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CAPITULO 1:

El personal laboral

1. EL PERSONAL LABORAL
1.1. En general sobre el personal laboral

Actualmente nos encontramos con un sistema dual de contratacion de
personal en las Administraciones Publicas que cobra especial relevancia en el
ambito local y donde en una misma Administracion conviven funcionarios y
trabajadores por cuenta ajena, a veces incluso para desarrollar trabajos y
funciones similares o idénticas. Ademas, ultimamente se han visto también
casos de la contratacidon en fraude de ley de trabajadores por cuenta propia que
no son considerados por la Administracion empleadora como empleados
publicos pero que la naturaleza de la relacibn que mantienen con dicha

Administracion sugiere que en realidad si lo son.

La Constitucion espafola establece la obligacién de existencia de un
estatuto de los trabajadores en su art. 35.2 y, de otro, un estatuto de los
funcionarios publicos (art. 103), lo que supone la necesidad de dos regimenes
juridicos claramente diferenciados aunque en muchos supuestos para el
personal laboral sera de aplicacion el EBEP y no el ET, como veremos mas
adelante.

El marco en el que se encuadran las relaciones entre las Administraciones
Publicas como empleadoras y sus empleados se encuentra en el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico. En su art. 1.1. y 1.2. establece
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que es de aplicacion a los funcionarios publicos y al personal laboral, siendo,
entre otros, su ambito de aplicacion las entidades locales (art. 2.1.c) EBEP). Los
empleados publicos, son en virtud del art. 8 EBEP “quienes desempefien
funciones retribuidas en las Administraciones Publicas al servicio de los
intereses generales.” En su segundo parrafo se establece que se clasificaran en
funcionarios de carrera, funcionarios interinos, personal laboral (fijo, indefinido o
temporal) y personal eventual. En esta mima linea el art. 89 LBRL establece que
“el personal al servicio de las entidades locales estara integrado por funcionarios
de carrera, contratados en régimen de derecho laboral y personal eventual que

desempena puestos de confianza o asesoramiento especial”.

De forma especifica, el art. 11.1 EBEP sefiala que “es personal laboral el
que en virtud de contrato de trabajo formalizado por escrito, en cualquiera de las
modalidades de contratacion de personal previstas en la legislacion laboral,
presta servicios retribuidos por las Administraciones Publicas. En funcion de la
duracion del contrato éste podra ser fijo, por tiempo indefinido o temporal.”

Especialmente importante nos parece la forma en que la LBRL se refiere
al personal laboral al hacerlo como “contratados en régimen de derecho laboral”.
Para abordar la naturaleza de dicho régimen hemos de acudir al ET, y de ahi la

importancia de esta accioén formativa.

En este sentido, la naturaleza de toda actividad laboral nace de la
existencia de un contrato, escrito o no’, en el que intervienen dos partes. Una de
ellas ofrece sus servicios personales “por cuenta y dentro del ambito de
organizacion y direccion de otro” a cambio de una contraprestacion que
normalmente es econdémica (art. 8.1ET). Pero, ademas, para distinguir este
acuerdo del contrato de servicios se consideran otra serie caracteristicas como
la ajenidad o que se encuentre dentro del ambito de organizacion de otra
persona, tanto fisica como juridica (art.1.1ET). Como persona juridica cualquier

! Hemos de aclarar que como hemos visto anteriormente en el caso de las Administraciones Publicas el
contrato debera ser por escrito, lo cual en caso de no existir éste no quiere decir que no esté protegido el
trabajador, sino todo lo contrario. De no existir por escrito deberan entenderse, si se demuestra la existencia
de la relacion laboral, que esté sera indefinido y a tiempo completo, tal y como especifica el art. 8.2 ET.
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Administracion Publica puede ejercer de empleadora aunque con ciertas

restricciones.

1.2. Lo que no alcanza el personal laboral

En su art. 3 a), el Estatuto de los Trabajadores sefiala especificamente
que se excluye de su ambito de regulacion “la relacion de servicio de los
funcionarios publicos (...) asi como la del personal al servicio de las
Administraciones Publicas y demas entes, organismos y entidades del sector
publico, cuando, al amparo de una ley, dicha relaciéon se regule por normas

administrativas o estatutarias”.

Las leyes de Funcion Publica que desarrollen el EBEP fijaran los criterios
para determinar de los puestos de trabajo que pueden ser desempefiados por
personal laboral respetando en todo momento que aquellos que impliquen
ejercicio de autoridad o de potestades solo pueden ser provistos mediante
funcionarios publicos. Es decir, se establece una reserva de funciones que
rompe con lo que habia sido tradicional en nuestro ordenamiento juridico. De
ello, por ejemplo, se ocupa la STC 99/1987, de 11 de junio, aunque no fij6
criterios materiales o principios juridicos que explicaran cual debia ser la
distincidn esencial entre la posicion juridica del personal laboral y la del

funcionario publico.

En el ambito local el art. 92 LBRL establecia una reserva expresa para el
ejercicio de funciones. Segun este articulo, “quedaban reservadas
exclusivamente al personal sujeto al estatuto funcionarial, las funciones que
impliquen ejercicio de autoridad, las de fe publica y asesoramiento legal
preceptivo, las de control y fiscalizacién interna de la gestién econdmico-
financiera y presupuestaria, las de contabilidad y tesoreria y, en general, aquellas
que en desarrollo de la presente ley se reserven a los funcionarios para la mejor
garantia de la objetividad, imparcialidad e independencia en el ejercicio de su

funcién” (Cantero, 2010).

Para los demas ambitos territoriales y funcionales, unicamente de forma

CONSIDERACIONES LEGALES PARA LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN ADMINISTRACIONES PUBLICAS 6
LOCALES: EL PERSONAL LABORAL - Juan Jos¢ Plaza Angulo



indirecta se puede concluir la necesidad de que determinados tipos de tareas
han de ser desarrolladas por funcionarios y no por personal laboral.

Como apunta en su trabajo, Cantero (2010), “no existe un precepto similar
que establezca la necesaria identificacion entre potestades publicas y su
ejercicio por funcionarios publicos. Lo mas aproximado es el establecimiento de
previsiones explicitas que someten el ejercicio de este tipo de potestades al
Derecho Administrativo. Buena prueba de ello la encontramos en el ambito de la
Administracion instrumental, donde existen numerosos organismos autonomos,
entidades publicas empresariales, algunas de las nuevas agencias publicas y la
mayor parte de entidades sometidas a su especial régimen juridico, los
denominados organismos reguladores, que ejercitan importantes funciones
publicas para las cuales unicamente existe la garantia de sometimiento al
Derecho Administrativo en su ejercicio, pero no se reservan a sus funcionarios.
Ello lleva a que en la practica no sea del todo inusual el ejercicio de las mismas

por personal contratado laboral.”

Vale también de aproximacién a esta reserva el art. 15.1 apartado c) de la
Ley 30/1984, de medidas para la reforma de la funcion publica, modificada por
el art. 50.1 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales,
Administrativas y del Orden Sociales, donde se establece que “con caracter
general los puestos de trabajo de la Administracion del Estado” (...) “seran

desempefados por funcionarios publicos”, con las siguientes excepciones:

- “los puestos de naturaleza no permanente y aquellos cuyas actividades
se dirijan a satisfacer necesidades de caracter peridédico y discontinuo;

- los puestos cuyas actividades sean propias de oficios, asi como los de
vigilancia, custodia, portero y otros analogos;

- los puestos de caracter instrumental correspondientes a las areas de
mantenimiento y conservacion de edificios, equipos e instalaciones, artes
graficas, encuestas, proteccidn civil y comunicacion social, asi como los
puestos de las areas de expresion artistica y los vinculados directamente
a su desarrollo, servicios sociales y proteccion de menores;

- los puestos correspondientes a areas de actividades que requieran

conocimientos técnicos especializados cuando no existan Cuerpos o
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Escalas de funcionarios cuyos miembros tengan la preparacion especifica
necesaria para su desempefo, y

- los puestos de trabajo en el extranjero con funciones administrativas de
tramite y colaboracion y auxiliares que comporten manejo de maquinas,
archivo y similares.

- los puestos con funciones auxiliares de caracter instrumental y apoyo

administrativo.”

De aqui, puede deducirse un listado de funciones aunque no pueden
considerarse como concluyentes pues esta norma no tiene caracter basico y
cada Comunidad Auténoma puede mediante una Ley adoptar otros criterios

diferentes.

En cualquier caso, no puede olvidarse que la preferencia por el régimen
funcionarial es algo que se deriva directamente de la Constitucion en su art.
103.3, tal y como lo ha corroborado hasta ahora el Tribunal Constitucional.

2. EL SISTEMA DE FUENTES

El art. 7 del EBEP especifica que “el personal laboral al servicio de las AA.
PP. Se rige, ademas de por la legislacion laboral y por las demas normas
convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo
dispongan”. Con ello el legislador deja claro que no sera facil discernir entre la

prevalencia de uno u otro régimen; al menos, no en todos los casos o supuestos.

Desde un punto de vista estrictamente legal, el EBEP pone sobre la mesa

dos consideraciones fundamentales en relacién al personal laboral:

- Determinar las normas aplicables al personal laboral al servicio de las
Administraciones Publicas (art. 1.2), siendo aplicable como tal ley “en lo
que proceda” a ese personal (arti. 2.1).

- Lo previsto en su art. 7, segun el cual el personal laboral se rige, “ademas
de por la legislacion laboral” y la negociacion colectiva, “por los preceptos
de este Estatuto que asi lo dispongan”, lo cual dificulta enormemente la
integracion entre el EBEP y el convenio colectivo, como reconoce la STS
2-2-2009.
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Consecuentemente, el personal laboral se rige por un conjunto normativo
plural. En primer lugar el EBEP, considerada como una norma especial de
extension limitada; en segundo lugar, la legislacidon laboral sin que el EBEP
juegue un papel supletorio salvo en casos especificos donde asi se determina.
Y, en tercer lugar,
la negociacion colectiva y otras “normas convencionalmente aplicables” (art. 83
EBEP).

Por ultimo, y aunque el EBEP no lo mencione expresamente, también es
fuente de regulacion del personal laboral el contrato de trabajo, al igual que en
el resto de relaciones laborales. Ahora bien, su papel en la esfera publica es
mucho mas reducida, aunque como recuerda Boltaina (2010) un ejemplo de
mencion explicita y aplicacion lo encontramos en el art. 27 EBEP donde se
especifica que con las limitaciones establecidas en el art. 21 “las retribuciones
del personal laboral se determinaran de acuerdo con la legislacion laboral, el
convenio colectivo que sea aplicable y el contrato de trabajo”.

Sin embargo, no es facil sefialar qué norma juridica se aplica a cada
aspecto de la relacion laboral de los empleados publicos no funcionarios. A
continuacion vamos a realizar una aproximacion basada en el trabajo de Boltaina

(2010) y que desarrolla un planteamiento desde cuatro perspectivas.

2.1. El EBEP como norma directa y preferente

a) En este caso impera la aplicacion directa del EBEP y la exclusion de la
legislacion laboral. Como ejemplo mas evidente de este caso
encontramos el acceso al empleo publico, regido por los arts. 55 y ss.
EBEP.

b) Aplicacion directa del EBEP y caracter supletorio o complementario de la
legislacion laboral. Un ejemplo del primer caso puede ser el régimen
disciplinarios del art. 93.4 EBEBP, mientras que la complementariedad es

CONSIDERACIONES LEGALES PARA LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN ADMINISTRACIONES PUBLICAS 9
LOCALES: EL PERSONAL LABORAL - Juan Jos¢ Plaza Angulo



mucho mas clara pues se entiende que en cualquier caso la legislaciéon

laboral es compatible con el EBEP.

2.2, La legislacion laboral como norma directa y preferente

En estos casos nos encontramos a situaciones en las que la legislacion
laboral sera aplicable por accion, supuestos previstos expresamente por el
EBEP, o por omision en aquellos en los que no se dice nada al respecto.

Por ejemplo, en relacion a la tipologia de contratos de trabajo, la
promocion, la carrera y la clasificacién profesional se regula directamente por los
art. 11,19y 77 ET sin que el EBEP incorpore apreciacion alguna. En otros casos
el EBEP apunta alguna matizacién como en la limitacion de la negociacién
colectiva a la hora de fijar los incrementos, aunque no entre en la determinacién
de las retribuciones o en la propia regulacion de tal negociacion (art. 32 ET) salvo
en las materias o condiciones de trabajo comunes para personal laboral y
funcionario (art. 36.3 EBEP).

No obstante, la mayor parte de la legislacidn aplicable lo es por omision,
es decir, en los casos en los que el EBEP no se pronuncia como, por ejemplo,
contratos de trabajo y modalidades de temporalidad, suspension y extincion de

la relacion laboral, prevencién de riesgos laborales, etc.

2.3. La concurrencia del EBEP y el ET

En determinados supuestos, concurren en su aplicacién los dos estatutos.
Es el caso, por ejemplo, del art. 51 EBEP que establece que “para el régimen de
jornada de trabajo, permisos y vacaciones del personal laboral se estara a lo
establecido en este capitulo y en la legislacion laboral correspondiente”. Con ello
se siembra la duda sobre cual de las dos normas debe prevalecer o si

indistintamente pudiera aplicarse una y no la otra de forma arbitraria.
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Aunque la doctrina promueve distintas interpretaciones y la jurisprudencia
ha sido contradictoria, si que es posible clarificar si los art. 48 y 50 EBEP se
aplican al personal laboral. En este sentido, segun Boltaina (2010), el debate “ha
acontecido en especial en torno al articulo 48, por cuanto este precepto se aplica
«en defecto de legislacion aplicable» y ha sido muy intenso el conflicto en cuanto
al articulo 48.2 (dias adicionales por antigiedad). Segun un sector de la doctrina
judicial, la «legislacion aplicable» debia interpretarse en sentido estricto, en el
que solo tienen cabida las «normas legales de desarrollo» del EBEP vy, por lo
tanto, este se superponia al convenio colectivo, salvo que incorporara una
condicion mejor que el propio EBEP; esto es, el convenio dejaba de tener
virtualidad cuando «el nuevo derecho necesario minimo» del EBEP fuera
superior al convenio; frente a esta posicién se plante6 que el articulo 7 EBEP
indica con claridad que el personal laboral se rige por la normativa laboral y los
convenios colectivos, y que sélo se aplicara el EBEP en aquellos preceptos del
mismo que «asi lo dispongan», por lo que el EBEP no es de aplicacion general’.
A este respecto hemos de recordar que el convenio colectivo tiene eficacia

normativa y se integra en el sistema de fuentes con rango de ley.

Finalmente, los tribunales han entendido que no puede recurrirse a la
separacion de preceptos para discernir de forma individual los mas favorables
del ET, del EBEP o del convenio colectivo, sino que debe llevarse a cabo una
comparativa global de la norma mas favorable por bloques cerrados (por
ejemplo, permisos y vacaciones del convenio versus EBEP), criterio confirmado
finalmente por el Tribunal Supremo (SAN 25/1/2008; STS 8/6/2009).

2.4. La negociacion colectiva y el EBEP

Se aborda en este caso los supuestos en los que la negociacion colectiva
prevalece frente al EBEP. Hemos de sefalar en primer lugar que en el ambito de
las relaciones laborales lo acordado en convenio colectivo es aplicable, como
norma general, en tanto en cuando no contradiga lo establecido en el ET o
mejore las condiciones mencionadas en éste. En la coalicion con el EBEP la

cuestidén no es tan sencilla y supone grandes confrontaciones doctrinales.
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Uno de los supuestos mas claros y que mayor trascendencia cobra en
estos casos es el relativo al art. 83 EBEP, donde se fija que la provisién de
puestos y la movilidad del personal laboral se realizara conforme a lo que
establezcan los convenios colectivos, y unicamente “en su defecto”, por los
sistemas que al respecto se fijen para los funcionarios. Esto no quiere decir que
el ET no prevalezca, pues lo hara en todo aquello con lo que colisione el convenio
colectivo. Consecuentemente la provision y la movilidad estaran a lo dispuesto
en el convenio colectivo pero respetando el sistema de fuentes del Derecho del
Trabajo, pues el EBEP no es norma preferente cuando surja contradiccion.

2.5. La ausencia de regulaciéon expresa en la negociacion colectiva.

La ausencia de convenio colectivo produce inseguridad juridica pues hay
determinadas cuestiones que no estan reguladas ni por el ET ni por el EBEP,
como el régimen y estructura salarial, la jornada, el horario, etc. Ninguno de los
estatutos aporta solucién ante la ausencia de convenio. Consecuentemente, de
forma mayoritaria se ha optado por convenios colectivos propios en las
corporaciones locales como forma de solucion a posibles problemas, lo cual es
positivo pero muestra un lado negativo como es el hecho de que el tamafo del
municipio, los recursos propios que posea, el estado de sus cuentas, etc. dé
lugar a grandes diferencias en cuanto a los derechos de los que gozan unos
empleados publicos frente a otros al servicio de distinta corporacion.
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CAPITULO 2:

La naturaleza del Estatuto de los Trabajadores

1. EL DERECHO DEL TRABAJO?

El Derecho del Trabajo es considerado como un conjunto de instituciones
y normas relativas al trabajo asalariado que nace tras los cambios sociales y
economicos acontecidos tras la | Revolucion Industrial. Aparecen dos
modalidades genéricas de realizacién del trabajo: el trabajo libre, por cuenta
propia, realizado con autonomia; y el trabajo libre, por cuenta ajena en régimen
de subordinacién y a cambio de una retribucion economica. Este segundo
supuesto es el denominado trabajo asalariado que es clave para la definicion del
Derecho del Trabajo que puede ser definido como “ el conjunto diferenciado de
normas que regulan el trabajo asalariado y el sistema de relaciones laborales”.

Aqui comprendemos las siguientes relaciones:
- Relaciones entre trabajadores, empresarios, representaciones

profesionales y poderes publicos en el mercado de empleo;
- Relaciones entre direccion y representantes del personal en el seno de

% Martin Valverde, A. Rodriguez-Safiudo Gutiérrez, F. y Garcia Murcia, J. (2017). Derecho del
Trabajo. Tecnos, Madrid.
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las empresas y organizaciones;

- Relaciones entre sindicatos y organizaciones empresariales para la
regulacion de las condiciones de trabajo y empleo;

- Relaciones entre los sindicatos y las asociaciones empresariales y sus
afiliados;

- Relaciones de vigilancia y exigencia del cumplimento de las normas de

proteccion del trabajo asalariado.

Por otro lado, es necesario hablar de las principales finalidades que
persigue la regulacion laboral:

En primer lugar, es la indicacion de a quién pertenecen los frutos del
trabajo y como pueden pasar de una a otra persona. Con ella se responde a la
motivacion central del trabajador que es normalmente la adquisicion de medios

de vida.

En segundo lugar, la determinacion de la forma y las circunstancias en
que se presta la actividad laboral, asi como las contrapartidas que la compensan,
es decir, las condiciones de trabajo. Para su cumplimiento se han desarrollado
normas especificas que atienden a la doble mision de regular de forma unitaria
la contratacién y de, lo que es mas importante, compensar la posicion de
desventaja del trabajador individual frete a los empleadores.

En tercer lugar, la predisposiciéon de medios juridicos y organizativos para
la coordinacién de la actividad organizacional dentro de una empresa, es decir,
las facultades organizativas que integran el poder de direccién del empleador.

Por ultimo, abordamos la primigeniay, tal vez, mas importante: la finalidad
tuitiva o protectora de la persona del trabajador. A diferencia de las transacciones
sobre bienes, los contratos sobre actividades de trabajo implican o comprometen
personalmente, fisicamente, al trabajador. Esta implicacion motiva la imposicidn
de limites sustantivos externos al mercado de trabajo que persiguen defender la
vida, la salud y la dignidad de la persona. La afirmacion “el trabajo no es una
mercancia” ha sido incluida desde 1944 en la Constitucion de la OIT, aunque en
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la actualidad la presion de los grandes empleadores sobre los legisladores ha
ocasionado que el trabajo, de facto, si se considere una mercancia y que bajo
dicha premisa se justifiquen politicas econémicas que eliminan derechos de los
trabajadores con la finalidad de “flexibilizar” el mercado de trabajo y abaratar los
costes laborales; es decir, aumentar la desproteccion de la figura del trabajador,
bajar los salarios reales y disminuir la proteccion social. Todo ello con el adalid,
no demostrado empiricamente y poderosamente esgrimido por las élites
econdmicas dominantes, de que un mercado de trabajo desregularizado en el
que el precio del trabajo se ajuste por la ley de la oferta y la demanda hara posible
disminuir el desempleo. Lo cual es, a todas luces, una enorme falacia que hemos
visto en estos afios de recesion econdmica en Espafia. El trabajo se crea como
consecuencia de la necesidad de mano de obra, por motivo de la existencia de
actividad econdmica, y no como consecuencia de la disminucién de los costes

laborales.

2. EL SISTEMA DE FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO®

2.1. El cuadro de fuentes del Derecho del Trabajo

El cuadro de fuentes del Derecho del Trabajo esta contenido en normas y
disposiciones diversas y heterogéneas. Sin embargo, en todo momento ha de
tenerse presente que la norma suprema del ordenamiento es la Constitucion.
Las distintas fuentes del ordenamiento laboral se recogen en el art. 3 ET. Si
atendemos a este articulo, las fuentes de la relacion laboral son las siguientes:

a) Las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.

b) Los convenios colectivos.

c) La voluntad de las partes manifestada en el contrato de trabajo.
d) Los usos y costumbres locales y profesionales.

3 Alvarez Cortés, J. C. y Plaza Angulo, J. J. (2012). Contrato de Trabajo. Ediciones de la
UDLPGC, Las Palmas de Gran Canaria.
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A las fuentes sefaladas anteriormente hemos de unir las fuentes
supranacionales o internacionales. En el ambito del Derecho del Trabajo entran
en juego, como en el resto del ordenamiento, las normas de Derecho comunitario
de la UE. A este respecto nos remitimos a lo visto con anterioridad y citamos
como ejemplo la influencia de la Directiva 2003/88/CE, de tiempo de trabajo.
Especial mencion merecen los tratados internacionales, pues es este ambito

donde se mueven con los convenios de la OIT.

En su apartado segundo el art. 3 ET se encarga de sefalar que las
disposiciones legales y reglamentarias estan sujetas en todo momento al
principio de jerarquia normativa, quedando las disposiciones reglamentarias
para desarrollar los preceptos que establezcan las normas de rango superior,
aunque no podran establecer condiciones de trabajo distintas a las recogidas por
las leyes a desarrollar (cuestion que, ademas, es conforme con el art. 9.3 CE).

En caso de conflicto generado entre los preceptos de dos 0 mas normas
laborales, incluidas las pactadas, se resolvera mediante la aplicacion de lo mas
favorable para el trabajador pero, eso si, respetando en todo momento los

minimos de derecho necesario (art. 3.3 ET).

Los usos y costumbres solo se aplicaran en defecto de disposiciones
legales, convencionales o contractuales, aunque es posible que exista en la

norma una remision expresa a las mismas (art. 3.4 ET).

Por ultimo, nos habla el art. 3.5 ET de algo que a nuestro juicio es
fundamental pero que en la realidad no siempre se respeta, maxime cuando el
nivel de desempleo es muy elevado y se tiende a llevar a cabo negociaciones de
las condiciones laborales al margen de la ley. Hablamos de la llamada
irrenunciabilidad de derechos: “Los trabajadores no podran disponer
validamente, antes o después de su adquisicion, de los derechos que tengan
reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podran
disponer validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por

convenio colectivo”.
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2.2. Las fuentes de origen profesional

El ordenamiento laboral reconoce como principal fuente de origen
profesional al convenio colectivo, el cual procede de la autonomia colectiva de
las partes de la relacidon laboral. La asuncién o reconocimiento del convenio
colectivo como norma juridica tiene lugar en los art. 37.1 CE, el cual ordena al
legislador garantizar el derecho a la negociacion colectiva asi como la fuerza
vinculante de los convenios, y el art. 82.3 ET que atribuye a los convenios
regulados en el Estatuto eficacia general.

La autonomia colectiva cuenta con rango de norma para la determinacion
de las condiciones de trabajo, de empleo, asi como para la ordenacién de otros
aspectos del sistema de relaciones laborales.

La presencia del convenio colectivo en el sistema de fuentes laboral hace
que esté sea distinto respecto de otras ramas del Derecho. La integracién de la
autonomia colectiva dentro del sistema de fuentes se hace mediante la
distribucion de materias y la jerarquia normativa. El criterio de preeminencia
normativa de la ley sobre el convenio colectivo obliga a anular o inaplicar los
convenios contrarios a normas legales de Derecho necesario. En cuanto a la
distribucion de materias, hablamos de un campo preferente para llevar a cabo la
regulacion mediante convenio colectivo gracias a la determinacién legal previa.
Otra fuente de origen profesional es la costumbre, a la cual ya nos hemos

referido anteriormente.

3. LOS SUJETOS DEL CONTRATO DE TRABAJO

3.1. El contrato de trabajo

Cuando hablamos de contrato lo hacemos del revestimiento juridico que
adoptan ciertas relaciones sociales que por su importancia y trascendencia son
reguladas por el legislador. Cuando histéricamente la relacion de ceder la fuerza
de trabajo a otro a cambio de un salario se generalizé y adquiri6 importancia
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social, se produjo su regulacion por el Derecho. Aunque inicialmente fue la rama
civil, en un momento posterior dicha regulacion sirvié de soporte para el Derecho
del Trabajo, que es el conjunto normativo que regula con principios, reglas y
técnicas propias una determinada parcela de la realidad social.

La relacion juridico laboral entre el trabajador y el empleador nace siempre
de un contrato (escrito o no). Por tanto, el aspecto constitutivo que asume el
contrato de la relacion laboral contrasta con la escasa y a veces nula relevancia
que el contrato posee en cuanto a funcion reguladora, pues en el ambito las
relaciones laborales sus sujetos reciben una basta ordenacién imperativa mas
alla de la voluntad de las partes, mediante la voluntad del legislador y de los
convenios colectivos. Por tanto, la voluntad actua con escaso margen y su
funcién se reduce a mejorar las condiciones fijadas en la Ley y los convenios
colectivos. En ningun caso la voluntad de las partes, manifestada en el contrato
de trabajo, pueden establecer condiciones menos favorables para el trabajador

o contrarias a las disposiciones legales y los convenios colectivos.

La Ley no proporciona una definicion concreta e intencionada del contrato
de trabajo. Sin embargo, el propio Estatuto de los Trabajadores en su articulo
1.1 contiene los elementos esenciales que nos ayudan a precisar tal definicion
cuando apunta que “la presente Ley sera de aplicacion a los trabajadores que
voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del
ambito de organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica, denominada
empleador o empresario”. Es decir, que un contrato de trabajo tiene por objeto la
prestacion de un servicio de manera libre y personal en régimen de ajenidad y

con la contraprestacién del salario.

Las principales caracteristicas del contrato de trabajo son las siguientes:

- Se trata de un contrato tipico y nominado.

- Regido por el principio de reciprocidad (contrato sinalagmatico).

- Es un contrato oneroso.

- Tiene que haber una equivalencia entre las prestaciones (contrato

conmutativo).
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- Es consensual.
- Es normal, porque la relacién juridica se somete a una extensa regulacion

estatal y colectiva.

En cuanto al elemento objetivo, el contrato de trabajo se configura a partir
de éste, por lo que es determinante para la existencia del mismo que se pueda
identificar la prestacion de un servicio, en un ambito de subordinacion vy
sometimiento a las directrices del empresario y percibiendo a cambio una

retribucion. Es decir, que se demuestre la relacion laboral entre las partes.

En relacion a los elementos formales, representan un papel secundario, y
ello porque en el ambito de la contratacion laboral rige el principio de libertad de
forma (art. 8.1 ET). En determinados supuestos, la ley obliga a la formalizacion
por escrito del contrato de trabajo (art. 8.2 ET), pero incluso en estos casos es
una eficacia meramente declarativa, ya que la existencia del contrato de trabajo
se presume siempre ante el hecho de la relacién laboral. En los casos de
incumplimiento el ordenamiento juridico previene como regla general que se
entendera la celebracion del contrato en la modalidad a priori mas ventajosa para
el trabajador, esto es, por tiempo indefinido y a jornada completa (art. 8.2 ET). A
este respecto hemos de recordar que como vimos en la Unidad 1 en el ambito
publico el contrato del personal laboral siempre ha de ser por escrito (art. 11.1
EBEP), lo que no resta su existencia en caso de celebrarse en fraude de ley

como en el caso de los falsos autdnomos.

3.2. El trabajador

La definicion de trabajador por cuenta ajena no nos viene dada por la ley
de forma explicita y, por ello, debemos recurrir de nuevo al contenido del articulo
1.1 ET. De modo que, los trabajadores asalariados son aquéllos que prestan
servicios por cuenta ajena y de forma voluntaria, siendo retribuidos por ello

mediante un salario.

Se adquiere la condicion de trabajador por cuenta ajena en tanto en

cuanto se estén prestando servicios en ese régimen y por el tiempo durante el
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que se prolonguen dichos servicios. Unicamente se exige que el trabajador sea
persona fisica y que cuente con capacidad juridica suficiente.

Del art. 1.1 ET se desprenden las cuatro notas caracteristicas del trabajo
asalariado: voluntariedad, ajenidad, dependencia y retribucién. A la definicién de
cada uno de estos conceptos ha contribuido la doctrina y, de forma especial, la
jurisprudencia (STS de 29 de diciembre de 1999 o la STS de 9 de diciembre de
2004).

a) Voluntariedad: Unicamente podra darse la calificacién de trabajador
asalariado a quien realice su actividad de forma libre, mostrando,
ademas, previamente su consentimiento. Todo trabajador asalariado lo
es en la medida en que existe un acuerdo previo, bien sea tacito o
expreso, que recibe el nombre de contrato de trabajo. Ahora bien, cabe
sefalar también que dicha voluntariedad no solo se exige en la
celebracion del contrato, sino que se extiende a lo largo de la relacion
laboral, como queda patente por ejemplo en el art. 49.1 d) ET cuando
se establece que el trabajador podra extinguir el contrato de motu

proprio sin otra obligacién legal que la de preavisar convenientemente.

b) Ajenidad: la ajenidad es la premisa que marca la diferencia entre el
trabajo asalariado y el trabajo por cuenta propia de forma mas clara. De
manera breve podriamos decir que la ajenidad muestra que los servicios
se prestan por el trabajador para otra persona que es el empresario.
Tradicionalmente han sido tres las teorias mas utilizadas por la doctrina
para explicar este concepto:

- Ajenidad en los riesgos: se identifica con la ausencia de riesgo para el
trabajador, que no asume los riesgos econdémicos ni se atribuye la

apropiacion del producto.

- Ajenidad en los frutos: se traduce en la apropiacion por parte del
empleador del resultado de la actividad personalmente desarrollada por
el trabajador (STSJ de Castilla La Mancha de 10 de octubre de 1991), lo
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que implica la apropiacion directa del producto, ya sea para uso o
consumo propio o0 para su comercializacion mercantil. Es decir, en la
ajenidad en los frutos se manifiesta lo esencial y definitorio del contrato
de trabajo, desde el momento en que la produccion pertenece al
empleador y no al trabajador.

- Ajenidad en el mercado: resalta la imposibilidad del trabajador de acceder
directamente al mercado con los resultados de su actividad, dado que esa
posicion se la reserva el empresario con la intencion de obtener la
correspondiente plusvalia. De hecho, es el empresario quien adopta las
decisiones concernientes a las relaciones con el mercado (puede

consultarse a modo de ejemplo la STS de 29 de diciembre de 1999).

c) Dependencia: la prestacion de servicios en régimen de dependencia
conlleva la subordinacion del trabajador al empresario; es decir, su
inclusién en el ambito de organizacion y direccion del empleador. En un
primer momento, fue entendida por los tribunales como sujecion estricta
a las ordenes de otra persona, en este caso el empresario, pero, mas
recientemente, el Tribunal Supremo lo ha manifestado como el
sometimiento del trabajador al circulo rector y disciplinario del empresario
(STS de 27 de mayo de 1992). El trabajo dependiente excluye la
capacidad de tomar iniciativas en relacion con la ejecucion y realizacion
de los servicios contratados, en la medida en que partimos de la
integracion del trabajador en una organizacion disefiada por y para otros;
una organizacion en la que la prestacion de servicios se realiza bajo el
ambito de organizacién y direccion de un tercero, que, ademas, es el

sujeto contratante.

d) Retribucion: unida inexcusablemente a la existencia de contrato de trabajo
esta la retribucion, entendida como medio de pago por la actividad o
servicio prestado por el trabajador, sea cual sea su forma. La obtencion
de dicho salario es el fin primero del trabajador, aunque, por supuesto, no
es excluyente de otros objetivos o motivaciones personales. Por ello, es

nota consustancial al trabajo asalariado la retribucién o remuneracion. La
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inexistencia de salario determina la ausencia de contrato de trabajo por
falta de causa, incluso en el caso en el que se gratifique el servicio
mediante una compensacion laboral (STS de 31 de mayo de 1990 y STS
de 18 de octubre de 1985).

3.3. El empleador

El legislador espafiol no define de forma expresa la figura del empleador
0 empresario, sino que la deriva de la definicion de trabajador. Asi, el art. 1.2 ET
sefiala que “seran empresarios todas las personas, fisicas o juridicas, o
comunidades de bienes que reciban la prestacién de servicios de las personas
referidas en el apartado anterior, asi como de las personas contratadas para ser
cedidas a empresas usuarias por empresas de trabajo temporal legalmente
constituidas”. Por lo tanto, el empresario o empleador sera la persona que utiliza
los servicios del trabajador conforme al art. 1.1 ET, y sin olvidar que es por cuenta
de la cual se realiza el trabajo, lo dirige y lo retribuye (STS de 17 de julio de
1993).

Como senala el art. 1.2 ET, el empleador puede ser tanto una persona
fisica como una persona juridica, lo cual no ocurre en el caso del trabajador que
siempre ha de ser una persona fisica. En el mercado de trabajo actual es
generalizada la inclusion de empresas con personalidad juridica propia en la
constituciéon de las relaciones laborales. Tal es el caso, aunque no sean
empresas en todos los supuestos, de las Administraciones Publicas, como
entidades con personalidad juridica propias que actuan como empleadoras ante
su personal laboral al amparo del art. 8 EBEP.

4. EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

El Estatuto de los Trabajadores contiene las mas importantes instituciones
nucleares del Derecho del Trabajo: la regulacion general del contrato, los
derechos y deberes basicos de trabajador y empresario, los derechos de
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representacion colectiva y de reunién de los trabajadores y la normativa sobre

negociacion y convenios colectivos.

El primer ET se promulgo por primera vez en 1980 para dar cumplimiento
al mandato contenido en el art. 35.2 de la Constitucidén y supuso la consolidacién
de una nueva comprension de lo que son las relaciones laborales en un pais

industrializado. Los principios basicos sobre los que se asienta son:

- la contraposicion de intereses en el mundo del trabajo,
- la autonomia colectiva de las partes sociales, y
- el otorgamiento al Estado de la correspondiente potestad normativa en

materias laborales.

Desde su entrada en vigor no ha recibido el tratamiento de ley inalterable.
Por el contrario, su caracter de ley ordinaria, unido a la ausencia de una
concepcion de inmutabilidad ha permitido que se hayan introducido a lo largo del
tiempo mas de cuarenta reformas parciales. Reformas que con caracter general
han venido a promover una merma en los derechos y proteccidén alcanzados por
parte de los trabajadores en el primer texto. Sin duda, hoy podemos afirmar que
el actual texto del ET es mucho menos garantista respecto de los derechos
laborales de los trabajadores que su norma inicial, tanto en cuestiones
individuales como colectivas. Incluso parte de la doctrina ha afirmado tras las
ultimas reformas que se ha atentado abiertamente contra el principio tuitivo
sustanciador del Derecho del Trabajo. Sin temor a equivocarnos, el cambio en el
equilibrio de las fuerzas sociales y el innegable avance de poder de las élites
economicas defensoras del neoliberalismo han propiciado dichas modificaciones
gue continuan sin dar respuesta a sus supuestas pretensiones: la reduccién del

desempleo.

Las ultimas grandes modificaciones del texto del ET vinieron impulsadas
por el Gobierno via Real Decreto Ley. En 2010 se aprobé el Real Decreto-ley
10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral y, posteriormente, lo ratificé el Parlamento mediante la Ley 35/2010, de
17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
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Dos afos después, y con igual procedimiento el Gobierno aprueba el Real
Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral, que meses después es ratificado por el Parlamento a través de
la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral. Su justificacidn, en esencia, es la misma, la necesidad de flexibilizar el
marco regulatorio del mercado de trabajo para que las empresas tengan mayor
facilidad para adaptarse a los cambios econdmicos del entorno, ser mas
competitivas y de esa forma luchar contra el desempleo. Sin embargo, la realidad
nos muestra que el marco legislativo no es el responsable del desempleo. De lo
contrario no existirian tan grandes diferencias de tasas de paro entre distintas

regiones®.

La version actual de Estatuto de los Trabajadores es resultado del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de Estatuto de los Trabajadores.

4 Segun el INE en 2010 la tasa de desempleo en Andalucia era del 27,2%, mientras que en el
Pais Vasco era del 10,9%. En 2012 en Andalucia la tasa de desempleo ascendia al 35,42%,
mientras que el Pais Vasco se quedaba en el 15,48%. En 2018 la tasa de paro de Andalucia es
del 23,1%, mientras que en el Pais Vasco es del 10,1%. Parece evidente que no es la legislacién
ni sus modificaciones la responsable de tales diferencias.
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CAPITULO 3:

Las grandes ultimas reformas

1. CONTEXTO

El legislador espafol suele ser, en demasiadas ocasiones, un tanto
caotico y tendente a modificar textos legales mediante la introduccion de
preceptos que afectan a leyes ya en vigor en otras normas que, en muchos
casos, nada parecen tener que ver con aquel al que modifican. Especialmente
utiles para tales efectos han sido tradicionalmente las leyes de acompafiamiento
a los presupuestos generales del Estado. Ahora bien, al margen de esta
costumbre desde 2008 han sido numerosas las reformas laborales y, lo que es
mas importante, han sido reformas de gran calado y repercusion en la regulacién
de las relaciones laborales. Especialmente importante ha sido a este respecto la
reforma de 2012 introducida por el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, que meses después es
ratificado por el Parlamento a través de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas

urgentes para la reforma del mercado laboral.

Estas reformas se enmarcaron en el contexto de irrupcion de la crisis

financiera de 2008 y la posterior recesion econdmica que nos ha acompanado
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hasta hace a penas un afio. Fueron muchos los organismos econdémicos e
instituciones nacionales (Banco de Espafna, CEOE...) e internacionales (Banco
Central Europeo, Fondo Monetario Internacional y OCDE) e incluso politicos
(Comision Europea) que presionaron para que se llevaran a cabo tales reformas

legislativas.

De todo el juego de reformas, la primera que podemos destacar es la
aprobada en 2009 en materia de suspension temporal de contratos y de
reduccion de la jornada llevada a cabo por el Real Decreto-ley 27/2009, de 6 de
marzo, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento del empleo y la
proteccion por desempleo y, mas adelante, por la Ley 27/2009, de 30 de
diciembre, de igual nombre. Por otro lado, en 2010 se aprueba el Real Decreto-
ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma laboral del
mercado de trabajo, que tras su tramitacion parlamentaria pasa a ser Ley
35/2010, de 17 de septiembre, de igual nombre.

Ya en 2011, en junio, se ataca a la negociacion colectiva mediante el Real
Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la
negociacion colectiva. También en 2011 se aprueba Real Decreto-ley 10/2011,
de 26 de agosto, que suspendid temporalmente la prohibicién de
encadenamientos de contratos temporales y flexibilizo el contrato para la

formacion.

En 2012 se aprobé otra reforma laboral que, como hemos mencionado
posiblemente sea la de mayor repercusion en las relaciones laborales desde la
aprobacion en 1980 del primer ET. Se trata de la llevada a cabo por el Real
Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral, convertida luego, en la Ley 3/2012, de 6 de julio, de igual
nombre. Pero no se detuvieron ahi las reformas sino que en ese mismo mes de
julio y en el marco de una norma mas general que afecta al sector publico,
mediante el Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar
la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad, se introducen
cambios en aspectos sustanciales de la negociacion colectiva de los empleados
publicos no funcionarios y del sistema de prestaciones por desempleo. También
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podemos destacar normas posteriores como el Real Decreto-ley 11/2013, de 2
de agosto, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras
medidas urgentes en el orden econdmico y social, y el Real Decreto-ley 16/2013,
de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacidén estable y mejorar
la empleabilidad de los trabajadores.

Estas reformas tienen un hilo conductor que se manifiesta en el
ordenamiento juridico espafiol laboral desde la primera modificacién del ET de
1980: el objetivo de aumentar la flexibilidad laboral, es decir, de favorecer la
desregulacion del mercado de trabajo. Como sefiala Pérez (2015), “la necesidad
de una mayor flexibilidad laboral se ha convertido en un mantra constantemente
repetido por los organismos econdmicos nacionales e internacionales en sus
reiteradas presiones al Gobierno espafiol para que actiue en ese sentido.
Cualquier reforma laboral es insuficiente para esos organismos vy, por lo tanto,
no cesan las recomendaciones de nuevas reformas flexibilizadoras, que

desregularicen mas aun el mercado de trabajo espafiol”.

Con las grandes reformas de 2010 y, especialmente, de 2012 se
introdujeron cambios sustanciales en materia de flexibilidad interna, que son las
que tienen lugar durante la relacion laboral, facilitando las modificaciones de las
condiciones de trabajo, asi como, la suspension del contrato y la reduccién de la
jornada. En cuanto a la flexibilidad externa, entendida como la facilidad para
iniciar o finalizar la relacion laboral, se producen importantes modificaciones en
materia de contratacion, con ampliacion del periodo de prueba por ejemplo en
determinados supuestos de hasta un afo, y, sobre todo, en materia de despido,
rebajando el rigor de las causas objetivas del despido y abaratando el coste del
despido incluso para aquellos improcedentes. Ademas, establecieron cambios
trascendentes en la negociacion colectiva llegando a modificar casi en su
totalidad el modelo y reduciendo el poder negociador de los trabajadores
primando los convenios de empresa y eliminando la ultraactividad de los

convenios.

Pero, aunque durante estos ultimos diez afos se han concentrado

muchas reformas, de especial trascendencia en cuanto a su contenido, con
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anterioridad a éstas y con posterioridad al Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, también fueron numerosas y de ahi la necesidad de mediante
la figura, una vez mas, del texto refundido dar orden al desdibujado compendio

de normativa que afecta al ET.

Sin embargo, estas reformas se olvidan permanentemente de aclarar las
dudas y las dificultades de interpretacion sobre el personal laboral al servicio de
las Administraciones Publicas, lo que coloca a este colectivo, en demasiadas
ocasiones, ante una gran inseguridad juridica. Como es sabido, en muchos
Ayuntamientos este colectivo representa un porcentaje importante de la plantilla
municipal y en muchos casos no gozan de estabilidad, o bien porque son
trabajadores con contratos temporales o bien porque esos contratos se han
celebrado reiteradamente en fraude de ley y pasan a ser considerados
trabajadores indefinidos, en virtud de lo que recoge el Estatuto de los

Trabajadores, pero no es personal fijo.

En las siguientes paginas abordaremos de forma un poco mas detenida
la dltima gran reforma y cuyo impacto ha modificado considerablemente la
naturaleza del originario ET vy, finalmente, presentaremos el texto actual antes

de abordar su articulado en la ultima unidad de este curso.

2. LA ULTIMA GRAN REFORMA: 2012

2.1. Introduccién

Como se ha mencionado con anterioridad la reforma de 2012 supuso
claramente un antes y un después el ordenamiento juridico laboral. Se efectuo a
través del Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral, que meses después es ratificado por el
Parlamento a través de la Ley 3/2012, de 6 de julio, del mismo nombre.
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En su exposicién de motivos se argumenta que la gravedad de la situacion
econdmica y del empleo “exige adoptar una reforma inmediata que proporcione
a los operadores econdmicos y laborales un horizonte de seguridad juridica y
confianza”. Seguridad a los empresarios proporcionada a través de una mayor
libertad a la hora de organizar su empresa (flexibilidad interna), asi como, a la
hora de despedir a los trabajadores, pues no encontraran grandes dificultades
para llevarlo a cabo con medidas como, por ejemplo, la supresién de la
autorizacion de la Autoridad Laboral para determinados despidos, como es el
despido colectivo, o la reduccion de la cuantia de la indemnizacion en caso de
despido improcedente, eliminacion del deber de pago de los salarios de
tramitacion, etc. (flexibilidad externa). Debido a ello, la reforma pretende
incentivar a las empresas a realizar nuevas contrataciones, disminuyendo de
esta forma el nivel de paro en nuestro pais, apostando por la flexibilidad de la
empresa antes de una posible destruccion de puestos de trabajo.

Apuesta también, esta reforma, por la formacién de los trabajadores,
incentivando el contrato de formacion, con medidas como bonificaciones
referentes a la reduccion fiscal, reduccidn de las cuotas de seguridad social del
100% para empresas de menos de 250 trabajadores y del 75% para empresas
de mas de 50 trabajadores.

Por otra parte, intenta potenciar la contratacion a tiempo parcial con el fin
de redistribuir el empleo y conseguir una mejor adaptacion entre la vida laboral,
familiar y personal. Estos trabajadores ahora podran realizar horas
extraordinarias que, ademas, se incluiran en la base de cotizacion por
continencias comunes, lo cual puede parecer incongruente con el objetivo de la
redistribucién del empleo, pues dicha inclusion puede fomentar la realizacion de
las horas extras con el fin de que el trabajador vea aumentada su base
reguladora para las posibles prestaciones de seguridad social a las que pudiera
tener derecho.

A todo lo expuesto hay que anadir las distintas medidas referentes a la

negociacion colectiva que, una vez mas, tienden a la agilizacion de los
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mecanismos para la flexibilidad interna de la empresa. Asi como la supresion de

las distintas categorias profesionales que analizaremos mas adelante.

Se trata, por tanto, de elevar la flexibilidad, entendida de una manera
amplia, interna y externa, en aras a un aumento de empleo y una disminucién de

despidos.

En los siguientes epigrafes vamos a perfilar las modificaciones que desde

nuestro punto de vista tienen mayor interés para el personal laboral.

2.2. Flexibilidad interna de la empresa

En cuanto a la a la flexibilidad interna de la empresa, el primer articulo
modificado es el articulo 22 ET, cuya regulacién pertenece al sistema de
clasificacion profesional. Se suprime la categoria quedando un sistema de
clasificacion profesional centrado exclusivamente en el grupo. Esto se traduce
en que el empleador podra cambiar de funcion al trabajador sin ningun tipo de
limitacion pues entra dentro de la prestacion de su trabajo incluida en el contrato,

sin que ello, suponga una movilidad funcional.

Otra de las modificaciones destacadas es la introducida por el art. 34 ET
sobre la jornada de trabajo en lo relativo a su distribucion irregular. Se debe tener
en cuenta, que el legislador distribuye la jornada laboral en computo anual con
el respeto a los periodos de descanso. Por tanto, las 40 horas semanales que se
establece la ley, deben ser distribuidas en codmputo anual. Pues bien, hasta
ahora la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio debia realizarse por
acuerdo, cuestion no modificada. No obstante ahora, se le permite al empleador,
salvo que haya pacto en contrario, distribuir de manera irregular el 5% de la

misma.

Por su parte, la movilidad funcional (art. 39 ET) sufre una reestructuracion
completa en su redaccidn y fija dos grandes cambios. El primero, es referente a
la exigencia, para la encomienda de funciones inferiores, que éstas estuviesen

justificaban por necesidades perentorias e imprevisibles, esto es, necesidades
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repentinas y que sean determinantes o no puedan ser aplazadas. Ello ya no es
necesario con la nueva modificacion, pues se excluye dicho requisito de su
regulacion, pudiendo el empresario encomendar funciones inferiores a sus
trabajadores sin ninguna justificacion. Eso si, percibiendo el salario
correspondiente a las funciones que venia desarrollando, cabe aqui, recordar las
distintas posibilidades que se permiten al empresario tanto para modificar el
salario, como después veremos, asi como para introducir en el contrato distintas

prestaciones.

La segunda modificacion, proviene del limite establecido para la movilidad
funcional, pues antes se requeria que el mismo no menoscabara la dignidad del
trabajador ni causara un perjuicio a la formacion y promocion profesional, esto
ultimo ya no es requisito, siendo unico requisito el respeto a la dignidad del
mismo, asi como, tener la titulacion correspondiente. Es decir, ya no se fomenta
el ascenso y la calidad laboral del trabajador, vemos, una vez mas, como lo
primordial es la conservacion del trabajo aunque con ello se limite los derechos
del trabajador.

En relacion a la movilidad geografica (art. 40 ET), para que el empleador
pueda llevar a cabo un traslado de sus trabajadores es necesario que el mismo
este justificado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion,
dicha justificacion del traslado queda tal cual en la nueva redaccion del apartado.
La diferencia radica cuando ha de entenderse que concurren dichas causas,
antes era necesario que contribuyeran a mejorar la situacion de la empresa,
favoreciera su posicién en el mercado o se dieran una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda. Aunque pueda parecer lo mismo a “que estén
relacionadas con la competitividad, productividad u organizacién técnica o del
trabajo”, es claro que no lo es.

En primer lugar no lo es pues introduce el elemento de la productividad,
es decir, si el empleador considera que trasladar a sus trabajadores va a
contribuir con la productividad de la empresa, podra justificar tal traslado con la

misma.
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Pero para mayor abundancia, no se exige la mejora de la empresa ni la
mejor respuesta a las exigencias del mercado, aunque logicamente el
empresario tendera a mejorar, simplemente que “estén relacionadas” con dichas
causas. Ello da lugar a una mayor indeterminacion juridica que puede implicar

que se justifique el traslado en cualquier caso y por cualquier causa.

Las modificaciones sustancias de las condiciones de trabajo (art. 41 ET)
también fueron objeto de reforma. Se establecen las mismas causas que para
justificar la movilidad geografica. Se introduce la cuantia salarial como
modificacion sustancial. Con anterioridad, el empresario sélo podia, a través de
este procedimiento, modificar el sistema de remuneracién en lo que a la
retribucion se refiere. El sistema de remuneracion es la forma de pago, es decir,

por tiempo fijo, a destajo, etc.

La posibilidad que el trabajador tiene de extinguir su contrato por la
modificacion llevada a cabo por el empresario no se otorga para cualquier
modificacion, por el contrario, se limita a los supuestos previstos en el propio
articulo, antes jornada, horario y distribucion del tiempo de trabajo y régimen de
trabajo a turnos. Ahora se afiade sistema de remuneracion y cuantia salarial y

funciones que excedan de las establecidas en el articulo 39.

2.3. La extincion de la relacion laboral

Los aspectos relativos a la extincion de la relacién laboral son sin duda los
mas controvertidos de la reforma de 2012 y los que encuentran un menor
respaldo en la argumentacion dada por el Gobierno para implantarla, asi como
en lo argumentado en la propia exposicidon de motivos de la Ley. El hecho de
facilitar el despido de trabajadores, ampliando las causas de despido legal, y la
reduccion de su coste, reduciendo por ejemplo la indemnizacion por despido
improcedente (que es aquel que no tiene justificacion para llevarse a cabo), o las
facilidades para llevar a cabo despidos colectivos, no creemos ayuden a luchar
contra el desempleo ni a acabar con la “dualidad del mercado de trabajo”
(contratados temporales y contratados indefinidos) como argumenta el legislador
en la exposicion de motivos de la Ley. Concretamente, estas medidas se
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agrupan en el Capitulo IV de la Ley, titulado “Medidas para favorecer la eficiencia
del mercado de trabajo y reducir la dualidad laboral”.

Destaca la supresion de la autorizacién administrativa en los expedientes
de regulacion de empleo (ERE) o despidos colectivos por causas economicas,
técnicas, organizativas o de produccion. La solicitud a la autoridad laboral por
parte del empresario ha quedado eliminada y el acuerdo con los representantes
de los trabajadores, anteriormente obligatorio, también queda abolido. De modo
que, en caso de no alcanzarse acuerdo con los representantes de los
trabajadores, el empresario comunicara a titulo informativo su decisioén a éstos y

a la autoridad laboral.

Junto a ello se ha modificado la definicién de la concurrencia de causa
econdmica. El art. 51.1 ET c) pasa a especificar que “Se entiende que concurren
causas econdmicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda una
situacion economica negativa, en casos tales como la existencia de perdidas
actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de ingresos o
ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion es persistente si se
produce durante tres trimestres consecutivos.” Todas estas circunstancias son
faciles de probar por parte del empleador y quedan fuera de juego exigencias
anteriores como que se viera comprometida la viabilidad futura de la empresa o

su capacidad para mantener empleo.

Esta misma interpretacion de causa econdmica se aplica a los despidos
individuales por causas objetivas regulados en el art. 52 c) ET.

Una cuestion de gran importancia para este curso es la incorporacion
mediante disposicién adicional en el ET que establece la posibilidad de llevar a
cabo despidos por estas mismas causas del personal laboral del sector publico,
a través de los cauces del despido colectivo o del despido objetivo y que
abordaremos de forma detenida en la siguiente unidad didactica.

Otra de las modificaciones relevantes es la reduccion de la cuantia de la
indemnizacién por despido improcedente, que pasa de 45 dias por ano de
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servicio con un maximo de 42 mensualidades, a 33 dias con un maximo de 24
mensualidades. De esta manera, la cuantia del despido improcedente, que es
aquel que no necesita justificacion, se reduce, abaratando con ello su coste.
Ademas, se aplica a las contrataciones efectuadas con anterioridad a la reforma
en el periodo posterior a ésta de forma proporcional.

Por otro lado, se han suprimido los salarios de tramitacion para el despido
declarado improcedente. El salario de tramitacion es aquel que debia abonarse
al trabajador durante el periodo comprendido entre el despido y el

reconocimiento de éste, normalmente en via judicial.

2.4. La negociacion colectiva

Se establece en el art 82.3 ET una serie de situaciones en las que se
podran inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo
aplicable, indistintamente de si se trata de un convenio sectorial o de empresa,
cuando entren en juego “causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion”. En la definicidn de estas causas se ha introducido la referencia a la
disminucién persistente en el nivel de ventas y, sobre todo, cuantificando en dos
trimestres consecutivos el caracter persistente de la disminucion y no en tres

como se exige para los despidos.

Ademas, las situaciones deben afectar a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo

c) Régimen de trabajo a turnos

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial

e) Sistema de trabajo y rendimiento

f) Funciones, cuando excedan los limites que para la movilidad funcional
prevé el art. 39 ET

g) Mejoras voluntarias de accién protectora de la Seguridad Social
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Ahora bien, para inaplicar el convenio colectivo es necesaria la existencia
de un acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores y de la
celebraciéon de un periodo de consultas en los términos del art. 41.4 ET

(modificacion sustancial).

De gran trascendencia es lo relativo a las causas técnicas, organizativas
o de produccion (tanto en la negociacién colectiva como en los despidos).
Entiende el legislador que se produciran “causas técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccion”.
Lo primero que debe captar nuestra atencion es que deja totalmente abierta las
causas que puedan acontecer pues sefala explicitamente que sera “entre otras”.
Igual ocurre con las causas organizativas “cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el
modo de organizar la produccion”, y habra causas productivas “cuando se
produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios que
la empresa pretende colocar en el mercado”. Una cuestidn transversal en todos
ellos es que los cambios organizativos, técnicos o de produccion dependen unica
y exclusivamente de la direccion de la empresa, por lo que podran existir siempre

que asi lo decida el empleador.

Por otro lado, cuando exista concurrencia entre dos convenios, por
ejemplo sectorial y de empresa, con la nueva regulacion, no existe excepcion

alguna y los convenios de empresa siempre tendran prioridad aplicativa.

Lo mas destacado de la modificacion del art. 86 ET es que durante la
vigencia del convenio “los sujetos que reunan los requisitos de legitimacion
previstos en los articulos 87 y 88 de esta Ley podran negociar su revision” y, por
otro lado, que “transcurridos un afo desde la denuncia del convenio colectivo sin
que se haya acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél
perdera, salvo acto en contrario, vigencia y se aplicara, si lo hubiere, el convenio
colectivo de ambito superior que fuera de aplicacion”. Con ello se rompe el

principio de ultraactividad de los convenios colectivos.
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3. LA APROBACION DEL ACTUAL TEXTO REFUNDIDO

La Ley 20/2014, de 29 de octubre, por la que se delega en el Gobierno la
potestad de dictar diversos textos refundidos, en virtud de lo establecido en el
articulo 82 y siguientes de la Constitucion Espafiola, recoge entre estos textos el
Estatuto de los Trabajadores. Asi, el nuevo ET ve la luz en el 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.

La mision de un texto refundido es regularizar, aclarar y sistematizar, lo
que permite también colmar lagunas en caso de que fuera necesario, precisar

su sentido o lograr la coherencia sistematica de la norma.

El nuevo texto ha mantenido con caracter general la sistematica y la
numeracion del articulado anterior, salvo alguna excepcion puntual como la
incorporacion de un nuevo art. 16 sobre trabajadores fijos discontinuos. La mayor
parte de los cambios introducidos han tenido lugar en el Titulo I, muchos de ellos
de caracter meramente terminolégicos. En los Titulos Il y Il las modificaciones
han sido menos extensas pero por su contenido han supuesto una tarea de

consolidacion de las reformas precedentes en un unico texto.

A lo largo de la ultima unidad del curso realizaremos un repaso a todo el
articulado del nuevo ET, poniendo en practica una seleccion de aquellos
preceptos que consideramos mas importantes en lo relativo al personal laboral
de las Administraciones Publicas.
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CAPITULO 4:

Estructura y contenido

1. INTRODUCCION

El 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, es la norma
basica y fundamental sobre la que pivota el sistema de relaciones laborales en
Espafia. Aunque el ordenamiento juridico laboral es mucho mas amplio, el ET da
cuerpo y razon de ser a los derechos y deberes que en torno a las relaciones
laborales se agrupan. En lo referente a los empleados publicos, como hemos
comentado en anteriores Unidades didacticas es aplicable para el personal
laboral, con las particularidades que introduce el EBEP y que hemos visto con
anterioridad.

En esta ultima unidad vamos a dar un repaso general a todo el articulado
del ET, el cual es muy amplio y su desarrollo, analisis y explicacion mucho mas,
por lo que sélo lo podremos hacer de forma aproximativa con la finalidad de que
el alumnado conozca la estructura del texto y pueda recurrir a él cuando lo estime
oportuno. Igualmente introduciremos algunas consideraciones de mayor

importancia o trascendencia para los empleados publicos como la Disposicion
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Adicional decimo sexta de “aplicacion del despido por causas econdmicas,

técnicas, organizativas o de produccion en el sector publico”.

2. LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO: CAPITULOS I Y Il DEL TiTULO
ET

Los capitulos | y Il del Titulo | del ET regulan las cuestiones relativas a la
relacion individual de trabajo. Como puede verse en el esquema agrupan un total
de nueve secciones, cada una de distinta tematica, y éstas, a su vez, agrupan a
un total de 38 articulos.

— Seccién 12 Ambito y fuentes
Seccioén 22 Derechos y deberes laborales basicos

CAPITULOI
Disposiciones generales

Seccidn 32 Elementos y eficacia del contrato de trabajo

Seccidén 42 Modalidades del contrato de trabajo

TiTULOI
De la relacion
individualde )

trabajo

Seccién 12 Duracidn del contrato

Seccién 22 Derechos y deberes derivados del
contrato

CAPITULOII

. 7 Seccién 32 Clasificacion profesional romocion en el
Contenido del contrato de trabajo P yp

trabajo

Seccion 42 Salarios y garantias salariales

— Seccién 52 Tiempo de trabajo

2.1. Capitulo I: disposiciones generales

El Capitulo | se ocupa de lo que viene a denominar “disposiciones
generales”, dividido en cuatro secciones, y que no son otra cosa que las
cuestiones relativas al ambito de la relacion laboral, sus fuentes, la figura del
trabajador y el empleador, los principales derechos y obligaciones de estos dos
sujetos, lo que debe entenderse por contrato de trabajo, asi como las distintas
modalidades existentes.
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La primera seccion de este capitulo agrupa los tres primeros articulos de

la norma:

- Art. 1. Ambito de aplicacion.
- Art. 2. Relaciones laborales de caracter especial.

- Art. 3. Fuentes de la relacion laboral.

La segunda seccion se ocupa unicamente de dos articulos:

- Art. 4. Derechos laborales.
- Art. 5. Deberes laborales.

La tercera seccion es un poco mas amplia y engloba los aspectos

relacionados con el contrato de trabajo:

- Art. 6. Trabajo de los menores.

- Art. 7. Capacidad para contratar.
- Art. 8. Forma del contrato.

- Arto. 9. Validez del contrato.

Las cuestiones mas relevantes para el personal laboral de la seccion
primera y tercera ya se han abordado en la Unidad 1y 2 y a ellas nos remitimos.
En cuanto a los derechos y deberes hemos de indicar que el ET los agrupa en
aquellos considerados como basicos, tales como el derecho a la libre
sindicacion, el derecho a la negociacion colectiva, el derecho a la huelga, el
derecho de reunion, etc., y aquellos relativos a la relacion de trabajo como el
derecho a la promocion y formacion profesional en el trabajo, a su integridad
fisica, etc.

Nos parece necesario detenernos en el apartado a) y c) de este art. 4.2
ET donde se habla del derecho “a la ocupacion efectiva” y “a no ser
discriminados directa o indirectamente”, respectivamente. Suele ocurrir, a veces,

con demasiada frecuencia que en el ambito de las Administraciones Publicas
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donde la situacién de despido es mas dificil de llevar a cabo que en la empresa
privada, que ante situaciones de cambios de gobierno algunos trabajadores sean
apartados de sus funciones habituales e incluso obligados a desarrollar tareas
consistentes en permanecer sentados sin practicamente carga de trabajo. En

estos supuestos se vulnera claramente estos derechos.

Por su parte, el art. 5 ET enumera un total de seis deberes como “cumplir
con las obligaciones concretas de su puesto”, “observar las medidas de
prevencion de riesgos laborales”, “cumplir las 6rdenes e instrucciones” del
empleador, etc. Parece interesante resefiar que el trabajador esta obligado a
cumplir las érdenes e instrucciones pero con ciertas limitaciones como son el
ejercicio de todos sus derechos garantizados por la ley e incluso algun deber
como el de “observar las medidas de prevencidn de riesgos laborales”. Por
ejemplo, en caso de que el trabajador sea consciente de que no se cumple con
la prevencion de riesgos no esta obligado a cumplir la orden. De igual modo no
puede el empleador coaccionar al trabajador par no secundar una huelga.

La ultima seccion de este primer Capitulo es la cuarta y se encarga de
regular las “modalidades del contrato de trabajo” a lo largo de los siguientes
articulos:

- Art. 10. Trabajo en comun y contrato en grupo.

- Art. 11. Contratos formativos.

- Art. 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo.
- Art. 13. Trabajo a distancia.

Tal vez, en esta seccidon lo mas destacable sea el creciente uso de los
contratos formacion, también en las Administraciones Publicas y, especialmente,
el uso de contratos a tiempo parcial que en la mayor parte de los casos estan
ligados a contratos por obra o servicio determinado. Es notorio el uso, e incluso
abuso, de este tiempo de trabajo en contrataciones temporales de entidades
locales en los ultimos afios. Es frecuente su uso en las bolsas temporales y

actividades deportivas, culturales, de limpieza de calles, etc.
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En relacion al contrato a tiempo parcial hemos de sefalar que “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 aio, inferior
a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable” (art. 12.1
ET). De gran relevancia, debido a que muchos de estos contratos se celebran
en fraude de ley, el art. 12.3 ET especifica que “el contrato a tiempo parcial se
entendera celebrado por tiempo indefinido cuando se concierte para realizar
trabajos fijos y periodicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa”.

2.2. Capitulo II: contenido del contrato de trabajo.

El Capitulo Il esta integrado por un total de cinco secciones. La primera

seccion regula la “duracion del contrato” y esta integrada por:

- Art. 14. Periodo de prueba.
- Art. 15. Duracion del contrato.
- Art. 16. Contrato fijo-discontinuo.

De esta seccion cabe destacar la duracién del contrato. En su apartado
primero el art. 15 ET afirma que podra “concertarse por tiempo indefinido o por
una duracién determinada”. En relacién a esto, el art. 8.1 c) EBEP establece que
el personal laboral podra ser “fijo, por tiempo indefinido o temporal”. La diferencia
entre fijo e indefinido que hace el EBEP hemos de buscarla en lo que ha
interpretado la jurisprudencia que considera al “personal laboral fijo” como “aquel
que ha adquirido la condicion de estabilidad a través de la superacion de un
proceso selectivo que ha respetado los principios de igualdad, mérito y
capacidad” (Boltaina, 2010, p. 50).

En cuanto a la duracién determinada, el art. 11.1 EBEP ampara el uso de
cualquier modalidad de temporalidad. Ahora bien, la temporalidad esta sujeta a
normas de derecho necesario indisponible (STS de 4 de octubre de 2007), en
las que solo pueden concertarse como temporales los contratos en los que
concurra causa legal para ello. Esto es lo que se ha conocido como la causalidad
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de la contratacion temporal, que supone como imprescindible la concurrencia de
una causa temporal, es decir, de la existencia de una correspondencia entre la
duracion del contrato y la naturaleza de los trabajos a desempefiar (STS de 17
de octubre de 2006).

Es decir, no basta con que la voluntad de las partes acuerden la
celebracion de un contrato temporal, o con que denominen a efectos
administrativos al contrato con alguna de las nomenclaturas recogidas en la ley,
sino que es necesario que concurra la causa de temporalidad del trabajo (STS
de 5 de mayo de 1997).

Atendiendo a la legislacion actual, la contratacién temporal puede ser
agrupada, con caracter general, en las siguientes categorias:

a) Por el trabajo objeto de contratacién, donde encontramos: contrato
por obra o servicio determinado (art. 15.1, a) ET), el eventual por
circunstancias de la produccion (art. 15.1 b) ET) y el contrato de
interinidad (art. 15.1 c) ET).

b) Por su funcidn formativa: contrato en practicas (art. 11. 1 ET) y
contrato para la formacion (art. 11.2 ET).

c) Por su finalidad como instrumento para fomento del empleo:
contrato temporal de empleo de personas con discapacidad (disp.
adicional 12 Ley 43/2006, de 29 de diciembre), contrato de relevo
(art. 12.6 ET), de jubilacion parcial (art. 12.6 ET), etc.

Por otro lado, en relacion al art. 15 ET, la disposicion adicional
decimoquinta del ET sefiala que “lo dispuesto en el articulo 15.1.a) en materia
de duracién maxima del contrato por obra o servicio determinados y en el articulo
15.5 sobre limites al encadenamiento de contratos surtira efectos en el ambito
de las Administraciones Publicas y sus organismos publicos vinculados o
dependientes”, aunque siempre respetando “los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad en el acceso al empleo publico”. Esto supone, que
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como la propia disposicion adicional sefiala, aunque la concatenacion de
contratos sea posible en las Administraciones Publicas, éstas tienen ‘la
obligacion de proceder a la cobertura de los puestos de trabajo de que se trate
a través de los procedimientos ordinarios, de acuerdo con lo establecido en la

normativa aplicable”.

Continua la disposicion adicional 152 sefialando que “en cumplimiento de
esta prevision, el trabajador continuara desempefiando el puesto que venia
ocupando hasta que se proceda a su cobertura por los procedimientos antes
indicados, momento en el que se producira la extincion de la relacién laboral,
salvo que el mencionado trabajador acceda a un empleo publico, superando el
correspondiente proceso selectivo”. Es decir, dicho puesto sera ocupado por el
trabajador en concatenacién de contratos pero una vez se produzca y resuelva
la convocatoria publica de acceso por concurso u oposicion, dicho trabajador
vera extinguida su relacion laboral aunque nada impide que pueda presentarse
a las pruebas de acceso y en funcién de sus méritos y capacidad poder ocupar,
con un régimen distinto, dicho puesto.

Ademas, “para la aplicacion del limite al encadenamiento de contratos
previsto en el articulo 15.5, solo se tendran en cuenta los contratos celebrados
en el ambito de cada una de las Administraciones Publicas sin que formen parte
de ellas, a estos efectos, los organismos publicos, agencias y demas entidades
de derecho publico con personalidad juridica propia vinculadas o dependientes
de las mismas”. Es decir, no se entenderan como encadenados los contratos de

una misma persona con, por ejemplo, el ayuntamiento y una empresa municipal.

Por ultimo, esta disposicion establece que “lo dispuesto en el articulo
15.1.a) en materia de duracion maxima del contrato por obra o servicio
determinados no sera de aplicacion a los contratos celebrados por las
Administraciones Publicas y sus organismos publicos vinculados o
dependientes, ni a las modalidades particulares de contrato de trabajo
contempladas en la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades
0 en cualesquiera otras normas con rango de ley cuando estén vinculados a un

proyecto especifico de investigacion o de inversion de duracién superior a tres
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anos”. E, igualmente, “lo dispuesto en dicho articulo 15.5 no sera de aplicacién
respecto de las modalidades particulares de contrato de trabajo contempladas
en la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades o en

cualesquiera otras normas con rango de ley”.

La seccion segunda se ocupa de la regulacidn de los derechos y deberes

derivados del contrato:

- Art. 17. No discriminacion en las relaciones laborales.

- Art. 18. Inviolabilidad de la persona del trabajador.

- Art. 19. Seguridad y salud en el trabajo.

- Art. 20. Direccion y control de la actividad laboral.

- Art. 21. Pacto de no concurrencia y de permanencia en la empresa.

Cabe destacar de esa seccion la relacion entre el art. 20.3 ET y el art. 20
EBEP. Asi el art. 20 del EBEP establece que las “Administraciones Publicas
estableceran sistemas que permitan la evaluacion del desempeio de los
empleados” para medir y valorar la conducta profesional y el rendimiento o el
logro de resultados. En relacion a ello, el art. 20.3 ET establece que el empleador
‘podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control
para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes
laborales, guardando en su adopcion y aplicacién la consideracion debida a su
dignidad”.

La tercera seccion, denominada “clasificacion profesional y promocion en

el trabajo” engloba unicamente cuatro articulos:

- Art. 22. Sistema de clasificacion profesional.

- Art. 23. Promocion y formacion profesional en el trabajo.
- Art. 24. Ascensos.

- Art. 25. Promocién econdmica.

Hemos de concretar que el EBEP se ocupa de forma casi inexistente de

la carrera y promocién del personal laboral, aunque si que deja claro en su art.
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19 que “el personal laboral tendra derecho a la promocién profesional” y que ésta
“se hara efectiva a través de los procedimientos previstos en el Estatuto de los
Trabajadores o en los convenios colectivos”. Es decir, habra de estarse para ello
conforme a lo regulado en estos articulos del ET y en el convenio colectivo
aplicable. Igualmente podemos sefnalar que segun SAN de 16 de mayo de 2012,
los procesos de promocion interna pueden celebrarse de forma conjunta para

personal laboral y personal funcionario.

La cuarta seccidn de este capitulo se ocupa de “los salarios y garantias
salariales” a través de los siguientes preceptos:

- Art. 26. Del salario.

- Art. 27. Salario minimo interprofesional.

- Art. 28. Igualdad de remuneracion por razon de sexo.
- Art. 29. Liquidacion y pago.

- Art. 30. Imposibilidad de la prestacion.

- Art. 31. Gratificaciones extraordinarias.

- Art. 32. Garantias del salario.

- Art. 33. El Fondo de Garantia Salarial.

El EBEP regula en el art. 27 las retribuciones del personal laboral,
sefialando que “se determinaran de acuerdo con la legislacion laboral, el
convenio colectivo que sea aplicable y el contrato de trabajo” pero respetando
siempre lo establecido en el art. 21 EBEP. Es decir, que “el incremento de la
masa salarial del personal laboral, deberan reflejarse para cada ejercicio
presupuestario en la correspondiente ley de presupuestos” y éstos no podran,
globalmente, suponer “un incremento de la masa salarial superior a los limites
fijados anualmente en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para el

personal”.

La ultima seccion de este capitulo trata el “tiempo de trabajo”, es decir, el
tiempo durante el cual el trabajador presta sus servicios. Lo regulan los
siguientes articulos:
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- Art. 34. Jornada.

- Art. 35. Horas extraordinarias.

- Art. 36. Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo.
- Art. 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

- Art. 38. Vacaciones anuales.

El art. 51 EBEP sefala que “para el régimen de jornada de trabajo,
permisos y vacaciones del personal laboral se estara a lo establecido en este
capitulo y en la legislacion laboral correspondiente”. El problema radica en que
no establece ninguna jerarquia normativa, por lo que se entiende que se deben
alcanzar los minimos impuestos en ambas legislaciones, lo que no implica la
acumulacion de permisos, sino la aplicacion de la que cumpla con los minimos
(STS de 8 de febrero de 2011). Ademas, parece claro que los art. 7, 48.1 y 51
EBEP interpretan que la normativa laboral y los convenios colectivos son
aplicables preferentemente al EBEP para el personal laboral (STS de 1 de
febrero de 2011).

3. LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO: CAPITULOS IIl, IV Y V DEL
TiTULOIET
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— ~  Seccion 12 Movilidad funcional y geografica

Seccion 22 Garantias por cambio de empresario
CAPITULOINI
Modificacién, suspension

e Secciodn 32 Suspension del contrato
y extincion del contrato

de trabajo Seccidn 42 Extincidn del contrato de trabajo
TiTULO| L Seccion 52 Procedimiento concursal
De la relacion
individual de ™) CAPITULO IV
trabajo Faltas y sanciones de los
trabajadores
Seccidén 12 Prescripcion de acciones derivadas
; del contrato
CAPITULOV

Plazos de prescripcién Seccidn 22 Prescripcion de lasinfracciones y

faltas

3.1. Capitulo lll: modificacion y suspensién del contrato de trabajo

La modificacion y suspension del contrato de trabajo esta regulado en las
secciones 1, 2y 3 del Capitulo Ill del Titulo | del ET. La seccion 12 se ocupa de

la “movilidad funcional y geografica” a lo largo de los siguientes articulos:

- Art. 39. Movilidad funcional.
- Art. 40. Movilidad geografica.

- Art. 41. Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Respecto de estas cuestiones hemos de dejar claro que aunque el art. 83
EBEP hace referencia a alguna de las cuestiones reguladas en el ET y se refiere
concretamente al personal laboral, tanto los tribunales (STSJA de 2 de mayo de
2013) como la doctrina (Boltaina, 2010), si consideran que los art. 39y 40 ET
son aplicables al personal laboral de las Administraciones Publicas siempre y
cuando no contradigan los principios de igualdad, mérito y capacidad.

La seccion 22 se ocupa de las “garantias por cambio de empresario” y
regula los preceptos:
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- Art. 42. Subcontratacion de obras y servicios.
- Art. 43. Cesion de trabajadores.
- Art. 44. La sucesion de empresa.

La seccion 3% regula la “suspension del contrato de trabajo” bajo el
siguiente articulado:

- Art. 45. Causas y efectos de la suspension.

- Art. 46. Excedencias.

- Art. 47. Suspension del contrato o reduccidon de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza
mayor.

- Art. 48 Suspension con reserva de puesto de trabajo.

La mayor parte de lo regulado en estos articulos esta relacionado con lo
que el EBEP denomina “situaciones administrativas”, reguladas en su Titulo V.
En su ultimo articulo, el 92, sefiala que “el personal laboral se regira por el
Estatuto de los Trabajadores y por los Convenios Colectivos que les sean de
aplicacion”. Por ello, parece claro que en lo concerniente a suspension del
contrato y excedencias, el personal laboral debe estar a lo expuesto en el ET.
Ahora bien, puede darse el caso, y asi lo indica el art. 92 EBEP en su ultimo
parrafo, que el convenio colectivo aplicable fije la aplicacion del Titulo V del
EBEP para el personal laboral afectado.

Por otro lado, hemos de senalar que la disposicion adicional
decimoséptima del ET introducida en 2012 y denominada “Suspension del
contrato de trabajo y reduccion de jornada en las Administraciones Publicas”,
especifica que lo recogido en el art. 47 ET “no sera de aplicacién a las
Administraciones Publicas y a las entidades de derecho publico vinculadas o
dependientes de una o varias de ellas y de otros organismos publicos, salvo a
aquellas que se financien mayoritariamente con ingresos obtenidos como

contrapartida de operaciones realizadas en el mercado”.
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3.2. Capitulo lll: extincién del contrato de trabajo

La seccion 42 nos habla de la “extincion del contrato” y es, sin duda, parte
del articulado de mayor trascendencia del ET. Se ocupa de los articulos:

- Art. 49. Extincion del contrato.

- Art. 50. Extincion por voluntad del trabajador.

- Art. 51. Despido colectivo.

- Art. 52. Extincion del contrato por causas objetivas.

- Art. 53. Forma y efectos de la extincion por causas objetivas.
- Art. 54. Despido disciplinario.

- Art. 55. Forma y efectos del despido disciplinario.

- Art. 56. Despido improcedente.

La extension y complejidad de la extincion del contrato de trabajo nos lleva
a no poder verla de forma detenida en este curso de 20 horas. Es una materia
que suele estudiarse a lo largo de todo un curso en las universidades pues son
muchas las implicaciones e interpretaciones de estos ocho articulos. Se trata de
un tema que el EBEP no alcanza y, por tanto, es el derecho laboral la unica
fuente de regulacion.

Ya en unidades didacticas precedentes hemos tratado algunos aspectos
del despido en lo referente a las principales modificaciones introducidas por la
reforma de 2012 y nos remitimos a ella, pero de forma detallada si que queremos
tratar la Disposicion Adicional 162 ET introducida pro dicha reforma y en la cual
se han amparado algunas corporaciones locales, también de nuestro entorno,
para practicar expedientes de regulacion de empleo de personal laboral a su

servicio.

Esta disposicion, denominada “aplicacion del despido por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de producciéon en el sector publico”,
establece que el personal laboral al servicio de los “entes, organismos y
entidades que forman parte del sector publico de acuerdo con el articulo 3.1. del
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texto refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico” pueden ser objeto de
despido por causas economicas, técnicas, organizativas o de produccidn
‘conforme a lo dispuesto en los articulos 51 y 52 c¢)” del ET, “en el marco de los
mecanismos preventivos y correctivos regulados en la normativa de estabilidad

presupuestaria y sostenibilidad financiera de las Administraciones Publicas”.

Es decir, desde 2012 el personal laboral al servicio de cualquier
Administracion Publica y con independencia de la naturaleza de su contrato
laboral, podra ser despedido por causas econdémicas, técnicas, organizativas o
de produccion. La unica diferencia con los despidos objetivos de las empresas
privadas va a recaer sobre lo que se entiende por cada una de estas causas. La
propia disposicién adicional lo aclara:

- Causas técnicas: “se entendera que concurren causas técnicas,
cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los medios

o instrumentos de la prestacion del servicio publico de que se trate”.

- Causas organizativas: “cuando se produzcan cambios, entre otros, en
el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal adscrito

al servicio publico.”

- Causas econdmicas: ‘se entendera que concurren causas
economicas cuando se produzca en las mismas una situacion de
insuficiencia presupuestaria sobrevenida y persistente para la
financiacion de los servicios publicos correspondientes. En todo caso,
se entendera que la insuficiencia presupuestaria es persistente si se

produce durante tres trimestres consecutivos.”

Idéntica definicion de las causas técnicas y organizativas ofrece el art.
35.3 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre... Por el contrario, dicho
articulo establecia una explicacién mas detallada de las causas econdmicas pero
la STS de 19 de mayo de 2015 declaro nulo su parrafos 2° y 3° por considerarlas
ultra vires, es decir, se considera que rebasa el limite de la ley y se aplica, como
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sefiala Mallma (2018) para prevenir que “una autoridad administrativa o entidad

de derecho privado o publico actue mas alla de su competencia o autoridad”.

Por ultimo, la disposicion adicional 162 ET sefiala que tendra prioridad de
permanencia el personal laboral fijo que hubiera adquirido esta condicion, de
acuerdo con los principios de igualdad, mérito y capacidad, a través de un
procedimiento selectivo de ingreso convocado al efecto, cuando asi Ilo
establezcan los entes, organismos y entidades a que se refiere el parrafo

anterior.

3.3. Capitulo IV, faltas y sanciones de los trabajadores y Capitulo V,

prescripcion de acciones

El Capitulo IV lo integra unicamente el art. 58 en el que se establecen las
faltas y sanciones de los trabajadores, mientras que el Capitulo V esta integrado
por los art. 59, sobre prescripcion de acciones derivadas del contrato, y el art. 60

sobre prescripcion de las infracciones y faltas.

Los art. 58 y 60 estan estrechamente ligados y respecto del personal
laboral al servicio de Administraciones Publicas no son aplicables pues el art.
93.1 EBEP especifica que “los funcionarios publicos y el personal laboral quedan
sujetos al regimen disciplinario establecido en el presente titulo y en las normas

que las leyes de Funcién Publica dicten en desarrollo de este Estatuto”.

En cuanto al art. 59 ET, se fijan varias cuestiones interesantes de resaltar.
Asi, “las acciones derivadas del contrato de trabajo que no tengan sefialado
plazo especial prescribiran al afio de terminacion”. Por otro lado, en caso de
despido o resolucion de contratos temporales, los trabajadores disponen de 20
dias habiles para interponer demanda por despido ante el juzgado de lo social.
El plazo sera de caducidad a todos los efectos.
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4. LOS DERECHOS DE REPRESENTACION COLECTIVA, NEGOCIACION
COLECTIVA Y CONVENIOS COLECTIVOS: TITULO Y Il ET

Los Titulos Il y 11l del ET regula los derechos colectivos y de reunion de
los trabajadores que estan estrechamente relacionados con el derecho
fundamental a la libertad sindical del art. 28 CE, asi como con el art. 129.2 CE
de participacion en la empresa, y que entre otras cuestiones da como fruto la
negociacion colectiva y los convenios colectivos, que son incorporados al
ordenamiento juridico con rango de ley, es decir, como normas de obligado

cumplimiento.

TiTuLon Seccién 12 Organos de representacion

De los derechos CAPITULOI
de Del derecho de

L, . Seccidn 22 Procedimiento electoral
representacion colectiva

representacion
colectivayde —
reunion de los

trabajadores en CAPiTULOII
la empresa El derecho de reunion
TiTuLom . Seccién 12 Naturaleza y efectos de los convenios
De la CAPITULOI

., Di icion neral
negociacién sposiciones generales

colectivay de
los convenios —
colectivos

Seccidn 22 Legitimacion

CAPiTULOII
Procedimiento

El Capitulo | del Titulo II, del derecho de representacidn colectiva, esta
integrado por las siguientes secciones y articulos:

- Art. 61. Participacion.
- Seccién 1.2 Organos de representacion
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- Art. 62. Delegados de personal
- Art. 63. Comités de empresa
- Art. 64. Derechos de informacion y consulta y competencias
- Art. 65. Capacidad y sigilo profesional
- Art. 66. Composicion
- Art. 67. Promocion de elecciones y mandato electoral
- Art. 68. Garantias
- Seccidn 2.2 Procedimiento electoral
- Art. 69. Eleccion
- Art. 70. Votacion para delegados
- Art. 71. Eleccion para el comité de empresa
- Art. 72. Representantes de quienes presten servicios en trabajos
fijos-discontinuos y de trabajadores no fijos
- Art. 73. Mesa electoral
- Art. 74. Funciones de la mesa
- Art. 75. Votacion para delegados y comités de empresa
- Art. 76. Reclamaciones en materia electoral

Por su parte el Capitulo Il del Titulo IlI, del derecho de reunion, lo

conforman los siguientes preceptos:

- Art. 77. Las asambleas de trabajadores
- Art. 78. Lugar de reunion

- Art. 79. Convocatoria

- Art. 80. Votaciones

- Art. 81. Locales y tablon de anuncios

El Titulo lll se ocupa de la negociacidn colectiva y de los convenios
colectivos. Esta integrado por dos capitulos con el siguiente contenido:

- Capitulo I. Disposiciones generales
- Seccidn 12. Naturaleza y efectos de los convenios
- Art. 82. Concepto y eficacia
- Art. 83. Unidades de negociacién
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- Art. 84. Concurrencia
- Art. 85. Contenido
- Art. 86. Vigencia
- Seccion 22. Legitimacion
- Art. 87. Legitimacion
- Art. 88. Comisidn negociadora
- Capitulo II. Procedimiento
- Seccidn 12. Tramitacién, aplicacion e interpretacion
- Art. 89. Tramitacion
- Art. 90. Validez
- Art. 91. Aplicacién e interpretacion del convenio colectivo
- Seccion 22. Adhesion y extension
- Art. 92. Adhesidn y extension

Respecto de su aplicacién en el ambito de las Administraciones Publicas,
el art. 32.1 EBEP sefala que “La negociacion colectiva, representacion y
participacion de los empleados publicos con contrato laboral se regira por la
legislacion laboral, sin perjuicio de los preceptos de este capitulo que
expresamente les son de aplicacion”. Es decir, se aplicara lo regulado en el ET,
cuya estructura acabamos de exponer, salvo en los supuestos en que el EBEP
especifique contenido aplicable al personal laboral.

Ademas, en su segundo apartado el art. 32 EBEP fija una excepcién a la
aplicacién de los convenios colectivos del personal laboral. Se trata de una
excepcion que se argumenta en “por causa grave de interés publico derivada
de una alteracion sustancial de las circunstancias econdmicas”. Entiende
por éstas los “planes de ajuste, de reequilibrio de las cuentas publicas o
de caracter econdmico financiero para asegurar la estabilidad presupuestaria
o la correccion del déficit publico”. Obviamente esto es consecuencia de la
modificacion del art. 135 CE y lo hemos visto, por ejemplo, en los recortes de
gasto publico acontecidos en los ultimos diez afos y que han llevado a alterar
unilateralmente la aplicacion de parte de lo pactado en convenio colectivo como
la jornada laboral o los salarios.
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Otras referencias al personal laboral respecto de estas cuestiones

colectivas son las siguientes:

En el art. 33.3 EBEP se fija que para la “negociacion de todas aquellas
materias y condiciones de trabajo comunes al personal funcionario,
estatutario y laboral de cada Administracién Publica, se constituira en
la Administracion General del Estado, en cada una de las
comunidades auténomas, ciudades de Ceuta y Melilla y entidades
locales una Mesa General de Negociacion”.

El art. 37 EBEP establece las materias objeto de negociacién y en
relaciona ellas senala en el art. 38.8 EBEP que cuando los pactos y
acuerdos “contengan materias y condiciones generales de trabajo
comunes al personal funcionario y laboral, tendran la consideracion y
efectos previstos en este articulo para los funcionarios y en el articulo
83 del Estatuto de los Trabajadores para el personal laboral".
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