario

El concepto legal se ha pe do por la jurisprudencia

Criterios a tener en cuenta para determinar la naturaleza salarial (Molero):

a) La regla general es la naturaleza salarial, y la excepcion, la extrasalarial.

(Se exige una clara desconexion entre la misma y los servicios profesionales del trabajador).

b) Es irrelevante la denominacion utilizada, lo esencial es que remunere o no el trabajo prestado.

c) Es irrelevante la forma de retribucion o de percepcion de la misma.

d) No hay por qué identificar salario con lo que figura en el recibo de salarios. Se puede haber
percibido salario al margen del recibo pero es una cuestion probatoria.

MODELO NOMINA: Estructura general
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TIPOS ESPECIALES DE SALARIO: ;?

Los requisitos del PACTO DE PERMANENCIA son los siguientes:
1. Puede pactarse en el momento de celebracion del contrato o con posterioridad al mismo.
Forma escrita.
La especializacion profesional del trabajador debe ser a cargo de la empresa.
Su duracion maxima es de dos afios.
Su finalidad es poner en marcha proyectos determinados o realizar un trabaja especifico
Su incumplimiento por el trabajador antes del plazo pactado da derecho a una indemnizacion
por dafios y perjuicios para el empresario.

LI



Los requisitos del PACTO DE NO CONCURRENCIA son los siguientes:

1. Puede celebrarse en el momento de celebracion del contrato de trabajo, durante su vigencia o
en el momento de su extincion.

2. El empresario ha de tener y acreditar un efectivo interés industrial o comercial.

3. El empresario debe satisfacer al trabajador una compensacion econémica adecuada

4. El pacto no puede tener una duracioén superior a dos afios para los técnicos y de seis meses
para los demas trabajadores.

5. Tiene caracter postcontractual.

Articulo relacionado con el PACTO DE PERMANENCIA y PACTO DE NO CONCURRENCIA:

Articulo 21. ET: Pacto de no concurrencia y de permanencia en la empresa.

1. No podra efectuarse la prestacion laboral de un trabajador para diversos empresarios cuando se estime
concurrencia desleal o cuando se pacte la plena dedicacion mediante compensacion econdmica expresa, en los
términos que al efecto se convengan.

2. El pacto de no competencia para después de extinguido el contrato de trabajo, que no podra tener una
duracion superior a dos afios para los técnicos y de seis meses para los demas trabajadores, solo sera valido si
concurren los requisitos siguientes:

a) Que el empresario tenga un efectivo interés industrial o comercial en ello.
b) Que se satisfaga al trabajador una compensacion econdmica adecuada.

3. En el supuesto de compensacion econémica por la plena dedicacion, el trabajador podra rescindir el acuerdo y
recuperar su libertad de trabajo en otro empleo, comunicandolo por escrito al empresario con un preaviso de
treinta dias, perdiéndose en este caso la compensacion econdomica u otros derechos vinculados a la plena
dedicacion.

4. Cuando el trabajador haya recibido una especializacién profesional con cargo al empresario para poner en
marcha proyectos determinados o realizar un trabajo especifico, podra pactarse entre ambos la permanencia en
dicha empresa durante cierto tiempo. El acuerdo no serd de duracion superior a dos afios y se formalizara
siempre por escrito. Si el trabajador abandona el trabajo antes del plazo, el empresario tendra derecho a una
indemnizacion de dafos y perjuicios.

Los requisitos del PACTO DE PLENA DEDICACION son los siguientes:

Obliga a prestar sus servicios en exclusiva a un solo empresario mediante una compensacion
econdmica. Impide el pluriempleo.

Caracteristicas:

1. Debe existir contraprestacion adecuada.
Es un elemento esencial del contrato pero no afecta a la obligacion de permanecer en la
empresa.

3. La rescision del pacto por el empresario supone una modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo.

4. La rescision del pacto por el trabajador le permite pluriemplearse pero no concurrir con la
empresa.



Otra peculiaridad del contrato de trabajo:

El art. 30 ET establece que: «si el trabajador no pudiera prestar sus servicios una vez vigente el
contrato porque el empresario se retrasare en darle trabajo por impedimentos imputables al mismo y
no al trabajador, éste conservara el derecho a su salario, sin que pueda hacérsele compensar el que
perdio con otra trabajo realizado en otro tiempoy.



LIMITES A LA NEGOCIACION COLECTIVA O INDIVIDUAL:
Articulo 27. Salario minimo interprofesional.

1. El Gobierno fijara, previa consulta con las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales
mas representativas, anualmente, el salario minimo interprofesional, teniendo en cuenta:

El indice de precios de consumo.

La productividad media nacional alcanzada.

El incremento de la participacion del trabajo en la renta nacional.
La coyuntura econdmica general.

oo

Igualmente se fijard una revision semestral para el caso de que no se cumplan las previsiones sobre el
indice de precios citado.

La revision del salario minimo interprofesional no afectara a la estructura ni a la cuantia de los
salarios profesionales cuando estos, en su conjunto y computo anual, fueran superiores a aquel.

2. El salario minimo interprofesional, en su cuantia, es inembargable.

Articulo 1. Cuantia del salario minimo interprofesional.

El salario minimo para cualesquiera actividades en la agricultura, en la industria y en los servicios, sin
distincion de sexo ni edad de los trabajadores queda fijado en 39,47 euros/dia o 1184 euros/mes,
segun el salario esté fijado por dias o por meses.

En el salario minimo se computa unicamente la retribucion en dinero, sin que el salario en especie
pueda, en ningln caso, dar lugar a la minoracion de la cuantia integra en dinero de aquel.

Este salario se entiende referido a la jornada legal de trabajo en cada actividad, sin incluir en el caso
del salario diario la parte proporcional de los domingos y festivos. Si se realizase jornada inferior se
percibira a prorrata.

Para la aplicacion en computo anual del salario minimo se tendran en cuenta las reglas sobre
compensacion que se establecen en los articulos siguientes.

IMPORTE COMPUTO ANUAL IMPORTE ANUAL
HORA 9,07/9,26 1826,5 16.576
DiA 39,47 360 (30 dias x 12 meses) + | 39,47 x 420 — 16.576

60 (pagas extras) =420

MES 1,184,00 14 1,184,00 x 14 — 16.576

Este salario se entiende referido a la jornada legal de trabajo en cada actividad, sin incluir en el caso
del salario diario la parte proporcional de los domingos y festivos.
Si se realizase jornada inferior se percibird a prorrata.



Prorrateo de las pagas extraordinarias:

* Condicionado a que se haya previsto expresamente en convenio colectivo o contrato individual, sin
que pueda ser decidida dicha forma de pago unilateralmente por el empresario (STS 14-6-2002, R°
1278/2001).

» Si el convenio colectivo expresamente dispone el momento de abono de las pagas extraordinarias y
prohibe su abono prorrateado, las cantidades abonadas mensualmente en concepto de pagas extras
prorrateadas deben considerarse salario y no liberan al empresario de abonar en el momento previsto

en el Convenio colectivo la cantidad total correspondiente a las pagas extraordinarias, sin que quepa
aplicarla compensaciéon (STS 19-9-2005, R° 4524/2005, 7-11-2005, R° 4526/04 y 8-3-2000,
R°958/05).

* Se permite si el convenio colectivo, aunque fije que las pagas extras vencen en julio y navidad, no
prohibe su abono prorrateado, ni disponga que si se abonan prorrateadas sean consideradas salario
ordinario (STS 18-5-20)

Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

2. El empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de lo salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales d su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual
valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de los
trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los
trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el
conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en
el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con
el sexo de las personas trabajadoras.

Igualdad en la percepcion del salario

Los derechos a la igualdad y a la no discriminacion, se entienden en grupos homogéneos equiparables
(realizan las mismas funciones y tareas),

Requiere mismo tratamiento, salvo que exista una justificacion objetiva, razonable y proporcionade de
la diferencia de trato.

Prohibicion de dobles escalas salariales. El criterio de la fecha de ingreso en la empresa utilizad para
introducir una la diferenciacion salarial que da lugar a las tradicionalmente conocidas com

dobles escalas,

No es un motivo genérico de discriminacioén o una circunstancia personal o social de tal caracter que
se halle incluido en la lista tasada del art. 14 CE, pero cuando bien la misma viene establecida en un
convenio colectivo de eficacia general atenta al principio de igualdad ante la ley (STC 27/2004).

La distinta fecha de ingreso o de adquisicion de fijeza en la relacion laboral, cuando se utiliza como
criterio de diferenciacion exclusivo, no complementado por otros factores por si mismos
diferenciadores o justificativos de la razonabilidad de la diferencia de manera quela relacion entre la



medida adoptada, el resultado que se produce y lo pretendido supere un juicio de proporcionalidad no
puede considerarse conforme al art. 14 CE.

Se necesitan, por ello, causas o elementos adicionales a la mera fecha de ingreso (STC 27/2004).
Mercader Uguina

Articulo 26. Del salario.

5. Operara la compensacion y absorcion cuando los salarios realmente abonados, en su conjunto y
computo anual, sean mas favorables para los trabajadores que los fijados en el orden normativo o
convencional de referencia.

CLASE:

FD4: La compensacion y absorcion constituye una técnica en virtud de la cual el salario percibido por
el trabajador no se incrementa, aunque se incremente el salario previsto en el convenio colectivo
aplicable, o en su caso el salario minimo interprofesional, siempre que el salario realmente abonado
siga siendo igual o superior a la nueva cuantia del salario fijado por el convenio colectivo, o en su
caso, la nueva cuantia del salario minimo interprofesional. Se trata, en definitiva, de una técnica de
neutralizacion y no superposicion o escalada de incrementos sucesivos y establecidos en fuentes
distintas, de manera que el salario percibido realmente por el trabajador no varia, siempre que su
cuantia fuera superior a la pactada en el nuevo convenio o, en su caso, en el salario minimo
interprofesional.



» Técnica de ajustes salariales diferentes la jurisprudencia emplea alternativa o simultineamente para
referirse al fenomeno de la neutralizacion de los incrementos salariales sin establecer diferencias

* Entra en vigor cuando existe una modificacion salarial via smi o convenio colectivo siempre que no
se prevea la inaplicacion de esta técnica

* Neutraliza los incrementos

* Los conceptos salariales deben ser homogéneos (Sentencia Tribunal Suprema 25-1-2017)

* No lo son partidas que responden a mayor trabajo realizado ni que comprendan

conceptos salariales y extrasalariales.

» La comparacion ha de ser en conjunto y en computo anual.

Real Decreto 99/2023, de 14 de febrero, por el que se fija el salario minimo interprofesional para
2023.

Articulo 3. Compensacion y absorcion

A efectos de aplicar el ultimo parrafo des

Jo 27.1 del Estatuto de los Trabajadores, en cuanto a compensacion y absorcion en computo anual por
los salarios profesionales del incremento del salario minimo interprofesional, se procedera de la forma
siguiente:

1. La revision del salario minimo interprofesional establecida en este real decreto no afectara a la
estructura ni a la cuantia de los salarios profesionales que viniesen percibiendo las personas
trabajadoras cuando tales salarios en su conjunto y en computo anual fuesen superiores a dicho salario
minimo.

A tales efectos, el salario minimo en computo anual que se tomara como término de comparacion sera
el resultado de adicionar al salario minimo fijado en el articulo 1 de este real decreto los devengos a
que se refiere el articulo 2, sin que en ningin caso pueda considerarse una cuantia anual inferior a
15.120 euros.

2. Estas percepciones son compensables con los ingresos que por todos los conceptos viniesen
percibiendo las personas trabajadoras en computo anual y jornada completa con arreglo a normas
legales o convencionales, laudos arbitrales y contratos individuales de trabajo en vigor en la fecha de
promulgacion de este real decreto.

3. Las normas legales o convencionales y los laudos arbitrales que se encuentren en vigor en la fecha
de promulgacion de este real decreto subsistiran en sus propios términos, sin mas modificacion que la
que fuese necesaria para asegurar la percepcion de las cantidades en computo anual que resulten de la
aplicacion del apartado 1 de este articulo, debiendo, en consecuencia, ser incrementados los salarios
profesionales inferiores al indicado total anual en la cuantia necesaria para equipararse a este.

Articulo 49. Extincion del contrato

2. El empresario, con ocasion de la extincion del contrato, al comunicar a los trabajadores la denuncia,
0, en su caso, el preaviso de la extincion del mismo, debera acompafiar una propuesta del documento
de liquidacion de las cantidades adeudadas.

El trabajador podra solicitar la presencia de un representante legal de los trabajadores en el momento
de proceder a la firma del recibo de finiquito, haciéndose constar en el mismo el hecho de su firma
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.



VALIDEZ DEL SOPORTE DIGITAL

RA LA ENTREGA DE LAS NOMINAS A LOS TRABAJADORES

Orden ESS/2098/2014, de 6 de noviembre que se modifica el anexo de la Orden de 27 de diciembre
de 1994, por la que se aprueba el modelo de recibo individual de salarios

Sentencia de 1 de diciembre de 2016 la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, modificé su propio
criterio que provenia de una sentencia anterior de fecha 22 de diciembre de 2011 y a partir de ahora da
validez a la posibilidad de que las nominas de los trabajadores puedan entregarse en formato digital.
Se cumple "a finalidad de la norma" que use tecnologias que permitan a los trabajadores acceder al
recibo de salarios a través de los mecanismos puestos a su disposicion e imprimirlo tras ingresar su
DNI y clave de acceso personal y que el modelo de la ndmina obtenida "on line" sea el mismo que el
que se venia entregando en soporte papel.

La finalidad es "garantizar", junto con la constancia de la percepcion, "la debida transparencia en el
conocimiento... de los diferentes conceptos de abono".

Inembargabilidad salarial.

Arts. 27.2 ET y 607 LEC. Le r cidn en consonancia con el Convenio n°® 95 de la OIT.

El deudor responde del cumplimiento de sus obligaciones con todos sus bienes presentes y futuros
(art. 1911 CC),

La LEC, tiene previsiones especiales sobre la inembargabilidad de los bienes articulos:

605 (bienes absolutamente inembargables),

606 (bienes inembargables del ejecutado)

607 (embargo de sueldos y pensiones).

Ley de Enjuiciamiento Civil

Articulo 607. Embargo de sueldos y pensiones.

1. Es inembargable el salario, sueldo, pension, retribucion o su equivalente, que no exceda de la
cuantia sefialada para el salario minimo interprofesional.

2. Los salarios, sueldos, jornales, retribuciones o pensiones que sean superiores al salario minimo
interprofesional se embargardn conforme a esta escala:

1.° Para la primera cuantia adicional hasta la que suponga el importe del doble del salario minimo
interprofesional, el 30 por 100.

2.° Para la cuantia adicional hasta el importe equivalente a un tercer salario minimo interprofesional,
el 50 por 100.

3.° Para la cuantia adicional hasta el importe equivalente a un cuarto salario minimo interprofesional,
el 60 por 100.

4.° Para la cuantia adicional hasta el importe equivalente a un quinto salario minimo interprofesional,
el 75 por 100.

5.° Para cualquier cantidad que exceda de la anterior cuantia, el 90 por 100.

3. Si el ejecutado es beneficiario de mas de una percepcion, se acumularan todas ellas para deducir
una sola vez la parte inembargable. Igualmente serdn acumulables los salarios, sueldos y pensiones,
retribuciones o equivalentes de los conyuges cuando el régimen econdmico que les rija no sea el de
separacion de bienes y rentas de toda clase, circunstancia que habran de acreditar al Letrado de la
Administracion de Justicia.



Articulo 608. Ejecucién por condena a prestacion alimenticia.

Lo dispuesto en el articulo anterior no serd de aplicacidon cuando se proceda por ejecucion de
sentencia que condene al pago de alimentos, en todos los casos en que la obligacion de satisfacerlos
nazca directamente de la Ley, incluyendo los pronunciamientos de las sentencias dictadas en procesos
de nulidad, separacion o divorcio sobre alimentos debidos al conyuge o a los hijos o de los decretos o
escrituras publicas que formalicen el convenio regulador que los establezcan. En estos casos, asi como
en los de las medidas cautelares correspondientes, el tribunal fijara la cantidad que puede ser
embargada.

- Principio General -
* Todos los acreedores son de igual condicion frente al patrimonio del deudor (par conditio
creditorum).
* En Derecho Laboral se admite la existencia de créditos preferentes. art. 32 ET.
Articulo 32. Garantias del salario
1. Los créditos salariales por los ultimos treinta dias de trabajo y en cuantia que no supere el
doble de salario minimo interprofesional gozaran de preferencia sobre cualquier otro crédito,
aunque éste se encuentre garantizado por prenda o hipoteca
2. Los créditos salariales gozaran de preferencia sobre cualquier otro crédito respecto de los
objetos elaborados por los trabajadores mientras sean propiedad o estén en posesion del
empresario.
3. Los créditos por salarios no protegidos en los apartados anteriores tendran la condicion de
singularmente privilegiados en la cuantia que resulte de multiplicar el triple del salario minimo
interprofesional por el nimero de dias del salario pendientes de pago, gozando de preferencia
sobre cualquier otro crédito, excepto los créditos con derecho real, en los supuestos en los que
estos, con arreglo a la ley, sean preferentes. La misma consideracién tendran las indemnizaciones
por despido en la cuantia correspondiente al minimo legal calculada sobre una base que no
supere el triple del salario minimo.
4. El plazo para ejercitar los derechos de preferencia del crédito salarial es de un afio, a contar desde el
momento en que debio percibirse el salario, transcurrido el cual prescribiran tales derechos.
5. Las preferencias reconocidas en los apartados precedentes seran de aplicacion en todos los
supuestos en los que, no hallindose el empresario declarado en concurso, los correspondientes
créditos concurran con otro u otros sobre bienes de aquel. En caso de concurso, seran de
aplicacion las disposiciones de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, relativas a la
clasificacion de los créditos y a las ejecuciones y apremios.

La inembargabilidad salarial.

Arts. 27.2 ET y 607 LEC. Legislacion en consonancia con el Convenio n°® 95 de la OIT.

El deudor responde del cumplimiento de sus obligaciones con todos sus bienes presentes y futuros
(art. 1911 CC),

La LEC, tiene previsiones especiales sobre la inembargabilidad de los bienes

articulos

605 (bienes absolutamente inembargables),

606 (bienes inembargables del ejecutado) y

607 (embargo de sueldos y pensiones).

Principio General -
* Todos los acreedores son de igual condicion frente al patrimonio del deudor (par conditio
creditorum).



* En Derecho Laboral se admite la existencia de créditos preferentes. art. 32 ET.

Articulo 32. Garantias del salario.

1. Los créditos salariales por los tltimos treinta dias de trabajo y en cuantia que no supere el doble del
salario minimo interprofesional gozaran de preferencia sobre cualquier otro crédito, aunque este se

2. Los créditos salariales gozaran de preferencia sobre cualquier otro crédito respecto de los objetos
elaborados por los trabajadores mientras sean propiedad o estén en posesion del empresario.

3. Los créditos por salarios no protegidos en los apartados anteriores tendrdn la condicién de
singulamente privilegiados en la cuantia que resulte de multiplicar el triple del salario minimo
interprofesional por el numero de dias del salario pendientes de pago, gozando de preferencia sobre
cualquier otro crédito, excepto los créditos con derecho real, en los supuestos en los que estos, con
arreglo a la ley, sean preferentes. La misma consideracion tendran las indemnizaciones por despido en
la cuantial correspondiente al minimo legal calculada sobre una base que no supere el triple del salario
minimo.

4. El plazo para ejercitar los derechos de preferencia del crédito salarial es de un afio, a contar desde el
momento en que debio percibirse el salario, transcurrido el cual prescribiran tales derechos.

5. Las preferencias reconocidas en los apartados precedentes serdn de aplicacion en todos los
supuestos en los que, no hallandose el empresario declarado en concurso, los correspondientes
créditos concurran con otro u otros sobre bienes de aquel. En caso de concurso, seran de aplicacion las
disposiciones de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, relativas a la clasificacion de los créditos y
a las ejecuciones y apremios

NO VA A PONER EN EL EXAMEN NADA DE SITUACIONES CONCURSALES

Otros Sistemas de preferencia

* Concursal

* Extraconcursal

Concursal

19) Créditos contra la masa (o deudas de la masa) son aquellos créditos que, por su origen naturaleza,
deben atenderse cuanto antes y con absoluta prioridad acudiendo a los bienes que integran el
patrimonio del deudor.

Ejemplo: deudas contraidas a titulo de gastos de justicia o de gastos de administracion del propia
concurso.

Se debe a que benefician todos los acreedores.

29) Concursales. El resto los existentes cuando se declara el concurso

El elemento temporal determinante de que un crédito sea calificado como contra la masa d concursal
consiste en que el devengo se produzca antes o después de la declaracion del concurso puesto que
tendran la consideracion de créditos contra la masa si su devengo se produce después de la
declaracion de concurso, créditos concursales los devengados con anterioridad a la declaracion de
concurso. (Mercader)

EL FONDO DE GARANTIA SALARIAL

* Es un organo de la Administracion Publica dependiente del Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social

* Actia sometido al principio de legalidad

* Tiene normativa Reglamentaria propia (el RD. 505/1985).

Articulo 33. El Fondo de Garantia Salarial.

1. El Fondo de Garantia Salarial, organismo autonomo adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, con personalidad juridica y capacidad de obrar para el cumplimiento de sus fines, abonara a



los trabajadores el importe de los salarios pendientes de pago a causa de insolvencia o concurso del
empresario.

A los anteriores efectos, se considerara salario la cantidad reconocida como tal en acto de conciliacion
o en resolucion judicial por todos los conceptos a que se refiere el articulo 26.1, asi como los salarios
de tramitacion en los supuestos en que legalmente procedan, sin que pueda el Fondo abonar, por uno u
otro concepto, conjunta o separadamente, un importe superior a la cantidad resultante de multiplicar el
doble del salario minimo interprofesional diario, incluyendo la parte proporcional de las pagas
extraordinarias, por el numero de dias de salario pendiente de pago, con un maximo de ciento veinte
dias.

El fondo de garantia tiene personalidad juridica propia

2. El Fondo de Garantia Salarial, en los casos del apartado anterior, abonara indemnizaciones
reconocidas como consecuencia de sentencia, auto, acto de conciliacion judicial o resolucion
administrativa a favor de los trabajadores a causa de despido o extincion de los contratos conforme a
los articulos 50, 51 y 52 de es ley, y de extincion de contratos conforme al articulo 64 de la Ley
22/2003, de 9 de julio, Concursal, asi como a indemnizaciones por extincion de contratos temporales
o de duracion determinada en los casos que legalmente procedan. En todos los casos con el limite
maximo de una anualidad, sin que el salario diario, base de calculo, pueda exceder del doble del
salario minimo interprofesional, incluyendo la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

El importe de la indemnizacidn, a los solos efectos de abono por el Fondo de Garantia Salarial para
los caso de despido o extincion de los contratos conforme al articulo 50 de esta ley, se calculara sobre
la base treinta dias por afio de servicio, con el limite fijado en el parrafo anterior.

El Real Decreto 87/2025, de 11 de febrero, por el que se fija el salario minimo interprofesional para
2025, establece e

SMI para 2025 en 1.184 euros/mes; y, en aplicacion de lo dispuesto en los articulos 18 y 19 del Real
Decreto 505/1985

de 6 de marzo, se cuantifican los limites de las prestaciones indemnizatorias y salariales del
Organismo cuya causa de

pedir se produzca entre el 1 de enero de 2025 y el 31 de diciembre de 2025, en funcién de un salario
modulo

equivalente al doble del Salario Minimo Interprofesional, con inclusion de pagas extra.

*Salario minimo interprofesional diario para 2025 (SMI): 39,47 €/dia sin parte proporcional de pagas
extras.

*Duplo S.M.I. con prorrata de pagas extraordinarias: 91,92 EUROS

*Limite Salarios (120 dias): 11.030,40 EUROS

eLimite Indemnizaciones: 33.550,80 EUROS

(Qué Indemnizaciones quedan excluidas del &mbito de proteccion de Fogasa?

*Se excluyen del ambito de proteccion del Fondo de Garantia Salarial:

Las indemnizaciones reconocidas en conciliacion administrativa, salvo las derivadas del expediente de
regulacion de

empleo, en cuanto que lo acordado en la misma solo tiene fuerza ejecutiva entre las partes
intervinientes.

*Otras exclusiones: El Fondo de Garantia Salarial no incluye en la cobertura de garantia salarial los
pluses de

distancia, transporte, vestuario, quebranto de moneda, desgaste de utiles y herramientas, dietas,
complementos de



incapacidad temporal y cualquier otro de naturaleza indemnizatoria.



TEMA 5



[ MODIFICACIONESDELG)NTRATOIETRABAKL]

L

i s | [t
Dento el grpo profesional (ocizontal) Desplazamiento Individuales
Fuera del grupo profesional T Traslado Colectivas

— Ascendene

Articulo 39. Movilidad funcional.

Dentro del territorio nacional:

Articulo 40: Movilidad geografica

1.El traslado de trabajadores que no hayan sido contratados especificamente para prestar sus servicios
en empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes a un centro de trabajo distinto de la misma
empresa que exija cambios de residencia requerira la existencia de razones economicas, técnicas
organizativas o de produccion que lo justifiquen. Se consideraran tales las que estén relacionadas con
la competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo en la empresa, asi como las
contrataciones referidas a la actividad empresarial.

Se consideraran tales las que estén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacién
técnica o del trabajo en la empresa, asi como las contrataciones referidas a la actividad empresarial.

* DIRECTIVA DEL CONSEJO de 30 de noviembre de 1989 relativa a las disposiciones minimas de
seguridad y de salud en los lugares de trabajo (primera directiva especifica con arreglo al apartado 1
del articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE)

Articulo 2

Definicion de lugar de trabajo

A los efectos de la presente Directiva, se entendera por lugares de trabajo, los lugares destinados a
albergar puestos de trabajo, situados en los edificios de la empresa y/ o del establecimiento, incluido
cualquier otro lugar dentro del area de la empresa y/ o del establecimiento al que el trabajador tenga
acceso en el marco de su trabajo.

* Real Decreto 1659/1998, de 24 de julio, por el que se desarrolla el articulo 8, apartado 5, de la Ley
del

Estatuto de los Trabajadores en materia de informacion al trabajador sobre los elementos esenciales
del contrato de trabajo.

Se considera infraccion leve no informar por escrito al trabajador de los elementos del contrato y de
las principales condiciones de ejecucion del mismo, como pudiera ser el lugar de trabajo (art. 6.4)

El cambio en el lugar de trabajo:
Por su destino:
- Dentro del territorio nacional



- En el extranjero

Por su duracion:
- Permanentes - Traslados
- Provisionales - Desplazamientos

Por su afectacion al lugar de residencia del trabajador:
- Que exijan cambio de residencia
- Que o no exijan cambio de residencia

Por su conflictividad:
- Que se acepten
- Que no se acepten
- Que se recurra a la decision / que no se recurra a la decision
- Que se rescinda la relacion laboral / que no se rescinda la relacion laboral

Por los sujetos afectados:
- Que sean invaluables
- Que sean colectivas

Fuera del territorio nacional (Cuando el traslado es la extranjero)

Ley 45/1999, de 29 de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en el marco de una
prestacion de servicios transnacional.

Articulo 3. Condiciones de trabajo de los trabajadores desplazados.

1. Los empresarios incluidos en el ambito de aplicacion de la presente Ley que desplacen a Espaiia a
sus trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transnacional deberan garantizar a éstos,
cualquiera que sea la legislacion aplicable al contrato de trabajo, determinadas condiciones de trabajo
previstas por la legislacion laboral espafiola tales como:

a) El tiempo de trabajo

b) La cuantia del salario

c¢) La igualdad de trato y la no discriminacion directa o indirecta

d) El trabajo de menores

e) La prevencion de riesgos laborales

f) La no discriminacion de los trabajadores temporales y a tiempo parcial.

g) El respeto de la intimidad y la consideracion debida a la dignidad de los trabajadores

h) La libre sindicacion y los derechos de huelga y de reunion.

Todo ello en los términos que establece dicho articulo.

Disposiciéon adicional primera. Desplazamientos de trabajadores en el marco de una prestacion de
servicios transnacional efectuados por empresas establecidas en Espaiia.

» Las empresas establecidas en Espafia que desplacen temporalmente a sus trabajadores al territorio de
Estados miembros de la Union Europea o de Estados signatarios del Acuerdo sobre el Espacio
Economico Europeo en el marco de una prestacion de servicios transnacional :

* Deberan garantizar a éstos las condiciones de trabajo previstas en el lugar de desplazamiento por las
normas nacionales de transposicion de la Directiva 96/71/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 16 de diciembre, sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion
de servicios, sin perjuicio de la aplicacion a los mismos de condiciones de trabajo mas favorables



derivadas de lo dispuesto en la legislacion aplicable a su contrato de trabajo, en los convenios
colectivos o en los contratos individuales.
* Los interesados podran informarse de las condiciones de trabajo que deben garantizarse en el mismo
dirigiéndose bien a los 6rganos competentes en materia de informacion de tales Estados.
* Son infracciones administrativas las acciones u omisiones de los por las que se incumplan las
condiciones de trabajo previstas en el lugar de desplazamiento por las normas nacionales de
transposicion de la Directiva 96/71/CE, del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 16 de diciembre, sobre el desplazamiento de trabajadores
efectuado en el marco de una prestacion de servicios, tipificadas y sancionadas segun la legislacion
laboral espafiola.Cambios de lugar de trabajo que no exijan cambio de residencia:

- Movilidad geografica débil o no sustancial.

- Estos cambios no tienen tratamiento especifico en la ley, por lo que pueden ser decididos

libremente por el empresario, con sujecion a los limites generales del poder de direccion.

Criterios para determinar la necesidad de cambio de residencia.

- Laresidencia es la habitual y no la meramente administrativa.

- Presupone la existencia de un puesto de trabajo anterior permanente y no provisional o
circunstancial.

- Para apreciar la necesidad del cambio hay que valorar caso por caso y tener en cuante alguna
de estas circunstancias: (TSJ Galicia 30-9-15)
- Distancia entre nuevo centro y el domicilio del trabajador (No existe legalmente una
distancia concreta)
- Medios de comunicacion entre el lugar de residencia y el nuevo centro de trabajo.
- Facilidad de acceso a medios de transporte
- Incremento del coste del desplazamiento para el trabajador



PRACTICAS



DERECHO DEL TRABAJO

https:/app.congreso.es/consti/constitucion/indice/titulos/articulos.jsp?ini=10&fin=55&tipo=2

Diapositiva 1 — Portada

Derechos fundamentales: especificos e inespecificos
Ambito laboral — Presentacion del grupo
Miembros: Nombre1, Nombre2, Nombre3, Nombre4, Nombre5

Diapositiva 2

Huelga (derecho especifico)

El derecho a huelga en Espaia esta reconocido en el articulo 28.2 de la Constitucién, como
derecho fundamental de los trabajadores para la defensa de sus intereses. Consisteen la
posibilidad de cesar colectivamente y temporalmente la actividad laboral para ejercer
presion en conflictos laborales. Tiene limites: debe ejercerse de forma pacifica, respetar
los servicios esenciales de la comunidad y no puede ser sustituido por cierres patronales
ilicitos.

Diapositiva 3

Libertad sindical (derecho especifico)

La libertad sindical en Espaia esta reconocida en el articulo 28.1 de la Constitucién como
derecho fundamental de los trabajadores. Su contenido esencial es la facultad de crear
sindicatos, afiliarse o no a ellos y ejercer actividades sindicales. Sus limites se establecen
en el respeto a la legalidad, a los derechos fundamentales de terceros y a la organizacion
democratica del propio sindicato.

Diapositiva 4

Negociacion colectiva (derecho especifico)

La negociacion colectiva en Espaia esta reconocida en el articulo 37.1 de la Constitucion
como derecho fundamental de trabajadores y empresarios. Su contenido esencial es la
capacidad de regular condiciones laborales mediante convenios colectivos con eficacia


https://app.congreso.es/consti/constitucion/indice/titulos/articulos.jsp?ini=10&fin=55&tipo=2

vinculante. Sus limites son el respeto a la ley, al orden publico y a los derechos
fundamentales de las partes.

Diapositiva 5

Igualdad y no discriminacion (inespecifico)

El principio de igualdad y no discriminacion esta reconocido en el articulo 14 de la
Constitucion Espaiola. Su contenido esencial es la prohibicion de trato desigual por razén
de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social. Sus limites aparecen cuando se permiten diferencias de trato
justificadas, proporcionadas y con finalidad legitima (acciones positivas).

Diapositiva 6

Honor, intimidad y propia imagen (inespecifico)

El derecho al honor, la intimidad personal y familiar y la propia imagen esta reconocido en
el articulo 18.1 de la Constitucion Espaiola. Su contenido esencial es la proteccion frente a
intromisiones ilegitimas en la vida privada y la salvaguarda de la reputacion y la imagen
personal. Sus limites se encuentran en el respeto a las libertades de informacién y
expresion, siempre que sean veraces y de interés general.

Diapositiva 7

Libertad de expresion (inespecifico)

La libertad de expresion esta reconocida en el articulo 20.1.a de la Constitucion Espanola.
Su contenido esencial es la facultad de expresar y difundir libremente pensamientos, ideas
y opiniones por cualquier medio. Sus limites se encuentran en el respeto al honor, a la
intimidad, a la propia imagen y a la proteccion de la juventud y la infancia.

Diapositiva 8

Fuentes y recursos

Constitucion Espaiola: arts. 10, 14, 16, 18, 20, 28, 37, 40

Estatuto de los Trabajadores y jurisprudencia del Tribunal Constitucional
Para ampliar: convenios colectivos y sentencias relevantes



PRACTICA DIA 15.09.25

La regulacion del derecho de huelga permite la convocatoria de huelga en la forma
indicada: (Convocar una huelga de 3 dias de duracion para hacer constar su oposicion a
la situacion en Gaza)

La Constitucion Espaiola reconoce el derecho de huelga de los trabajadores en el articulo
28.2 CE como un derecho fundamental, aunque remite su regulacion a una ley que atin no se
ha aprobado de forma organica, aplicandose mientras tanto el Real Decreto-Ley 17/1977.

Este marco normativo establece que la huelga debe estar vinculada a intereses estrictamente
laborales y profesionales de los trabajadores, no pudiendo utilizarse para fines ajenos a la
relacion laboral.

— En este caso, la convocatoria de una huelga de tres dias por parte del comité de empresa
para mostrar oposicién a la situacion en Gaza se encuentra fuera del ambito legalmente
protegido, dado que la causa es politica e internacional y no afecta a las condiciones de
trabajo ni a la negociacion laboral dentro de la empresa.

Esta huelga no estaria amparada por la regulacion vigente y podria ser calificada como huelga
ilicita.

La regulacion del derecho de participacion y de reunion permite la convocatoria en la
forma indicadas: (Convocar un paro de 10 minutos en horas de trabajo, sin derecho a
salario, con el mismo objetivo con la intencion de que el personal pueda reunirse frente
a la entrada de la empresa)

En cuanto al derecho de participacion y de reunion, reconocido en los articulos 7 y 28 CE, asi
como en el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores, se garantiza que los trabajadores
puedan reunirse en asamblea dentro del centro de trabajo para debatir cuestiones de interés
laboral.

Sin embargo, las reuniones en el ambito laboral deben convocarse y celebrarse respetando las
condiciones legales, que exigen que estén vinculadas al ambito profesional y que no
perturben de manera desproporcionada la actividad productiva.

La convocatoria de un paro de diez minutos en horas de trabajo, sin derecho a salario, con el
fin de reunirse frente a la entrada de la empresa para expresar una posicion politica sobre
Gaza, se aparta del ambito estrictamente laboral.

— No puede considerarse un ejercicio legitimo del derecho de reunién en el trabajo, ya que
desborda el marco legal y estatutario previsto para el ejercicio de dicho derecho.



Identificar los derechos en conflicto y aplicar el juicio de ponderacion para determinar
su respuesta:

Derechos en conflicto:

- Derecho de huelga y derecho de reunion de los trabajadores, por un lado.
- Derecho de la empresa a la libertad de empresa y a la proteccion de la productividad
(articulo 38 de la Constitucion), por otro lado.

El juicio de ponderacion debe partir de la finalidad de cada derecho:

El derecho de huelga y de reunion en la empresa — estan orientados a la defensa de los
intereses laborales y profesionales de los trabajadores, mientras que la causa planteada en este
caso es de naturaleza politica e internacional.

En consecuencia, al no estar vinculada con la relacion laboral, la ponderacion se resuelve en
favor de la empresa y del interés general de evitar el uso desviado de los derechos laborales.
De este modo, tanto la huelga de tres dias como el paro de diez minutos en la forma planteada
no se encontrarian amparados por la normativa vigente.

Identificacion de los derechos en conflicto
Por un lado, estan los derechos fundamentales de los trabajadores:

- Derecho de huelga (art. 28.2 CE y RDL 17/1977): permite la suspension colectiva del
trabajo como medida de presion para defender intereses laborales.

- Derecho de reunién y participacion (art. 21 y 28.1 CE; art. 4 ET): permite a los
trabajadores reunirse para debatir cuestiones de interés laboral, dentro de los cauces y
limites legales.

Por otro lado:

- Derecho a la libertad de empresa y a la productividad (art. 38 CE), que protege al
empresario frente a perturbaciones indebidas que no estén justificadas por fines
laborales.



Aplicacion del juicio de ponderacion — Idoneidad
El analisis de idoneidad exige que la medida elegida (la huelga de tres dias o el paro de 10
minutos) sea adecuada para conseguir el fin perseguido.

- La huelga de tres dias por Gaza no es idonea en el ambito laboral, porque el objetivo
no es mejorar las condiciones de trabajo ni resolver un conflicto laboral, sino expresar
una posicion politica internacional. No cumple la finalidad constitucional del derecho
de huelga.

- El paro de 10 minutos sin salario para reunirse frente a la empresa tampoco es idoneo,
ya que el derecho de reunion en la empresa solo ampara intereses laborales. Al ser una
causa politica externa, el instrumento elegido no es adecuado.

— Necesidad: Se trata de comprobar si existen medios menos lesivos para lograr el mismo
objetivo.

En este caso, los trabajadores pueden manifestar su oposicion a la situacion en Gaza fuera del
ambito laboral (manifestaciones publicas, concentraciones fuera del horario de trabajo,
ejercicio del derecho de reunion en espacios publicos).

Estos son medios alternativos que no afectan al funcionamiento de la empresa ni al derecho a
la libertad de empresa. Por tanto, las medidas propuestas no son necesarias en el contexto
laboral.

— Proporcionalidad en sentido estricto: Aqui se valora el equilibrio entre los beneficios
que la medida aporta al derecho de los trabajadores y los perjuicios que genera al derecho de
la empresa y al interés general.

- El beneficio que obtienen los trabajadores es simbolico (expresar su rechazo politico),
pero no guarda relacidon con su posicion laboral ni mejora sus condiciones de trabajo.

- En cambio, el perjuicio para la empresa es significativo (pérdida de productividad por
tres dias de huelga o paralizacion durante la jornada de trabajo).

- El desequilibrio es evidente: el sacrificio que soporta la empresa es desproporcionado
en comparacion con el interés politico perseguido por los trabajadores.

Conclusion

Aplicando los principios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad, tanto la huelga de tres dias como el paro
de 10 minutos carecen de amparo legal, porque no son idoneos ni necesarios para la defensa de los intereses
laborales y resultan desproporcionados frente al derecho a la libertad de empresa.

Por tanto, la ponderacion se resuelve a favor del articulo 38 CE (libertad de empresa y productividad) frente al
ejercicio desviado del derecho de huelga y de reunion.



Explicacion articulos:

Articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores (ET)

Este articulo recoge los derechos laborales basicos de todos los trabajadores. Reconoce tanto derechos
de caracter individual (como la ocupacion efectiva, la promocion y formacion profesional, la no
discriminacion, la intimidad y el respeto a la dignidad) como colectivos (libertad sindical, reunion,
huelga, negociacion colectiva). Es un articulo esencial porque enuncia el "catalogo" de derechos que
luego se desarrollan en otras normas, y que se proyectan en la relacion laboral. Entre ellos se incluye
expresamente el derecho de los trabajadores a participar en la empresa a través de sus representantes y
el derecho a adoptar medidas de conflicto colectivo, siempre dentro del marco legal.

Articulo 7 de la Constitucion Espaiiola (CE)

Este precepto reconoce y legitima constitucionalmente a los sindicatos de trabajadores y a las
asociaciones empresariales como actores fundamentales en la defensa y promocion de los intereses
econdmicos y sociales que les son propios. Se les atribuye, por tanto, un papel institucional: no sélo
representan a sus afiliados, sino que tienen una funcidén social mas amplia en la vida politica y
economica del pais. Conecta directamente con la libertad sindical y con los mecanismos de
participacion de los trabajadores en las relaciones laborales colectivas.

Articulo 28 CE (en general)

El articulo 28 reconoce los derechos fundamentales en materia sindical y de huelga. En su apartado 1
se reconoce la libertad sindical, que garantiza a todos los trabajadores el derecho a afiliarse a un
sindicato, crear sindicatos y a que estos sindicatos puedan organizarse libremente. Este derecho se
protege de manera reforzada, y solo puede limitarse o suspenderse en situaciones muy excepcionales
previstas en la Constitucion.

Articulo 28.2 CE

El apartado 2 de este articulo reconoce el derecho de huelga de los trabajadores para la defensa de sus
intereses. Es un derecho fundamental que permite a los trabajadores suspender colectivamente su
prestacion laboral como medio de presion frente al empresario o frente al Estado, con el fin de
mejorar o defender sus condiciones de trabajo y empleo. No obstante, este derecho se encuentra
pendiente de una ley organica que lo regule de forma completa (mandato que aun no se ha cumplido),
por lo que sigue aplicandose el Real Decreto-Ley 17/1977, con interpretacion conforme a la
Constitucion. Ademas, la jurisprudencia constitucional ha dejado claro que la huelga debe estar
vinculada a intereses laborales y no puede usarse con fines politicos generales o ajenos al ambito de la
relacion de trabajo.

Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo:

Norma que regula todavia hoy, de forma transitoria, el ejercicio del derecho de huelga y de otras
medidas de conflicto colectivo en Espafia. Aunque la Constitucion Espafiola (1978) ordend que se
aprobara una ley orgdnica para regular el derecho de huelga (art. 28.2 CE), esa ley nunca se ha
dictado. Por eso, se sigue aplicando este Real Decreto-Ley, pero interpretado y corregido por la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional para adaptarlo a los principios constitucionales.

Articulo 38 de la Constitucion:
Este articulo reconoce un derecho constitucional de caracter econdmico: la libertad de empresa. Esto



significa que cualquier persona o entidad puede crear y organizar una empresa, decidir su actividad, su
gestion y su produccion dentro del marco de la economia de mercado.

No se trata de un derecho fundamental, sino de un derecho constitucional ordinario, lo que implica
que no tiene las mismas garantias reforzadas que, por ejemplo, la huelga o la libertad sindical (art. 28
CE). Sin embargo, si goza de proteccion y limita la actuacion de los poderes publicos, que deben
respetar y garantizar su ejercicio, salvo que existan razones de interés general que justifiquen
restricciones (por ejemplo, normas de competencia, medioambiente, sanidad, etc.).



Correo Electronico Sindical



22.09.25
PRACTICA CORREO ELECTRONICO SINDICAL

La empresa ABCD tiene mas de 50 trabajadores y por tanto dispone de Comité de Empresa para la
representacion de su personal Por otra parte siempre que necesita hacer comunicaciones a todo o
parte de su personal dispone de un sistema de informacion mediante el cual envia correos
electronicos a cada una de las personas trabajadoras utilizando la direccion de correo electrénico
profesional que la empresa les asigna desde que comienzan a prestar servicios para la misma.

Para realizar esta tarea dispone de una base de datos en las que figura cada persona y la direccion de
correo que le fue asignada.

En dicha base de datos ademas figuran otros datos de cada persona trabajadora como son su
teléfono profesional de contacto, su teléfono movil, su direccion, su categoria profesional y su puesto
de trabajo, por ser datos estrictamente necesarios para el desempefio de la gestion laboral de la
empresa.

En su dia el Comité de Empresa solicité y obtuvo acceso al sistema de informacion de la empresa
para realizar sus comunicaciones sindicales y ejercer su funcion sindical, sin embargo con el tiempo
las direcciones de correo electronico del personal se han quedado obsoletas y ahora solicita a la
empresa que le entregue la base de datos anteriormente indicada debidamente actualizada, o al
menos que le entregue una parte de la misma consistente en el nombre de cada miembro del
personal, su correo electrénico, categoria profesional y puesto de trabajo.

Teniendo en cuenta la doctrina establecida en la sentencia del Tribunal Constitucional 281/2005, de 7
de noviembre de 2005 responda fundamentadamente a las siguientes

CUESTIONES:

1 ;Podria la empresa ABCD entregar al Comité de Empresa si lo solicitase los siguientes datos del
personal sin incurrir en infraccion a la normativa de proteccion de datos? Véase Titulo X y articulo
19 de la Ley Organica de Proteccién de Datos y Garantia de Derechos Digitales Nombre Direccion
personal Teléfono personal Teléfono mévil Direccion de correo electrénico profesional

La STC 281/2005 deja claro que:

- No existe una obligacion legal de crear un sistema especifico de correo electronico sindical ni de
facilitar todos los medios materiales que pida el comité

- Pero si es ilegitimo impedir el uso sindical de medios ya existentes en la empresa (p. ¢j., correos
electronicos profesionales) cuando su utilizaciéon sea normal, no cause perjuicio y no altere la
actividad productiva

Aplicado a los datos:

- Nombre y correo electrénico profesional: pueden entregarse, porque son el medio preexistente
de comunicacion en la empresa y su uso sindical no invade la esfera personal del trabajador.

- Direccion personal, teléfono particular y mévil privado: no deben entregarse. Son datos
personales innecesarios, no estin amparados por la doctrina de la STC 281/2005 ni por el
principio de proporcionalidad del RGPD/LOPDGDD.



- Teléfono personal y movil: Tampoco procede, por afectar directamente a la esfera privada del
trabajador.

- Correo electronico profesional: Si puede entregarse, pues esta vinculado al trabajo y su uso se
entiende limitado a fines laborales y sindicales.

Conclusion: la empresa puede facilitar nombre y correo electrénico corporativo, pero no los datos
privados.

2.- ;Tiene obligacion la empresa de entregar los datos anteriormente indicados en funcion de la
doctrina constitucional antes invocada? Responda la cuestion ponderando los derechos en conflicto
con arreglo al principio de proporcionalidad descritos en la Sentencia Tribunal Constitucional de
fecha 3 de Marzo de 2016

De acuerdo con la STC 281/2005:

- El derecho a la informacion sindical forma parte del contenido esencial de la libertad sindical.

- El empresario debe mantener al sindicato en el uso pacifico de los instrumentos aptos para la
accion sindical ya existentes en la empresa, siempre que su uso no perjudique la finalidad
productiva

La empresa no esta obligada a entregar datos personales ni a crear nuevas herramientas, pero si a permitir
el uso sindical de los correos corporativos profesionales ya implantados.q

El principio de proporcionalidad exige equilibrar libertad sindical y libertad de empresa: es idoneo y
necesario permitir el acceso a correos profesionales, mientras que entregar teléfonos privados o domicilios
seria desproporcionado

Conclusién: si hay obligacion de facilitar al comité el acceso a los correos electronicos profesionales y
nombres de la plantilla, pero no a datos de la vida personal.

3.- ¢(Seria la respuesta idéntica si los datos que solicitase fuesen los indicados en el caso, es decir
nombre, su correo electrénico, categoria profesional y puesto de trabajo?

- Nombre + correo corporativo — son obligatorios.

- Categoria profesional y puesto de trabajo — son datos estrictamente laborales, no personales, y
resultan necesarios para que el comité pueda ejercer su labor (por ejemplo, en materia de
clasificacion, igualdad, negociacion colectiva).

Conclusion: si, la empresa debe entregar también categoria y puesto de trabajo, porque son datos
profesionales vinculados directamente al derecho de accidon sindical, y su cesion supera el test de
proporcionalidad. La entrega es legitima y obligatoria para garantizar el ejercicio de la libertad sindical.

Celia Villaescusa Auqué
Pablo Garcia Martinez



Inteligencia Artificial



29/09/25
PRACTICA INTELIGENCIA ARTIFICIAL
La empresa ABC utiliza los datos personales de su personal para gestionar las relaciones laborales en
su mas amplio sentido.
Dado que la inteligencia artificial se ha mostrado una herramienta 6ptima para llevar a cabo la gestion
del personal deciden utilizarla para diferentes cometidos.
Entre estos cabe destacar la prevision de tendencias en materia de necesidades de contratacion y la
determinacion de ascensos y mejoras laborales, para lo cual va a utilizar sistemas de decision
exclusivamente automatizadas ya que dado que la plantilla es superior a 2000 personas, no existe una
forma mas rentable de llevar a cabo tal cometido.

CUESTIONES:
1. ;Es correcto el uso de sistemas de decisiones automatizadas para los cometidos indicados?
Prevision de necesidades de contratacién
— Aqui la IA se usa de forma estadistica y agregada.
— No constituye una “decision individual” con efectos juridicos o significativos (art. 22.1 RGPD).
Si es correcto, siempre que se limite a analisis predictivos y no afecte individualmente a trabajadores
concretos.
Determinacion de ascensos y mejoras laborales

— Esto si constituye una decision individual con efectos juridicos o similares (afecta a salario,
carrera, derechos laborales).

— El art. 22.1 RGPD prohibe que esas decisiones se basen Unicamente en un tratamiento
automatizado.

No es correcto hacerlo sin intervencion humana.

2. ;Son equiparables ambos cometidos?
No.

Prevision de contratacién = analisis global de datos — no impacta de forma inmediata en derechos
de un trabajador concreto.

Ascensos/mejoras = decisiones automatizadas individuales — afectan juridicamente a cada
trabajador.

Por tanto, so6lo el segundo supuesto entra de lleno en la prohibicion del art. 22 RGPD.



3. ;Qué garantias debe aplicar la empresa para utilizar decisiones automatizadas a la luz de lo
dispuesto en los articulos 21 y 22 del Reglamento Europeo de Proteccion de Datos,y 11y 18 de
la Ley Organica de Proteccion de Datos y Garantia de Derechos Digitales?

— Derecho de oposicion al tratamiento de datos personales — art. 21 RGPD.

— Prohibicion de decisiones basadas unicamente en tratamientos automatizados que produzcan
efectos juridicos o les afecten significativamente, salvo excepciones — art. 22.1 RGPD.

— Excepciones permitidas (contrato, norma con rango de ley, consentimiento expreso) y obligacion

de aplicar garantias:

- Intervencion humana, posibilidad de expresar su punto de vista, derecho a impugnar la

decision — art. 22.2 y 22.3 RGPD.

— Exigencia de que las decisiones automatizadas en el ambito laboral solo se basen en habilitacion
legal, contractual o consentimiento expreso — art. 11 LOPD GDD.
— Derecho de los trabajadores a no quedar sometidos exclusivamente a decisiones automatizadas en

el ambito laboral y a la proteccion de sus datos — art. 18 LOPD GDD.

4. ;Puede el personal oponerse al uso de los sistemas de IA con los fines indicados?
Si, pero con matices:

— Ascensos/mejoras laborales — el trabajador tiene derecho a no ser objeto de una decision
exclusivamente automatizada (art. 22.1 RGPD y art. 11 LOPD GDD). (puede oponerse plenamente)
Ascensos y mejoras laborales — si, tienen derecho a oponerse y exigir intervencion humana (art. 22
RGPD y art. 11 LOPD GDD).

— Prevision de contratacion — si se trata de analisis agregados, dificilmente podra oponerse, porque
no le afecta de forma directa e individual. Sélo podria oponerse (art. 21 RGPD) si demuestra un
impacto concreto en sus derechos individuales.

Prevision de contratacién — en general no, salvo impacto individual (art. 21 RGPD).



Trabajo a distancia



29.09.25
PRACTICA SOBRE TRABAJO A DISTANCIA

La empresa 123 quiere establecer con el trabajador ABC que presta sus servicios a tiempo completo,
con la categoria de administrativo, un acuerdo sobre teletrabajo durante un afio a partir de su firma,
los lunes y los martes de cada semana. A tal fin ABC le proporcionara, a su exclusivo coste, los
siguientes medios:

e Ordenador, tableta, portatil o similar para realizar el trabajo

e Telefonia. Se proporcionara un teléfono movil con linea a cargo de la empresa

e Datos para la conexion a internet compartida con el ordenador, tableta o portatil. Silla

ergondémica homologada.
e Teclado, ratén y pantalla.

Se mantendran inalteradas el resto de las condiciones laborales vigentes a la fecha del acuerdo
individual de teletrabajo , incluido su horario de trabajo, quedando adscrito a su centro actual en el
que seguira desarrollando la parte de trabajo presencial. Para lo no previsto en el acuerdo se estara a lo
dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y en la Ley de Trabajo a Distancia.

El lugar de trabajo a distancia sera el elegido por la persona trabajadora para el desarrollo del trabajo a
distancia, fijandose un plazo de 15 dias para el ejercicio de la reversibilidad al trabajo presencial.

Se establece que en el caso de producirse dificultades técnicas que impidan el normal desarrollo del
trabajo a distancia se realizara el trabajo de forma presencial durante el tiempo imprescindible para
resolver dichas dificultades.

CUESTIONES:

1. (En qué se diferencia el trabajo a distancia del teletrabajo?

— Trabajo a distancia: prestacion de servicios desde el domicilio de la persona trabajadora o desde
un lugar elegido por ella, con caracter regular, sin necesidad de usar medios tecnoldgicos
exclusivamente.

— Teletrabajo: modalidad especifica de trabajo a distancia que requiere el uso exclusivo o

prevalente de medios telematicos o informaticos (ordenador, conexion a internet, etc.).
Todo teletrabajo es trabajo a distancia, pero no todo trabajo a distancia es teletrabajo.

2. (Qué diferencia supondria que el acuerdo de teletrabajo se redujese a un solo dia a la
semana?

La Ley 10/2021 exige que se considere trabajo a distancia regular cuando sea al menos el 30 % de la
jornada en un periodo de 3 meses.

- Jornada de 40h semanales — 30 % = 12h/semana.
- Un solo dia (8h/semana) = 20 %.

Si fuese solo 1 dia por semana, no tendria la consideracion legal de teletrabajo regulado, sino que
seria una medida de flexibilidad interna pactada.



3. (Estan regulados todos los aspectos exigidos en la normativa? Enumere aquellos que pudiesen
estar ausentes.

El acuerdo recoge parte de aspectos exigidos, pero faltan contenidos obligatorios del art. 7 Ley
10/2021:

Inventario de medios, equipos y herramientas (se citan, pero falta desglose de quién pone cada
uno y su vida util).

Gastos y forma de compensacion.

Mantenimiento de medios.

Horario de trabajo y reglas de disponibilidad.

Porcentaje de trabajo presencial vs. remoto.

Centro de trabajo de adscripcion.

Plazos de reversibilidad (se menciona, pero no con forma de ejercicio detallada).
Procedimiento de control empresarial.

Proteccion de datos y seguridad de la informacion.

Evaluacion de riesgos laborales.

4. ;Que sucederia si la empresa estuviera incluida en el ambito de aplicacién del convenio
colectivo de Banca?

El XXIV Convenio de Banca seria de aplicacion obligatoria.

Esto implicaria:

Retribuciones y tablas salariales propias del sector.

Regulacion especifica de clasificacion profesional (inico grupo: Técnico de Banca, niveles
1-11).

Posibles disposiciones adicionales sobre teletrabajo si la Comision Paritaria del convenio las
regula.

Sujecion a normas sobre jornada, registro horario, desconexion digital, etc.

5. Redacte el acuerdo individual de teletrabajo conforme establece la normativa de trabajo a
distancia. Concrete en dicho acuerdo los contenidos del articulo 7 de la Ley 10/21 con los datos
aportados en el supuesto de hecho y establezca forma de cuantificacion de la compensacion de
los gastos en la forma indicada en la norma

Debe ajustarse al art. 7 de la Ley 10/2021. Puedes basarte en el modelo aportado.
Con los datos:

Duracion: 1 afio desde la firma.
Dias de teletrabajo: lunes y martes.

Lugar de trabajo a distancia: el elegido por la persona trabajadora.



Medios aportados por la empresa: ordenador, tableta/portatil, teléfono movil, datos, silla
ergondmica, teclado, raton, pantalla.

Compensacion de gastos: cuantificada mensualmente en nomina (ej. 30 € conexion, 10 €
electricidad, 5 € otros).

Reversibilidad: 15 dias de preaviso.

Centro de adscripcion: actual.

Horario: el mismo que en presencial.

Control empresarial: telematico y presencial con consentimiento.

Proteccion de datos y prevencion de riesgos: conforme a normativa vigente.

6. Si el trabajador cursa con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o
profesional ;disfrutaria de alguna preferencia en el caso de que la empresa tenga establecidos
turnos de trabajo a distancia?

Si, el art. 19.3 Ley 10/2021 establece que los trabajadores que cursen estudios regulares tienen

derecho preferente para acceder al trabajo a distancia si es compatible con el puesto.

7. Si se tratase de una persona trabajadora con consideracion de victimas de violencia de género
o de victimas del terrorismo ;tendria derecho con relacion a la posibilidad de realizar su trabajo
bajo esta modalidad? Concrete los derechos que le asistiran

La Ley 10/2021 reconoce ¢l derecho a realizar el trabajo total o parcialmente a distancia
para personas en esta situacion.

Tienen preferencia para acceder a esta modalidad.

No depende de un acuerdo voluntario, sino que es un derecho que puede ejercerse

unilateralmente.

8. ¢En este caso que sucederia si no existiese acuerdo en la concrecion del derecho a establecer
esta modalidad? REFERENCIA: CONVENIO COLECTIVO BANCA

En el caso de violencia de género o terrorismo: prevalece el derecho de la persona trabajadora
— la empresa esta obligada a adaptarlo.

Si es por otra causa (ej. conciliacion), debe resolverse por negociacion y, en caso de
desacuerdo, mediante procedimiento judicial.

En banca, habria que acudir a la Comision Paritaria del convenio y, subsidiariamente, a la

jurisdiccion social.



Desconexi16n Digital y tiempo de trabajo



PRACTICA DESCONEXION DIGITAL Y TIEMPO DE TRABAJO Anilisis de
la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid
de fecha 4-11-2020

1. {Qué derecho fundamental considera vulnerado el demandante?

El trabajador aleg6 la vulneracion del derecho fundamental a la intimidad personal y familiar,
reconocido en el articulo 18.4 de la Constitucion Espafiola, en su vertiente del derecho a la
desconexion digital.

2. ;Qué exige el trabajador para realizar el curso?

El trabajador exigia que el curso de formacion online (“Factores Humanos”) fuera
programado dentro de su jornada laboral, es decir, incluido en su cuadrante mensual de
servicios, y no realizado durante sus dias de descanso.

3. ;Qué derecho del trabajador estima vulnerado la sentencia inicial?

La sentencia del Juzgado de lo Social n° 22 de Madrid estim6 que se habia vulnerado el
derecho a la intimidad personal y familiar, en su vertiente de derecho a la desconexion digital
(art. 18 CE y art. 88 de la Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales).

4. ;Qué fundamenta la empresa para entender que no ha habido vulneracion del
derecho a la desconexion digital?

La empresa ENAIRE argumento6 que:

e El curso computaba como tiempo de trabajo efectivo.
e Por tanto, no existia obligacion de desconexion digital durante su realizacion, ya que
este derecho sdlo se aplica fuera del tiempo de trabajo, no dentro de €l.

5. ¢Qué norma establece el derecho a la desconexion digital y en qué articulos se
concreta en el Estatuto de los Trabajadores y en el EBEP?

El derecho a la desconexion digital esta regulado en:

e Articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales (LOPDGDD).
e Se concreta también en:
o Articulo 20 bis del Estatuto de los Trabajadores (ET).
o Articulo 14.j del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), que reconoce
el derecho a la intimidad en el uso de dispositivos digitales y la desconexion.



6. ;Qué indica la Sentencia como exigible con relacion al tiempo de descanso
minimo entre el final de la formacion y el inicio de la actividad aeronautica?

La Sentencia establece que, conforme al articulo 14 del Real Decreto 1001/2010, debe
respetarse:

e Un descanso minimo de 40 horas entre el final de la formacion y el inicio de la
actividad aeronautica,

e Un descanso minimo de 24 horas antes y después de la formacion.

7. ;Considera la Sentencia que aplicando el Derecho Espafiol a esta cuestion se
trataria de una vulneracion de derechos fundamentales conforme al articulo 31.2
de la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea?

No, la Sala reconoce que el articulo 31.2 de la Carta de Derechos Fundamentales de la UE
protege el derecho al descanso como derecho fundamental en el ambito de la Union, pero
aclara que en la Constitucion Espafiola (art. 40.2 CE) no es un derecho fundamental, sino un
principio rector de la politica social y econdmica.

Por tanto, no se vulnera un derecho fundamental constitucional, aunque podria haber, en su
caso, una infraccion de la normativa ordinaria sobre jornada y descansos.

8. (Cual es el unico caso que la Sentencia entenderia que existe una vulneracion
del derecho al tiempo de descanso?

Solo habria vulneracion si no fuera posible realizar el curso sin infringir los descansos
minimos legales.

Es decir, si las dos horas de formacion online no pudieran encajarse en los meses concedidos
sin afectar los limites de jornada o descanso, lo que no ocurrié ni fue probado en este caso.



Tiempo de trabajo y jornada



06.10.25

PRACTICA TIEMPO DE TRABAJO

Una persona trabajadora serd alta en una empresa el 2 de Octubre de 2025 y cesara el dia 30
de diciembre.

La empresa esta en Zaragoza capital y se trabaja de lunes a viernes.
Esta persona trabaja con un horario de 8 a 15h.
— Se deberan computar con relacion a sus dias y horas de trabajo

- DIAS NATURALES — 90 dias

- DIiAS LABORABLES — 65 dias

- DIiAS EFECTIVOS DE TRABAJO — 62 dias

- HORAS EFECTIVAS DE TRABAJO — 434 horas

Si la empresa no esta vinculada a ningun convenio colectivo, jesa persona habra
cumplido el total de horas previstas teniendo en cuenta la jornada maxima laboral?

La duracion méxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de 40 horas semanales de trabajo
efectivo de promedio en computo anual.

Datos (periodo 2-oct-2025 — 30-dic-2025, ambos inclusive)
e Dias naturales = 90.
e Dias laborables (lunes-viernes) = 64.
e Se descuentan festivos que caen en dia laborable (8-dic, 25-dic) — dias efectivos de trabajo = 62.
e Jornada diaria 8:00-15:00 = 7 horas — Horas efectivas trabajadas = 62 x 7 = 434 horas.
(coincide con los datos de la imagen)
Limite legal (sin convenio): jornada maxima ordinaria = 40 horas/semana de promedio anual. Pro-rata
para el periodo:

e Semanas en el periodo =90 /7 =12,857... semanas.

e Horas maximas permitidas en el periodo = 12,857... X 40 == 514,29 horas (= 514 horas).

Comparacion:

e Horas trabajadas =434 h



e Horas maximas (pro-rata) =514 h

Conclusion: No excede la jornada maxima. Ha trabajado 434 h, que son aproximadamente 80,3 h menos
que el maximo permitido en ese intervalo.



Tiempo de Trabajo Permisos



20.10.25

PRACTICA TIEMPO DE TRABAJO: PERMISOS.

Redactar los siguientes escritos indicando la norma en la que se ampara y por el tiempo
maximo exigible.
Indiquese si los permisos son o no retribuidos

La empresa se rige por el CC de Empresas de consultoria

— Solicitud de permiso para ir al extranjero a atender a familiar de primer grado
hospitalizado

Yo, Carla Martinez, trabajadora de esta empresa, solicitd permiso retribuido para ausentarme
del trabajo con motivo de la hospitalizacion de mi madre, que se encuentra ingresada en
Meéxico.

Esta solicitud se ampara en el articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores y el articulo
22.b) del Convenio Colectivo de Empresas de Consultoria, que reconocen el derecho a cinco
dias laborables por hospitalizacion de familiares hasta segundo grado, ampliables a cuatro
dias naturales cuando se requiera desplazamiento al extranjero.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.

- Norma: Art. 37.3.b) ET.

Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por
consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja a de hecho, asi como de cualquier
otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquella.

Art. 22.b) CC Consultoria

b) Conforme al tenor literal del vigente articulo 37.3 letra b) del Estatuto de los Trabajadores: «Cinco dias
laborables por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise
reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguinidad o afinidad,
incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que
conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquellay. En el supuesto
de la hospitalizacion los dias completos de permiso podran disfrutarse de manera discontinua, y mientras exista
la causa que los genera.

- Duracién: 2 dias naturales (ampliables a 4 si es necesario desplazamiento al extranjero
o fuera de la provincia).
- Retribuido: Si.



— Solicitud permiso para examinarse del carnet de conducir

Por medio de la presente, solicito permiso para ausentarme del trabajo con motivo de la
realizacion de los exdmenes tedricos y practicos necesarios para la obtencion del carnet de
conducir.

Esta solicitud se formula conforme al articulo 23 del Convenio Colectivo de Empresas de
Consultoria, que permite disfrutar un permiso sin sueldo de hasta un mes (continuado o
dividido en dos periodos de quince dias) a las personas trabajadoras con mas de un afo de
antigliedad en la empresa.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.
- Norma: Art. 23 CC Consultoria.

1. Las personas trabajadoras que cuenten con una antigiiedad minima de un afio en la empresa, tendrdan
derecho a disfrutar permiso sin sueldo por un maximo de un mes y por una sola vez cada ario. 2.  No obstante,
alternativamente, dicho permiso podra ser fraccionado en dos periodos maximos de quince dias naturales, uno
en cada semestre del aiio. 3. Las empresas podran denegar la concesion de estos permisos cuando en las
mismas fechas se encuentren disfrutandolos el siguiente numero de personas trabajadoras: Empresas de una a
20 personas trabajadoras: Una persona. Empresas de 21 a 50 personas trabajadoras: Dos personas. Empresas
de 51 a 100 personas trabajadoras: Tres personas. Empresas de mas de 100 personas trabajadoras: Mas del 3
por 100 del personal. En estos casos, el numero de personas trabajadoras indicadas no podran pertenecer a un
mismo departamento de la empresa.

- Permiso sin sueldo o dia de vacaciones.

— Solicitud permiso para acudir como testigo a un juicio

Por la presente solicito permiso para ausentarme del trabajo el dia 19 de octubre de 2025 por
el tiempo indispensable para comparecer como testigo en un juicio, en cumplimiento de un
deber inexcusable de caracter publico y personal.

Dicha solicitud se ampara en el articulo 22.f) del Convenio Colectivo de Empresas de
Consultoria, que reconoce este derecho por el tiempo indispensable.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma;:

Nombre: Carla Martinez Lopez.
Art. 22 f) CC Consultoria

f)  Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal.
Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion del trabajo en mds



del 20 % de las horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar a la persona afectada a
la situacion de excedencia forzosa. En el supuesto de que la persona, por cumplimiento del deber o desempeiio
de cargo, perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en
la empresa

- Duracién: El tiempo indispensable.
- Retribuido: Si.

— Solicitud dias de permiso por cambio de domicilio

Yo, Carla Martinez Lopez, trabajadora de esta empresa, solicitd permiso por cambio de mi
domicilio habitual, previsto para el dia 1 de noviembre de 2025.

La solicitud se ampara en el articulo 22.e) del Convenio Colectivo de Empresas de
Consultoria, que establece el derecho a un dia laborable retribuido por traslado de domicilio
habitual.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.
Art. 22.e) CC Consultoria
e) Undia laborable por traslado de domicilio habitual

- Duracion: 1 dia.
- Retribuido: Si.

— Solicitud dias de permiso por nacimiento de hijo

Por la presente, solicito la suspension de mi contrato de trabajo con motivo del nacimiento de
mi hijo, conforme a la legislacion vigente.

Esta solicitud se ampara en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores, que concede una
suspension del contrato por diecinueve semanas, siendo obligatorias las seis semanas
inmediatamente posteriores al parto.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma;:

Nombre: Carla Martinez Lopez.



- Norma: Art. 48.4 ET.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado del menor, suspendera el contrato de trabajo de la madre
biologica y el del progenitor distinto de la madre biologica durante diecinueve semanas.

- Duracién: 19 semanas (obligatorias las 6 primeras tras el parto).
- Retribuido: Si, a cargo de la Seguridad Social.

— Solicitud de permiso por adopcion de un nifio de 2 afios.

Por la presente, solicito la suspension de mi contrato de trabajo con motivo de la adopcion de
un menor de 2 afios, de acuerdo con la normativa vigente.

Esta solicitud se ampara en el articulo 48.5 del Estatuto de los Trabajadores, que establece
una suspension del contrato de diecinueve semanas para cada adoptante, o treinta y dos
semanas en caso de adopcion monoparental.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.

- Norma: Art. 48.5 ET.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con el articulo
45.1.d), la suspension tendra una duracion de diecinueve semanas para cada adoptante, guardador o acogedor.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una unica persona adoptante, guardadora con fines de
adopcion o acogedora, el periodo de suspension serd de treinta y dos semanas.

En el supuesto de fallecimiento del menor, el periodo de suspension no se vera reducido, salvo que, una vez
finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

En caso de fallecimiento de una de las personas adoptantes, guardadoras con fines de adopcion o acogedoras,
la otra persona podrd hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de permiso.

- Duracidn: Si son 2 — 19 semanas / Si es 1 — 32 semanas.
- Retribuido: Si, a cargo de la Seguridad Social.



— Solicitud de permiso para ir al extranjero a atender a familiar de cuarto grado
hospitalizado.

Yo, Carla Martinez, solicito permiso para ausentarme del trabajo con motivo de la
hospitalizacion de mi tia abuela, residente en el extranjero.

Solicitd permiso sin sueldo conforme al articulo 23 del Convenio Colectivo de Empresas de
Consultoria.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.

- Norma: No esta regulado en el ET ni en el convenio, en el Art. 22.b solo cubre hasta
2° grado. Puede solicitarse permiso sin sueldo (Art. 23 CC Consultoria).

- Duracién: No hay derecho a permiso retribuido.

- Retribuido: No (seria permiso no retribuido o vacaciones).

— Solicitud de permiso para acompaiiar a su madre al médico

Por la presente solicito permiso para ausentarme de mi puesto de trabajo el dia 25 de octubre
de 2025, con el fin de acompafar a mi madre a una cita médica.

Esta solicitud se ampara en el articulo 22.b) del Convenio Colectivo de Empresas de
Consultoria, en concordancia con el articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores, siempre
que la atencion médica implique hospitalizacion o reposo domiciliario.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.

- Norma: Si, si se considera dentro del Art. 22.b CC Consultoria (hospitalizacion o
reposo domiciliario).

- Duracion: El tiempo indispensable.

- Retribuido: Si, solo para familiares de primer grado, si no hay hospitalizacion,
normalmente se trata de permiso no retribuido.



— Solicitud de permiso para atender a una prima ingresada grave tras un accidente de
trafico

Yo, Carla Martinez Lopez, solicito permiso para ausentarme del trabajo con motivo de la
hospitalizacion grave de mi prima, consecuencia de un accidente de trafico.

Se solicita permiso sin sueldo conforme al articulo 23 del Convenio Colectivo de Empresas
de Consultoria.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma:

Nombre: Carla Martinez Lopez.

- Norma: No regulado (la prima es familiar de tercer grado). Art 22.b CC Consultoria

- Duracién: No procede permiso retribuido; puede pedirse no retribuido.
- Retribuido: No.

— Solicitud DE permiso (persona embarazada de 8 meses) de 19:00 a 20:00 durante un
mes para asistir a técnicas de preparacion al parto

Por la presente solicito permiso para ausentarme de mi puesto de trabajo de 19:00 a 20:00
horas, durante el periodo comprendido entre el 23 de octubre de 2025 y 30 de octubre de
2025, con el fin de asistir a clases de preparacion al parto.

Esta solicitud se ampara en el articulo 22.h) del Convenio Colectivo de Empresas de
Consultoria, que reconocen el derecho a ausentarse por el tiempo indispensable para la
realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto dentro de la jornada
laboral.

En Zaragoza, a 20 de octubre

Firma;:

Nombre: Carla Martinez Lopez.

Art. 22.h) CC Consultoria

h) Conforme al tenor literal del vigente articulo 37.3.f del Estatuto de los Trabajadores, por el tiempo
indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de
adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de
informacion y preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicologicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

- Duracion: El tiempo indispensable.
- Retribuido: Si, previo aviso y justificacion de que la clase es dentro de la jornada.



MIEMBROS GRUPO:
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EL SALARIO:
ANTECEDENTES:
- Sistema de clasificacion por grupos de cotizacion a las Seguridad Social.
- Distingue trabajadores “intelectuales” o “mensuales” (Administrativo) es mas habitual y
“manuales” o “diarios” (peones)
- Esté distincion ha quedado obsoleta aunque mantiene efectos en materia de cotizacion.

Todos los convenios incluyen al menos el concepto salarial “Salario base” en aplicacion de dispuesto
en el Articulo 26,3 ETT

3. Mediante la negociacion colectiva o, en defecto, el contrato individual, se determinara la estructura
del salario, que debera comprender el salario base, como retribucion fijada por union de tiempo o de
obra y, en su caso, complementos salariales fijados en funcién de circunstancias relativas a las
condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado o a la situacion de resultados de la empresa,
que se calculara conforme a los criterios que a tal efecto se pactan.

EJEMPLO:

Salario base — 1.476,91

4 pagas extras — 1.476,91 x 4 = 5.907,64 ganare en un afio de pagas extras.

Corresponde al mes — 5.907,64 / 12 = 492,303.... (no se cobran al mes, se cobran cuando marca
convenio)

Modelo de ndmina en Add tema 4



PRACTICA SALARIOS 1

DERECHO DEL TRABAJO II

Teniendo a la vista los convenios y las tablas salariales de construccion, y de oficinas y despachos que
se han incluido en el ADD el alumnado debera realizar las siguientes acciones:

A. Identificar en cada uno de los convenios los conceptos retributivos que se establecen y que sean
aplicables en el afio 2023

OFICINAS Y DESPACHOS

Articulo Concepto NOTAS Salarial/SAL | Forma de pago:**
Extrasalarial/ NOSAL | DN/DE/DL/M/H/F
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Pablo Garcia Martinez
Celia Villaescusa Auque

PRACTICA — TEMA 5

EMISOR: Bantierra — Caja Rural de Aragon, Sociedad Cooperativa de Crédito
DESTINATARIO: D.? [Nombre de la trabajadora]

Grupo Profesional II — Nivel 2

FECHA: [Fecha]

Muy Sra. nuestra:

Por la presente le comunicamos que, con fecha de efectos 1 de enero de 2021, y en ejercicio de las
facultades organizativas previstas en los articulos 39 y 41 del Estatuto de los Trabajadores, la empresa
ha decidido su adscripcion al puesto de Gestora Comercial en la oficina correspondiente, de caracter
unipersonal.

La medida se adopta por razones organizativas y productivas, derivadas de la necesidad de mejorar la
eficiencia operativa y comercial, a la vista de la evolucion de resultados y de las necesidades de
reorganizacion interna. Las funciones asignadas son compatibles con su Grupo Profesional I,
conforme a los articulos 22 y 39 del ET. El complemento de puesto se adecua, fijandose en 570 €
brutos mensuales.

Atentamente, [Nombre y firma]

Elementos que justifican:
Reduccion progresiva de resultados comerciales (2016-2018).

e Existencia de quejas internas sobre la gestion del equipo.
e Funciones dentro del mismo grupo profesional (II).
e Advertencias previas de la empresa.

Elementos que no justifican:
e Reduccion retributiva importante (de 1.370 € a 570 €).
e Pérdida completa de funciones directivas.
e Destino en oficina unipersonal con pérdida de responsabilidad.

Funcionalmente, la medida se considera movilidad funcional (art. 39 ET). Economicamente, existe
una modificacion sustancial del salario (art. 41 ET), por lo que la trabajadora puede solicitar la
resolucion indemnizada del art. 41.3 ET.

Indemnizacion aplicable: 20 dias por afio trabajado, con un tope de 9 mensualidades.
Tiempo trabajado: 03/04/1995 — 01/01/2021 = 25 afios y 9 meses (309 meses). Se alcanza el tope legal
de 9 mensualidades.
A. Salario previo al cambio: ¢ Total mensual: 5.669,71 € ¢ Salario diario: 186,40 € «
Indemnizacion: 270 dias x 186,40 € = 50.328,38 €

B. Salario tras el cambio: ¢ Total mensual: 4.869,71 € ¢ Salario diario: 160,10 € ¢ Indemnizacion:
270 dias x 160,10 € =43.227,01 €

La indemnizacion oscilaria entre 43.227,01 € y 50.328,38 € segin el salario considerado.
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