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Introduccio

La finalitat d'aquest modul és 'analisi de les institucions clau del dret del tre-
ball, tant des d'una perspectiva individual —que gira entorn de la figura del
contracte de treball-, com col-lectiva —aquella que engloba aspectes com la
representacio professional dels treballadors, el conveni col-lectiu o el dret de
vaga.

Analisi que, d'altra banda, durem a terme tant des d'un vessant historic com
actual de regulaci6 vigent, ja que aix0d ens garanteix, sense cap dubte, una
visi6 més completa de les institucions citades i dels problemes que aquestes
plantegen tant des del punt de vista legal com a jurisprudencial.

D'aquesta manera, la incorporacio d'una introduccio historica a cada un dels
epigrafs del modul reafirma la necessitat de I'estudi dels antecedents normatius
per a la correcta interpretacié de les normes de 1'ordenaci6 juridica vigent. El
coneixement de la formacio dels preceptes actualment en vigor resulta de gran
utilitat en una especialitat juridica, el dret del treball, tan sensible als canvis

de valoraci6 social i a la situacié del mercat laboral.

Partint d'aixo, estudiarem, en primer lloc, quin tipus de treball ha estat i és
objecte de regulacio per part del dret del treball (el treball voluntari personal,
per compte d'altri, dependent i remunerat), aixi com les linies generals que
caracteritzen actualment la relacié individual de treball, aixo és, aquella que
s'estableix entre un empresari i un treballador i, que articulada a través d'un
contracte de treball, consisteix en l'intercanvi continuat d'una prestaci6 de

serveis i d'una remuneracio.

En aquest primer ambit analitzarem no solament el concepte de contracte de
treball sin6 també els seus elements, forma, subjectes implicats (treballador i
empresari) i modalitats contractuals. I al costat d'aix0, abordarem els impor-
tants canvis o vicissituds a que es pot enfrontar un contracte de treball i que
es poden plasmar tant en un canvi de les funcions a exercir per part d'un tre-
ballador, com en la modificacié de condicions de treball tan rellevants com
1'horari o el lloc de treball del treballador. I finalment, analitzarem la fase final
del contracte de treball, centrada en la seva suspensio o en la seva extincio,
degudes ambdues a causes molt diverses i sempre d'evident actualitat.

I des de la segona perspectiva apuntada abans, ens endinsarem en l'ambit
col-lectiu del dret del treball que té com a protagonistes no només el treballa-
dor i 'empresari (des d'una perspectiva individual) sind, sobretot, altres tipus
de subjectes (de caracter col-lectiu) com els representants unitaris (delegats de

personal i comité d'empresa), els representants sindicals (seccions sindicals i
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delegats sindicals), els sindicats i les associacions empresarials, on conflueixen
diverses fonts reguladores com la mateixa Constitucio, la Llei, els reglaments

i els convenis col-lectius.

En aquest marc analitzarem temes com la problematica i reptes que actual-
ment plantegen tant la representaci6é unitaria com la representaci6 sindical
dels treballadors en 1'empresa, per a centrar-nos posteriorment en una institu-
ci6 clau del dret del treball com és el conveni col-lectiu, introduint-nos en els
diferents aspectes que l'envolten (subjectes negociadors, tipologia de conve-
nis, contingut del conveni). I finalment, i des d'una logica diferent a 'anterior
—la del conflicte-, estudiarem els diferents elements que conformen una altra
institucié també clau del dret del treball actual, com és 1'exercici del dret de

vaga.
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Objectius

En el marc de les relacions laborals, a partir de 1'analisi dels principals aspectes,
individuals i col-lectius del dret del treball, des d'una perspectiva historica i de

regulaci6 vigent, l'estudiant ha d'assolir els objectius segtients:
Des de la perspectiva individual:

1) Saber delimitar la figura clau del contracte de treball. I d'una manera més

concreta coneéixer:

e Elconcepteil'evolucio historica del treball objecte de regulaci6 per part del
dret del treball, aix0 és aquell treball que reuneix les notes de voluntarietat,
de caracter personal, dependent, per compte d'altri i remunerat. Aquesta
delimitaci6 permetra, al seu torn, diferenciar el contracte de treball d'altres
figures més o menys afins.

e El concepte, elements i forma del contracte de treball, aixi com els subjec-
tes que hi estan implicats: la delimitaci6 dels coneguts conceptes de treba-
llador i empresari.

e Les caracteristiques i requisits que exigeixen les modalitats contractuals
que hi ha actualment. Aix0 permetra endinsar-se en les diverses modalitats
contractuals, tant per temps indefinit com de durada determinada.

e Lesvicissituds a que es pot enfrontar, durant la seva vigencia, un contracte
de treball: la mobilitat funcional i geografica, i la modificacié substancial

de les condicions de treball.
e ], finalment, les causes de suspensi6 i d'extinci6 del contracte de treball.
Des de la perspectiva col-lectiva:
2) Coneixer les diferents formes de representacié i defensa dels interessos
col-lectius dels treballadors, aixi com les formes de negociaci6 col-lectiva i de
reivindicacio o pressi6 que hi ha actualment. Aixi es coneixen i analitzen qiies-

tions com les segiients:

e El concepte i I'evoluci6 historica de la representacié professional dels tre-
balladors.

e FEl paper actual de la representaci6 unitaria (delegats de personal i comite
d'empresa) i de la representacio sindical en 'empresa (seccions sindicals i
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delegats sindicals), aixi com les competéncies i garanties de cada una de
les institucions citades.

e El concepte i I'evoluci6 historica d'una figura clau al marc laboral, com és

el conveni col-lectiu.

e El concepte i regulaci6 actual del conveni col-lectiu, aixi com els seus sub-

jectes negociadors, el contingut i la tipologia dels convenis col-lectius.

e Ieldret de vaga: la seva evoluci6 historica, els tipus de vaga i la forma de

dur a terme adequadament el seu exercici.

Amb tot aix0 es pretén, en definitiva, identificar els principis basics del com-
plex i transcendent moén de les relacions laborals, des del vessant especific de
la norma juridicolaboral, amb 1'objectiu global de comprendre quina ha estat
la seva evoluci6 i quines son les seves notes essencials en el moment present,
aixi com quins son els principals problemes o reptes que es plantegen avui.
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1. El treball regulat pel dret del treball: antecedents
historics i regulacio vigent

En aquest primer apartat abordarem els antecedents historics del dret del tre-
ball, el seu objecte actual (treball voluntari, personal, per compte d'altri, de-

pendent i remunerat) i el sistema de fonts.

1.1. La regulacié del treball després de la Revolucioé Industrial: 1a
codificacié dels drets laborals

A partir de la Revoluci6 Industrial es comencen a regular les relacions laborals
que han sorgit a causa de la revolucié i que suposen el pas d'una economia
agraria i artesana a una nova economia en la qual es va imposar la mecanit-

zacio.

"La Revolucién Industrial es uno de los grandes episodios de la historia humana; implicé
un cambio de modos de vida generalizado e intenso y fue en tal sentido una auténtica
revolucién, una convulsién profunda, no sélo industrial sino también social e intelectual
aunque sus traumatismos no fueran instanténeos, sino largamente preparados y prolon-
gados en el tiempo, generando en suma una nueva civilizaciéon o una nueva cultura."

A. Alonso (1994). Introduccion al Derecho del Trabajo (p. 267). Madrid: Civitas.

"La fabrica era més que una gran unitat de treball. Era un sistema de produccié basat
en la definicié concreta de les funcions i responsabilitats dels diferents participants en
I'esmentat procés. D'una banda hi havia l'empresari que no solament contractava els tre-
balladors i venia el producte acabat, sin6 que aportava el capital i l'equipament i supervi-
sava el seu Gs. D'altra banda, el treballador que ja no posseia ni subministrava els mitjans
de producci6 i que es va convertir en mer hand (operari). La paraula anglesa hand -ma-
simbolitza molt bé la transformacié de productor en simple treballador. El nexe que els
unia era la relacié econdmica —salari- i la relacié funcional de supervisi6 i disciplina."

D. S. Landes(1969). The unbund Prometheus: techological change and industrial development
in Western Europe from 1750 to the present. Cambridge.

El triomf historic de la burgesia com a grup social davant les classes de 1'Antic
Reégim suposava la incorporaci6 del liberalisme i d'un nou sistema de produc-
ci6 concorde amb els interessos de la nova classe social que descansava en la

propietat privada dels mitjans de produccio.

"La méquina y sobre todo, la organizacion fabril llevaron a la racionalizacion del trabajo
en cuanto tarea, y con ello a la divisién del mismo proceso técnico de produccién: se
dividi6 el mismo oficio, destruyéndose asi la '‘propiedad del oficio' propiedad basica del
trabajador. De esta forma, al resultar el trabajo de la mdquina mecénico y homogéneo,
el trabajador se convierte en un 'elemento fungible', valorado mas por su capacidad en
el manejo de la méquina que por su técnica profesional."

E. Borrajo, Introduccion al Derecho Espariol del Trabajo (pp. 95-96). Madrid: Tecnos.

Una vegada esdevinguda la Revolucié Industrial un dels components princi-
pals és la liberalitzaci6 de la forca de treball de les vinculacions o adscripcions
a les quals estava sotmesa durant 1'Antic Regim.
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Una nova concepcio de les relacions laborals es va materialitzar en la idea de
la llibertat de contractaci6 i en la primacia de 1'autonomia de la voluntat per
a determinar el contingut del contracte. Tot aix0 suposava l'alliberament del
patré i del treballador de la intromissi6é de l'estat al mercat de treball i incloia
la llibertat d'elecci6 de les parts contractants.

"La Revolucion Industrial va a dar nacimiento a una nueva clase social, la clase obrera. 'La
clase obrera moderna es producto de la maquina, sin maquinas no habria clase obrera'. La
madquina, por una parte, dado el gran costo de su adquisicion y aplicacion, priva al obrero
de sus medios de produccién, con el resultado basico de desconectarle del resultado de su
actividad, de los frutos de su trabajo. En definitiva, se convierte al hombre en 'apéndice de
sumdquina' como grafica y descarnadamente se reconoceria en un Decreto del Gobierno
de Berlin de 1 de junio de 1819."

A. Montalvo (1975). Fundamentos de Derecho del Trabajo (p. 70). Madrid: Civitas.

D'acord amb aquesta llibertat de treball, va apareixer en els codis del segle
XIX una institucio tipica o predominant, una altra especie de treball lliure per
compte d'altri: el contracte civil de serveis, anomenat en els codis del segle

XIX, seguint el model frances, arrendament de serveis.

El procés de substituci6 del treball huma per la maquina origina un ex-
cedent de ma d'obra propici per a l'explotacid. L'arrendament de servei-
saplicava a la forca del treball les mateixes regles i principis d'intercanvi
que valien per a la generalitat dels compromisos o transaccions concer-
tats entre particulars.

El treball huma quedava sotmes al dret comu dels contractes en el quals no
hi havia fixaci6é de condicions contractuals que s'imposés a la voluntat de les
parts:

a) igualtat estricta dels contractants,

b) abstencionisme normatiu de 1'estat en les relacions entre particulars,

c) entesa directa dels individus en el mercat sense mediacions i,

d) no s'accepten interferencies col-lectives.

L'intercanvi de treball per salari estava sotmes igual com altres relacions econo-
miques a la llei de l'oferta i la demanda dels béns objecte de transaccio (treball
i salari).

Les conseqiiencies del maquinisme i 1'exaltaci6 dels principis liberals van do-

nar lloc a jornades de treball esgotadores, salaris infims, condicions laborals

insalubres i precaries; en definitiva, a I'explotaci6 del treballador.

Lectura complementaria

S. Salvioli (1979). El Derecho
civil y el proletariado (edicié
de Bartolomé Clavero). Sevi-
1la: Secretariado de Publicaci-
ones de la Universidad de Se-
villa.

Lectura complementaria

J. Serrallonga (1993). La lucha
de clases. Origenes del Movimi-
ento Obrero. Madrid: Eudema.



© FUOC  PID_00172985 11

Dret del treball i relacions laborals: institucions clau

"La jornada de trabajo es generalmente de diez u once horas; pero hay que decir que la
disciplina est4 bastante relajada en los talleres y que las jornadas se cuentan con interva-
los de descanso bastante frecuentes. Por el contrario, podemos sefialar numerosos abu-
sos, sobre todo en lo que se refiere a las mujeres y a los nifios; encontramos facilmente,
en Barcelona y en otros lugares, empresas en las que las mujeres trabajan catorce, quince
horas e incluso maés; la ley de 13 de marzo de 1900, que prohibe entrar en la fabrica a
nifios menores de diez afios y fija la duracién de su jornada en seis horas hasta los catorce
afios, no se observa rigurosamente."

A. Marvaud (1975). La cuestion social en Espafia (p. 133, traducci6é de l'edicié francesa,
Paris, Félix Alcan, 1910). Madrid: Ediciones de la Revista de Trabajo.

"Se ha dicho que la llamada cuestion social es una cuestiéon de estomago; pareciendo esto
demasiado grosero o poco humano, se ha afirmado, con mejor sentido que la cuestién
social es una cuestion moral; y recientemente, un espiritu atrevido ha llegado a pensar
que podria indicarse el remedio para curar este inmenso dolor, que los economistas con
su prosa llaman cuestion, diciendo que la cuestién social es una cuestion de método.
Probablemente el dolor social, el dolor de los pobres, de los desvalidos, de todos los que no
cuentan con el minimum de lo indispensable para vivir vida de hombres, transformado
en cuestion tiene de todo".

A. Posada (1898). Estudi preliminar a El Derecho civil y los pobres d'Antonio Menguer.
Madrid: Libreria General de Victoriano Suérez.

El canvi ideologic i legislatiu que intenta superar la qiiestié social es coneix
com a reforma social. La resposta ve des de I'acci6 politica i sindical dels tre-
balladors i per la intervencidé de l'estat en el problema social a través d'una
legislacié protectora del treball assalariat: la legislaci6 del treball.

La intervencio l'estat en les relacions de produccio es produeix a través de les
anomenades lleis de fabriquesque constitueixen una normativa protectora de
les condicions de vida i de treball de l'obrer i limiten la voluntat omnipotent
de l'empresari en la fixacio de les condicions de venda de la forca de treball.

El transit de la legislacié de treball al dret del treball fa referencia a les fonts
de producci6 normativa: els senyals més visibles de la transicié d'un a un altre
estadi normatiu son la generalitzaci6 de la regulaci6 diferenciada i especifica
del treball lliure i per compte d'altri a tots els grups i sectors professionals, i el
reconeixement de validesa legal als acords col-lectius o paritaris d'una o altra

classe.

La legislaci6 de treball és la llei en sentit material. En aquesta primera fase la
regulacié de les relacions de treball es componen només de normes estatals,
de lleis i de reglaments.

El dret del treball compta a més amb una serie de normes d'origen professional,
d'acords o pactes col-lectius sobre condicions de treball que constitueixen un
conjunt normatiu amb una minima complexitat i sistematitzacio.

Aquesta ultima fase coincideix amb l'intervencionisme organic dels estats,
la creacié el 1919 de I'Organitzacié Internacional del Treball i l'aparicio
del concepte de contracte de treball amb una regulaci6 juridica diferent de

I'arrendament de serveis.

Lectura complementaria

A. Martin (1987). La evolu-
cién histérica del Derecho
del Trabajo en Espafia. Estudi
preliminar a l'obra col-lectiva
La legislacion social en la His-
toria de Espafia. Madrid: Con-
greso de los Diputados.
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El moviment codificador de l'anomenat dret obrer ha estat més lent que en
altres branques juridiques: "El dret del treball és un dret nou que s'esta formant
en els avatars reals de I'eépoca present"-diu Eduardo Aunds en el preambul del
Codi de treball espanyol de 1926.

"Un Codi és una llei de contingut homogeni per raé de la matéria, que de forma sistema-
tica i articulada, expressada en un llenguatge precis, regula tots els problemes de la mate-
ria unitariament delimitada" (Francisco Tomas i Valiente).

El Codi espanyol de 1926 és una recopilacié incompleta. En l'exposicié de
motius es reconeix la limitacié del seu contingut, encara que 1'obra tingui el
caracter d'un vertader Codi que tracta d'agrupar entorn de la instituci6 basica
del contracte de treball un conjunt de preceptes importants referents a mate-
ries homogenies i permanents. En canvi, deixa fora aquelles altres normes que
per la seva especial mobilitat no van ser integrades: la llei de 1'any 1900 de
dones i nens, la llei de descans dominical, la llei de jornada maxima legal, la
llei creadora de la inspecci6 de treball.

Exemple

El Codi no inclou tot el dret del treball és, per tant, parcial com els seus congéneres;
com aquests escull, per al comencament de la unificacio, els punts que, en els vastos
dominis d'una reglamentacié tan nombrosa i oscil-lant, ofereixen més peculiaritat a la
seva particular idiosincrasia, més estabilitat, utilitat i maduresa (de l'exposicié de motius
del Codi de treball espanyol, 1926).

La doctrina qualifica aquest intent de codificacié preco¢ com un projecte in-
complet. La Llei de contracte de treball de 1931 déna un cop de gracia al Codi
de treball de 1926 perqué concentra al voltant de la "instituci6 essencial i basi-
ca de qualsevol politica social, que tanmateix no havia aconseguit entronitzar
en les nostres lleis", com era el contracte de treball recollit al llibre I.

1.2. L'objecte actual del dret del treball: el treball voluntari
personal, dependent, per compte d'altri i remunerat

En aquest ambit i partint de 1'evoluci6 historica precedent, cal partir d'un fet
transcendental: quin és el model de relacions laborals actualment existent? O,
en altres paraules, de que s'ocupa en l'actualitat el dret del treball?

Referent a aix0, es pot assenyalar que 1'objecte del dret del treball continua
essent, en esséncia, el que resulta de la mateixa evolucio historica examinada
anteriorment, aixo és, continua essent el treball que es fa voluntariament,
de forma personal, per compte d'altri (concepte d'alienitat), dependent (de-
pendencia o subordinacid) i amb caracter remunerat. Treball que, d'altra ban-
da, es prestara —i es rebra— en el marc d'un contracte de treball, sigui quina
sigui la seva modalitat.

En conseqiiencia, la primera qiiesti6 que se'ns planteja és la segiient: com
s'articulen avui i des d'un pla general, aquestes notes de voluntarietat, caracter

personal, dependeéncia, alienitat i remuneraci6?
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1.2.1. La nota de voluntarietat

En primer lloc i encara que pot resultar obvi, el treball que regula el dret del
treball és el treball de caracter voluntari i, per tant, el treballador s'ha d'haver

compromes voluntariament a cedir els fruits del seu treball a I'empresari.

Aquesta exigeéncia deriva del que disposa el mateix text constitucional, en el
qual, des de diferents facetes, es garanteix el principi de llibertat de treball
(articles 1.1, 17.1, 25.2 1 35.1) i la seva falta determina que el contracte resulti

invalid.

Al citat article 35.1 s'assenyala que "tots els espanyols tenen el deure de treballar i el dret
al treball, a la lliure elecci6 de professio o ofici, a la promocié a través del treball i a una
remuneracio suficient per a satisfer les seves necessitats i les de la seva familia, sense que
en cap cas es pugui fer discriminacié per ra6 de sexe".

Aix0 suposa excloure de I'ambit de la normativa laboral les prestacions perso-
nals obligatories, en les quals falta la nota de voluntarietat (com a exemple es
poden citar els treballs temporals de col-laboraci6 social al si de ' Administracio
publica o el treball dels penats en institucions penitenciaries).

1.2.2. El caracter personal

En segon lloc, el caracter personal suposa que el treballador no pot ser
substituit durant el desenvolupament de la relacié laboral, perqué la prestacio
laboral és personalissima i intransferible, la qual cosa implica, al seu torn, que

I'esmentada prestacié només pot dur-la a terme una persona fisica.

"Caracter personal que se basa en el hecho de que "al empresario no le es indiferente que la
realizacién del trabajo contratado sea llevada a cabo por el propio trabajador contratante
o por cualquier otro, y ello, en virtud de la estrecha vinculacién que existe entre el valor
cualitativo, y aun cuantitativo, de la prestacion laboral y las condiciones personales del
trabajador obligado a realizarla" (Montoya, 1965).

I com a conseqtiiéncia de tot aix0, se'n deriva la impossibilitat de substi-
tuir el treballador durant la relaci6 laboral o abans o després d'aquesta.

1.2.3. La nota de dependéncia

En tercer lloc, la nota de dependéncia exigeix que la prestacié de serveis del
treballador tingui lloc dins de 1'ambit de 1'organitzacio i direccié d'una altra

persona, fisica o juridica, denominada empresari o patro.

"La dependencia equivale, por tanto, al sometimiento a los poderes del empresario, y
"es no solo el sometimiento al poder de direccién del empresario —poder que se debilita
en ciertas relaciones como las de trabajo a domicilio o mediacién mercantil por cuenta
ajena, en las que el trabajador no se encuentra sometido a la vigilancia del empresario—
sino también el sometimiento al poder disciplinario" (Montoya, 1998).
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Tanmateix, es pot tenir molt en compte que aquesta nota de dependén-
cia no es configura actualment com una subordinacié rigorosa i intensa
als poders de l'empresari, sin6 que ha estat estructurada, primer per la
jurisprudencia, i posteriorment, per les mateixes normes legals en un
sentit flexible i ampli, des del moment que el treballador es troba dins
de l'ambit d'organitzaci6 i direccié d'una altra persona.

1.2.4. La nota d"'alienitat"

En quart lloc, la nota d'alienitat comporta que tant el resultat del treball, és
a dir, la titularitat originaria sobre els fruits del treball, com els riscos en la
seva execucio, reverteixen en una persona diferent del treballador, la persona
de I'empresari. En canvi, en el cas del treball per compte propi, és el mateix
treballador el que s'apropia o beneficia immediatament dels resultats produc-

tius del seu treball.

Aixo suposa, d'altra banda, que el treballador per compte d'altri només per-
cebra per la seva prestaci6 de serveis una compensacié economica garantida
("salari"), sense quedar aquesta afectada pel seu risc d'execucio, ja que el tre-
ballador no assumeix la responsabilitat del resultat del seu treball.

Es pot tenir en compte, no obstant aixo, que la delimitacié d'aquesta nota d"alienitat"
no ha estat pacifica, a causa de l'aparici6 de diverses construccions doctrinals:

1) En primer lloc, es pot citar la doctrina de 1'alienitat en els fruits del mateix treball,
que consisteix a entendre que hi ha alienitat quan es dona la translaci6 inicial de la
titularitat dels fruits del treball, i es defineix el concepte de fruit "en l'ampli sentit que
inclou qualsevol resultant del treball productiu de 'home, intel-lectual o manual, tant
si té valor per si mateix o si el té associat al resultat del treball d'altres homes, tant si
consisteix en un bé o consisteix en un servei; i per aixo es pot afirmar que l'alienitat es
refereix a la utilitat patrimonial del treball".

2) En segon lloc, es pot assenyalar la tesi de l'alienitat en la utilitat patrimonial, que
entén que el que es trasllada a 'empresari no son fruits o productes, siné més exactament,
utilitats susceptibles de valoracié economica.

3) En tercer lloc, es pot tenir en compte la doctrina de 1'alienitat en la titularitat de
l'organitzacié productiva, segons la qual existeix alienitat quan el treballador deixa els
seus serveis treballant materials o utilitzant coses o instruments la titularitat dels quals
no li pertany. Només aixi s'entendria que els resultats del treball s'incorporin automati-
cament al patrimoni de I'empresari i, al seu torn, que aquest tingui un poder de direccié
de la prestacié de serveis.

4) Finalment, es pot citar l'alienitat referida al mercat de béns i serveis, i que incideix
en el fet que el productor directe és juridicament alie als consumidors dels seus productes,
tant si sén béns o serveis. D'aquesta manera, el treballador no té accés al mercat, ja que
I'empresari es reserva per a ell la posada en circulacié economica dels productes elaborats,
i aspira a obtenir el corresponent benefici. El treballador no oferiria directament al mercat
els béns o serveis que produeix, siné que la figura de I'empresari intervindria entre ell i
els consumidors, respecte dels quals el treballador seria, d'aquesta manera, alié.

Lectura complementaria

J. M. Del Valle (1988). Evolu-
cién doctrinal sobre el con-
cepto de trabajador en el De-
recho del Trabajo espariol.

A Revista de Trabajo, 89, 82 i
seglients.

Lectura complementaria

A. Alonso (1994). Introduccion
al Derecho del Trabajo (p. 50 i
segiients).Madrid: Tecnos.

Lectura complementaria

M. R. Alarcon (1986). La aje-
nidad en el mercado: un cri-
terio definitorio del contrato
de trabajo. A Revista Espaiiola
de Derecho del Trabajo, 28,
4935 i segtlients.
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Es pot tenir en compte que totes aquestes doctrines sobre la nota
d'alienitat no sén necessariament antagoniques, ja que cada una es cen-
tra a destacar una de les manifestacions de 1'alienitat del treballador (en
el risc, en els fruits, al mercat, etc.), tractant d'integrar les restants per
referencia a l'efecte juridic que es considera preferent o prioritari.

1.2.5. EI caracter remunerat

Finalment, el caracter remunerat es concreta en la prestaci6 salarial que rebra
el treballador a canvi de la seva prestacio de serveis, de manera que no existira

relaci6 laboral sense remuneraci6 a carrec de l'empresari.

"En efecto, el trabajador decide [...] trabajar movido por una voluntad de ganancia, con
lo que su posicién juridica difiere radicalmente de la del esclavo o siervo, constrefiidos
necesariamente al trabajo, al margen de cualquier motivacién personal."

A. Montoya (1997). Derecho del Trabajo (p. 21). Madrid: Tecnos.

Per tant, el treball objecte del dret del treball és un treball onerés, i queden
exclosos de la normativa laboral els treballs realitzats a titol d'amistat, bene-
voléncies o bons veinats. La causa de I'exclusio es troba en la gratuitat i, per
tant, en l'abseéncia de voluntat d'obligar-se.

En realitat, la remuneracio no és més que una conseqiiencia o efecte derivat de
l'alienitat. Com que el treballador no s'apropia dels resultats de la seva pres-
tacio laboral, és logic que rebi de I'empresari una contraprestacié economica,
remuneracié que li ve garantida perqueé no li afecta el risc de l'activitat de
I'empresa, ni no assumir la responsabilitat del resultat del treball considerat

en si mateix.

En conclusio, el treball objecte del dret del treball i el que el caracteritza
actualment és aquell que compleix, en els termes assenyalats, les notes
de voluntarietat, caracter personal, dependencia, alienitat i, a més, té
caracter remunerat. Tanmateix, també es pot tenir en compte que, par-
tint d'aixo, les normes laborals solen excloure del seu ambit d'aplicacio,
per diversos motius, determinats col-lectius de treballadors que com-
pleixen amb aquestes notes o bé, des d'una perspectiva diferent, els sot-
meten a una regulacio laboral especial. I al costat de tot aixo, també
existeixen relacions laborals subjectes a la normativa laboral, pero que
tenen especialitats importants.

En efecte, com a exemple de la primera opci6 es pot citar la llista d'activitats
que, conforme a l'article 1.3 de I'Estatut dels treballadors (ET) queden expres-
sament excloses de l'ambit d'aplicacié de la normativa laboral, tant si és per

Observacioé

Cal distingir entre:
a) relacié laboral comuna;
b) relacions laborals especials;

) relacions laborals comunes
amb especialitats.
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la manca dels elements constitutius de la relacié laboral (voluntarietat, de-
pendéncia, alienitat, etc.), com perque estan sotmeses a una regulacié admi-

nistrativa o estatutaria (funcionaris puablics o personal estatutari).

Com a conseqiiencia d'aixo queden exclosos de I'ambit del dret del treball:

a) Els funcionaris publics, la prestacié de serveis del qual es regulara per 'Estatut de la
Funci6 Publica, aixi com la del personal al servei de 1'Estat, les corporacions locals i les
entitats publiques autonomes, quan, a l'empara d'una Llei, aquesta relaci6 es reguli per
normes administratives o estatutaries. En aquest cas, es tracta d'una "exclusié constituti-
va", aixo és, queden exclosos de I'ambit laboral perque aixi s'estableix expressament; en
cas de no ser aixi, quedarien inclosos dins del Dret ja que posseeixen totes les notes que
caracteritzen el treball objecte del dret del treball (voluntarietat, dependéncia, caracter
personal, etc.).

Exemple

La base d'aquesta exclusié es troba a l'article 103.3 de la Constituci6 espanyola en el qual
es preveu que: "la Llei regulara 1'estatut dels funcionaris ptblics, I'accés a la funcié puablica
d'acord amb els principis de meérit i capacitat, les peculiaritats de I"exercici del seu dret a
sindicacio, el sistema d'incompatibilitats i les garanties per a la imparcialitat en 1'exercici
de les seves funcions".

b) Les prestacions personals obligatories, en les quals, com hem vist quan hem analitzat
la nota de voluntarietat, falta precisament aquesta.

c) L'activitat que es limiti, simplement, al mer acompliment del carrec de conseller o
membre dels organs d'administracié en les empreses que revesteixen la forma juridica
de societat i sempre que la seva activitat en 1'empresa només comporti la realitzacié
de comeses inherents a aquest carrec. Es el cas, per exemple, dels membres del consell
d'administraci6 d'una societat anonima que es limita a acudir a les seves reunions. En
aquest suposit faltarien les notes de dependéncia i alienitat.

d) Els treballs realitzats a titol d'amistat, benevoléncia o bon veinat. Com hem vist, la
causa de I'exclusio de la normativa laboral es troba en la seva gratuitat. La jurisprudencia
ha exigint sempre que es tracti de treballs ocasionals i no periodics o permanents, i que
els esmentats serveis es facin sense anim de lucre.

e) Els treballs familiars, llevat que es demostri la condicié de treballadors dels qui els
duen a terme. Es consideren familiars a aquests efectes, sempre que convisquin amb
I'empresari, el conjuge, els descendents, ascendents i altres parents per consanguinitat
o afinitat, fins al segon grau inclusivament i, en el seu cas, per adopci6. En aquest cas
faltaria la nota d'alienitat i, molt probablement, la de dependéncia.

f) L'activitat de les persones que intervenen en operacions mercantils per compte d'un
o més empresaris, sempre que quedin personalment obligats a respondre del bon final
de l'operaci6 i assumeixin el risc i ventura d'aquesta. En aquest suposit faltaria la nota
d'alienitat, perque el treballador assumeix els riscos de la seva activitat.

Lectura complementaria

J. Garcia (1999). Los transportistas de mercancias. A diversos autors. Trabajo subordinado y
trabajo autonomo en la delimitacionde las fronteras del Derecho del Trabajo (p. 136 i segiients).
Madrid: Tecnos.

g) I en general, qualsevol altre treball que s'efectui en desenvolupament d'una relaci6
diferent de la de qui voluntariament deixa els seus serveis retribuits per compte d'altri i
dins de I'ambit d'organitzaci6 i direcci6 d'una altra persona.

Aixo Gltim suposa l'exclusi6, entre altres, dels treballadors per compte propi o autonoms
(el treballador autonom no esta sotmes a 'organitzaci6 i direccié d'una altra persona i és
propietari dels béns o serveis que produeix, assumint també el risc del seu treball) i dels
transportistes, en els termes de l'article 1.3.g de 1'ET, és a dir, aquelles persones prestadores
del servei de transport a I'empara d'autoritzacions administratives de les quals sén titu-
lars, realitzat mitjangant el corresponent preu, amb vehicles comercials de servei pablic
la propietat dels quals o poder directe de disposicié ostentin, encara que els esmentats
serveis es facin de forma continuada per a un mateix carregador o comercialitzador.
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La segona opcid abans apuntada es manifesta en les relacions denomi-
nades laborals especials, que constitueixen el resultat de l'adaptaci6 de
les normes laborals a les caracteristiques singulars que afecten la ma-
teixa prestacio de serveis del treballador, I'empresa en la qual aquella
té lloc o el corresponent sector d'activitat. I sobn precisament aquestes
caracteristiques singulars les que impedeixen 1'aplicaci6, sense més ni

més, de les normes laborals.

Es per aixo que aquestes relacions laborals especials tenen un régim juridic
propi, diferent del que regula la relaci6 laboral comuna, encara que no s'han
desvinculat per complet d'aquella, perqueé moltes vegades la prenen com a
model o referéncia per a la seva regulacié o bé efectuen remissions a les normes

que la configuren o les consideren com a dret supletori.

En l'actualitat la llista, no tancada, de relacions laborals especials es troba re-

collida a l'article 2 de I'ET i esta constituida per les activitats seglients:

e DPersonal d'alta direcci6. Afecta aquells que exerceixen poders inherents a la titula-
ritat juridica de I'empresa, i relatius als seus objectius generals, amb autonomia i ple-
na responsabilitat només limitada pels criteris i instruccions directes de la persona o
dels organs superiors de govern i administraci6 de l'entitat que respectivament ocupi
aquella titularitat.

Lectura complementaria
C. Martinez (1993). La relacion de trabajo especial de alta direccion. Madrid: CES.

e Servei de la llar familiar. S'inclouen els que presten serveis a la llar familiar, en qual-
sevol de les seves modalitats: tasques domestiques, direcci6 i cura de la llar, cura i
atenci6 dels membres de la familia, etc. També inclou els treballs de guarderia, jardi-
neria i conducci6 de vehicles quan es desenvolupen com a part de les tasques domes-
tiques. Queden exclosos, no obstant aixo, els treballs que es facin per compte d'una
persona juridica, aixi com aquells que es facin conjuntament amb altres activitats o
empreses del mateix empresari, en aquest cas es presumeix, llevat que es demostri el
contrari, que existeix una sola relaci6 laboral, de caracter comu.

e Penats en institucions penitenciaries. Es qualifica com a relaci6 laboral especial els
treballs fets en tallers penitenciaris sota la direcci6é d'una persona fisica o juridica de
I'exterior, i se'n exclouen tant les modalitats d'ocupacié no productiva desenvolupada
a l'interior dels establiments penitenciaris, aixi com el treball que realitzin a 'exterior
els interns en régim obert i per sistema de contractacié ordinaria amb empreses.

e Esportistes professionals. Es considera esportista professional a qui de forma regular,
iamb caracter voluntari, es dedica a la practica de 1'esport per compte i dins de 'ambit
d'organitzacié d'un club o entitat esportiva a canvi d'una retribuci6, aixi com a qui
deixa els seus serveis amb regularitat a empreses o firmes comercials que organitzen
activitats o espectacles esportius. Queden exclosos de I'esmentada regulacio els qui
realitzin aquesta activitat de forma aillada (que poden quedar subjectes a la normativa
laboral comuna), els qui practiquin l'esport per mera afici6 i els qui només perceben
compensacio per les despeses.

Lectura complementaria

J. A. Sagardoy i ]. M. Guerrer (1991). El contrato de trabajo del deportista profesional. Madrid:
Civitas.

e Artistes en espectacles publics. Els qui es dediquen voluntariament a la prestacié
d'una activitat artistica per compte i dins de I'ambit de direccié d'un organitzador
d'espectacles publics, a canvi d'una retribucio.

Lectura complementaria

Per a aprofundir en el con-
cepte i contingut de les rela-
cions laborals especials, po-
deu consultar: A. Martin i al-
tres (2002). Derecho del tra-
bajo (p. 184 i segiients). Ma-
drid: Tecnos.
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e Persones que intervinguin en operacions mercantils per compte d'un o més em-
presaris sense assumir-ne el risc i ventura. Es considera relaci6 laboral especial la
relaci6 en virtut de la qual una persona s'obliga amb un o més empresaris, a canvi
d'una retribuci6, a promoure o concertar personalment operacions mercantils per
compte d'aquests empresaris, sense assumir el risc i ventura d'aquestes operacions.

e Minusvalids que prestin els seus serveis en els Centres Especials d'Ocupacio.
Constitueix relacié laboral especial la prestacié de serveis realitzada en els centres
citats especials pels minusvalids que tenen capacitat productiva, i que presenten una
reducci6 igual o superior al 33% en relacié amb treballadors de la seva mateixa qua-
lificaci6 o categoria professional.

e [ estibadors portuaris. Es qualifica com a relaci6 laboral especial l'establerta entre
els treballadors portuaris i les societats d'estiba, amb la finalitat de realitzar tasques
de carrega, descarrega, estiba, desestiba i transbord de mercaderies, objecte de trafic
juridic als vaixells dins de les zones portuaries.

Es important tenir present que les relacions laborals especials sén dins
del camp d'actuaci6 del dret del treball, perd que estan subjectes a la
seva propia normativa.

Finalment, les relacions laborals comunes perd amb especialitats es defi-
neixen com aquelles el grau de singularitat de les quals no és suficient com
per a convertir-les en relacions laborals especials, perd que requereixen, en
qualsevol cas, una regulacié de caracter especific. Es el cas, entre altres, del
treball al mar, en el camp, treball en la mineria, aeronautic i professionals de la
informacio, aixi com la prestaci6 de serveis en I'ambit de les empreses de tre-
ball temporal, les relacions laborals concertades en 'ambit de I'Administracio
publica o els empleats de registres i notaries.

1.3. El sistema de fonts en I'ambit del dret del treball

Una vegada analitzats els antecedents historics i el treball objecte de regulacio
per part del dret del treball, el pas segiient el constitueix precisament 1'estudi
del sistema de fonts que regula aquest treball.

En aquest ambit es pot partir d'allo que es disposa a l'article 3 de I'ET, segons el qual:

"1. Els drets i obligacions concernents a la relaci6 laboral es regulen:

a) Per les disposicions legals i reglamentaries de 1'Estat.

b) Pels convenis col-lectius.

c) Per la voluntat de les parts, manifestada al contracte de treball, essent el seu objecte licit
i sense que en cap cas es puguin establir en perjudici del treballador condicions menys

favorables o contraries a les disposicions legals i convenis col-lectius abans expressats.

d) Pels usos i costums locals i professionals."

Aix0 dona peu a tenir en compte els segiients esquemes de fonts del dret del
treball, que poden ajudar-nos en la seva analisi:
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Tipus de fonts implicades en la regulaci6 de la relaci6 laboral

l Fonts de dret intern }—yl Fonts internacionals H Fonts professionals o contractuals |

Constitucié Normes internacionals (especialment Dret comunitari
convenis i recomanacions de I'OIT)

l Convenis col'lectius

Actes del Govern
Amb forga de llei 4

(Decret legislati mde treball
ecret legislatiu

Decret llei)

v

v
I Reglaments }—»l Jurisprudencia l Usos i costums

Del contingut de 1'esquema citat se'n dedueix:

a) Que existeixen fonts de dret internacional i de dret intern. Les primeres
provenen essencialment de 1'0Organitzacié Internacional del Treball (convenis
i recomanacions) i de la Uni6é Furopea (reglaments i directives). Els convenis
de 1'0Organitzacio6 Internacional del Treball, una vegada ratificats, formen part
a tots els efectes de la nostra ordenacio juridica. Aixi mateix, els reglaments i

directives comunitaries sébn de compliment obligatori.

b) Que les fonts de dret intern son de diferent tipus: legals (lleis i reglaments),
professionals (el conveni col-lectiu) i contractuals (el contracte de treball).

¢) També, amb menys rellevancia, constitueix una font de dret intern el cos-

tum local i professional. El valor de la jurisprudéncia és interpretatiu.

d) A la Constituci6 es recullen importants drets de caracter laboral, com el dret

de llibertat sindical, de vaga o de negociacio col-lectiva.
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Jerarquia de fonts internes en I'ambit del dret del treball

Lleis ‘

Reglaments |

Conveni col-lectiu |

Contracte de treball |

Usos i costums locals i professionals |

En aquest ambit és important tenir en compte que:

a) Les disposicions legals i reglamentaries s'aplicaran amb subjeccio estricta al
principi de jerarquia normativa. Partint d'aixo, les disposicions reglamentaries
desenvoluparan els preceptes que estableixen les normes de rang superior, pero
no podran recollir condicions de treball diferents de les establertes per les lleis
que cal desenvolupar.

b) Els conflictes originats entre els preceptes de dos o més normes laborals,
tant estatals com pactades, que hauran de respectar en tot cas els minims de
dret necessari, es resoldran mitjancant l'aplicacié del més favorable per al tre-
ballador apreciat en el seu conjunt, i en comput anual, respecte dels conceptes

quantificables.

¢) El conveni col-lectiu pot millorar l'establert en les normes legals i regla-
mentaries, sense que en cap cas pugui establir en perjudici del treballador con-

dicions menys favorables o contraries.

d) I en el mateix sentit, el contracte de treball pot millorar allo ja establert en
les normes legals i reglamentaries i al conveni col-lectiu, sense que en cap cas
es pugui preveure en perjudici del treballador condicions menys favorables o
contraries a les disposicions legals i convenis col-lectius.



© FUOC ¢ PID_00172985 21 Dret del treball i relacions laborals: institucions clau

2. La relacio individual de treball: el contracte de
treball

En aquest ambit analitzarem els aspectes essencials d'una de les institucions
clau del dret del treball, el contracte de treball, partint de la regulaci6 ge-
neral del treball assalariat de l'arrendament de serveis del Codi civil, per tal
d'analitzar a continuaci6 la situaci6 actual del contracte de treball i dels seus

subjectes.

2.1. De l'arrendament de serveis al contracte de treball

No existia dret aplicable a les relacions de treball per compte d'altri durant
gran part del segle X1X per dos motius fonamentals: en primer lloc, la supressio
de les ordenances gremials i l'abstencionisme normatiu de l'estat liberal en
l'ordenaci6 de les relacions entre particulars, com a conseqiiéncia del principi
d'autonomia de la voluntat.

"El Real Decreto de 20 de enero de 1834 declara en Esparia la libre concurrencia del tra-
bajo y de los capitales al igual que cualquier otro mercado, el de trabajo habia de ser
dejado a su libre curso, sin intervenciones publicas o colectivas, para conseguir los me-
jores resultados, tanto desde el punto de vista de los individuos que intercambian en él
servicio por salario como desde el punto de vista de la sociedad en su conjunto."

A. Martin (1987). La formacion del derecho del trabajo en Esparia. Madrid: Congreso de los
Diputados.

L'abstencionisme de I'Estat en les relacions de treball suposava un exem-
ple d'harmonia social fruit de la liberalitzaci6 de les relacions laborals
un cop desaparegudes les intromissions de les velles corporacions en el
lliure joc economic i social. L'autonomia de la voluntat es basava en el
suposit de la igualtat juridica dels individus en les diferents modalitats
de contractes que decidissin lliurement fer.

El Codi civil de 1889 recull als articles del 1.583 al 1.587 la regulaci6 juridica
de l'arrendament de serveis.

Article 1.544 del Codi civil espanyol: "En l'arrendament d'obres o serveis una de les parts
s'obliga a executar una obra o a prestar a l'altra un servei a preu fet".
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El Codi civil manté els principis basics del régim liberal vuitcentista:

1) Incorporaci6 de la idea de treball lliure i voluntari. 2) Possibilitat legal
de desestimaci6 o desvinculaci6 en la prestacié de serveis. 3) Nul-litat
del contracte fet per a tota la vida. 4) Es tracta de normes fragmentaries
i incompletes, 1'anic suposit que preveu amb caracter general la relaci6
laboral per compte d'altri és l'article 1.586 que ve a ser la férmula juri-
dica de resoluci6 de tots els problemes del treball assalariat. 5) No apa-
reixen les causes justes d'acomiadament. 6) Falta una regulaci6é per al
contracte d'arrendament de serveis "sense temps fix" encara que alguns
autors l'incorporen a sensu contrario en el contingut de l'article 1.586.

Els articles 1.583 i 1.587 plantegen un ambit d'aplicacié molt general o es
refereixen al servei domestic, suposit per al qual es preveu de forma expressa
una possible legislaci6 especial a I'article 1.587.

Article 1.587 del Codi civil

"Els criats de conreu, menestrals, artesans i altres treballadors assalariats per a cert fi, per a
certa obra, no es poden acomiadar ni ser acomiadats abans del compliment del contracte,
sense causa justa."

Article 1.583 del Codi civil

Article 1.583 del Codi civil: "Es pot contractar aquesta classe de serveis sense temps fix,
per cert temps o per a un obra determinada. L'arrendament fet per a tota la vida és nul".

Les relacions laborals dels "auxiliars del comerciant" (factors, macips i depen-
dents) amb el seu cap, en contrast amb el dret comu dels contractes que apa-
reixen en el Codi civil, tenen una regulacio6 especial en el Codi de comer¢ de
1829, i que es van mantenir en el Codi de comer¢ de 1889.

La situaci6 de la dependeéncia mercantil que, de vegades, vivia a la mateixa casa
del comerciant la situava en una posicié intermedia entre el criat domestic i
el treballador.

El model de relaci6 que s'estableix en el Codi de comer¢ no segueix el model
de l'arrendament de serveis roma sind que continua el model de contracte de
fidel prussia, ja que atribueix al dependent nombroses obligacions de fidelitat

i obediéncia.

Aquesta relaci6 té la seva causa en un negoci juridic, en una estipulacié o
contracte.

El factor o macip podia acomiadar-se i ser acomiadat lliurement pel seu prin-
cipal amb el preavis d'un mes. Aquesta situaci6 afavoria la dependencia mer-
cantil davant I'arrendament de serveis i 'escassa normativa aplicable en el Co-
di civil.
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Article 302 del Codi espanyol de comerg¢: "En els casos que no es compleixi el temps
assenyalat, qualsevol de les parts podra donar-lo per finalitzat, i avisar l'altra amb un
mes d'anticipacié. El factor o macip tindra dret, en aquest cas, al sou que correspon a
I'esmentada mesada".

El paper d'aquests preceptes mercantils era similar al de les diferents lleis sobre
contracte d'ocupacié com a figura paral-lela pero diferent dels contractes de
treball que apareixen a Europa en els primers anys del segle Xx.

El contingut primordial de la relaci6 entre el comerciant i els seus factors, ma-
cips i dependents, esta constituit per 1'obligaci6é de l'auxiliar d'exercir perso-
nalment, amb lleialtat i subordinaci6 els seus compromisos contractuals, i per
l'obligacio per part del principal de pagar puntualment el sou i de complir les
altres condicions concertades en benefici dels seus dependents.

"La relacion interna entre el comerciante y sus auxiliares (factor, dependiente y mancebo)
presenta un contenido en parte moral (lealtad, confianza y respeto) y, en parte econémi-
co (funcién de auxilio al comerciante y contraprestacién econdmica a favor del auxiliar).
Ambos ingredientes ético y econémico, constituyen la esencia de dicha relacién, junto
a una nota estrictamente juridica: la subordinacién del personal al principal en el cum-
plimiento de su funcién de auxilio."

E. Borrajo (1957). Los auxiliares del comerciante en Derecho espafiol. Revista de Derecho
Mercantil, 63, 21.

2.2. El contracte de treball en l'actualitat: concepte, elements i

forma

2.2.1. Concepte i elements

Partint dels antecedents historics analitzats en l'apartat anterior, el contracte
de treball es podria definir actualment com un negoci juridic bilateral, a través
del qual dos subjectes, el treballador i l'empresari, s'obliguen a un intercanvi
continuat entre una prestacié de serveis dependent i per compte d'altri, i una

remuneracio.

Contracte de treball que, igual com ocorre amb altres modalitats contractuals, presenta
unes trets que el caracteritzen. Aquestes trets, bastant nombrosos, son els segiients:

¢ Es perfecciona pel sol consentiment de les parts.

e Implica obligacions per aambdues parts: el treballador esta obligat a realitzar el treball
convingut i I'empresari a pagar la remuneraci6é pactada.

e Cada part del contracte pretén i obté un avantatge o utilitat de la prestacié de l'altra.

e Les prestacions que es deuen les parts del contracte son immediatament certes, de
manera que cada una pot apreciar en el moment mateix en que el contracte es per-
fecciona, el benefici o la perdua que el contracte pot causar-li.

e FEs un contracte de "tracte successiu" ja que la prestaci6, encara que és tinica, es fa
sense interrupcio, aixo és, es desenvolupa al llarg del temps.

o [Fsun contracte de caracter principal, ja que és independent i no accessori, ni prepa-
ratori de cap altre.

e Tant el contracte de treball com la relacié juridica que se'n deriva se sotmeten a una
regulaci6 legal i a allo disposat en la negociaci6 col-lectiva.

¢ [ finalment, es pot tenir en compte que l'existéncia i licitud de la causa del contracte
opera com a suposit de la seva validesa i eficacia.
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D'altra banda, perqué un contracte de treball sigui valid es requereix no
solament capacitat per a contractar de les parts que el celebren, sin6
també lliure consentiment, objecte i causa.

2.2.2. Forma del contracte

Pero, quins contractes han de constar per escrit? Referent a aixo, es pot tenir

en compte que s'exigeix la forma escrita en dos casos:

¢ Quan aixi ho exigeixi una disposicio6 legal; aixi, d'acord amb l'article 8.2 de
I'ET, han de constar per escrit, entre d'altres, els contractes de practiques i
per a la formaci6, a temps parcials, a domicili, d'obra o servei determinat

o d'insercio.

* Quan aixi ho sol-liciti qualsevol de les parts, fins i tot durant el transcurs

de la relacio laboral.

La ra6 de la forma escrita és la conveniencia que consti, fefaentment, no sola-
ment la celebracié del contracte, siné també el seu contingut, per tal de faci-
litar al treballador informacioé sobre els seus elements essencials.

La falta de forma escrita implica que el contracte es mantindra durant un
temps indefinit i a jornada completa, llevat que es demostri el contrari i
s'acrediti la naturalesa temporal o el caracter a temps parcial dels serveis.

Exemple

Es fa un contracte per obra o servei determinat i no es formalitza per escrit, malgrat que la
Llei ho exigeix. En aquest cas, es deduira que el contracte no és temporal sind per temps
indefinit, llevat que l'empresari demostri que efectivament va contractar el treballador
per a desenvolupar una obra o servei la durada del qual era limitada en el temps. Si no
aconsegueix demostrar-ho, la cessaci6 del treballador es considerara com acomiadament
improcedent i aquell tindra dret a la corresponent indemnitzaci6 a carrec de l'empresari.

D'altra banda, conforme a l'article 8.3 de I'ET, I'empresari lliurara a la represen-
tacio legal dels treballadors (delegats de personal, comites d'empresa i delegats
sindicals) una copia basica de tots els contractes que s'hagin de fer per escrit,
a excepcio dels contractes d'alta direccio sobre els quals s'estableix el deure de
notificaci6 a la representacio legal dels treballadors. La copia basica es lliurara
en un termini no superior a deu dies.

Aixi mateix, d'acord amb l'article 16.1 de I'ET, els empresaris estan obligats a
comunicar a l'oficina ptblica d'ocupacio, en el termini dels deu dies segiients
a la seva concertaci6 i en els termes que reglamentariament es determinin, el
contingut dels contractes de treball que facin o les seves prorrogues, tant si

s'han de formalitzar o no per escrit.

Falta de forma escrita

La falta de forma escrita im-
plica que el contracte es man-
tindra durant un temps inde-
finit i a jornada completa, lle-
vat que es demostri el contrari
i s'acrediti la naturalesa tempo-
ral o el caracter a temps parci-
al dels serveis.

Copia basica de tots els
contractes

A fi de comprovar l'adequacié
del contingut del contracte a
la legalitat vigent, aquesta co-
pia basica contindra totes les
dades del contracte a excep-
ci6 del nimero del document
nacional d'identitat, el domi-
cili, l'estat civil i qualsevol al-
tre dada que, d'acord amb la
Llei organica 1/1982, de 5 de
maig, pugui afectar la intimitat
personal del treballador. Si que
s'ha d'incloure el salari (STC
142/1993, de 22 d'abril).
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Finalment, quan el contracte tingui una durada superior a quatre setmanes,
I'empresari haura d'informar per escrit el treballador sobre els elements essen-
cials del contracte i les principals condicions d'execuci6 de la prestacio laboral,
sempre que aquestes condicions no figurin al contracte formalitzat per escrit
(aquesta obligaci6 no s'aplica en el cas de la relaci6 laboral especial del servei

de la llar familiar i penats en institucions penitenciaries).

2.3. Els subjectes del contracte de treball: concepte de

treballador i d'empresari

Ara bé, el concepte de contracte de treball analitzat comporta, al seu
torn, la necessitat de plantejar-se quins poden ser els seus subjectes pro-

tagonistes, aixo és, que es pot entendre per treballador i per empresari.

El primer dels subjectes és facil de definir perque, com hem vist, l'objecte del
dret del treball és el treball voluntari, personal, dependent, per compte d'altri
L. M. Camps (1990). El con-

i remunerat i com a conseqiiéncia d'aixo, el treballador a efectes laborals és :
cepto laboral de empresario.

nomeés aquell en la prestaci6 de serveis del qual conflueixen aquests requisits. A E. Borrajo (Ed.), Comentario
N . N .. a las Leyes Laborales. El Esta-
Ens remetem, per tant, a allo que hem dit sobre aix0 unes pagines enrere. tuto de los Trabajadores (Vol.

I). Madrid: Edersa.

Més problemes planteja, tanmateix, la delimitaci6 del segon dels subjectes, és
a dir, de l'empresari.

En efecte, d'acord amb l'article 1.2 de I'ET: "(...) seran empresaris totes les persones, fisi-
ques o juridiques, o comunitats de béns que rebin la prestaci6 de serveis de les persones
anomenades a l'apartat anterior, aixi com de les persones contractades per a ser cedides
a empreses usuaries per part d'empreses de treball temporal legalment constituides".

Com a tal poden entendre's, d'acord amb l'article 1.2 de I'ET, totes les persones
fisiques o juridiques o comunitats de béns que rebin la prestacié de serveis
dels treballadors.

I aix0, amb independencia del sector d'activitat en el qual desenvolupin
la seva activitat empresarial, la seva grandaria, estructura organitzativa,
existéencia o no d'anim de lucre, nombre de treballadors, etc. Ens tro-
bem, per tant, davant d'un concepte molt ampli d'empresari i en el qual
el transcendental és que es rebi efectivament la prestacié de serveis d'un
treballador definit en termes laborals.

Partint d'aixo, es pot plantejar quins requisits hauran de complir aquests em- Lectura complementaria
presaris per a poder actuar com a empresaris; requisits que séon diferents per

E Mut (1997). La aplicacion

del Derecho del Trabajo en las

empresas puiblicas. Valéncia:
Tirant lo Blanch.

a cada un dels possibles suposits.
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En primer lloc, en el cas dels empresaris que sén persones fisiques, regeixen les normes
del Codi civil, fet que suposa que, a diferéncia del treballador, aqui si que té un paper
la instituci6é de la representaci6 i, per tant, el menor no emancipat no pot concertar
personalment cap contracte de treball, pero pot realitzar-lo el seu representant legal en
nom seu.

En segon lloc, quant a les persones juridiques, pot ser empresari qualsevol persona juri-
dica, tant de dret pablic com privat, tant si té o no anim de lucre, pel qual poden ser-ho
les administracions pabliques.

D'altra banda, també poden ser empresaris les comunitats de béns i subjectes mancats
de personalitat juridica. En aquests casos, les persones individuals o juridiques que les
integren sén responsables solidaries davant el treballador de l'incompliment de les obli-
gacions derivades del contracte de treball.

I finalment, com a exemples d'empresaris amb importants peculiaritats podem
citar:

a) Empreses de treball temporal: empreses l'activitat de les quals consisteix a posar a
disposicié d'una altra empresa usuaria, amb caracter temporal, treballadors contractats
per ella. L'especialitat consisteix, doncs, en el fet que si bé el treballador és contractat
per l'empresa de treball temporal (el seu empresari), aquest prestara serveis en una altra
empresa (empresa usuaria).

b) Grups d'empreses: es pot definir com un conjunt de societats format per una de do-
minant i de la qual depenen la resta, o resulten influides en la seva gesti6. La jurisprudén-
cia ha reconegut a aquests grups "personalitat a efectes laborals" com si es tractés d'una
sola empresa, sempre que s'acrediti l'existencia d'una unitat real coincident amb la defi-
nicié d'empresari realitzada per I'ET. En aquest cas, les societats que conformen el grup
d'empreses son responsables solidaries davant el treballador del compliment de les obli-
gacions derivades del contracte de treball.

2.4. Les modalitats contractuals

Una vegada examinats, entre altres, el concepte i els subjectes implicats en
el contracte de treball és necessari entrar a analitzar, si més no de forma es-
quematica, les diferents modalitats de contracte de treball que hi ha actual-
ment. I per a aixd, com hem fet amb els requisits, els subjectes que poden
accedir-hi, el régim juridic o la durada segons del tipus concret de contracte
de treball davant del qual ens trobem.

Aixi, des d'una perspectiva general, els contractes de treball es poden
classificar en dos grans blocs segons la seva durada i en funcié de la
jornada laboral.

Atesa la durada dels contractes

1) Indefinits

Exemple

Com a exemple de comunitat
de béns i subjectes mancats de
personalitat juridica es poden
citar en aquest ambit, entre al-
tres, les comunitats de propie-
taris, I'heréncia indivisa, les so-
cietats civils sense personalitat,
etc.

Lectura complementaria

A. Baylos i L. Collado (Co-
ord.). (1994). Grupos de Em-
presas y Derecho del Trabajo.
Madrid: Trotta.

L'article 15 de I'ET

"El contracte de treball es po-
dra concertar durant un temps
indefinit o per a una durada
determinada".
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¢ Contracte de treball ordinari: es tracta del contracte fet entre treballa-
dor i empresari en que no es fixa un termini concret d'acabament. Aixo
suposa que les parts del contracte desconeixen inicialment quina sera la
seva durada. A aquest tipus de contracte se li aplicara la normativa laboral
general i el conveni col-lectiu aplicable i es podra formalitzar verbalment

O per escrit.

e Contracte per al foment de la contractacié indefinida: modalitat de
contracte de treball ordinari dirigida a determinats col-lectius de treballa-

dors i amb una regulacio especifica en materia d'extincié del contracte.

2) Temporals

En aquest tipus de contracte es preveu amb antelacié el moment del seu aca-
bament, amb independéncia, en el seu cas, de les possibles prorrogues:

a) Estructurals

¢ Contracte d'obra o servei determinat. Contracte que es fa a fi de rea-
litzar una obra o donar un servei determinat, amb autonomia i substan-
tivitat propia dins de l'activitat de I'empresa i l'execucié del qual encara
que limitada en el temps és, en principi, de durada incerta. Els convenis
col-lectius podran identificar aquells treballs o tasques amb substantivitat
propia dins de l'activitat normal de I'empresa que es poden cobrir amb
contractes d'aquesta naturalesa.

¢ Contracte eventual per circumstancies de la producci. Es realitzen per
a atendre exigencies puntuals i circumstancials de la producci6 o del mer-
cat, fins i tot tractant-se de l'activitat normal de 'empresa. Tenen una du-
rada maxima de 6 mesos dins d'un periode de 12 mesos; durada que es
pot ampliar per conveni col-lectiu i que no pot superar, en cap cas, els 12

mesos.

¢ Contracte d'interinitat. Es fa en dos casos:
—  Per a substituir un treballador amb dret a reserva del seu lloc de treball,
sempre que al contracte de treball s'especifiqui el nom del substituit i
la causa de substituci6é (exemple: durant la malaltia d'un treballador o
durant una baixa per maternitat).

—  Per a ocupar un lloc de treball que esta pendent de cobertura definiti-
va durant el procés de selecci6. En aquest cas la durada maxima del

contracte sera de 3 mesos.

b) Conjunturals

Lectura complementaria

Sobre els diferents tipus
de contractes de treball:A.
Martin et al. (2002). De-
recho del Trabajo (p. 499 i
segtients). Madrid: Tecnos.

Contractes temporals
estructurals

Els contractes temporals es-
tructurals sén els contractes
d'obra o servei, eventual per
circumstancies de la produc-
ci6, i d'interinitat.
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Contractes per al foment de 1'ocupacié: contractes la finalitat dels quals
és promocionar la insercio al mercat de treball de col-lectius amb problemes

d'inserci6 laboral; actualment és el cas dels minusvalids.

c) Formatius

¢ Contracte de treball en practiques: aquell en virtut del qual un treballa-
dor amb titulaci6 recent s'obliga, a canvi de retribucio, a prestar serveis
adequats al nivell d'estudis cursats que li facilitin, alhora, la practica dels

seus coneixements academics. La seva durada maxima és de dos anys.

¢ Contracte per a la formacio: aquell pel qual un empresari i un treballa-
dor s'obliguen, respectivament, a proporcionar i rebre la formaci6 teorica
i practica necessaria per a l'acompliment adequat d'un ofici o un lloc de
treball qualificat.

2.4.1. Atesa la durada de la jornada

1) Contractes a jornada completa: aquells en els quals la jornada laboral
prestada pel treballador inclou 40 hores setmanals (la jornada maxima legal)

o jornades maximes establertes en el conveni col-lectiu.

2) Contractes a temps parcial: aquells en els quals la jornada laboral prestada
pel treballador esta per sota de la jornada maxima legal o d'aplicacioé en el
sector d'activitat que es tracti. Aquest contracte es pot fer per temps indefinit
o per durada determinada en els suposits en els quals legalment es permet la
utilitzacié d'aquesta modalitat contractual, amb l'excepcié del contracte per

a la formacio.

2.4.2. Altres tipus de contractes (que presenten importants

especialitats)

1) Contracte de relleu: és el que se fa amb un treballador inscrit com a aturat
o contractat temporalment en I'empresa per a substituir el treballador que ac-
cedeix a una situaci6 de jubilaci6 parcial.

2) Contracte de treball de grup: es caracteritza perque l'obligacié de cedir els
fruits del treball s'assumeix col-lectivament i en virtut d'un sol contracte de
treball per a diversos treballadors. Exemple: quadrilles de jornalers, pescadors
0 conjunts artistics.

3) Contracte de treball a domicili: aquell que la prestaci6 de l'activitat laboral
es realitza al domicili del treballador o al lloc lliurement elegit per aquest i
sense vigilancia de l'empresari. Modalitat que, d'altra banda, esta adquirint

especial importancia avui davant de fenomens com el teletreball.

Els contractes formatius

Tenen com a finalitat no sola-
ment la integracié en el mer-
cat de treball, sind també la
formacié practica (contracte
en practiques) o teoricoprac-
tica (contracte per a la forma-
ci6) del treballador.
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2.5. Vicissituds, suspensio i extincio del contracte de treball

L'altim estat del contracte de treball, articulat, al seu torn, en tres fases
consisteix, d'una banda, en les possibles modificacions a les quals pot veure's
sotmeés el seu contingut i, d'altra banda, en les causes o circumstancies que

poden donar lloc a la seva suspensio o a la seva extincio.

La primera fase té el seu fonament en el fet que al llarg de la vida del contracte
de treball algun o alguns dels drets o obligacions de les parts o alguna de les
circumstancies significatives d'uns o d'altres, establertes en el seu inici, poden

sofrir una alteracié o modificacio.

En efecte, les "vicissituds" o modificacions a que es pot enfrontar una relacio
laboral poden ser de magnitud molt diversa. S6n els segiients:

1) Mobilitat funcional. Es la facultat de 1'empresari de canviar I'objecte de
la prestacioé de serveis del treballador, assignant-li tasques diferents de les de
manera contractual encomanades i que poden implicar una variacio respecte a
les propies de la seva categoria professional o especialitat. Pot ser de tres tipus:

a) Canvi de funcions dins del grup plrofessional1 o entre categories equivalents: aquesta
mobilitat funcional pot decidir-la 'empresari.

Exemple: La Sra. Maria Santurce presta els seus serveis per a una empresa del sector tex-
til amb la categoria professional d'auxiliar administrativa. Les seves tasques habituals
son: confeccié d'albarans i factures, elaboracié de llistats d'ordinador i arxius, i realitza-
ci6 de treballs com a "suport" del departament administratiu, incloent-hi la realitzacié
d'encarrecs.

L'empresa li comunica la necessitat que faci també funcions de supervisié sobre la tas-
ca d'altres persones que presten serveis en el departament administratiu, especialment
d'aquelles que s'han incorporat recentment a l'empresa.

D'acord amb el conveni col-lectiu aplicable, dins de les funcions del grup 5-Administra-
tiu s'inclou la de "supervisié sobre l'execuci6 de treballs d'altres persones". L'atribuci6é
d'aquestes noves funcions a la Sra. Santurce constituiria un exemple d'aquest primer ti-
pus de mobilitat funcional.

b) Realitzaci6 pel treballador de funcions no corresponents al grup o categoria professi-
onal equivalent. Per a poder portar a la practica aquest tipus de mobilitat es requereix
la presencia dels segilients elements: 1) que es presentin raons técniques o organitzatives
que la justifiquin, 2) si les funcions encomanades corresponen a un grup o categoria de
nivell inferior, sera necessari també que es presentin necessitats peremptories o imprevi-
sibles de l'activitat productiva, i 3) que el canvi es faci pel temps imprescindible i sigui
comunicat als representants dels treballadors. Aixi mateix, mitjancant aquest tipus de
mobilitat no es podran menystenir la dignitat del treballador ni la seva formaci6 i pro-
moci6 professional.

D'altra banda, si el treballador com a conseqiiéncia d'aquest tipus de mobilitat passa a
exercir funcions d'un grup professional superior, tindra dret a percebre la remuneraci6é
corresponent a les esmentades funcions i, en el seu cas, podra reclamar el corresponent
ascens. Al contrari, si passés a exercir funcions corresponents a un grup professional in-
ferior, mantindra les seves retribucions anteriors.

Seguint amb l'exemple anterior es pretén que la Sra. Santurce desenvolupi funcions que
pertanyen al grup professional 4 (grup professional inferior) o 6 (grup professional supe-
rior) quan ella inicialment es troba classificada en el grup 5.

¢) Mobilitat funcional que excedeix dels suposits abans vistos (exemple: perque es tracta
d'una mobilitat que supera el temps imprescindible o no es deu a raons técniques o orga-
nitzatives), en aquest cas es requereix 1'acord de les parts o, en el seu defecte, la submissié

Lectura complementaria

L. M. Camps (1994). Las mo-
dificaciones de las condiciones
de trabajo. Valéncia: Tirant lo
Blanch.

Vicissituds laborals

Les vicissituds que pot patir
una relacié laboral sén la mo-
bilitat funcional, la mobilitat
geografica i la modificacié
substancial de les condicions
de treball.

Mper grup professional s'entén
aquell que agrupa unitariament les
aptituds professionals, titulacions

i contingut general de la prestacié
laboral. Pot incloure tant diverses
categories professionals, com dife-
rents funcions o especialitats pro-
fessionals.

Exemple

La mobilitat funcional es troba
regulada a l'article 39 de I'ET.
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a les regles previstes per a les modificacions substancials de les condicions de treball o a
les que amb aquesta finalitat estan establertes en el conveni col-lectiu.

Seguint amb I'exemple anterior: aquest tipus de mobilitat tindria lloc quan a la Sra. San-
turce se li assignessin, amb caracter permanent, funcions corresponents al grup professi-
onal 4 (grup inferior) o aquest canvi no respongués a causes técniques o organitzatives.

2) Mobilitat geografica. Consisteix en el canvi del treballador a un lloc de
treball diferent de 1'habitual. N'hi ha de dos tipus: el desplacament i el trasllat
(individual o col-lectiu).

Exemple

El Sr. Martin que presta els seus serveis en el centre de treball de I'empresa X a Martorell
és enviat a prestar serveis en el centre de treball que la mateixa empresa té a Murcia.

El desplacament és un canvi temporal de centre de treball que exigeix que el
treballador resideixi en una poblaci6é diferent de la del seu domicili habitu-
al. Ha de justificar-se per causes economiques, técniques, organitzatives o de
produccié, i durant aquest periode el treballador tindra dret a permisos (per a
tornar al seu domicili) i a 'abonament per part de I'empresari de les despeses
de viatge i dietes.

Al contrari, el trasllat és un canvi permanent de centre de treball que exigeix
que el treballador resideixi en una poblaci6 diferent de la del seu domicili.
S'ha de justificar en les mateixes causes previstes per al desplacament i el tre-
ballador pot acceptar el trasllat, extingir el seu contracte de treball amb dret a

indemnitzaci6é o impugnar el trasllat per via jurisdiccional.

3) Modificacié substancial de les condicions de treball. Hi haura modifica-
cio substancial de les condicions de treball quan aquesta sigui tan important
que alteri i transformi els aspectes fonamentals de la relaci6 laboral, i passin a

ser altres diferents de manera notoria (STS del 3 de desembre de 1987).

Es pot tenir en compte que les modificacions no substancials poden ser
dutes a terme per l'empresari en l'exercici regular de les seves facultats
de direcci6, sense la necessitat de cap altre requisit addicional (art. 20
de I'ET).

En efecte, tal com assenyala A. Pedrajas, les modificacions substancials de les condici-
ons de treball sén aquelles que no obeeixen a un acord entre les parts, afecten mateéries
sobre les quals el treballador ostenta un auténtic dret subjectiu, neixen de la iniciativa
empresarial i que comporten una alteraci6 de la prestacié laboral en aspectes essencials
de les seves condicions inherents i que, és per aix0o que, no es poden efectuar mitjancant
I'exercici ordinari del poder de direccio.

Exemple

La mobilitat geografica es tro-
ba regulada a l'article 40 de
I'ET.

Trasllat col-lectiu

D'altra banda, el trasllat
col-lectiu és aquell que afec-

ta la totalitat dels treballadors
del centre de treball o bé un
ndmero determinat d'ells. En
aquest cas, la decisi6 empresa-
rial ha d'anar precedida per un
periode de consultes amb els
representants dels treballadors.

Exemple

La modificacié substancial de
les condicions de treball es tro-
ba recollida a l'article 41 de
I'ET.
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Exemple:
a) S'ha considerat modificacié substancial:

e Canvi d'una jornada continuada per una altra de partida.
e Modificacié de l'estructura salarial pactada.
e Revisi6 de temps i rendiments, que afecta el sistema de treball i rendiment.

b) S'ha considerat modificacié no substancial:

e Canvi d'horari que consisteix a avancar durant uns quants dies, mentre es duu a
terme la instal-laci6 d'una determinada maquinaria, mitja hora l'entrada al treball.

e Desplacament en la franja horaria de treball de 2 hores durant un curt periode de
temps.

Qualsevol modificaci6é substancial ha de ser justificada per causes economi-
ques, tecniques, organitzatives o de produccio, i pot afectar, entre d'altres,
materies com la jornada, 1'horari, el régim de treball per torns, els sistemes de
remuneracio, sistema de treball i rendiment i funcions del treballador quan
superin els limits previstos per a la mobilitat funcional.

En definitiva, la modificaci6é substancial pot ser individual o col-lectiva. Sera individual
quan afecti aquelles condicions de treball que gaudeixen els treballadors a titol individu-
al, i sera col-lectiva quan afecti condicions reconegudes als treballadors en virtut d'acord
o pacte col-lectiu o que gaudeixen aquests en virtut d'una decisi6 unilateral de I'empresari
d'efectes col-lectius.

La segona fase se centra en aquells suposits en els quals, per diverses
circumstancies previstes legalment o convencionalment, se suspen el
corresponent contracte de treball, amb la consegiient abséncia de pres-
taci6 de serveis per part del treballador i de pagament de salari per part
de l'empresari.

Les causes de suspensi6 del contracte s'estructuren d'acord amb el segiient es-

Obligacions
quema:
La suspensié del contracte de
treball exonera de les obligaci-
e Per voluntat conjunta de les parts: ons reciproques de treballar i
de remunerar el treball, encara
— Mutu acord de les parts. que perviuen alguns dels seus
. . efectes, especificament els re-
- Per les causes validament consignades al contracte. lacionats amb la bona fe.
e Per voluntat de I'empresari: EXSHIpLE
— Suspensi6 d'ocupaci6 i sou per rad disciplinaria. Les causes de suspensié

del contracte de treball i
d'excedeéncia es troben recolli-

- Curs de reconversio6 o perfeccionament professional. des als articles 45 i 46 de I'ET.

— Tancament legal de I'empresa.

e Per voluntat del treballador
a) Exercici de carrec puablic representatiu.
b) Excedencies
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— Forcosa (computa a efectes d'antiguitat en I'empresa i es reserva el

lloc).

— Voluntaria (no computa a efectes d'antiguitat i només existeix un

dret de preferéncia a I'hora de retornar a I'empresa). De 2 a S anys.

— DPer cura de fills menors de 3 anys o familiars (computa a efectes

d'antiguitat).
— Pactada en conveni col-lectiu

—  Per carrec sindical.

c) Per l'exercici del dret de vaga.

d) Permis per a finalitats formatives.

e Pe

-

causes independents a la voluntat de les parts

— Incapacitat temporal.

- Privaci6 de llibertat mentre no existeix senténcia condemnatoria.

— Motiu de forca major temporal.

— Causes economiques, tecniques, organitzatives o de producci6 (art. 47
de I'ET).

— Risc durant 1'embaras, maternitat, adopci6 i acolliment de menors.

- Incapacitat permanent total, absoluta o gran invalidesa amb previsible

millora.

Finalment, la tercera fase, indicada al principi d'aquest apartat,
s'identifica amb I'extincié del contracte de treball, definida com
l'acabament del vincle que lliga les parts amb la consegiient cessacio
definitiva de les obligacions d'ambdues.

Partint d'aixo, es pot assenyalar que les causes d'extinci6é del contracte de
treball son les segiients:

Per voluntat unilateral de I'empresari

1) Acomiadament per motiu de forca major. Extinci6 del contracte de treball que té lloc
perque es doéna alguna circumstancia d'obstacle, independent de la voluntat de les parts,
que impedeix el compliment del contracte. Exemple: inundaci6, plagues, guerra, etc.

Exemple
L'acomiadament disciplinari es troba recollit als articles 54 i 55 de I'ET.

2) Acomiadament disciplinari. Extinci6 del contracte per voluntat unilateral de
I'empresari basada en un incompliment contractual, greu i culpable del treballador
(Exemple: faltes repetides i injustificades d'assisténcia o puntualitat al treball, indiscipli-
na o desobediéncia en el treball, ofenses verbals o fisiques, transgressi6 de la bona fe con-
tractual, abus de confianca, disminuci6 continuada i voluntaria del rendiment de treball
normal o pactat i 'embriaguesa habitual o toxicomania, si repercuteixen negativament
en el treball).

La tercera fase

Aquesta fase s'identifica amb
I'extincié del contracte.
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L'acomiadament haura de ser notificat per escrit al treballador, i hauran de figurar-hi els
fets que el motiven i la data en la qual tindra efectes. Per conveni col-lectiu es podran
establir altres exigencies formals per a l'acomiadament.

I al costat d'aixo, en cas de reclamacio, 'acomiadament citat es pot qualificar com a
procedent, improcedent o nul. Aixi:

e Sera procedent quan quedi acreditat 'incompliment al-legat per 'empresari en el mo-
ment d'acomiadar el treballador. En aquest cas s'extingeix la relaci6 laboral sense dret
a indemnitzaci6 per al treballador.

Sera improcedent quan no quedi acreditat l'incompliment citat o bé no es compleixin els
requisits de forma exigits legalment. En cas d'acomiadament improcedent, 1'empresari,
en el termini de cinc dies des de la notificacié de la sentencia, podra optar entre readmetre
el treballador o abonar-li una indemnitzaci6 de 45 dies de salari per any de servei, amb
un maxim de 42 mensualitats. Si l'acomiadat fos un representant dels treballadors o un
delegat sindical, I'opci6 entre la indemnitzacié o la readmissio li correspondra a ell.

Per acabar, I'acomiadament sera nul quan tingui per mobil alguna de les causes de dis-
criminacié prohibides a la Constitucié o en la Llei o bé es produeixi amb violaci6 de
drets fonamentals. També en el cas que afecti treballadores embarassades i fins al periode
de lactancia, o treballadors o treballadores que han sol-licitat permisos o reduccions de
jornada o excedencies vinculades a la cura de familiars o fills. En aquests casos la con-
seqliencia és la readmissié obligatoria del treballador.

3) Acomiadament per causes objectives. Extincié del contracte basada en causes de
caracter objectiu previstes per la mateixa Llei i independents de la voluntat del treba-
llador. Aquestes causes son: la ineptitud del treballador coneguda o sobrevinguda amb
posterioritat a I'ingrés en l'empresa, falta d'adaptaci6 a les modificacions tecniques del
lloc de treball, necessitat objectivament acreditada d'amortitzar llocs de treball sobre la
base de causes economiques, técniques, organitzatives o productives i faltes d'assisténcia
al treball, encara que siguin justificades, pero intermitents.

Exemple
L'acomiadament per causes objectives es troba regulat als articles 521 53 de 1'ET.

En aquest cas, l'empresari haura de comunicar per escrit la seva decisi6 al treballador i
posar a la seva disposici6é una indemnitzaci6 de 20 dies de salari per any de servei, amb un
maxim de 12 mensualitats, i també haura de concedir-li un periode de preavis de 30 dies.

Igual com en el cas de I'acomiadament disciplinari, l'acomiadament per causes objectives
es pot qualificar de procedent, improcedent i nul. Aixi:

e Sera procedent quan es demostrin les causes al-legades per I'empresari. En aquest cas
el treballador es quedara amb la indemnitzaci6 abans vista i s'extingira el contracte.

e Si es declara improcedent, l'empresari té la mateixa opcié que en el cas de
l'acomiadament disciplinari, amb matisos: si opta per la readmissi6 el treballador
haura de tornar-li la indemnitzacié rebuda i si opta per la indemnitzacié haura de
pagar la diferéncia corresponent fins a assolir els 45 dies de salari previstos per a
I'acomiadament disciplinari improcedent.

e En cas de nul-litat, per les mateixes causes que l'acomiadament disciplinari i a més
per incompliment de les formalitats abans vistes, es procedira a la readmissié del
treballador.

4) Acomiadament col-lectiu. Extinci6 del contracte de treball fundada en causes econo-
miques, técniques, organitzatives o de produccié quan afecten un determinat nombre
de treballadors. S'entendra que es presenten les causes anteriors quan l'acomiadament
contribueixi, si les causes al-legades sén econdmiques, a superar una situacié6 economi-
ca negativa de l'empresa o, si sén tecniques, organitzatives o de producci6, a garantir
la viabilitat futura de l'empresa i de 'ocupaci6 en aquesta a través d'una més adequada
organitzacié dels recursos.

Exemple

L'acomiadament col-lectiu es troba recollit a I'article 51 de 1'ET.
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Aquest tipus d'acomiadament, per la seva transcendencia i nombre de treballadors afec-
tats, esta sotmes a un procediment complex en que intervenen els representants dels
treballadors i la corresponent autoritat laboral.

5)Resolucié del periode probatori. Durant el periode probatori qualsevol de les parts,
treballador o empresari, pot resoldre el contracte sense necessitat d'al-legar causa, encara
que, en cap cas, no es podran vulnerar drets fonamentals.

Periode de prova

Pel que fa al periode probatori podeu consultar l'article 14 de I'ET.
Per voluntat unilateral del treballador

1) Dimissi6 del treballador. Es la resoluci6 del contracte pel treballador sense al-legaci6
de causa i preavisant l'empresari.

2) Incompliment contractual de I'empresari. Suposit d'extincié per voluntat del tre-
ballador davant d'incompliments greus de 'empresari, en els casos previstos per la Llei:
modificacions substancials en les condicions de treball que perjudiquin la seva formaci6
professional o la seva dignitat, falta de pagament o retards continuats en I'abonament del
salari pactat, i qualsevol altre incompliment greu de les obligacions empresarials, llevat
dels suposits de motius ineluctables, aixi com la negativa de 1'empresari de reintegrar el
treballador a les seves anteriors condicions de treball, en els suposits de mobilitat geogra-
fica i modificaci6é substancial de les condicions de treball, quan una sentencia judicial
els hagi declarat injustificats.

Per voluntat concurrent de les parts del contracte

1) Mutu acord de les parts. L'extincié d'un contracte per acord entre les parts és valida
sempre que reflecteixi de forma clara i terminant la voluntat de les parts, no lesioni pre-
ceptes de dret necessari, no enclogui vicis de consentiment i no comporti rendncia de
drets per part del treballador.

2) Causes consignades validament al contracte de treball. El contracte s'extingira per
les causes consignades validament al contracte, llevat que les mateixes constitueixin a
un abus de dret manifest per part de l'empresari.

3) Expiracio del temps convingut o realitzacioé de I'obra o servei objecte del contrac-
te. L'extinci6 del contracte es produeix per l'arribada del terme resolutori previst per les
parts, o per la realitzacié de 1'obra o servei objecte. En determinats casos, el treballador
tindra dret a percebre una indemnitzacié.

Per desaparici6 o incapacitat de les parts

a) Treballador. Mort, gran invalidesa o incapacitat permanent total o absoluta i ju-
bilaci6: sén causes d'extinci6 del contracte perqué no permeten la prestacié de serveis
del treballador, causa del contracte de treball.

b) Empresari. Mort, jubilaci6 o incapacitat i extinci6 de la personalitat juridica: igual
com en el cas del treballador, impossibiliten la continuitat del contracte de treball.

Finalment, es pot tenir molt present que, com hem vist, a part de la ruptura o
cessacio definitiva del contracte, comu a totes les causes d'extincio, els efectes

o conseqiiencies particulars son diferents per a cada una d'elles.

Finalment, podem tenir en compte que l'exercici de l'acci6é contra un acomi-
adament o contra la resoluci6 dels contractes temporals caducara després de
20 dies, des del dia en queé es va produir. Els dies seran habils, i el termini de

caducitat amb tots els efectes.

Incompliment per part de
I'empresari

Aquest suposit es troba regulat
a l'article 50 de I'ET.

Exemple

En relacié amb aquests supo-
sits podeu consultar l'article 49
de I'ET.
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3. Les relacions col-lectives de treball

La finalitat d'aquest apartat és analitzar juridicament les linies generals que
caracteritzen els aspectes col-lectius del dret del treball, és a dir, aquells que
giren entorn de la representacié professional dels treballadors i el dret a la

llibertat sindical, la negociacio col-lectiva i el dret de vaga.
3.1. La representacié dels treballadors en l'empresa

La primera de les institucions nuclears del dret del treball en el seu vessant
col-lectiu se centra en la representaci6 professional com a concepte global que
recull les diferents formules utilitzades per a la defensa dels interessos dels tre-
balladors: coalicions, consells d'empresa, jurats d'empresa, corporacions pro-
fessionals, sindicats, etc. Partint d'aixo, en aquest apartat estudiarem tant els
seus antecedents historics com la seva regulaci6 vigent.

3.1.1. Participacio, representacié o codeterminacié

Aquests termes es poden interpretar de diferents maneres: incloent-hi les tas-
ques i responsabilitats de les organitzacions patronals i dels sindicats com a la
Gran Bretanya, o bé designant Gnicament la representacio dels interessos dels
treballadors al marge dels sindicats com a Alemanya després de 1918.

"Las variantes de regulacion de la representacion profesional son muy grandes; entre ellas
las distinciones bésicas son las que separan a las representaciones de origen asociativo de
las de naturaleza corporativa, y mas adelante, a las representaciones unitarias en las em-
presas de las representaciones sindicales. En todo caso, los diferentes tipos de represen-
tacion profesional presentan determinadas caracteristicas comunes que las distinguen de
otras férmulas de representacion o entidades asociativas. Tales son la normal incidencia
de su actuacion sobre el conjunto de grupo profesional y no s6lo sobre los trabajadores
directamente representados; y la frecuente utilizacién por las mismas de medios especi-
ficos de accidn, resistencia o presion frente a la otra parte de las relaciones de trabajo."

A. Martin (1987). La formacion del derecho del trabajo en Espafia. Madrid: Congreso de los
Diputados.

El liberalisme,com a doctrina, aporta la filosofia que proporciona i sosté una
justificacié a la nova societat burgesa (societat liberal). Es relaciona directa-
ment amb la noci6 de llibertat. Sorgeix en contra del privilegi conferit a qual-

sevol classe social (societat estamental de 1'Antic Regim).

En el pla juridic, el dogma de l'autonomia de la voluntat es consagra per
l'individualisme liberal i passa als codis nacionals en el procés codificador del
segle XIX. Suposa la implantacié de valors com l'acceptacié d'un sistema de
llibertats formals, el racionalisme, el constitucionalisme o la secularitzacié de
les formes de vida.

"Regles de la casa"

Les "regles de la casa"

que durant el procés
d'industrialitzacié van adqui-
rir el nom de reglament de tre-
ball eren establertes pel patré
com a propietari de la fabrica.
El treballador que entrava a la
fabrica firmava el contracte de
treball i acceptava tacitament
la normativa que hi havia (Thi-
lo Ramm).
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"Por eso ha podido decir Carnelutti, haciendo una brillante paradoja que el sindicato es
un fenémeno nacido en el mundo moderno por obra de la Revolucién francesa. Y esta
afirmacion es exacta porque la Revolucién francesa cre6 las posibilidades de nacimiento
y desarrollo del movimiento asociacionista profesional, al destruir los gremios y cofradias
y con ello hasta el altimo de los vestigios del antiguo régimen en la vida del trabajo, y
al dejar, por su incapacidad para crear reflexivamente una nueva organizaciéon que susti-
tuyese a la gremial, en completa anarquia y en absoluta atomizacién el mundo laboral.
Contra esta anarquia y atomizacion, las fuerzas sociales habian de reaccionar y lo habian
de hacer espontaneamente, y esto fue el movimiento, primero de las coligaciones obre-
ras, después de los sindicatos profesionales."

A. Gallart (1936). Derecho espatiiol del Trabajo.

El liberalisme politic proclama els drets individuals "els homes neixen i roma-
nen lliures i iguals en drets" (Déclaration des droits de 1'home et du citoyen de
1789). La Llei Le Chapelier prohibia el 1791 a Franca el restabliment de les cor-
poracions sota qualsevol forma dins de l'estat. Amb l'adveniment del liberalis-

me els gremis desapareixen.

En la majoria dels paisos coincideix en els mateixos anys el reconeixement de
validesa legal als acords col-lectius dels grups i sectors professionals. Tot aixo
suposa el procés de sistematitzacio de la legislacié de treball i el reconeixement
de la negociaci6 col-lectiva de les condicions de treball en la fase del dret del
treball.

3.1.2. Les formules paritaries

La regulaci6 col-lectiva de les condicions laborals a Espanya ha tingut una
tendeéncia marcada a favor de férmules paritaries, proximament o remotament
corporatives.

Un assaig corporatiu va ser la Comissi6 de Treball de Catalunya creada el no-
vembre de 1919 (entre la vaga de La Canadiense i el lock-out de Barcelona).
La seva funci6 prioritaria era encarrilar la vida agitada laboral de la societat
catalana. Malgrat les expectatives creades va fracassar totalment.

La Comissié Mixta del Treball al Comer¢ de Barcelona (1929) va ser en els seus
origens un projecte modest. El seu ambit territorial es limitava a la ciutat de
Barcelona. Era un organisme paritari regulador del treball mercantil. L'exit de
les seves actuacions la va convertir en el model de futures formules paritaries

espanyoles.

La primera disposicié espanyola d'ambit general va ser el Reial decret del 5
d'octubre de 1922 pel qual es va facultar el Ministeri de Treball, Indastria i Co-
merg i les autoritats provincials o Delegats de Treball a crear comites paritaris
tant circumstancials com permanents. El Comite paritari circumstancial era
només un organisme de conciliaci6 o d'arbitratge; es limitava a solucionar els
conflictes laborals. El Comité paritari permanent era un organisme mixt que
regulava les condicions laborals de cada professio.

Lectures

complementaries

Sobre el corporativisme a Ca-
talunya podeu consultar: S.
Bengoechea (1994). Organit-
zacio patronal i conflictivitat
social a Catalunya. Barcelona:
Publicacions de 1'Abadia de
Montserrat.

Sobre el corporativisme com
a alternativa al sistema poli-
tic de la Restauraci6, podeu
consultar:

E del Rey (1992). Propietari-
0s y patronos. La politica de las
organizaciones economicas en
la Esparia de la Restauracion
(1914-1923). Madrid: Minis-
terio de Trabajo y Seguridad
Social.
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La historia del corporativisme a Espanya es va consolidar amb el Reial decret
Llei del 26 de novembre de 1926 de 1'Organitzacié Corporativa Nacional pel
qual es va articular el treball nacional en grups corporatius. Els elements que
integraven la vida professional s'organitzarien a partir de llavors en cossos es-

pecialitzats i classificats dotats de representacio oficial.
3.1.3. La representacio professional en el régim republica

Amb l'adveniment de la Segona Republica s'aprova la Llei del 27 de novembre
de 1931 de jurats mixtos que substitueix els comites paritaris. El text refos
de 1935 compren dins de l'organitzacié mixta professional els jurats mixtos
de treball industrial (que comprén també els treballadors a domicili) i els del
treball rural.

La representacioé professional en la Segona Republica instaurara —en paraules
de Martin Valverde-, un "sistema doble de representacions professionals": un
primer nivell on apareixien els jurats mixtos, i un segon nivell amb les asso-
ciacions patronals i obreres que podien acceptar o no el marc corporatiu que
els jurats mixtos els oferien, pero l'activitat complementaria del qual quedava
pendent de l'espai lliure que aquests els permetessin.

"Ante la situacién que ofrecian las representaciones profesionales a la altura de 1931, el
régimen republicano adopt6 una politica de reformas del marco legal vigente que, man-
teniendo buena parte de las normas precedentes, introducia varias innovaciones de im-
portancia. Una de ellas fue la sustitucién de los comités paritarios de la Organizacion
Corporativa Nacional por los jurados mixtos [...]. Una segunda innovacion fue la aproba-
cién de una regulacién particular de las asociaciones profesionales, con la Ley de Asoci-
aciones Obreras y Patronales de 8 de abril de 1932, que significaba el paso de unas y otras
del régimen comun de las asociaciones a una legislacion especial, hecha a la medida.
Un tercer sujeto de representacion colectiva de los trabajadores estaba presente todavia
en el programa de la legislacion laboral de este periodo: las comisiones interventoras de
obreros y empleados previstas para las empresas grandes en un Proyecto de Ley de 1931.
Pero este Proyecto de Ley, reiteradamente mencionado por cierto en otras disposiciones
legales de la época, no llego a ser aprobado."

3.1.4. El Projecte de llei d'intervencio obrera

Es tracta d'un projecte de Llei que subscriu el ministre de Treball i Previsio,
Francisco Largo Caballero, durant la Segona Reptiblica espanyola (20 d'octubre
de 1931). En el preambul es justifica la seva oportunitat partint de la idea de
"control sindical obrer" o intervenci6 obrera en les industries, ja practicat en
alguns paisos europeus com Austria, Alemanya, Txecoslovaquia i Noruega i
als Estats Units.

Comites paritaris

Totes les branques del treball
estaven representades en els
comités paritaris a causa de
I'obligatorietat de la seva ads-
cripcié. L'agrupacié d'aquests
comites, classificats per oficis,
donava com a resultat la Cor-
poracié professional.

Lectura complementaria

M. Cabrera (1983). La pa-
tronal ante la II Repiiblica.
Organizaciones y estrategia
(1931-1936). Madrid: Siglo
XXI.

A. Martin (1987). La forma-
cion del Derecho del Trabajo en
Esparia. Madrid: Congrés dels
Diputats.

Lectura complementaria

A. Martin (1980). El proyecto
de ley de intervencion obre-
ra de la Segunda Republica
Espafiola. A Estudios de Derec-
ho del Trabajo en memoria del
prof. Bayon. Madrid.
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Les Comissions interventores d'obrers i empleats se circumscrivien en els grans centres
de treball que formaven part de la industria o el comerg, sempre que tinguessin ocupats
més de 50 treballadors. Se n'exceptuava l'agricultura.

Les funcions previstes eren:
a) assegurar l'aplicacio lleial de les lleis socials, contractes i reglaments de treball;
b) garantir 1'exercici, sense traves, sense perjudicis ni represalies del dret d'associacio;

c) l'execuci6 rigorosa de les regles equitatives que s'estableixin sobre les condicions i
suspensié dels obrers;

d) proposar els mitjans de millorar, disminuir o augmentar la producci6;
e) informar-se de les operacions administratives de les explotacions, i

f) assenyalar les variacions en la relaci6 entre la producci6 i els salaris.

3.1.5. Els jurats d'empresa i els enllacos sindicals

Els jurats d'empresa s'emmarquen en l'etapa de liberalitzacié6 economica del
régim franquista en la década dels anys cinquanta. Representa la participa-
ci6 dels treballadors en 1'empresa a través d'un instrument idoni de col-laboracio

constructiva.

El jurat d'empresa tenia una funcié pacificadora i productiva, en absolut rei-
vindicativa. "Es considera convenient establir-lo al si de les empreses sense

perjudici de la facultat de direccié que incumbeix als caps de les empreses...".

Les funcions que tenia assignades eren moderades i la seva actuaci6 intentava ser harmo-
nica (proposta, estudi, informacio). El jurat d'empresa coexistia amb els enllacos sindicals
i assumia les seves respectives funcions que es coordinaven de la forma prevista en el
Reglament i en les normes que a l'efecte es dictaven per 1'Organitzaci6 Sindical en l'esfera
de la seva competencia.

La creaci6 dels jurats d'empresa i el reconeixement de la negociaci6 col-lectiva
el 1958 suposen una obertura en mateéria laboral dins del régim franquista.

Coincideixen amb la nova ideologia de I'anomenat sindicalisme de participacio.

Es conceben els jurats d'empresa com a "cél-lules basiques de 1'organitzacio
sindical que formen part del sindicat local", i se'ls va assignar el caracter de
"representants sindicals de 'empresa", i van acabar substituint I'enlla¢ sindical.

Es va fixar la seva posici6 de subordinaci6, perque se'ls va "sotmetre jerarqui-
cament als organismes sindicals superiors, i van arribar a ser obligats a desen-
volupar les comeses i funcions que I'organitzacié sindical els atribuia d'acord
amb les seves normes particulars" i fins i tot van tenir entre les seves privatives
funcions la de "fomentar i realitzar 1'acci6 sindical dins de I'empresa".

Alguns autors es van mostrar recelosos i van considerar I'orientaci6 perillosa i contrapro-
duent a la llarga, perqué donava un paper tan destacat en el régim intern de l'empresa
a la tercera forca sindical, ja que aquesta no es limitava a una organitzacié estrictament
professional.

Empresa constitucional

Apareix el principi d'empresa
constitucional a imitacié de

la fabrica constitucional. A
Alemanya va prevaler en la
Betriebsrdtegesetz de 1920 (Llei
de consells dels treballadors)
on hi va haver fins i tot la dis-
posicié d'arribar a una espécie
de conveni col-lectiu (amb el
consell dels treballadors com
a part contractant) sobre el
reclutament i la contractacié
dels treballadors.

Lectura complementaria

L. E. de la Villa (1969). El De-
recho del Trabajoen Espafia
durante la II Reptblica. Re-
vista de la Facultad de Derecho
de la Universidad de Madrid,
34-35, 347 i seglients.
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3.1.6. La regulacid vigent: representacio unitaria i representacio
sindical

Una vegada analitzats els antecedents historics i centrant-nos ja en la realitat
actual, es pot partir del fet que en el nostre sistema de relacions laborals s'ha
anat distingint tradicionalment entre dues formes de representaci6 dels tre-
balladors en I'empresa: la representacié unitaria i la representaci6 sindical. La
regulaci6 vigent es decanta per a la primera, encara que s'ha de tenir molt pre-
sent que es tracta de férmules complementaries entre elles i no antagoniques.
La prova d'aixo és la forta presencia sindical que actualment hi ha als organs

constitutius de la representaci6 unitaria.

Partint d'aixo, s'ha de tenir en compte que, a nivell empresarial, la representacié dels
treballadors s'estructura de la forma segiient:

Representacié dels treballadors

|
' 4

Representacié unitaria | Representacion sindical

l
: :

Delegats de

Comite d’empresa Seccions sindicals

personal o (centres de més de (els tlre(l;')_alladors afglals a
(centres entre 10 i 50 treballadors) un sindicat tenen dret a
50 treballadors) constituir-les)

v

Delegat sindical

v

Es elegit entre els membres
de la secci6 sindical

En el nivell superior a I'empresa, la representacié dels treballadors correspon a les organitzacions sindicals o a sindicats.

La representacio unitaria es pot definir com a aquella que representa tots
els treballadors de I'empresa o del centre de treball, inclosos els treballa-
dors vinculats per contractes de durada determinada, amb independén-
cia que estiguin afiliats o no a un sindicat. Els seus membres son elegits
per i entre els treballadors de l'empresa i son els delegats de personal i els
comites d'empresa. En canvi, la representacio sindical és la representa-
ci6 dels treballadors afiliats a un sindicat en una determinada empresa
o centre de treball. S6n les seccions sindicals i els delegats sindicals.

Representacio unitaria

La representacié unitaria es
pot definir com aquella que re-
presenta tots els treballadors
de I'empresa o del centre de
treball, amb independencia
que estiguin afiliats o no a un
sindicat. En canvi, la represen-
tacié sindical és la represen-
tacié dels treballadors afiliats
a un sindicat en una determi-
nada empresa o centre de tre-
ball.

Lectura complementaria

M. E. Casas i R. Escudero
(1984). Representacién uni-
taria y representacién sindi-
cal en el sistema espafol de
relaciones laborales. Revista
Espariola de Derecho del Traba-
jo, 17.
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La representacié unitaria: delegats de personal i comite
d'empresa

En primer lloc, als delegats de personal els correspon la representaci6 dels
treballadors en empreses o centres de treball que tinguin menys de 50 i més de
10 treballadors. Igualment hi podra haver un delegat de personal en aquelles
empreses o0 centres que tinguin entre 6 i 10 treballadors, si aixi ho decidissin
aquests per majoria. Aix0 altim suposa que els centres de treball amb cinc o

menys treballadors queden exclosos d'aquesta forma de representacio.

Quant a la forma d'elecci6 dels delegats de personal, 1'article 62.1 de 1'ET pre-
veu que aquests s'elegiran pels treballadors, mitjancant sufragi lliure, personal,
secret i directe en la quantia segiient: fins a 30 treballadors, un; de 31 a 49
treballadors, tres.

Quan hi hagin tres delegats de personal aquests han d'actuar de mutu acord, perd adop-
tant les seves decisions per majoria i no necessariament per unanimitat, ja que, com han
assenyalat els Tribunals, 'exigéncia d'aquella podria portar a una paralitzaci6 de l'activitat
representativa amb la simple oposicié d'un dels delegats.

Per tal de determinar el nombre concret de delegats de personal (o de membres del comitée
d'empresa) es computaran la totalitat dels treballadors de I'empresa o centre de treball,
aixo és, tant si son fixos, fixos discontinus o contractats per a durada determinada, amb
una especialitat: els treballadors contractats per a un termini no superior a l'any es com-
puten d'acord amb els dies —cada 200 es consideren com un treballador més— treballats
durant l'any anterior a la convocatoria de l'eleccié (article 72 de I'ET).

Els delegats de personal tindran les mateixes competeéncies establertes legal-
ment per als comités d'empresa, que veurem més endavant. Aixi mateix, hau-
ran d'observar les normes que sobre discrecio professional estan establertes le-

galment per als membres dels comites d'empresa.

I en segon lloc, el comité d'empresa és 1'0rgan representatiu i col-legiat del
conjunt dels treballadors en l'empresa o centre de treball per a la defensa dels
seus interessos, i es constitueix, com veiem abans, en cada centre de treball el
cens del qual sigui de 50 o més treballadors.

D'altra banda, el nombre concret de membres del comite d'empresa es determinara con-
forme a l'establert en la segiient escala (article 66 de I'ET):

De 50 a 100 treballadors 5 membres

De 101 a 250 treballadors 9 membres

De 251 a 500 treballadors 13 membres

De 501 a 750 treballadors 17 membres

De 751 a 1.000 treballadors 21 membres

De 1.000 endavant, 2 per cada 1.000 o fraccié6 amb el maxim de 75 membres

Exemple: si es tractés d'una empresa amb 2.879 treballadors en un mateix centre de tre-
ball, el comité d'empresa estaria constituit per 25 membres; 21 membres pels primers
1.000 treballadors i 4 membres pels 1879 restants (2 més per cada 1.000 o fraccié de 1000
=2+2).

Aixi mateix, s'elegira un president i un secretari entre els seus membres i
s'elaborara el seu propi reglament de procediment, que no pot ser contrari a
les lleis, i s'haura de remetre una copia d'aquest a 'autoritat laboral, a efectes

Lectures

complementaries

1. Albiol (1992). Comités de
empresa y delegados de perso-
nal. Bilbao.

J. Cruz (1992). La representa-
cion de los trabajadores en la
empresa y en el grupo. Madrid.

Comite d'empresa

El comite d'empresa es cons-
tituira en els casos en qué el
cens de treballadors sigui de
50 o més treballadors.
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de registre, i a l'empresa. El comite d'empresa s'haura de reunir, en tot cas, cada
dos mesos o sempre que ho sol-liciti un ter¢ dels seus membres o un terc dels
treballadors representats. A les reunions poden assistir, amb veu pero sense
vot, els delegats sindicals de 'empresa.

Perd quines sén les competencies atribuides als comités d'empresa i de-
legats de personal actualment?, son molt amplies?Aquestes competénci-
es apareixen recollides a l'article 65 de I'ET i s'estructuren entorn dels drets
d'informacio, d'audiencia i de consulta. Competéncies que, tanmateix, es po-
den ampliar (mai reduir-se o condicionar-se) a través de conveni col-lectiu.
Aixi mateix, s'ha de tenir en compte que la vulneracié dels drets dels repre-
sentants dels treballadors constitueix una infraccié administrativa greu impu-
table a I'empresari, sancionable amb multa.

Les competéncies son les segiients:

a) Rebre informacid, que i sera facilitada trimestralment almenys, sobre l'evolucié ge-
neral del sector economic al qual pertany l'empresa, sobre la situacié de la producci6 i
vendes de l'entitat, sobre el seu programa de producci6 i evolucié probable de I'ocupacié
en l'empresa, aixi com sobre les previsions de I'empresari sobre la celebracié de nous con-
tractes, amb indicacié del nombre d'aquests i de les modalitats i tipus de contractes que
seran utilitzats, inclosos els contractes a temps parcial, de la realitzacié d'hores comple-
mentaries pels treballadors contractats a temps parcial i dels suposits de subcontractacio.

Lectura complementaria

J. L. Monereo (1992). Los derechos de informacion de los representantes de los trabajadores.
Madrid.

b) Rebre la copia basica dels contractes, en els casos previstos legalment, i la notificacié
de les prorrogues i de les dendncies corresponents als contractes, en el termini dels deu
dies segtients després de tenir lloc.

c) Coneixer el balang, el compte de resultats, la memoria i, en el cas que l'empresa reves-
teixi la forma de societat per accions o participacions, dels altres documents que es donin
a coneixer als socis, i en les mateixes condicions que a aquests.

d) Emetre informe amb caracter previ a l'execuci6é per part de l'empresari de les seves
decisions adoptades sobre les segiients qiiestions: 1) reestructuracions de plantilla i ces-
sacions totals o parcials, definitives o temporals; 2) reduccions de jornada, aixi com tras-
llat total o parcial de les instal-lacions; 3) plans de formaci6 professional de I'empresa; 4)
implantacié o revisi6 de sistemes d'organitzacio i control del treball; i, 5) estudi de temps,
establiment de sistemes de primes o incentius i valoraci6 de llocs de treball.

e) Emetre informe quan la fusi6, absorcié o modificacié de l'estatusjuridic de l'empresa
suposi qualsevol incidéncia que afecti el volum d'ocupacio6.

f) Coneéixer els models de contracte de treball escrit que s'utilitzen a 1'empresa, aixi com
dels documents relatius a 'acabament de la relaci6 laboral.

g) Ser informat de totes les sancions imposades per faltes molt greus (incloses
I'acomiadament disciplinari).

h) Coneixer, trimestralment almenys, les estadistiques sobre 1'index d'absentisme i les
seves causes, els accidents de treball i malalties professionals i les seves conseqiiéncies,
els indexs de sinistralitat, els estudis periodics o especials del medi ambient laboral i els
mecanismes de prevenci6 que s'utilitzen.

i) Exercir una tasca: 1) de vigilancia en el compliment de les normes vigents en mate-
ria laboral, de Seguretat Social i ocupaci6, aixi com la resta dels pactes, condicions i
usos d'empresa en vigor, formulant, en el seu cas, les accions legals oportunes davant de
I'empresari i els organismes o tribunals competents; i, 2) de vigilancia i control de les
condicions de seguretat i salut en el treball en 1'empresa (previstes a la Llei 31/1995, de 8
de novembre, de prevenci6 de riscos laborals i en les seves normes de desenvolupament).

Article 65 ET

Les competencies dels comités
d'empresa i delegats de per-
sonal es troben regulades a
I'article 65 de I'ET i s6n am-
pliables a través de conveni
col-lectiu.

Exemple

En el cas de les lletres d i ¢,
l'informe s'haura d'elaborar en
el termini de 15 dies i no és,
com a regla general, vinculant
per a I'empresa. S'ha de tenir
en compte, no obstant aixo,
que la falta d'aquest informe
constitueix una infraccié ad-
ministrativa greu imputable a
I'empresari.
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j) Participar, com es determini per conveni col-lectiu, en la gesti6 d'obres socials esta-
blertes en l'empresa en benefici dels treballadors o de les seves families (exemple: fons
d'assistencia en cas de necessitat).

k) Col-laborar amb la direccié de l'empresa per a aconseguir l'establiment de les mesures
que calguin per al manteniment i l'increment de la productivitat, d'acord amb el pactat
als convenis col-lectius

1) Informar els seus representats en tots els temes i qiiestions que tinguin o puguin tenir
repercussio, directa o indirecta, en les relacions laborals. Amb aixo0 es pretén garantir que
els treballadors coneguin l'activitat dels seus representants, el contingut de la informacié
que aquests reben, les propostes realitzades i els acords assolits.

Tanmateix, s'ha de tenir en compte que al costat de les competencies
recollides al citat article 65 de 1'ET, altres preceptes del mateix Estatut
reconeixen altres competencies al comite d'empresa i delegats de perso-
nal que s'afegeixen a les previstes en el precepte esmentat. Es el cas dels
articles 18, 19, 22, 24, 29, 31, 34, 39, 40, 41, 44, 51, 53, 82 i 87. També
es recullen competencies en altres normes laborals, sense poder oblidar
tampoc que totes elles, tal com hem assenyalat, no sén ampliables a

través de conveni col-lectiu.

Aixi mateix, la representacio6 unitaria té capacitat suficient per a exercir accions adminis- L L ..
tratives o judicials en tot allo relatiu a I'ambit de les seves competéncies. I al costat d'aixo, ectura complementaria

els delegats de personal i membres del comite d'empresa hauran de mantenir la discrecié

en tot allo relatiu a les competeéncies assenyalades en les lletres a, b, ¢, d i e anteriors, fins G. Boza (1997). El deber de si-
i tot després de deixar de pertanyer a 1'0rgan de representacio i en especial en totes aque- gilo d? los representantes de los
lles materies sobre les quals la direccié de l'empresa assenyali expressament el caracter trabajadores. Valencia.

reservat. En tot cas, cap tipus de document lliurat a la representaci6 dels treballadors no
podra ser utilitzat fora de l'estricte ambit d'aquesta i per a finalitats diferents d'aquelles
que van motivar el seu lliurament.

S'ha de tenir en compte que en aquest ambit els Tribunals han fixat el criteri que perqué
un document sigui considerat com a confidencial no és suficient que aixi el qualifiqui de
forma unilateral 1'empresari, és necessari que ho sigui des d'un punt de vista estrictament
objectiu.

D'altra banda, cal tenir molt en compte que un exercici adequat de
les competencies vistes anteriorment requereix, al seu torn, l'existéncia
d'unes garanties que facilitin i emparin el seu exercici efectiu. Garanties
que també sén ampliables a través de conveni col-lectiu i que pretenen
facilitar la tasca dels representants dels treballadors i, alhora, evitar-los
possibles represalies com a conseqiiencia de l'exercici de la seva tasca
representativa.

Aquestes garanties son les segtients:

a) Obertura d'expedient contradictori en el suposit de sancions per faltes greus o molt
greus, en el qual seran escoltats, a part de l'interessat, el comité d'empresa o restants
delegats de personal.

Exemple

Les garanties dels membres del comite d'empresa i dels delegats de personal es troben
regulades a l'article 68 de 1'ET.
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b) Prioritat de permanéncia en I'empresa o centre de treball respecte dels altres treballa-
dors, en els suposits de suspensié o extincié per causes tecnologiques o econdomiques.
Aquestes causes sOn les previstes als articles 47 (suspensi6 del contracte per causes econo-
miques, tecniques, organitzatives o de producci6 o derivades d'un motiu de forca major) i
51 (acomiadament col-lectiu) de I'ET. Aquesta prioritat també arriba als suposits de trasllat
i desplacament a centres de treball diferents de la mateixa empresa (article 40.5 de I'ET).

¢) No ser acomiadat ni sancionat durant l'exercici de les seves funcions ni dins de 'any
seglient a l'expiraci6 del seu mandat, llevat del cas que aquesta es produeixi a causa de la
revocacio6 o dimissio, sempre que l'acomiadament o sanci6 es basi en 1'acci6 del treballa-
dor en 1'exercici de la seva representacio, sense perjudici, per tant, del possible acomiada-
ment disciplinari. Aixi mateix, no podra ser discriminat en la seva promocié econdmica
o professional en rad, precisament, de l'acompliment de la seva representacio.

Lectura complementaria
G. Tudela (1991). Las garantias de los representantes de los trabajadores en la empresa. Madrid.

Si l'acomiadament del representant dels treballadors és declarat improcedent, I'opci6 en-
tre la readmissi6 a 'empresa i la indemnitzacié correspon al mateix treballador (articles
56.4 de 'ET i 110.2 de la Llei de Procediment Laboral).

d) Expressar, col-legiadament si es tracta del comite d'empresa, amb llibertat les seves
opinions en les materies concernents a l'esfera de la seva representacid. Pot publicar i
distribuir, sense pertorbar el normal desenvolupament del treball, publicacions d'interés
laboral o social, si ho comunica préviament a 'empresa.

Lectura complementaria

S. del Rey (1994). Libertad de expresion e informaciony contrato de trabajo: Un andlisis juris-
prudencial. Madrid: Civitas. També recomanem la Senténcia del Tribunal Constitucional
120/1983, de 15 de desembre.

e) Disposar d'un credit d'hores mensuals retribuides cada un dels membres del comite
o delegats de personal en cada centre de treball, per a I'exercici de les seves funcions de
representacid, d'acord amb la segilient escala:

Fins a 100 treballadors 15 hores
De 101 a 250 treballadors 20 hores
De 251 a 500 treballadors 30 hores
De 501 a 750 treballadors 35 hores
De 751 endavant 40 hores

Es podra pactar en el conveni col-lectiu 'acumulacié d'hores dels diferents membres del
comite d'empresa i, si és el cas, dels delegats de personal, en un o diversos dels seus com-
ponents, sense sobrepassar el maxim total, i podra quedar rellevat o rellevats del treball,
sense perjudici de la seva remuneraci6. També es podra pactar en conveni l'ampliaci6 del
nombre d'hores de crédit horari.

Lectura complementaria

R. Aguilera (1996). El despido de los representantes de los trabajadores por uso abusivo del
crédito horario. Madrid.

Exemple: en el cas d'una empresa de 2.879 treballadors, el crédit horari mensual retribuit
corresponent a cada un dels 25 membres del comité d'empresa seria de 40 hores mensuals.
En cas de pactar-se al conveni col-lectiu aplicable la possibilitat d'acumulaci6, es podria
donar el cas que en benefici d'un sol membre del comité s'acumulés un credit mensual
equivalent a la seva jornada de treball, la qual cosa suposaria, a la practica, la total exclusi6é
de les seves obligacions laborals.

f) Disposar d'un local adequat en el qual puguin desenvolupar les seves activitats i
comunicar-se amb els treballadors, sempre que les caracteristiques de l'empresa o del cen-
tre de treball ho permetin. En cas de discrepancies entre I'empresari i els representants
dels treballadors, aquestes es decidiran per 1'autoritat laboral, previ informe de la Inspec-
ci6 de Treball. També tindran dret a un o diversos taulers d'anuncis, com a element de
comunicacié amb els seus representats.
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Finalment, es pot tenir en compte que la durada del mandat dels de-
legats de personal i dels membres del comite d'empresa €és de quatre
anys, i s'entén que es mantindran en funcions a l'exercici de les seves
competencies i garanties fins que no es promoguin i se celebrin noves
eleccions a representants dels treballadors. Només podran ser revocats
durant el seu mandat, per decisi6 dels treballadors que els hagin elegit,
mitjancant assemblea convocada a l'efecte a instancia d'un ter¢, com
a minim, dels electors i per majoria absoluta d'aquests, mitjancant su-
fragi personal, lliure, directe i secret. No obstant aixo, aquesta revoca-
ci6 no es podra efectuar durant la tramitacié d'un conveni col-lectiu ni

replantejar-se fins que no hagin transcorregut, almenys, sis mesos.

Finalment, s'ha de tenir en compte que l'eleccié dels delegats de personal
i dels membres del comite d'empresa es duu a terme a través d'un procedi-
ment electoral regulat, d'una forma minuciosa, als articles 67, 69 i segiients
de I'ET i al Reial decret 1844/1994, de 9 de setembre, pel qual s'aprova el Re-
glament d'eleccions a organs de representacié dels treballadors en l'empresa.
Procediment electoral en el qual és possible distingir diverses fases: a) promo-
ci6 de les eleccions; b) constitucié de la taula electoral; ¢) eleccid; i d) resultats
de la votacio.

La representacioé sindical: seccions sindicals i delegats sindicals

En aquest ambit, i des d'una perspectiva general, es pot partir del disposat als
articles 7 i 28.1 de la Constitucio6 espanyola, precepte aquest tltim en el qual es
reconeix expressament el dret a la llibertat sindical; dret desenvolupat en la
LOLS, l'article primer de la qual assenyala que tots els treballadors tenen dret a
sindicar-se lliurement per a la promocio i defensa dels seus interessos econo-
mics i socials (amb l'excepcid expressa dels membres de les Forces Armades, els
instituts armats de caracter militar i els jutges, magistrats i fiscals; també pre-
senta especialitats -amb diferent abast- el cas dels membres dels cossos i forces
de seguretat, el personal civil al servei de 1'administracié militar i els funcio-
naris pablics), i el seu article segon afegeix que la llibertat sindical compren:

a) El dret a fundar sindicats sense autoritzacié previa, aixi com el dret a
suspendre'ls o a extingir-los, per procediments democratics.

Aixi mateix, els sindicats en 1'exercici de la llibertat sindical, tenen de dret a: 1) redactar
els seus estatuts i reglaments, organitzar la seva administracio6 interna i les seves activitats
i formular el seu programa d'acci6; 2) constituir federacions, confederacions i organitza-
cions internacionals, aixi com afiliar-s'hi i retirar-se d'aquestes; i, 3) no ser suspesos ni
dissolts sin6 és mitjancant la resolucié ferma de l'autoritat judicial, fundada en incom-
pliment greu de les lleis.

Articles 67 i 69 ET

L'eleccié dels delegats de per-
sonal i dels membres del co-
mité d'empresa es duu a ter-
me a través d'un procediment
electoral regulat, d'una forma
minuciosa, als articles 67 i 69 i
seglients de I'ET.

Lectures

complementaries

E Duran i C. Saez (1992). Li-
bertad sindical y accién sin-
dical en la empresa en la ju-
risprudencia del Tribunal
Constitucional. A Revista
Espariiola de Derechodel Traba-
jo, 52.P. Menéndez (1997). La
libertad sindical en la jurispru-
dencia del Tribunal Supremo.
Madrid.
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b) El dret del treballador a afiliar-se al sindicat de la seva elecci6 amb la sola
condicio d'observar els seus estatuts, o a separar-se d'aquell on estigués afiliat,
perque ninga pot ser obligat a afiliar-se a un sindicat.

En aquest ambit es pot tenir en compte el que assenyala l'article 3 de la LOLS, en el
qual es preveu que: "... els treballadors per compte propi que no tinguin treballadors
al seu servei, els treballadors a l'atur i els que hagin cessat en la seva activitat laboral,
com conseqiiencia de la seva incapacitat o jubilaci6, es podran afiliar a les organitzacions
sindicals constituides d'acord amb l'exposat en la present Llei, perd no fundar sindicats
que tinguin precisament per objecte la tutela dels seus interessos singulars, sense perjudici
de la seva capacitat per a constituir associacions a I'empara de la legislaci6 especifica."

c) El dret dels afiliats a escollir lliurement els seus representants dins de cada
sindicat.

d) El dret a l'exercici de l'activitat sindical en I'empresa o fora d'ella, que com-
prendra, en tot cas, el dret a la negociaci6 col-lectiva, a l'exercici del dret de
vaga, al plantejament de conflictes individuals i col-lectius i a la presentaci6
de candidatures per a l'elecci6é de comiteés d'empresa i delegats de personal, en

els termes previstos en les normes corresponents.

Partint de tot aixo, es pot tenir en compte que la citada LOLS (articles
61 7), distingeix tres tipus de sindicat: 1) sindicats més representatius
a nivell estatal; 2) sindicats més representatius en 1'ambit de comunitat
autonoma; i, 3) sindicats merament representatius.

En primer lloc, tindran la consideraci6 de sindicats més representatius a ni-
vell estatal els que acreditin una especial audiéncia, expressada en 1'obtencio,
en l'esmentat ambit, del 10% o més del total de delegats de personal, dels
membres dels comités d'empresa o Organs corresponents de les administraci-
ons publiques, aixi com els sindicats o ens sindicals, federats o confederats als
anteriors, en el seu ambit especific d'actuacio.

Aquest tipus de sindicats gaudiran de capacitat representativa en tots els nivells territo-
rials i funcionals per a: 1) ostentar representacié institucional dels interessos generals
dels treballadors davant de les administracions pabliques o altres entitats i organismes de
caracter estatal o de comunitat autonoma que la tinguin prevista (com exemples es poden
citar els organs rectors de I'INSS o de I'IMSERSO); 2) la negociaci6 col-lectiva, en els termes
previstos en I'ET; 3) participar com a interlocutors en la determinaci6 de les condicions de
treball en les administracions ptabliques a través dels oportuns procediments de consulta
o negociaci6; 4) participar en els sistemes no jurisdiccionals de solucié de conflictes de
treball (procediments arbitrals, de conciliacié i mediaci6); 5) promoure eleccions per a
delegats de personal i comites d'empresa i organs corresponents de les administracions
publiques; 6) obtenir cessions temporals de I'Gs d'immobles patrimonials publics en els
termes previstos legalment; i 7) qualsevol altra funci6 representativa que s'estableixi.

En segon lloc, tindran la consideracié de sindicats més representatius en
l'ambit de comunitat autonoma els sindicats de I'esmentat ambit que acre-
ditin una especial audiéncia expressada en 1'obtencio, almenys, del 15% dels
delegats de personal, membres de comites d'empresa i dels Organs de represen-
tacio de les administracions publiques, sempre que comptin amb un minim

de 1.500 representants i no hi hagi federats o confederats a una organitzacio

Lectura recomanada

En relacié amb l'abast subjec-
tiu del dret de llibertat sindi-
cal podeu consultar:

A. Martin et al. (2002). De-

recho del Trabajo (p. 255 i
segtients). Madrid: Tecnos.

Dret a l'exercici de
I'activitat sindical

En aquesta questié podeu con-
sultar les senténcies del Tribu-
nal Constitucional 184/1991,
de 30 de setembre (BOE de 5
de novembre); 105/1992, d'1
de juliol (BOE de 24 de juliol) i
107/2000, de 5 de maig (BOE
de 7 de juny).

Lectura complementaria

E Navarro (1993). La represen-
tatividad sindical. Madrid.

Sindicats més
representatius

En aquest ambit podeu con-
sultar la Senténcia del Tribunal
Constitucional 98/1985, de 29
de juliol.
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sindical d'ambit estatal. També tindran aquesta consideracio, en el seu ambit
concret d'actuacio, els sindicats federats o confederats a una organitzacio sin-
dical d'ambit de comunitat autonoma que tinguin la consideraci6é de més re-

presentativitat en els termes abans vistos.

Aquest tipus de sindicats gaudiran de capacitat representativa per a exercir en l'ambit
especific de la comunitat autonoma les funcions i facultats abans referits respecte dels
sindicats més representatius a nivell estatal, aixi com la capacitat per a ostentar la repre-
sentaci6 institucional davant de les administracions publiques o altres entitats o orga-
nismes de caracter estatal.

Finalment, el sindicat merament representatiu és aquell que ha obtingut,
en un ambit funcional i territorial especific, el 10% o més dels delegats de
personal, membres de comiteés d'empresa i dels corresponents organs de les
administracions pabliques.

Aquest tipus de sindicat podra exercir en l'esmentat ambit especific les funcions segiients:
a) la negociaci6 col-lectiva, en els termes previstos en 1'ET;

b) participar com a interlocutor en la determinacié de les condicions de treball en les
administracions pabliques;

) participar en els sistemes no jurisdiccionals de solucié de conflictes de treball;

d) promoure eleccions per a delegats de personal, comités d'empresa i 0rgans correspo-
nents de les administracions pabliques; i,

e) qualsevol altra funci6 representativa que s'estableixi.

D'altra banda, s'ha de tenir en compte que la resta dels sindicats, aixo és,
aquells no inclosos en alguna de les categories anteriors, manquen de les fun-
cions atribuides a aquests, encara que gaudeixen d'una serie de competéncies
I'exercici de les quals és com1 a tots els sindicats; son: redactar els seus estatuts
i reglaments, organitzar la seva administraci6 interna, constituir federacions,
confederacions i organitzacions internacionals, aixi com adherir-se i retirar-se
d'elles, no ser suspesos ni dissolts llevat que es dicti una resoluci6 judicial fer-
ma, i exercir l'activitat sindical (negociaci6 col-lectiva, dret de vaga i planteja-
ment de conflictes col-lectius). Tot aix0 en els termes previstos per les lleis.

Ara bé, del contingut abans expressat del dret de llibertat sindical en aquest
modul només ens ocuparem de dos dels seus elements: 1) del dret a l'activitat
sindical (que analitzarem a continuacio) i, 2) en concret, del dret a la negoci-
acio col-lectiva com a contingut especific d'aquella (que estudiarem a l'apartat
seglient d'aquest mateix modul).

En aquest sentit, s'entén per accié sindical la forma a través de la qual
s'articula l'actuaci6 sindical per a la consecuci6 dels seus objectius. D'aquesta
manera, l'article 8 de la LOLS, assenyala que els treballadors afiliats a un sin-
dicat podran, en l'ambit de l'empresa o centre de treball: a) constituir secci-
ons sindicals de conformitat amb l'establert als estatuts de cada sindicat (sec-
cions sindicals que, en determinats casos, podran comptar amb delegats sin-

dicals i que constitueixen, tal com hem vist, la representaci6 sindical dels tre-

STC 201/1999

En relacié amb el paper de les
seccions sindicals podeu con-
sultar la Sentencia del Tribunal
Constitucional 201/1999, de
8 de novembre (BOE de 16 de
desembre).
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balladors en I'empresa o centre de treball); b) fer reunions, prévia notificaci6
a l'empresari (no es requereix la seva autoritzacio), recaptar quotes i distribuir
informaci6 sindical fora de les hores de treball i sense pertorbar l'activitat nor-
mal de l'empresa; i, ¢) rebre la informaci6 que li remeti el seu sindicat. La vul-
neraci6 per part de I'empresari del dret de reuni6 constitueix infracci6 admi-
nistrativa molt greu i la vulneraci6 dels drets de recaptar quotes i de distribuir

i rebre informaci6 sindical implica una infracci6 administrativa greu.

Es a dir, d'acord amb Il'article 9 de la LOLS, aquells que ostentin carrecs electius a nivell
provincial, autonomic o estatal, en les organitzacions sindicals més representatives tin-
dran dret: a) al gaudi dels permisos no retribuits necessaris per al desenvolupament de
les funcions sindicals propies del seu carrec, i es podran establir, per acord, limitacions
al seu gaudi en funci6 de les necessitats del procés productiu; b) a I'excedéncia forco-
sa, 0 a la situaci6 equivalent en 1'ambit de la funci6é pablica amb dret a reserva del lloc
de treball i al comput d'antiguitat mentre duri l'exercici del seu carrec representatiu, i
s'hauran de reincorporar al seu lloc de treball dins del mes segiient a la data de la cessa-
cio; i, ¢) a l'assistencia i I'accés als centres de treball per a participar en activitats propies
del seu sindicat o del conjunt dels treballadors, prévia comunicacié a I'empresari, i sen-
se que l'exercici d'aquest dret pugui interrompre el desenvolupament normal del procés
productiu.

Si ens centrem en el paper de la representacio sindical com a forma especifica
de representaci6 dels treballadors en l'empresa, es pot assenyalar que les sec-
cions sindicals constitueixen la representaci6 dels sindicats a cada empresa.
Aixo és, agrupen tots els treballadors afiliats a un determinat sindicat.

D'altra banda, s'ha de tenir en compte que l'existéncia d'afiliats a un sindicat en una em-
presa o centre de treball no suposa obligatoriament la constitucié d'una secci6 sindical.
I que també és possible I'existéncia de diverses seccions sindicals. Es pot tenir en comp-
te, no obstant aixd, que qualsevol sindicat pot constituir seccions sindicals, conforme
al que es prevegi als seus estatuts (procediment de constituci6 de la seccio, el seu ambit
d'actuacio i funcions, etc.).

Quant a les funcions que poden assumir les seccions sindicals, la LOLS, només
regula els drets d'aquelles que pertanyin a sindicats més representatius o que
tinguin presencia en els comiteés d'empresa o comptin amb delegats de perso-
nal.

Aquests drets son els seglients: a) amb la finalitat de facilitar la difusi6 d'aquells avisos
que puguin interessar els afiliats al sindicat i els treballadors en general, I'empresa posara
a la seva disposicié un tauler d'anuncis que s'haura de situar dins del centre de treball i
en un lloc on s'hi garanteixi un adequat accés dels treballadors; b) dret a la negociaci6é
col-lectiva; c) dret a la utilitzacié d'un local adequat on puguin desenvolupar les seves
activitats en aquelles empreses o centres de treball amb més de 250 treballadors. Tots
aquests drets son millorables a través de conveni col-lectiu.

Tanmateix, qualsevol secci6 sindical —tant si compleix o no els requisits assenyalats en
el paragraf anterior- tindra dret a: 1) fer reunions, prévia notificaci6 a 1'empresari; 2)
recaptar quotes dels afiliats al sindicat; i, 3) distribuir informaci6 sindical, tot aixo fora
de les hores de treball i sense pertorbar l'activitat normal de I'empresa. A més, conforme
al'establert a l'article 2.2.d de la LOLS, tindran dret a la negociaci6 col-lectiva (de caracter
extraestatutari), a convocar vagues i plantejar conflictes col-lectius.

Lectura complementaria

C. Saez (1992). Representacion
y accion sindical en la empresa.
Madrid.

Lectures

complementaries

I. Albiol (1990). La represen-
tacion sindical en la empre-
sa. A Estudios ofrecidos al Prof.
Alonso Olea. Madrid.M. Alva-
rez (1991). La organizacion del
sindicato en los lugares de tra-
bajo. Madrid.
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I al costat de tot aix0, en l'empresa o centre de treball on donin serveis
més de 250 treballadors (qualsevol quina sigui la seva modalitat con-
tractual), les seccions sindicals constituides i que representin sindicats
que tinguin presencia en el comiteé d'empresa estaran representades, a
tots els efectes, per delegats sindicals elegits per i entre els seus afiliats
en l'empresa o en el centre de treball. Es a dir, el delegat sindical és
el que representa la seccio sindical a tots els efectes. Els estatuts de les
organitzacions sindicals acostumen a regular el procediment d'eleccio
dels delegats sindicals.

En el cas que es tracti d'un sindicat que no té presencia en el comite d'empresa,
aquest podra designar un portaveu o similar, perd no un delegat sindical amb
les facultats i garanties reconegudes per la Llei (senténcies del Tribunal Cons-
titucional 61/1989, de 3 d'abril i 84/1989, de 10 de maig).

D'altra banda, el nombre de delegats sindicals per cada a secci6 sindical dels sindicats que
hagin obtingut el 10% dels vots en l'elecci6 al comiteé d'empresa es determinara segons
la segiient escala:

Exemple

En aquest ambit podeu consultar la Senteéncia del Tribunal Constitucional 94/1995 (BOE
de 24 de juliol).

De 250 a 750 treballadors 1 delegat sindical

De 751 a 2.000 treballadors 2 delegats sindicals
De 2.0017 a 5.000 treballadors 3 delegats sindicals
De 5.001 endavant 4 delegats sindicals

Les seccions sindicals d'aquells sindicats que no hagin obtingut el 10% dels vots (encara
que si el 5%), estaran representades per un sol delegat sindical. El nombre de delegats
sindicals es podra ampliar, en tot cas, a través de conveni col-lectiu o acord especific.

D'altra banda, els delegats sindicals, fins i tot en el suposit que no formin
part del comiteé d'empresa, tindran les mateixes garanties que les establertes
legalment per als membres dels comites d'empresa (analitzades en l'apartat
anterior d'aquest modul), aixi com els segiients drets, a part d'aquells que es
poden establir —per a millorar-los— per conveni col-lectiu:

e tenir accés a la mateixa informacié i documentacié que l'empresa posi a
disposici6 del comite d'empresa, estan obligats a guardar discreci6 profes-

sional en aquelles materies en les quals legalment sigui necessari;

e assistir a les reunions dels comiteés d'empresa i dels organs interns de
I'empresa en materia de seguretat i salut (comite de seguretat i salut), amb
veu pero sense vot (amb aixo es pretén garantir la connexio entre la repre-

sentacio unitaria i la representaci6 sindical); i,

e ser escoltats per l'empresa abans de 1'adopcié de mesures de caracter
col-lectiu que afectin els treballadors en general, i els afiliats del seu

STC 173/1992

Respecte a I'eleccié dels dele-
gats sindicals podeu consul-
tar la Senténcia del Tribunal
Constitucional 173/1992, de
29 d'octubre.
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sindicat, en particular, i especialment en els acomiadaments i sancions

d'aquests altims.

3.2. El conveni col-lectiu

L'acord o pacte col-lectiu significa, sens dubte, una innovacié en les fonts de
produccié de les normes laborals. Per tant, en aquest apartat analitzarem el
paper del conveni col-lectiu en el sistema de relacions laborals, tant des d'una

perspectiva historica com de regulaci6 vigent.

3.2.1. Bases de treball i pactes col-lectius de treball en els origens
de la negociacio col-lectiva

En el seu origen el conveni col-lectiu va ser simplement un acord, "un cava-
ller6s compromis" el compliment del qual es deixava a la voluntat de cada
una de les parts. Malgrat el respecte a la paraula empenyorada, aquest no era
suficient garantia per a l'estabilitat de les estipulacions, si tenim en compte
que en la majoria d'ocasions aquests pactes es firmaven sota la coaccié d'un
conflicte, tant si aquest havia succeit amb anterioritat o després de la firma.

"Acord entre cavallers! Bé, si. Pero entre cavallers que un i altre tenen el ganivet entre
les dents i que cada un esta disposat a apropiar-se, per virtut d'aquest acord, de gran part
de la presa cobejada, a no escatimar cap ferida a 1'adversari economic, i a emprar -per
a obligar-lo a capitular-, tots els mitjans que la llei tolera i encara aquells que només
reprova amb veu indolent, sense assegurar-se de l'eficacia de les seves sancions."

E. Lambert (1924). La lutte judiciarire du capital et du travail organisés aux Etats Unis (proleg
a l'obra escrita per ell mateix en col-laboracié amb H. C. Brown). Paris.

Als Estats Units els tribunals van considerar d'ordinari que els convenis
col-lectius formats lliurement i legalment havien de ser complerts sempre que
no creessin monopoli, i es van negar a admetre les demandes formulades per
tercers contra la validesa d'aquests convenis. La majoria dels jutges dels dife-
rents Estats admetien que els convenis tenien valor juridic entre les parts que

meés els convenien.

"Creuen vostes que el dia que les organitzacions patronals i obreres representin, verita-
blement, la majoria dels patrons i obrers, i hagin arribat després de negociacions més o
menys dilatades i després potser de lluites més o menys doloroses a una intel-ligéncia
sobre condicions de treball que es resignaran, per molt temps, a veure el resultats dels
seus esforcos en favor de la pau social compromesos, potser irremeiablement per les ma-
niobres d'alguns obrers i patrons que han quedat fora del contracte i que en el llenguatge
obrer o suis s'anomenen cotoyeurs?"

M. Jay. Intervenci6 a l'Association nationale frangaise pour la protection légale des travailleurs.

Alejandro Gallart Folch quan tracta el conveni col-lectiu es refereix a "con-
vencions col-lectives" com un terme més ampli que engloba els convenis

col-lectius propiament dits i els acords d'empresa.
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"Perque la convenci6 col-lectiva subsisteixi és necessari que s'estengui a la generalitat de
la professio."

J. Brethe (1921). De la nature juridique de la convention collective de travail. Bordeauz.

En un segon moment el conveni col-lectiu passa a ser un contracte amb efica-
cia limitada als membres dels grups professionals representats pels subjectes
que els subscriuen, 1'explicacié del qual o racionalitzaci6 juridica es pot fer
encara a través de les regles del mandat i de la representaci6é voluntaria.

En una tercera fase el conveni col-lectiu es perfila com una institucio juridica
amb perfil propi, quan es converteix en un acord normatiu propiament dit,
els continguts del qual s'imposen com a normes juridiques als treballadors i
empresaris compresos en el seu ambit d'aplicacio.

El conveni col-lectiu assumeix el paper principal en la regulaci6 de bases i
condicions de treball, aixi com en 1'ordenacio de les relacions col-lectives entre

empresaris i representants dels treballadors.

La determinacié de condicions minimes de treball es caracteritzava en la Llei
de Contracte de Treball de 1931 per la concurréncia de diferents fonts o ins-
truments de regulacio.

La superioritat jerarquica de la "negociaci6 col-lectiva corporativa" (bases de
treball) sobre la "negociacio col-lectiva lliure" (pactes col-lectius i contractes
col-lectius) desenvolupada fora de I'ambit dels jurats mixtos era clara. La seva

actuacio6 estava garantida gracies a determinats mecanismes de funcionament.

El conveni col-lectiu és font del dret del treball, tal com es preveu a l'article 3 de 1'Estatut
dels treballadors, en el qual s'assenyala que: "Els drets i obligacions concernents a la re-
laci6 laboral es regulen: a) Per les disposicions legals i reglamentaries de 1'Estat; b) Pels
convenis col-lectius; ¢) Per la voluntat de les parts, manifestada al contracte de treball
(...); d) Pels usos i costums locals i professionals".

3.2.2. Laregulacid vigent: concepte, caracteristiques, funcions i
tipologia dels convenis col-lectius

En el marc vigent de relacions laborals es pot partir del fet que, com és sabut,
el conveni col-lectiu és una de les fonts del dret del treball, situada jerarquica-
ment per sota de les normes legals i reglamentaries i per sobre del contracte
de treball i dels usos i costum locals i professionals; es pot definir com al pac-
te o acord subscrit de manera tipica entre els representants dels treballadors i
I'empresari o representants de l'empresari, a través del qual es fixen les condi-

cions de treball que han de regir en el seu ambit d'aplicacio.

Lectura complementaria

M. Gonzalez (1935). Anuario
espariol de politica social. Ma-
drid: Rivadeneyra. Repertori
complet de les bases de tre-
ball del periode republica.

Llei de contracte de
treball de 1931

Les disposicions legals ocupa-
ven el primer lloc seguides de
les bases de treball elabora-
des pels jurats mixtos, en ter-
cer lloc els pactes col-lectius
de treball, acordats fora del
marc dels jurats mixtos en-
tre les associacions professi-
onals legalment constituides
de treballadors i empresaris. Fi-
nalment era possible un quart
procediment de regulacié de
condicions minimes: el con-
tracte col-lectiu de treball pel
qual un cap elegit intervenia
per compte d'un grup de tre-
balladors en la fixacié de les
condicions i amb la possibi-
litat d'una adhesié posterior
per part de qualsevol agrupacié
d'obrers o de patrons o qualse-
vol treballador o patré no agru-
pat.
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A tot aixo0 s'hi pot afegir que el conveni col-lectiu té base constitucional en el
disposat a 1'enigmatic article 37.1 de la Constitucié espanyola, on s'assenyala
que "la Llei garantira el dret a la negociaci6 col-lectiva laboral entre els repre-
sentants dels treballadors i empresaris, aixi com a la forca vinculant dels con-

venis".

Doncs bé, del concepte de conveni col-lectiu abans apuntat es deriven diverses carac-
teristiques:

Associacié empresarial

Per associaci6 empresarial es pot entendre 1'organitzaci6é d'empresaris creada per a la pro-
moci6 i defensa dels interessos d'aquests. La seva constitucié es fonamenta en el dret
d'associaci6 recollit a 'article 22 de la Constitucié espanyola.

a) Es pot fer o no, i, fins i tot, si s'’ha iniciat la negociaci6é d'un conveni col-lectiu, aquesta
no ha d'acabar necessariament en un acord.

b) Ni un treballador individual ni un grup de treballadors no poden negociar un conveni
col-lectiu. Els subjectes negociadors en relaci6 amb els treballadors sén determinats per
I'ET i depenen de I'ambit d'aplicacié que es tindra en compte en el conveni col-lectiu: si és
de nivell empresarial o inferior, els subjectes negociadors podran ser o bé la representacié
unitaria o bé la representacié sindical; en canvi, si el conveni és de nivell superior a
I'empresa, els subjectes negociadors seran les organitzacions sindicals.

En canvi un empresari si que pot ser subjecte negociador a nivell empresarial o inferior,
mentre que en el nivell superior a 'empresa la intervenci6 correspondra necessariament
a les associacions empresarials.

c) El conveni col-lectiu és un acord formulat per escrit i sotmes a unes condicions
d'elaboraci6 predeterminades pel mateix ET (Titol III).

d) Davant de 'abséncia de conveni col-lectiu, la relaci6 laboral es regira pel disposat en
les normes legals i reglamentaries i en el contracte de treball.

Exemple

en 'empresa X no hi ha conveni col-lectiu aplicable, quin sera el salari que percebran
els seus treballadors? El previst en la norma legal (salari minim interprofessional, en el
sentit previst a l'article 27 de 1'ET) o el recollit al contracte de treball de cada treballador
si és superior.

e) El conveni col-lectiu posterior deroga el disposat al conveni anterior (successié norma-
tiva), llevat d'aquells aspectes que es mantinguin expressament en vigor. Aixi mateix, a
través del nou conveni es poden alterar, modificar-se i, fins i tot, suprimir-se els contin-
guts que hi havia al conveni anterior. En aquest suposit s'aplicara, integrament, el que
es reguli en el nou conveni.

f) Correspon a les parts negociadores establir la durada dels convenis, i es poden pactar
eventualment diferents periodes de vigencia per a cada materia o grup homogeni de
materies dins del mateix conveni.

Exemple

S'ha tenir en compte que, conforme a l'article 82.3 de I'ET, "els convenis col-lectius regu-
lats per aquesta Llei obliguen tots els empresaris i treballadors inclosos dins del seu ambit
d'aplicaci6 i durant tot el temps de la seva vigencia".

g) [ especialment, es pot destacar que el conveni col-lectiu és un acord amb eficacia nor-
mativa, aixo és, s'aplica de forma imperativa i automatica a les relacions de treball inclo-
ses dins del seu ambit d'aplicacié. Aixo és, obliga tots els empresaris i treballadors inclosos
dins del seu ambit d'aplicacié i durant tot el temps de la seva vigencia.
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D'altra banda, podem preguntar-nos per les funcions que pot complir, dins del
seu ambit d'aplicacio, un conveni col-lectiu. Les funcions, de gran importan-

cia, sOn les segiients:

1) Tal com assenyalavem anteriorment, la primera funcié consisteix a regu-
lar les condicions de treball que han de regir dins del seu ambit d'aplicacié.
D'aquesta manera, es poden regular qiiestions tan transcendentals —i tan va-
riades— com el salari dels treballadors afectats pel conveni, la jornada, les mo-
dalitats de contractacio, els drets col-lectius, la prevencié de riscos laborals, la

formaci6 professional, les vacances, els permisos, etc.

2) Una segona funci6 se centra en millorar o complementar les condicions de
treball previstes per les normes legals i reglamentaries.

Dos exemples

en materia salarial, un conveni col-lectiu que prevegi una retribucié per als treballadors
afectats superior al salari minim interprofessional previst per l'article 27 de I'ET. I en mate-
ria de vacances, un conveni que estableixi una durada superior als trenta dies naturals
recollits a l'article 38 de I'ET.

3) En tercer lloc, el conveni col-lectiu pot complir la funcié de complementar
determinades normes legals que permeten o sol-liciten expressament el desen-
volupament a carrec del conveni citat.

Exemple

A tall d'exemple, a l'article 22 de 1'ET es preveu que: "Mitjancant la negociacié col-lectiva
0, en el seu defecte, acord entre I'empresa i els representants dels treballadors, s'establira
el sistema de classificacio professional dels treballadors, per mitja de categories o grups
professionals". Es a dir, la mateixa norma legal "crida" el conveni col-lectiu perqué esta-
bleixi el sistema de classificacié professional dels treballadors que cal aplicar en una de-
terminada empresa o sector d'activitat.

4) I finalment, el conveni col-lectiu pot servir de curs normatiu per als proble-
mes o conveniéncies particulars de regulacid dels diferents sectors d'activitat
i empreses. I aix0 perque, a diferéncia de la norma legal o reglamentaria, el
conveni col-lectiu resulta més proper a les necessitats que ha de regular, ja que
s'hi adapta amb més agilitat i flexibilitat. Es a dir, no és el mateix una norma
que es redacta per a aplicar-se a 15 milions de treballadors —-norma legal o re-
glamentaria—, que una altra que s'aplicara a un determinat ambit —empresa o
sector. No hi ha dubte que el contingut d'aquesta tltima es podra adaptar més
facilment i agilment a la situacié que hi ha (i a les necessitats previstes) en
aquesta concreta empresa o sector.

Finalment, partint de tot aix0 i tenint en compte la importancia que, en
I'ambit del dret del treball, té el conveni col-lectiu, ens podem preguntar el
segiient: hi ha un sol tipus de conveni col-lectiu?La resposta és negativa,
ja que existeixen diversos tipus de convenis col-lectius, classificables a més a

partir de diversos criteris:

e Depenent d'un criteri geografic.

Observacio

S'han de tenir molt presents
les funcions que compleix un
conveni col-lectiu.

Observacié

Cal tenir molt en compte que
no hi ha només un tipus de
conveni col-lectiu.
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e Depenent de I'ambit d'aplicacié funcional del conveni.
¢ Depenent de la seva eficacia.
e D'acord amb la seva funcié.

a) Depenent d'un criteri geografic

Es pot parlar de convenis col-lectius estatals, autonomics, interprovincials,

provincials i locals, essencialment.

b) Depenent de I'ambit d'aplicaci6 funcional del conveni

e Conveni d'empresa o d'ambit inferior a 1'empresa. Té com a ambit Centre de treball

d'aplicacio el conjunt de relacions de treball que hi ha en 'empresa, sigui

Per centre de treball s'entén
d'acord amb allo establert a
l'article 1.5 de I'ET, la "unitat
productiva amb organitzacié

quina sigui la implantacié geografica d'aquesta.

També, en empreses amb certes dimensions es poden establir unitats de nego- especifica que sigui donada
PR . P . . . . . d'alta, com a tal, davant de
ciacio d'ambit més reduit, d'acord amb diversos criteris productius o organit- I'autoritat laboral".

zatius, aixi: centres de treball, processos productius, departaments o seccions,
etc. Aixo significa que hi pot haver convenis col-lectius que només s'apliquin
a un determinat centre de treball de I'empresa o fins i tot a una determinada
secci6 o departament. També, i com a figura certament especial, es pot referir
al conveni col-lectiu de grup d'empreses.

¢ Conveni d'ambit superior a I'empresa: aquest tipus de conveni té com a
ambit d'aplicaci6, generalment, un sector o branca d'activitat. No obstant
aixo, aquest criteri sectorial es pot establir sobre la base de diversos criteris:
materia primera utilitzada, naturalesa del procés productiu, producte aca-
bat, etc. Cal tenir en compte que els convenis col-lectius de sector poden
ser negociats en diferents ambits geografics: localitat, municipi, provincia,

estat, etc.

Exemple

convenis col-lectius d'industries de carn, escorxadors d'aus i conills, perfumeria i afins,
per a la indastria de 1'adobat, corretges i cuirs industrials i adobatge de pells per a pelle-
teries, de teules, maons i peces especials d'argila cuita, etc.

En aquest ambit superior a 1'empresa també és possible negociar un conveni
col-lectiu que tingui un ambit interprofessional, aixo és, que reguli totes les
relacions laborals del conjunt del sistema productiu. Encara que es pot tenir
en compte que, a la practica, aquest tipus de conveni col-lectiu queda limitat
a la regulaci6é de determinades materies concretes d'interes general (formaci6
professional, mitjans extrajudicials de solucié de conflictes) i a I'orientaci6 de

l'activitat negociadora d'ambits inferiors.

e Conveni de franja: és aquell que s'aplica a un grup de treballadors dins
d'un col-lectiu més ampli, tant si és dins d'una empresa o dins d'un sector

d'activitat. Es tracta normalment de treballadors amb caracteristiques pro-
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fessionals molt peculiars que els porten a negociar les seves condicions de
treball de forma separada de la resta dels treballadors de 1'empresa o sector.

Exemple

conveni col-lectiu dels pilots de linies aéries (encara que existeixin altres treballadors que
donen serveis en aquest mateix sector —personal de terra de linies aeries— el conveni citat
no els resultaria aplicable).

¢) Depenent de la seva eficacia

Conveni d'eficacia general o "estatutari". S'aplica a la totalitat dels treba-
lladors i empresaris inclosos dins del seu ambit d'aplicacio, sense distingir
entre afiliats i no afiliats a les representacions professionals que I'han subs-
crit. So6n els convenis col-lectius negociats i conclosos conforme el proce-
diment recollit en el Titol III de I'ET, al qual farem referéncia en un apartat
posterior.

Es a dir si, per exemple, es tracta d'un conveni col-lectiu d'empresa, aquest resultara
d'aplicaci6 i resultara obligatori per a I'empresari i per a tots els treballadors que donen
serveis en l'empresa, amb independéncia que aquests estiguin o no d'acord amb els seus
continguts o estiguin afiliats o no a la representaci6 sindical o representacions sindicals
que, en aquest cas, han negociat el conveni. No es requereix, per tant, adhesi6é de cap
tipus al conveni per part dels treballadors afectats pel conveni.

No obstant aix0, l'eficacia general del conveni no impedeix que les parts
negociadores n'excloguin determinades categories de treballadors que
tenen poder de negociaci6 individualment suficient per a determinar
les seves condicions de treball. Aixi, per exemple, podria excloure's del
conveni col-lectiu als alts carrecs de 'empresa perque aquests, per la po-
sicié que ocupen en l'estructura de l'empresa, poden negociar directa-
ment amb l'empresari les seves condicions de treball. En canvi, no se'n
podria excloure determinats col-lectius de treballadors contractats tem-
poralment per l'empresa, ja que aquesta exclusio resultaria contraria al
principi d'igualtat i no discriminaci6 previst a l'article 14 de la Consti-
tucio espanyola.

Conveni d'eficacia limitada o '"extraestatutari". A diferéncia de
I'anterior, només s'aplica als subjectes representats per les parts negocia-
dores per mitja de vincles d'afiliacié o d'apoderament exprés. Hi ha, no
obstant aix0, I'adhesi6 a aquest per part d'empresaris i treballadors no re-
presentats inicialment per les parts negociadores. Aquest tipus de conve-
nis sén aquells negociats al marge del disposat en el Titol III de I'ET, aix0
és, aquells en els quals no s'ha seguit, pel motiu que sigui, el procediment
de negociaci6 alli previst.

Classificacié dels convenis
col-lectius

Depenent de la seva eficacia
els convenis col-lectius es clas-
sifiquen en convenis d'eficacia
general o estatutaris i convenis
d'eficacia limitada o extraesta-
tutaris.
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Seguint amb l'exemple referit en relacié amb el conveni d'eficacia general o estatutari: en
el cas de tractar-se d'un conveni col-lectiu d'empresa d'eficacia limitada o extraestatutari,
aquest resultaria d'aplicaci6 a l'empresari i als treballadors representats per qui va negociar
el conveni en nom dels treballadors. Aixi, si el conveni es va negociar entre I'empresari
i la representaci6 sindical del sindicat XXX, el conveni només s'aplicaria a I'empresari i
als treballadors afiliats al sindicat XXX, i, per tant, llevat de la seva adhesi6 expressa, el
conveni no s'aplicaria ni als treballadors afiliats a altres sindicats, ni als treballadors no
afiliats a cap sindicat.

d) D'acord amb la seva funci6

So6n aquells convenis col-lectius que compleixen funcions especials i que, per

tant, no es limiten a la funci6 tipica del conveni, aix0 és, a la regulaci6 de les

condicions de treball dels treballadors afectats. Sén:

Acords marc: la finalitat dels quals és intentar ordenar i orientar la nego-
ciacié de convenis en ambits més reduits, per la qual cosa es pot dir que
son "convenis que encara s’han de convenir". El seu ambit funcional ha
de ser l'interprofessional o el de sector d'activitat o economic de grans di-
mensions i les seves parts negociadores, les organitzacions sindicals i as-

sociacions empresarials més representatives.

En efecte, ja que hi pot haver maultiples convenis col-lectius la finalitat dels

quals és regular les condicions de treball en un mateix ambit, la finalitat dels

acords marc és precisament organitzar i orientar els esmentats convenis per a

evitar tant solapaments com buits de regulaci6. També, en alguns casos, fixen

les materies que no poden ser objecte de negociacié en ambits inferiors com,

per exemple, el d'empresa.

Conveni general o basic: té com a finalitat la fixacié en un ambit secto-
rial ampli de bases o condicions de treball que actuin com a limit minim
inderogable per a altres convenis col-lectius posteriors.

Acords d'empresa: son acords que tenen per objecte 'organitzaci6 del tre-
ball i/o 1'adopci6 de decisions sobre l'ocupacio o la plantilla de l'empresa.
L'adopci6 d'aquests acords esta prevista, en alguns casos, legalment. El seu

abast i eficacia son diversos.

Exemple

Com a exemples es poden citar els articles 41 (modificaci6é substancial de les condicions
de treball), 47 (suspensio6 del contracte per causes economiques, organitzatives o de pro-
ducci6 o derivades d'un motiu de forca major) o 51 (acomiadament col-lectiu) de I'ET.

Acord d'adhesid: consisteix a reduir la negociaci6é d'un conveni col-lectiu
a la simple adhesi6 de les parts negociadores a un altre conveni en vigor.
L'adhesi6 s'ha de produir respecte de la totalitat del conveni col-lectiu.

Convenis

D'acord amb la seva funcié

els convenis es classifiquen
en:acords marc, conveni gene-
ral o basic, acords d'empresa,
acords d'adhesié i acords de
pau.

Acord marc

La finalitat de I'acord marc és
I'establiment de regles o pau-
tes, tant sobre I'estructura de
la negociaci6 col-lectiva en
I'ambit interprofessional o sec-
torial a qué s'apliquen, com
sobre el contingut dels conve-
nis ordinaris negociats en am-
bits inferiors (Senténcia del Tri-
bunal Suprem de 16 de no-
vembre de 1989).

Lectures

complementaries

E. Elorza (2000). Los acuerdos
de empresa en el Estatuto de

los Trabajadores. Madrid.F. J.
Gomez (1997). La adhesion al
convenio colectivo. Santiago de
Compostel-la.
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Exemple

els negociadors del conveni col-lectiu aplicable en l'empresa X decideixen que, en lloc
de negociar un conveni col-lectiu propi, s'adhereixen al conveni col-lectiu de la seva
empresa veina Z.

¢ Acord de pau: és l'acord conclos en ocasié d'una vaga o situaci6 conflic-
tiva entre treballadors i empresaris i amb el proposit principal de posar-hi
fi. Es diferencia del conveni col-lectiu ordinari en el fet que se centra ex-

clusivament o gairebé exclusivament en les materies objecte del conflicte.

3.2.3. Parts negociadores i contingut del conveni col-lectiu

Tal com vam veure, les parts negociadores d'un conveni col-lectiu sén deter-
minades pel mateix ET i depenen de l'ambit d'aplicacié que tindra el futur
conveni. Aix0 suposa plantejar-nos la seglient qiiesti6: qui esta legitimat per
a negociar un conveni col-lectiu?Referent a aixo cal diferenciar entre el con-

veni d'empresa o ambit inferior i el conveni d'ambit superior a 'empresa.

a) Conveni d'empresa o ambit inferior (centre de treball, departament o sec-
cio, etc.). Per part dels treballadors, el comite d'empresa, delegats de personal,
en el seu cas (representacio unitaria), o les representacions sindicals si n'hi ha
(secci6 o delegats sindicals o associacié professional de franja). Als convenis
col-lectius que afectin la totalitat dels treballadors de I'empresa sera necessa-
ri que aquestes representacions sindicals, en el seu conjunt, sumin la majo-
ria dels membres del comite d'empresa. En el cas del conveni de franja es re-
quereix que els treballadors afectats (afiliats o no) designin expressament les
representacions amb implantacié en l'ambit d'aplicaci6é del conveni, a través
del vot personal, lliure, directe i secret. Des del punt de vista de 'empresari,
pot negociar el conveni el mateix empresari o aquell qui aquest delegui per
a fer-ho. En tot cas, sera necessari que ambdues parts es reconeguin com a

interlocutors.

b) Conveni d'ambit superior a 'empresa. Per part dels treballadors poden

negociar-lo:

e Els sindicats que tinguin la consideraci6 de més representatius a nivell
estatal, aixi com, en els seus respectius ambits, els ens sindicals afiliats,

federats o confederat a aquests.

e Els sindicats que tinguin la consideracié de més representatius en 1'ambit
de comunitat autonoma respecte dels convenis que no transcendeixin de
I'esmentat ambit territorial, aixi com, i en els seus respectius ambits, els

ens sindicals afiliats, federats o confederat a aquests.

Senteéncies

En aquest ambit podeu con-
sultar les sentencies del Tribu-
nal Constitucional 4/1983, de
28 de gener (BOE de 17 de fe-
brer), 12/1983, de 22 de fe-
brer (BOE de 23 de marg) i 73/
1984, de 27 de juny (BOE d'11
de juliol).
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e Les organitzacions sindicals que, dins de I'ambit geografic i funcional del
conveni, comptin amb un 10% dels membres dels comiteés d'empresa o

delegats de personal.

e També estaran legitimades als convenis col-lectius d'ambit estatal les orga-
nitzacions sindicals de comunitat autonoma que tinguin la consideraci6

de més representatives conforme al previst a l'article 7.1 de la LOLS.

Per part dels empresaris, estan legitimades per a negociar les associacions em-
presarials que en I'ambit geografic i funcional del conveni, tinguin el 10% dels
empresaris i aquests emprin al 10% dels treballadors afectats per aquell. També
podran negociar convenis en l'ambit de comunitat autonoma les associacions
empresarials que comptin en aquesta amb un minim del 15% dels empresa-
ris i treballadors, sempre que no estiguin federades o confederades a altres de
nivell estatal.

D'altra banda, quant al contingut del conveni col-lectiu es pot destacar que,
com hem vist, aquest té com a finalitat regular les "condicions de treball" que
han de regir dins del seu ambit d'aplicacid; sobre aix0 s'assenyala a l'article
85.1 de I'ET que, dins del respecte a les lleis, el conveni podra regular materies
tan variades com les segiients: materies d'indole economica, laboral, sindical
i en general, totes aquelles que afectin les condicions d'ocupaci6 i l'ambit de
les relacions dels treballadors i les seves organitzacions representatives amb
I'empresari i les associacions empresarials, inclosos els procediments per a re-
soldre les discrepancies sorgides en els periodes de consulta previstos en el
marc de la mobilitat geografica, la modificacio substancial de les condicions
de treball, la suspensi6 del contracte per causes economiques, tecniques, orga-
nitzatives o de producci6 i 'acomiadament col-lectiu. Aixi mateix, es podran
articular procediments d'informacio i seguiment dels acomiadaments objec-

tius, en I'ambit corresponent.

Tanmateix, és important tenir en compte que, en tot cas, existeix un contingut minim
que ha de contenir qualsevol conveni col-lectiu, que consisteix en el segiient:

a) Determinar les parts que concerten el conveni.

b) Ambit personal, funcional, territorial i temporal del conveni. Aixo és, treballadors i
empresari o empresaris afectats, tipus de conveni col-lectiu des de la perspectiva funcional
abans vista (d'empresa, ambit inferior a 'empresa o superior, o de franja), ambit territorial
(localitat, comarca, municipi, estatal, entre d'altres) i vigéncia del conveni (un any, dos
anys, cinc anys, etc.).

c) En el cas dels convenis col-lectius d'ambit superior a I'empresa, les condicions i pro-
cediments per a la no aplicaci6 del regim salarial, en determinats casos (clausules de
"despenjament salarial"). El procediment de despenjament salarial consisteix, essencial-
ment, que donades determinades circumstancies economiques una empresa pot no apli-
car, amb caracter temporal, el régim salarial previst al conveni col-lectiu d'ambit superior
a l'empresa que li resulta d'aplicaci6.

Lectura complementaria
C. Agut (1999). La clausula de descuelgue salarial. Valencia.

Tanmateix, si el conveni col-lectiu d'ambit superior a l'empresa no recull la clausula citada
de "despenjament salarial", a l'article 82.3 de I'ET es preveu que l'esmentat despenjament

Article 85.3 ET

A l'article 85.3 de I'ET es recull
el "contingut minim" del con-
veni col-lectiu.
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nomeés es podra produir per acord entre 1'empresari i els representants dels treballadors
quan aixi ho requereixi la situacié economica de I'empresa. En cas de no existir acord,
la discrepancia sera resolta per la comissi6é paritaria del conveni. La determinaci6 de les
noves condicions salarials es produira mitjancant acord entre I'empresa i els representants
dels treballadors i, en el seu defecte, podran encomanar-la a la comissié paritaria del
conveni.

Lectura complementaria
A. Arufe (2000). La denuncia del convenio colectivo. Madrid.

d) Forma i condicions de dentncia del conveni, aixi com termini de preavis per a
I'esmentada dentncia.

Es pot tenir en compte que si, finalitzat el termini de vigéncia inicialment fixat, el conveni
col-lectiu no es denuncia per una de les parts negociadores o per ambdues, el conveni,
llevat d'un pacte en contra, es prorrogara automaticament per un periode d'un any.

Exemple

Respecte al paper de la comissi6 paritaria del conveni podeu consultar les sentencies del
Tribunal Constitucional 162/1989, de 16 d'octubre (BOE de 7 de novembre) i 217/1991,
de 14 de novembre (BOE de 17 de desembre).

També F. Alemany (1995). Las comisiones paritarias. Madrid.

e) Designaci6 d'una comissio paritaria per a fer-se carrec d'aquelles qiiestions que li siguin
atribuides, i determinaci6 dels procediments per a resoldre les discrepancies al seu si.

Aquesta comissi6 paritaria -formada per les parts que negocien el conveni- té com a fi-
nalitat essencial resoldre els dubtes interpretatius que puguin sorgir a 'hora d'aplicar el
conveni col-lectiu (Exemple: davant d'una redaccié poc clara d'un determinat precepte
la comissio citada dura a terme el corresponent aclariment).

D'altra banda, dins del contingut d'un conveni col-lectiu se sol diferenciar
entre clausules normatives i clausules obligacionals. Les primeres sén aque-
lles els destinataris de les quals no son les parts negociadores del conveni, sin6
els treballadors i empresaris inclosos dins del seu ambit d'aplicacio.

Exemple

Les clausules concretes del conveni col-lectiu que regulen els aspectes salarials o les que
regulen la jornada dels treballadors, clausules sobre ascensos, ingressos en I'empresa, con-
tractes, vacances, excedencies, faltes i sancions, etc.

Al contrari, les clausules obligacionals van destinades a les parts negociadores,
tot i que els seus beneficiaris indirectes soén, de fet, els subjectes inclosos en
I'ambit d'aplicaci6 del conveni col-lectiu.

Exemple

Una clausula per la qual la representacié o representacions sindicals signants del con-
veni es comprometen a no convocar cap tipus de vaga durant la vigencia del conveni
col-lectiu. O també la clausula per la qual l'empresari afectat pel conveni es compromet
a contractar un determinat nombre de treballadors durant la seva vigéncia.

Es pot tenir en compte, no obstant aix0, que la distinci6 entre clausules obli-
gacionals i clausules normatives no resulta del tot clara, perque existeixen po-

sicions molt variades jurisprudencials i doctrinals sobre aixo.

Lectura complementaria

J. Garcia (1988). Contenido
normativo y obligacional en
los convenios colectivos la-
borales. Actualidad Laboral, 1.
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Per a concloure aquest apartat, es pot assenyalar que la tendéncia gene-
ral en els Gltims anys ha estat la d'enfortir el paper del conveni col-lectiu
com a font reguladora del dret del treball. En efecte, tant la reforma la-
boral de 1994 com la reforma de 1997 han limitat el paper atribuit a la
norma legal i han ampliat els ambits en que pot intervenir el conveni
col-lectiu. Amb aix0 es reforca, sens dubte, la tasca que cal desenvolu-
par per les fonts professionals (conveni col-lectiu), en detriment de les
fonts legals.

3.3. El dret de vaga

Finalment, analitzarem el dret de vaga, com a institucié també basica del dret
"col-lectiu" del treball; institucié que, per la seva naturalesa (en la seva base
es troba un conflicte latent entre treballadors i empresaris) presenta perfils

diferents respecte de les figures que hem estudiat en els apartats anteriors.

3.3.1. La penalitzacid de les federacions

El primer pas que van haver de donar els obrers per a superar I'atomisme indivi-
dual en el qual es trobaven en l'estat liberal va ser lluitar per a conquerir el dret
d'associaci6. Les primeres constitucions no reconeixien el dret d'associacio i

de reunié.

El Codi penal espanyol de 1848 castigava les associacions "que s'haguessin for-
mat sense permis de 'autoritat" (art. 211) i les considerava com a associacions
il-licites. El mateix text legal penava aquells que "s'ajuntessin a fi d'encarir o
abaratir abusivament el preu del treball o regular les seves condicions". Aixo
comporta la declaraci6 de considerar el treball huma com una mercaderia.

Aquests articles es reprodueixen en altres del Codi penal de 1870 que al seu
torn no considera reunions pacifiques "les que se celebraren a fi de cometre
algun dels delictes penats en aquest Codi" (art. 189, 4t) i considera com a
associacions il-licites "les que tinguin per objecte cometre algun dels delictes
d'aquest Codi".

Logicament si es consideraven les federacions per a encarir o abaratir el preu
del treball o regular les seves condicions com un delicte, qualsevol reunié o
associacio d'obrers o patrons per a exigir un augment o disminuci6 del preu
del seu treball o per a regular les seves condicions laborals (jornada, salubritat,

higiene, edat laboral, etc.) era considerada també com a delicte penal.

Malgrat tot aixo les associacions obreres es van formar en la clandestinitat per
a ajudar-se mutuament (societats d'auxilis mutus), per a formar cooperatives
de produccié i de consum o per a resistir davant els patrons.

Lectura complementaria

M. R. Alarcon (1975). El de-
recho de asociacion obrera en
Esparia (1839-1900). Madrid:
Ediciones de la Revista de
Trabajo.
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De vegades, sota la formula mutualista s'amagava una vertadera societat de
lluita. Una de les prestacions de les societats d'auxilis mutus era el pagament
d'un subsidi contra l'atur, forma que encloia la possibilitat de convertir-se en

una caixa de resistencia.

Exemple

Per la falta de vies legals adequades, els moviments socials utilitzen i aprofiten aquelles
solucions que sén previstes per a altres finalitats. Aixi ocorre amb la Societat de Teixidors
de Cot6 de Barcelona on els sindicats apareixen convertits en mutualitats. No es tracta
d'una peculiaritat, aquesta experiéncia és semblant en altres paisos. Els patrons perse-
guien qualsevol tipus d'associaci6 obrera.

El procés legal recorregut fins al reconeixement dels drets de reuni6 i asso-
ciaci6 va ser lent i discontinu. Entre la prohibicié6 i la legalitzaci6 s'insereix
una fase de tolerancia dels sindicats per part dels poders publics. Aquesta linia
d'evoluci6 es pot detectar amb caracter general als paisos del nostre entorn

cultural i economic.

A Espanya el primer text que legalitza les associacions és el Decret del 20 de
novembre de 1868 que reconeixia "el dret que assisteix a tots els ciutadans
per a constituir lliurement associacions publiques". Fins a aquest moment les
organitzacions obreres de caracter sindical van viure o bé en la clandestinitat

o bé en la semiclandestinitat de les societats d'auxilis mutus.

El reconeixement constitucional del dret d'associacio i reunio es produeix a
les Constitucions de 1869 i de 1876.

La Llei general d'associacions de 1887 estableix un marc legal minim per
al moviment sindical. UGT (Unié General de Treballadors) es crea el 1888 i
la CNT (Confederacié Nacional del Treball) el 1910. Tanmateix la legalitzacio
de les associacions sindicals a finals del segle XIX no es pot comparar al que

suposa el reconeixement de la llibertat sindical en les ordenacions actuals.

El pas del Codi penal de 1848 al Codi penal de 1870 esta marcat per I'aparent
despenalitzaci6 de les associacions pel Decret de 1868 i per la continuitat
de la repressié penal de l'accié col-lectiva dels treballadors. Per tant, es pot
considerar que es tractava d'una semilegalitzacié de les associacions sindicals,
ja que es reconeixia la seva estructura organica pero no se'ls permetia el seu
funcionament normal.

La normalitzaci6 del conflicte col-lectiu es produeix amb la Llei de 19 de maig
de 1908 sobre conciliaci6 i arbitratge, i la Llei de 27 d'abril de 1909 de vagues
i federacions que derogava l'article 556 del Codi penal de 1870. En aquestes
normes es reconeixia la llibertat de vaga i el tancament patronal i s'atribuia
a les organitzacions professionals la facultat de coordinar les vagues i tanca-

ments patronals. En cap cas no s'acceptaven les coaccions o amenaces.

Llei general d'associacions
de 1887

La repressi6 legal del movi-
ment obrer no es limita a Es-
panya a les practiques de llui-
ta sindé que s'estén també a
altres associacions com és el
cas del Decret de dissolucié
de la Internacional i la consi-
deraci6 d'algunes organitza-
cions anarquistes com a asso-
ciacions il-legals, perque eren
considerades contraries a la
moral publica. La jurisprudén-
cia espanyola va interpretar
de forma restrictiva I'ambit
d'aplicacié del delicte de fede-
racié a partir de la Llei general
d'associacions de 1887.
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D'altra banda, quant al reconeixement de la llibertat de reunio i associacio es
pot destacar que la Constitucié de I'1 de juny de 1869 reconeix a l'article 17 el
dret a reunir-se pacificament i a associar-se per a totes les finalitats de la vida
humana que no siguin contraries a l'ordre public.

La Constituci6 del 30 de juny de 1876 reconeixia també en el seu article 13 els
drets de reunir-se pacificament i d'associar-se per a fins de la vida humana, pero
remetia el desenvolupament del seu exercici a una futura Llei d'Associacions

que com sabem no es va promulgar fins al 1887.

La Constituci6 del 9 de desembre de 1931 va afegir a la serie de llibertats pro-
pies de la part dogmatica de les Constitucions liberals un extens repertori de
drets de contingut social i economic que tendien a fer efectiva la proteccio
estatal dels treballadors. La Constitucié de 1978 reconeix també els drets de

reunio i associacio.

3.3.2. Laregulacio actual del dret de vaga

L'article 28.2 de la Constitucié espanyola reconeix el dret a la vaga, el consi-
dera com un dret fonamental i, per tant, amb una proteccié maxima (tutela
a través d'un procediment preferent i sumari davant dels Tribunals ordinaris
i recurs d'empara davant del Tribunal Constitucional). Regulacié constitucio-
nal que es completa amb allod disposat, amb caracter preconstitucional, en el
DLRT, parcialment en vigor, d'acord amb I'establert a la Senteéncia del Tribunal
Constitucional de 8 d'abril de 1981 (BOE de 25 d'abril de 1981).

Quant als subjectes titulars del dret de vaga, la Senténcia del Tribunal Cons-
titucional del 8 d'abril de 1981 aclareix que ho son els treballadors per compte
d'altri, amb independéncia que estiguin o no afiliats a un sindicat i que prestin
serveis en l'ambit privat o public, ja que la vaga implica precisament la cessa-
ci6 de la prestacié de serveis per compte d'altri. Titulars del dret de vaga son,
per una altra part, tant els treballadors espanyols com els estrangers autoritzats
per a treballar a Espanya. No obstant aix0, s'ha de tenir en compte que certs
col-lectius de treballadors de I'Administraci6é pablica tenen un tracte especial
en aquest tema: és el cas del personal civil dependent d'establiments militars
(titular del dret de vaga, pero exclos de I'ambit d'aplicacié del DLRT citat) i del
personal d'empreses de seguretat (que no pot intervenir en vagues o conflictes
laborals mentre estigui exercint les seves funcions).

Citacio

A T'article 28.2 de la Constitucié s'assenyala que "es reconeix el dret a la vaga dels tre-
balladors per a la defensa dels seus interessos. La llei que reguli 'exercici d'aquest dret
establira les garanties precises per a assegurar el manteniment dels serveis essencials de
la comunitat".

En el cas dels funcionaris pablics —i al marge de la polémica doctrinal que hi
ha entorn de la seva inclusié o no a l'article 28.2 de la Constitucio- el reco-
neixement del seu dret a la vaga es troba en la Llei 30/1984, de mesures per

Lectura complementaria

J. M. Ramirez (1980). Huelga
y cierre patronal en la Cons-
titucién espafiola. A Estudios
de Derecho del Trabajo en me-
moria del prof. Bayon. Madrid.
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a la reforma de la funcié puablica, encara que determinats funcionaris pablics
tenen prohibit l'exercici del dret de vaga (és el cas, per exemple, dels membres
del Cos Nacional de Policia i de les Forces Armades).

D'altra banda, ja que la vaga és un dret, ningt no pot ser obligat a seguir-la. En
aquest sentit l'article 315 del Codi penal castiga amb penes de presé i multa els
que actuant en grup o individualment pero d'acord amb d'altres, coaccionin

altres persones per a iniciar o continuar una vaga.

Es pot tenir en compte, no obstant aix0, que encara que es tracti, com
hem vist, d'un dret individual dels treballadors, el seu exercici ha de ser
forcosament de caracter col-lectiu i és per aixo que, tant en la convo-
catoria com en el desenvolupament de la vaga, ocupen un paper fona-
mental els representants dels treballadors. I al costat d'aixo, l'exercici
del dret a vaga constitueix, com hem vist en un apartat anterior, una
facultat integrant del dret a la llibertat sindical.

Quant al contingut i limits del dret de vaga, la Senténcia del Tribunal Cons-
titucional del 8 d'abril de 1981 assenyala que el dret citat consisteix a "col-locar
el contracte de treball en una fase de suspensio i d'aquesta manera limitar la
llibertat de 1'empresari, a qui se li veda contractar altres treballadors i dur a
terme arbitrariament el tancament de l'empresa [...]. El dret constitucional de
vaga es concedeix perque els seus titulars es puguin deslligar temporalment
de les seves obligacions juridicocontractuals". Aix0 suposa que el dret de vaga
no arriba a aquelles activitats que poden dur a terme els treballadors per a fer
pressio sobre l'empresari, perd que no impliquen la suspensi6 del seu contrac-
te de treball.

Referent a aixo0, a l'article 6 del DLRT s'estableix que:

Senteéncies

En aquest ambit podeu con-
sultar les senténcies del Tribu-
nal Constitucional 11, 33, 35,
45,104 a 106, 123 a 126, 198
i 223/1998, 254/1988 i 37/
1998.
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"1. L'exercici del dret de vaga no extingeix la relaci6 de treball, ni no pot donar lloc a cap
sancio, llevat que el treballador durant aquesta, incorregués en falta laboral.

2. Durant la vaga s'entendra suspes el contracte de treball i el treballador no tindra dret
a salari.

3. El treballador en vaga romandra en situaci6 d'alta especial en la Seguretat Social, amb
suspensié de 1'obligaci6 de cotitzacié per part de 'empresari i del mateix treballador. El
treballador en vaga no tindra dret a la prestacié per desocupacio, ni a l'econdmica per
incapacitat laboral transitoria.

4. Es respectara la llibertat de treball d'aquells treballadors que no es vulguin afegir a la
vaga.

5. Mentre duri la vaga, I'empresari no podra substituir els vaguistes per treballadors que
no estiguessin vinculats a 'empresa un cop s'hagi comunicat la decisi6 de fer vaga, llevat
de cas d'incompliment de les obligacions contingudes en l'apartat namero set d'aquest
article.

6. Els treballadors en vaga podran efectuar publicitat sobre la vaga, de forma pacifica, i
recollir fons sense cap coaccio6.

7. El comite de vaga haura de garantir durant la vaga la prestacié dels serveis necessaris
per a la seguretat de les persones i de les coses, manteniment dels locals, maquinaria,
instal-lacions, materies primeres i qualsevol altra atencié que fos necessaria per a la ulte-
rior represa de les tasques de 1'empresa. Correspon a l'empresari la designacié dels treba-
lladors que han d'efectuar els esmentats serveis."

A tot aix0 s'hi pot afegir que els interessos que es poden defensar amb l'exercici
del dret de vaga son els de caracter professional o laboral, aixo son, aquells
vinculats al treballador en tant que subjecte del contracte de treball i membre
del personal de l'empresa (Montoya Melgar), la qual cosa suposa, d'altra banda,
que determinades vagues puguin ser considerades com a il-legals, d'acord amb
l'establert a l'article 11 del DLRT:

a) La vaga que s'inicii o se sostingui per motius politics 0 amb qualsevol altra finalitat
aliena a l'interes professional dels treballadors.

b) La vaga de solidaritat o suport, llevat que afecti l'interés professional dels qui la pro-
moguin o sostinguin.

c) La vaga que tingui per objecte alterar, dins del seu periode de vigéncia, el pactat en
un conveni col-lectiu o l'establert per laude. Tanmateix, no és il-legal la vaga promoguda
durant la vigéncia d'un conveni per a modificar-ne el seu contingut quan aquest hagi
estat incomplert per l'empresari o hagin canviat radicalment les circumstancies en les
quals es va pactar el conveni.

d) La vaga que es produeixi contravenint el disposat en el DLRT o expressament pactat
en un conveni col-lectiu per a la solucié de conflictes.

I al costat d'aixo, 1'article 7.2 del DLRT considera com a "abusives o il-licites"
els tipus de vaga segiients (seguint Montoya Melgar):

1) Les vagues rotatories, aixo €s, aquelles dutes a terme per diferents grups de treballadors
que se succeeixen o alternen.

2) Les vagues efectuades per treballadors ocupats en sectors estrategics amb la finalitat
d'interrompre el procés productiu de I'empresa.

3) Les vagues de zel o reglament, vagues impropies, perqué en elles no hi ha una auténtica
cessacio col-lectiva en el treball sin6 una pertorbacié d'aquest.

4) Els actes d'alteracio col-lectiva en el treball diferents de la vaga.
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En aquests casos de vagues "abusives o il-licites" juga la presumpcio iuris tantum
de la seva il-licitud, sense perjudici de la prova en contra a carrec dels treba-
lladors.

I, finalment, també es pot citar els suposits de vaga intermitent i de vaga
amb ocupaci6 de locals de treball. La primera es considera licita, llevat que
I'empresari provi la il-licitud o abts, demostrant que la vaga va produir un
dany greu i irracionalment desmesurat (senténcies del Tribunal Constitucional
72/1982, de 2 de desembre i 41/1984, de 21 de marg). La segona és qualificada
com a il-licita pel DLRT; tanmateix, el Tribunal Constitucional ha interpretat
restrictivament aquest suposit, perque considera que només hi ha ocupacio
il-legal dels locals de I'empresa quan es vulnera la llibertat de les persones o el
dret sobre els béns, creant un notori perill de violacié de drets o de desordre
en I'empresa (Sentencia del Tribunal Constitucional de 8 d'abril de 1981).

Finalment, s'ha de tenir en compte que la qualificaci6 de la vaga com
a il-legal, abusiva o licita correspon a la jurisdicci6 social, una vegada
produida aquesta, quan els treballadors vaguistes reclamen davant les
sancions imposades per l'empresari per participar en la vaga.

D'altra banda, es pot respondre a la seglient qiiestié: quin procediment es
pot seguir per a exercir validament el dret de vaga? De nou, la regulacio es
troba en el DLRT i s'estructura seguint diverses fases: a) declaracié de la vaga;
b) desenvolupament de la vaga; c) suposits especials, i d) efectes de la vaga.

a) En relacié amb la primera de les fases citades, es pot assenyalar que la decla-
raci6 de vaga pot procedir de la representaci6 dels treballadors, mitjancant una
decisi6 adoptada per majoria, o dels treballadors, mitjan¢ant majoria simple.
La decisi6, en ambdods casos, s'ha de fer constar en acta.

Partint d'aixo, els representants dels treballadors notificaran per escrit la declaracié de
vaga a l'empresari o empresaris afectats i a I'autoritat laboral, amb un preavis d'almenys
cinc dies naturals respecte de l'inici de la vaga (termini que s'amplia als deu dies en el cas
d'empreses encarregades de serveis publics, i s'exigeix a més que els representants dels
treballadors donin la publicitat necessaria perque la realitzaci6 de la vaga pugui ser cone-
guda pels usuaris del servei que es tracta). En 'escrit citat s'han de recollir els objectius de
la vaga, les gestions realitzades per a resoldre el conflicte, la data d'inici i la composicié
del comit¢ de vaga.

Referent a aix0, es pot tenir en compte que el desenvolupament de la vaga
queda a les mans del comité de vaga denominat, format per un maxim de
dotze persones (treballadors tots ells del mateix centre de treball afectat per
la vaga i elegits pels mateixos treballadors) i al qual correspon participar en
totes aquelles actuacions sindicals, administratives o judicials que es facin per
a la soluci6 del conflicte.

Senténcies

En aquest ambit podeu consul-
tar les sentencies del Tribunal
Constitucional 72/1982, de 2
de desembre (BOE de 29 de
desembre) i 41/1984, de 21

de mar¢ (BOE de 25 d'abril).

Senteéncies

En aquest ambit podeu con-
sultar la Senténcia del Tribu-
nal Constitucional 13/1986, de
30 de gener (BOE de 12 de fe-
brer).
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b) Fase de desenvolupament de la vaga: en aquest ambit s'han de tenir en

compte diversos elements:

e Els treballadors vaguistes poden fer publicitat de la vaga de forma pacifica
i efectuar recollides de fons sense cap coaccié. Obviament, I'empresari ha
de respectar l'exercici del dret de vaga: la limitaci6 o impediment d'aquest
dret, amb engany o abus d'estat de necessitat, constitueix un delicte (article
315 del Codi penal).

e Esrespectara la llibertat de treball d'aquells treballadors que no es vulguin
afegir a la vaga. Aixi mateix, l'empresari no pot substituir els treballadors
vaguistes per treballadors (inclosos els que presten serveis per a empreses
de treball temporal) que no estiguin vinculats a I'empresa un cop s'ha co-
municat la decisié de fer vaga. Tampoc no és possible substituir aquests
treballadors per treballadors que pertanyen a altres centres de treball de
I'empresa o per treballadors de categoria superior (Sentencia del Tribunal
Constitucional 123/1992, de 28 de setembre).

¢ FEl comite de vaga ha de garantir durant la vaga la prestacio6 dels serveis ne-
cessaris per a la seguretat de les persones i de les coses, manteniment dels
locals, maquinaria, instal-lacions, materies primeres i qualsevol altra aten-

ci6 que fos necessaria per a la ulterior represa de les tasques de I'empresa.

e lalcostatdetot aixo, des del moment del preavis i durant la vaga, el comite
de vaga i l'empresari hauran de negociar per tal d'arribar a un acord, sense
tenir en compte que en qualsevol moment els treballadors puguin donar
per acabada la vaga. El pacte que posi fi a 1a vaga tindra la mateixa eficacia
que l'acordat en conveni col-lectiu. Aixi mateix, la Inspecci6 de Treball pot

exercir com a mediadora durant el desenvolupament d'una vaga.

¢) Com a suposit especial es poden citar el casos de serveis essencials de la
comunitat, en els quals es planteja la forma d'exercir el dret de vaga en serveis
sense els quals perillaria la vida, la salut i la satisfaccié de les necessitats basi-
ques de les persones (aix0 sén, serveis que satisfan drets fonamentals i béns
protegits constitucionalment, que prevalen, sobre el dret de vaga). Concepte
de servei essencial que, d'altra banda, no es correspon necessariament amb el
de servei public.

Senteéncies

En aquest ambit dels serveis essencials podeu consultar les sentencies del Tribunal Cons-
titucional 26/1981, de 17 de juliol;51/1986, de 24 d'abril:53/1986, de 5 de maig; 27/1989,
de 3 de febrer; 43/1990, de 15 de marg¢ i 123/1990, de 2 de juliol.

Lectura complementaria

E. Gonzalez (1992). Derecho
de huelga y servicios de mante-
nimiento y seguridad en la em-
presa. Madrid.
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En aquest suposit l'exercici de dret de vaga estara sotmes a uns condicionants especials:

e L'autoritat competent determinara per Decret, i de manera genérica, els serveis mi-
nims que la vaga ha de respectar. El propi Decret atribuira al Govern o als seus De-
legats, a les autoritats autonomiques o municipals, segons els casos, l'especificaci6,
mitjancant resolucié motivada, d'aquests serveis minims. Aquesta determinaci6 pot
anar precedida de negociacions entre empresaris i comites de vaga, encara que aques-
tes no vinculen l'autoritat competent.

e [ al costat d'aixo, la designaci6 dels treballadors concrets que han de mantenir els
serveis minims correspon a la direccié de les empreses afectades, que pot anomenar
fins i tot treballadors vaguistes o afiliats a un sindicat convocant, sempre que no
s'incorri en arbitrarietat (Sentencia del Tribunal Constitucional 123/1990, de 2 de
juliol).

Finalment, 'article 10 del DLRT preveu la possibilitat d'un arbitratge obligatori
establert pel Govern, quan es consideri necessari, si es té en compte la durada
o les conseqiieéncies de la vaga, les posicions de les parts i el perjudici greu de

l'economia nacional.

d) Finalment, pel que fa als efectes de la vaga, aquests son diferents segons si

és qualificada com a licita o il-licita.

Si es tracta d'una vaga licita, tal com hem vist anteriorment, es produira la suspensi6 del
contracte de treball i no hi haura cap sancig, llevat que el treballador incorri durant la
vaga en falta laboral. Tot aix0 suposa, en definitiva, que el treballador no percebra el salari
i, a efectes de Seguretat Social, es trobara en situacié d'alta especial, aixo és, no existeix
obligaci6 de cotitzar ni per part del treballador ni de I'empresari, i el treballador no tindra
dret a la prestaci6 per incapacitat temporal, ni a la protecci6 per desocupacié.

En canvi, si es tracta d'una vaga il-licita, hi ha la possibilitat de la imposici6é de sanci-
ons disciplinaries, inclos I'acomiadament (aquest Gltim en els casos de realitzacié d'actes
greument il-licits per part del treballador vaguista, en la mesura que la conducta es pugui
incloure en l'acomiadament disciplinari recollit a l'article 54 de I'ET, Montoya Melgar).
Aixi mateix, en aquest cas es poden generar responsabilitats indemnitzatories pels danys
causats a carrec dels treballadors vaguistes i dels convocants de la vaga (i fins i tot pot
determinar l'exigéncia de responsabilitat penal als convocants i vaguistes per coaccionar
als no vaguistes o per atemptar contra les persones o contra el patrimoni empresarial o
de tercers).

Lectura complementaria

S. Torrente (1996). El ejercicio
del derecho de huelga y los ser-
vicios esenciales. Barcelona.

Lectura complementaria

E. Ferrando (1999). Los efec-
tos de la huelga en el contrato-
de trabajo. Pamplona.
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Resum

En aquest modul hem analitzat les linies generals que caracteritzen les insti-
tucions basiques de I'ambit individual i col-lectiu del dret del treball, aixo és,
el tipus de treball objecte de regulacio, la figura del contracte de treball (tant
la seva constitucié com la seva eventual modificacid, suspensio i extincio), les
formes de representaci6 dels treballadors en 'empresa, el conveni col-lectiu i
el dret de vaga. Analisis que, d'altra banda, hem dut a terme tant des d'una
perspectiva historica com de regulacio6 vigent, perque aixo0 ens garanteix, sense
cap dubte, una visi6 més completa de les institucions citades, aixi com dels
problemes que aquestes plantegen.

Partint d'aix0 es poden fer dues consideracions generals, a tall de conclusio:

1) Des de la perspectiva de la regulaci6 vigent, el contracte de treball, malgrat
els reptes a que el dret del treball s'ha enfrontat en els Gltims anys i s'enfrontara
en el futur, continua constituint una institucié clau, ja que no hi ha dubte
que el seu objecte continua essent el treball voluntari, de caracter personal,

per compte d'altri, dependent i remunerat.

2) Des d'una perspectiva historica, si bé la norma col-lectiva professional —el
conveni col-lectiu- va apareixer com una nova activitat productora del dret i
el seu reconeixement com a font juridica va implicar la transici6 a un periode
de consolidaci6 del dret del treball com a disciplina juridica, actualment, no
hi ha dubte, que constitueix l'instrument clau de conformacié de les relacions
laborals. La confirmaci6é d'aquest fet es troba en el fet que un dels objectius
fonamentals de les altimes reformes laborals, especialment les de 1994 i 1997,
va ser incrementar i enriquir el paper del conveni col-lectiu com a font regu-
ladora de les relacions laborals.

Tot aixd confirma, tal com hem anat veient al llarg d'aquest modul, que les
institucions clau del dret del treball sén, essencialment, el contracte de treball
i el conveni col-lectiu.

A tall de recordatori, en aquest modul hem analitzat qiiestions com:

a) Des d'una perspectiva individual:

e Concepte i evolucio historica del treball objecte de regulaci6 per part del

dret del treball: el treball voluntari personal, dependent, per compte d'altri

i remunerat.
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¢ El concepte, elements i forma del contracte de treball, aixi com els subjec-
tes que hi estan implicats: delimitacioé dels conceptes "treballador" i "em-

presari".

e Les caracteristiques i requisits que exigeixen les modalitats contractuals
que hi ha actualment.

e Les vicissituds a queé es pot enfrontar un contracte de treball: la mobilitat
funcional i geografica i la modificacié substancial de les condicions de
treball.

e Les causes de suspensio i d'extinci6 del contracte de treball.

b) Des d'una perspectiva col-lectiva:

e Les féormules paritaries, la representacio professional en el régim republica,
el Projecte de llei d'intervenci6 obrera, els jurats d'empresa i els enllacos

sindicals.

e La regulaci6 vigent de la representaci6 unitaria i de la representacio sin-

dical.

e L'evoluci6 historica del conveni col-lectiu (bases de treball, pactes
col-lectius de treball, etc.).

¢ FEl concepte, caracteristiques, subjectes negociadors i contingut dels con-

venis col-lectius.

e La penalitzacio de les federacions.

e Laregulaci6 vigent del dret de vaga (subjectes legitimats, procediment de

convocatoria, desenvolupament, efectes sobre el contracte de treball).
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Abreviatures

AN Audiencia Nacional

CC Codi civil

DLRT Reial decret llei 17/1977, de 4 de marg, sobre relacions de treball.

ET Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s'aprova el Text ref6s de la llei de
I'estatut dels treballadors.

LOLS Llei organica 11/1985, de 2 d'agost, de llibertat sindical.
OIT Organitzaci6 Internacional del Treball
TC Tribunal Constitucional

TS Tribunal Suprem
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Glossari

alienitat f Nota que caracteritza el treball objecte del dret del treball. Comporta que tant
el resultat del treball, és a dir, la titularitat originaria sobre els fruits del treball, com els riscos
en la seva execucio, reverteixen en una persona diferent del treballador, I'empresari.

bases de treball fpl Decisions que adoptaven, d'acord amb la Llei de contracte de treball
de 1931, els jurats mixtos o comissions paritaries legalment reconegudes per a aixo, deter-
minants de les condicions de minima proteccié per als treballadors sobre salaris, jornades,
descansos, garanties d'estabilitat, mesures de previsi6 i altres que es poden estipular als con-
tractes de treball.

comité d'empresa m Organ representatiu i col-legiat del conjunt dels treballadors en
I'empresa o centre de treball per a la defensa dels seus interessos, que es constitueixen en
cada centre de treball el cens del qual ha de ser de cinquanta o més treballadors.

comites paritaris m pl Institucions de dret pablic amb la finalitat primordial de regular
la vida de la professi6 o grup de professions que corresponguin.

conveni col-lectiu m Pacte o acord subscrit de manera tipica entre els representants dels
treballadors i 'empresari o representants de l'empresari, a través del qual es fixen les condi-
cions de treball que han de regir en el seu ambit d'aplicaci6.

delegat de personal m Representant dels treballadors en empreses o centres de treball
que tinguin menys de cinquanta i més de deu treballadors. Igualment hi podra haver un
delegat de personal en aquelles empreses o centres que tinguin entre sis i deu treballadors,
si aixi ho decidissin aquests per majoria.

dependéncia [ Tret que caracteritza el treball objecte del dret del treball. Exigeix que la
prestaci6 de serveis del treballador ha de tenir lloc dins de 'ambit de I'organitzaci6 i direccié
d'una altra persona, fisica o juridica, denominada empresari o patro.

empresari m Persona fisica o juridica o comunitat de béns que rep la prestaci6 de serveis
d'un treballador. Es irrellevant el seu caracter pablic o la seva dimensio, 'activitat empresarial
a que es dediqui, i que tingui o no anim de lucre, etc.

jurats mixtos m pl Institucions de dret pablic encarregades de regular la vida de la pro-
fessio i d'exercir funcions de conciliaci6 i arbitratge.

representacié sindical [ Organ de representacié dels treballadors afiliats a un sindicat en
una determinada empresa o centre de treball, aixo és, representen cada organitzaci6 sindical
legalment constituida, en una empresa o centre de treball. S6n les seccions sindicals i els
delegats sindicals.

representacié unitaria [ Grup de persones que representa tots els treballadors de
I'empresa o del centre de treball, amb independéncia que estiguin afiliats o no a un sindicat.
Els seus membres son elegits per i entre els treballadors de 1'empresa i sén els delegats de
personal i els comites d'empresa.

seccions sindicals f Representacié dels sindicats a cada empresa, aixo és, agrupen tots
els treballadors afiliats a un determinat sindicat. En I'empresa o centre de treball on donin
serveis més de 250 treballadors, les seccions sindicals constituides i que representin sindicats
que tinguin preséncia en el comité d'empresa estaran representades, a tots els efectes, per
delegats.

treballador m Persona fisica que dona els seus serveis de forma personal, voluntaria, de-
pendent, per compte d'altri i remunerada.
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