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La gacet boral

» El TSJC valida el despido
de un trabajador por jugar

con el ordenador

Ef Tribunal Superior de Justicia de Ca-
talufa (TSJC) ha avalado el despido
de un trabajador por emplear el orde-
nador de su trabajo para jugar al «So-
litario», circunstancia que descubrio
la empresa al colocarle un programa
informético para controlar su activi-
dad y rendimiento laboral. Con esta
sentencia, el TSJC ha revocado una
resolucién anterior dictada por un
Juzgado Social de Barcelona que dio
la razoén al trabajador.

El tribunal sentencia que el ordena-
dor es un instrumento de trabajo
que pertenece a la empresa y un me-
dio «al servicio de los fines econémi-
cos y mercantiles de la misma» y que
el empresario tiene todo el derecho
a supervisar la actividad de sus em-
pleados.

El empresario, ante la sospecha de
que el trabajador utilizaba el orde-
nador para jugar en horas de. traba-
jo, instalé en un directorio de la red
un conjunto de programas informa-
ticos disenados expresamente para
controlar el uso que hacfa del orde-
nador.

La instalacién de los «programa es-
plas» se realizé de forma que no pu-
dieran ser detectados por el usuario y

sin entrar en el PC del trabajador, por
lo que, segun destaca el tribunal, no
violo su codigo de acceso y se respetd
su intimidad. La empresa «se limitd a
colocar externamente un programa
que solo se activaba de forma auto-
maética cuando se ponia en marcha el
citado ordenador».

La sentencia sefala que un contrato

de trabajo impone una serie de obli-,

gaciones a empresario y trabajador y,
segun el Estatuto de los Trabajadores,
entre los deberes bésicos de un em-
pleado estan los de «cumplir con sus
obligaciones de conformidad a las re-
glas de la buena fe y diligencia».

De acuerdo con estas premisas, el tri-
bunal dice que el cumplimiento de
las obligaciones del trabajador «han
de poder ser controladas por el em-
presario».

El TSIC considera que la medida de
control informético-de la empresa era
justificada, puesto que existian razo-
nables sospechas acerca de la comi-
sion por parte del empleado de gra-
ves jrregularidades en su puesto de
trabajo.

03 de diciembre 2001.

Adaptado de una noticia
de Agencia EFE,

Tras la lectura de la noticia, reflexiona sobre las siguientes cuestiones:

1. En un principio, los tribunales dieron la razén al trabajador.
¢Cudl crees que fue el argumento principal en que se baso la primera
sentencia-del Juzgado de lo Social de Barcelona?

2. Segun la sentencia, ; qué deberes basicos infringid este trabajador?

¢En qué consisten estos deberes?

3. Sino estuviera conforme, ¢podria el trabajador recurrir la sentencia

ante otro tribunal?
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La modificacion W
es la alteracion

de las prestaciones

o condiciones pactadas
en el contrato

de trabajo.

—0

Se produce la movilidad
funcional cuando

el trabajador pasa

a desempenar funciones
distintas de las que
venia realizando.

" Glosario.

Es una categorfa
profesional equivalente

aquella que puede ser
desempefada por un
trabajador
perteneciente a otro
grupo profesional tras
un simple proceso

de formacion

o adaptacion.

)

La modificacion del contrato

El contrato de trabajo fija los términos de la relacion laboral entre empresario y trabajacas
Cuando las circunstancias de esa relacion cambian, estas modificaciones pueden traslada

al contrato de trabajo.
El ET contempla tres supuestos en 0s cuales el contrato puede ser modificado por el empresz
Movilidad funcional o geogréfica; y modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.
Tal y como veremos, algunas de estas modificaciones caen dentro del dmbito del poder
direccién del empresario.

1.1. La movilidad funcional

Se da movilidad funcional cuando se asignan al trabajador funciones distintas de aque!
para las que fue contratado.

Todo trabajador se encuentra dentro de una categoria o un grupo profesional, dependien
de las tareas que realice. Caben tres posibilidades de movilidad funcional, segn el cam
se produzca dentro del mismo grupo o la misma categorfa profesional, o a otro distinto:
o Horizontal: se realiza dentro del mismo grupo profesional o entre categorfas equival

tes. No requiere justificacién causal o formalidades y no tiene limitacion temporal algur=

o Ascendente: el trabajador pasa a realizar funciones superiores a las de su categorfz.
grupo profesional. Exige causa técnica u organizativa, y durara solo el tiempo imprescir:
dible. Si el cambio se prolongara por un tiempo superior a 6 meses en un afio, 0 a 8 me
en 2 afos, el trabajador podra reclamar el ascenso correspondiente y tendra derecho
percibir el salario de la categoria superior. Si la empresa se niega a conceder el ascenso,
trabajador podra acudir a la via judicial laboral. ’

» Descendente: en este caso, el trabajador es asignado a funciones de un grupo o categor.
profesional inferior. La movilidad funcional descendente solo es posible si se dan cau
técnicas u organizativas urgentes o imprevisibles, y durara Gnicamente el tiernpo imprescir=
dible. El empresario debera comunicar la movilidad funcional descendente a los repres
tantes de los trabajadores. En ningun caso se podra disminuir el salario del trabajador.

Extraordinaria: cualquier otra movilidad funcional distinta de las citadas debe llevarse 2
cabo segun el procedimiento establecido para las modificaciones sustanciales de las cor:
diciones de trabajo, que veremos en el epigrafe 1.3.

Comprueba tus conocimientos

1. En qué caso tiene derecho un trabajador a solicitar el ascenso tras haber sido
movilizado funcionalmente?

2. José Paz trabaja de mozo de almacén. Sus funciones mas habituales son la carga
y descarga de mercancia. Debido a un accidente de trabajo del encargado de

almacén, la empresa le pide que asuma temporalmente sus funciones, que
consisten basicamente en firmar las entradas y salidas de mercancia, asf{ como

repartir y supervisar las tareas.

a. ;Puede la empresa ordenarle a José esta sustitucion?

b. ;Qué salario le corfesponderia?

¢. ¢Puede José reclamar un ascenso?

d. SiJosé fuera el encargado y se le ordenara realizar funciones de mozo
de almacén, ¢podria negarse?




La movilidad geografica

ar cuando, con motivo del cambio del centro de trabajo, el trabajador se ve obliga-
sladar su residencia habitual. Si el cambio de centro de trabajo y domicilio es terpo-
~=bla de desplazamiento; y si es definitivo, se denomina traslado.

10 el desplazamiento como el traslado deben estar 3ustxﬁcados por razones
Ticas, econodmicas, organizativas o de produccion.

= gue el traslado es colectivo cuando afecta a la totalidad de trabajadores del

de trabajo, si este ocupa a mas de 5 trabajadores; o, en un plazo de 90 dias,
S 2

z0ajadores en una empresa de menos de 100 empleados.

% 0 més de la plantilla en empresas de entre 100 y 299 trabajadores.

=n0s 30 trabajadores en empresas de 300 0 méas empleados.

> el traslado es colectivo, es preciso abrir previamente un periodo de consultas con los
ntantes de los trabajadores y notificarlo a la autoridad faboral.

= desplazamiento temporal
desplazamiento cuando el trabajador se cambia temporalmente a otro centro de tra-
r un periodo de tiempo de hasta 12 meses en un periodo de 3 anos.

el desplazamiento sea superior a 3 meses, el trabajador debera ser informado con
= :=porables de antelacion como minimo.

=5 esté desplazado el trabajador tiene derecho a:

utar de permisos retribuidos de como minimo 4 dias laborables en su domicilio de
n {dias de viaje aparte) por cada 3 meses de desplazamiento.

2rar gastos de viaje y dietas.

iador puede impugnar judicialmente la decision si no estuviera de acuerdo con los
s alegados por la empresa para desplazarlo.

. traslado definitivo

o definitivo o de larga duracion se produce cuando el trabajador se ve obligado
7 su residencia habitual debido:

z2mbio a otro centro de trahajo de forma indefinida.

¢ la duracion de los desplazamientos temporales excede de 12 meses en un periodo
= 2A0s.

"o una empresa decide el traslado definitivo de un centro de trabajo, debe comunicar-
‘03 trabajadores afectados en un plazo minimo de 30 dias.
un traslado definitivo, el trabajador puede:

=ptarlo, en cuyo caso la empresa deberd pagar los gastos que se acasionen con motivo
wraslado del trabajador y su familia.
hazarlo, en cuyo caso puede:

=ascindir el contrato, lo que da derecho al trabajador a una indemnizacion de 20 dias
o ano trabajado, con un limite de 12 mensualidades.

Trasladarse e impugnar la decision del traslado ante el Juzgado de lo Social.

€

&

©

Se produce cuando

el cambio de centro

de trabajo obliga

al trabajador a cambiar
de residencia. Se requla
en el art. 39 del ET.

La movilidad

geogréfica tiene las
limitaciones siguientes:

» Debe realizarse
sin menoscabo
de la dignidad del
trabajador y sin
causar perjuicios
a su formacion
y promocion
profesional.

e No se puede alegar
como causa de
despido la ineptitud
o la falta de
adaptacion
del trabajador.

El desplazamiento es
el carnbio temporal
de centro de trabajo
y de residencia.

"
14

£l traslado es el cambio
definitivo o de larga
duracion de centro

de trabajo y residendia.

Unidad5 119
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Cuando la empresa
tenga puestos vacantes
en otro centro de
trabajo, tendran
preferencia para
ocuparlo las
trabajadoras victimas
de violencia de género.
Esta preferencia busca
garantizar su
proteccion y el derecho
asistencial social.

Es aquella que se refiere
a los elementos hasicos
del contrato de trabajo. -

N
En caso de

modificacion colectiva,
el empresario debera
abrir un periodo de
consultas con los
representantes de los
trabajadores durante
un tiempo no inferior
a 15 dias. '
Si no llegaran a un
acuerdo, el empresario
podré aplicar
la modificacion
unilateralmente,
preavisando con
al menos 30 dfas
de antelacién. En el
caso de modificaciones
referidas a horario,
régimen de trabajo
a turnos; sistemas de
remuneracion, trabajo
y rendimiento, que se
regulen por convenio
colectivo, serad
obligatorio llegar
a un acuerdo con
los representantes
de los trabajadores.

C. Aspectos de interés ante una movilidad geografica

E| trabajador afectado por un cambio de centro de trabajo debe tener en cuenta lo sigu-

o Sila empresa tuviera puestos vacantes en otro centro de trabajo, tendran preferenciz

ocuparlo las trabajadoras victimas de violencia de género.

s Si un conyuge fuera trasladado de centro de trabajo, su consorte trabajador de la
empresa tendra derecho al mismo traslado en caso de que existiera vacante.

o Los representantes de los trabajadores tienen prioridad de permanecer en sus pu
ante decisiones de movilidad geografica del empresario.

Se excluye del concepto de traslado a quienes fueran contratados especificamente para
tar sus servicios en centros de trabajo moviles o itinerantes. ‘

1.3. Modificacion sustancial de las condiciones de trabaj

Cuando existen causas debidamente probadas de tipo técnico, econémico, organizativo o ¢
duccion, el empresario puede acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trzz

~ Condicion de trabajo. _Eiéﬁ‘?IQ

Una ampliacién de las horas sobre lajo
da anual, aunque se compensen poster
mente.

Jornada de trabajo

Un caso en el que el trabajador pasara =
tener horario continuado a horario partic:

Horario
con 3 horas de descanso para COMer.

Un cambio de turno fijo de manana a

Régimen de trabajo a tumos nos fijos de mafnanay tarde.

Las variaciones en la forma de remung’

Sistema de remuneracion i ;
cion de la nocturnidad.

El empresario modifica sin consultarlo p
viamente el numero de trabajadores de
equipo adscritos a un determinado siste

de trabajo.

Sistema de trabajo y rendimiento

Serfa extraordinaria una movilidad desce-
dente que asignara a un jefe de depa

Movilidad funcional extraordinaria
mento las funciones de un guardacoches.

Tabla 5.1. Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Cuando la modificacion afecta al tiempo de trabajo (jornada, horario o turnos), la ley co
de al trabajador el derecho a extinguir el contrato con una indemnizacion de 20 dias por

trabajado hasta un maximo de 9 mensualidades. .

Ante una modificacion sustancial de las condiciones laborales, el trabajador tiene las sigu
tes alternativas:

o Aceptar la modificacion.

s Acatar la modificacion e impugnarla judicialmente.
« Rechazar la modificacion.




==c de rechazar la modificacion, si esta afecta a la jornada, el horario o el régimen de
== podra extinguir ef canirato con derecho a una indemnizacién de 20 dias por afio
2, con un limite de 9 mensualidades.

o3ra extinguir su contrato con derecho a una indemnizacion de 45 dias por aio con
7o de 42 mensualidades.

-Sificaciones se consideran colectivas cuando las condiciones de trabajo que se cam-
~2n recogidas en los convenios o pactos colectivos, o bien cuando tengan su origen
dacision del empresario con efectos colectivos.

=30 de las condiciones referidas a funciones y horario de trabajo, para ser calificadas
—olectivas, ademas del requisito anterior deben llegar a los limites numéricos vistos
5 traslados colectivos (ver tabla 5.2).

o practica D Traslado a otra ciudad

presa donde trabaja Ana Real le comunica, en tiempo y forma, su
do al centro de trabajo de otra ciudad debndo a la disminucién de la'

a rébaja comao técnica en"ge"s‘t‘iéﬂ comercial, tiene una a"ﬁt"i’gﬂeda‘d de 24
08 en ia empresa v su salano base es de 1.200 €/mes, con 2 pagas

dll’ a ios mbunales7 ¢Y sielj Juez deciara lmprocedente el traslado7

Se dice que la comunicacién es en tiempo y forma cuando cumple los requisitos de
orocedimientos sobre los plazos y las comunicaciones. En este caso, cuando Ia
cormunicacion se ha hecho por escrito y con un preaviso de 30 dias.

Ana puede negarse al traslado solicitando el fin de la relacién laboral. De hacerlo,
tendré derecho a una indemnizacion de 20 dias de salario por afo trabajado, con
un limite de 12 mensualidades:

B liio diatioi= 200 &mes o, 1200665, 1. 4 3.53 €= 4333 Sdlls:
30 dias 360

.2 cuantia de la indemnizacion seré:

43,33 €/dia - 20 dias - 24 anos de antigliedad = 20.798,40 €.

£l limite es de 12 mensualidades: 43,33 €/dfa - 30 - 12 mensualidades = 15.598,80 €.
L2 indemnizacion de 20.798,40 £ es superior al limite de 12 mensualidades, por lo
gue Ana Real percibird 15.598,80 €.

Ana puede impugnar las razones del traslado por via judicial, pero mientras tanto
debe acatar la decision de trasladarse. En el caso de que-el juez declare lmprocedente
el traslado, Ana tendra que ser readmitida en su centro de trabajo de origen.

Si la empresa se negara a la reincorporacion, Ana deberia ser indemnizada como si
de un despido impracedente se tratase, Estudiaremos los despidos més adelante.

| en plantilia
Més de 5

Al menos

de 100 al0

Entre 100 Al menos

y 299 el 10%

300 0 mas Al menos
a30

elige.

Unidad 5

Tabla 5.2. Modificaciones
de tipo colectivo.

En caso de que el
juzgado declare
improcedente

el despido, es

el empresario quien
decide si readmite

0 indemniza; a no ser
que se trate de un
representante de los
trabajadores, en cuyo
caso es este quien
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Interrupcion temporal
de las obligaciones
basicas del contrato
laboral: la de prestar
servicios por parte

del trabajador v la de.
remunerar el trabajo por
parte del emnpresario.

| Glosatio

Una sentencia es firme
cuando no cabe la

posibilidad de recurrirla
en los tribunales.

Bl La sus

Por mutuo acuerdo entre trabajador y empresario, © por motivos legales, el contra
trabajo puede quedar en suspenso, situacion en la cual las partes quedan exentas de
plir sus obligaciones basicas: trabajar (por parte del empleado) y remunerar (por parte :

empresario).

La suspension del contrato no lo extingue, es decir, no da por terminada la r
iacion de trabajo, ya que esta se reanudara cuando desaparezca la causa q

motivo la suspension.

2.1. Las causas de suspension

£l contrato de trabajo puede ser suspendido por las siguientes causas:

» Mutuo acuerdo entre las partes: el acuerdo debe ser expreso, aunque no tiene que =
necesariamente por escrito.
o Las consignadas vélidamente en el contrato. En el momento de redactar el contr=
podréan consignarse causas de suspensién del mismo siempre que sean validas por ley

= Incapacidad temporal del trabajador: cuando el trabajador est4 de baja por enfe
dad o accidente precisa asistencia sanitaria y esta incapacitado temporalmente para trat
jar. En general la baja se puede prolongar hasta 12 meses, pudiendo existir una prorres

de otros 6 meses Mas.

« Privacion de libertad del trabajador: mientras no haya sentencia condenatoria firme.
trabajador ha de comunicar su situacion de privacidn de libertad a la empresa.

= Sancion disciplinaria: el convenio debe incluir esta posibilidad para casos en los que =
trabajador cometa faltas graves o muy graves.

» Causas econémicas, técnicas, organizativas, de produccion o por fuerza mayor te
poral que imposibiliten la prestacion del trabajo: durante esta suspension, que requiere
autorizacion de la autoridad laboral, el trabajador no tendra derecho a percibir salaria
indemnizacion alguna, pero podra acceder a las prestaciones por desempleo si cumple
requisitos para ello.

Fiemplo » Una huelga de transportes podria obligar a una empresa a suspender el ¢
trato de trabajo de parte de su plantilla si se viera desabastecida de materiales p
continuar su actividad. En tal caso, los trabajadores cuyo contrato se suspenda no se

pagados por la empresa, pero podran solicitar el paro.<

« Cierre legal de la empresa: el trabajador no tendra derecho a percibir su salario sal«
que el cierre realizado por el empresario sea declarado ilegal posteriormente.

o Ejercicio del derecho de huelga: durante una huelga se suspenden los contratos ¥
pago de salarios.

« Ser victima de violencia de género: la trabajadora puede decidir abandonar temporz
mente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
general, la duracion de este periodo de suspension no puede exceder de 6 meses. Mient
dure la suspension, la beneficiaria tendra derecho a la prestacion por desempleo.

> Suspensiones relacionadas con la maternidad y la adopcion.

Excedencia; es un caso especial de suspension del contrato de trabajo, que analizarem

en un epigrafe propio.




Las suspensiones relacionadas
con la maternidad y la adopcidn

=ncia cada vez mayor y mas activa de las mujeres en el mercado laboral obliga a la
: 3 tomar medidas eficaces para conciliar la vida laboral con la familiar. Entre estas
destacan las suspensiones relacionadas con la maternidad, la paternidad, la adop-
riesgo durante el embarazo.

idad: tiene una duracién de 16 seranas sin interrupcion, ampliables en los casos
=10 multiple a 2 semanas mas por cada hijo, a partir del segundo.

“odo de suspensién se distribuird como prefiera la trabajadora, siempre que al menos
-anas sean inmediatamente posteriores al parto y las disfrute ella. El resto de la pres-
por maternidad puede ser cedida al otro progenitor.

cidn 0 acogimiento: la suspension del contrato sera de 16 semanas, ampliable a
-znas mas por cada menor en caso de adopcién mdltiple. Si ambos padres adoptivos
a0, ellos acordaran cdmo repartir el tiempo de suspension.

so de adopcion internacional, y cuando sea necesario el desplazamiento previo de
=-ogenitores al pais de origen, el periodo de suspensién podra iniciarse hasta 4 sema-
tes de la resolucién de adopcion.

durante el embarazo o la lactancia natural: si existe algun tipo de riesgo que

2 perjudicar la salud de la madre, el feto o el lactante, una vez intentado cambiar las

“ciones de trabajo para reducir el riesgo, se suspenderd el contrato hasta el parto
2l riesgo.

idad: se trata de una suspension de 13 dias ininterrumpidos en los supuestos de
nto, adopcion o acogimiento (ampliables en 2 dias mas por cada hijo a partir del
~do) que se pueden disfrutar a partir del fin del permiso por nacimiento de hijo, has-
termine la suspension por maternidad o una vez finalizada esta.

La excedencia

22 percibe salario. Se hace a peticién del trabajador, y puede ser;

—osa; cuando el trabajador es designado o elegido para un cargo publico temporal o
gue realizar funciones sindicales de &mbito provincial o superior. Se dice que es for-
sorque el trabajador tiene que tomarla obligatoriamente, si bien conserva tanto su
10 de trabajo como la antigliedad en el mismo. El trabajador debe solicitar su reingre-
tro del mes siguiente al cese de la causa que produjo la excedencia.

olow Si una persona obtiene una plaza de funcionario, no tiene derecho a una exce-
'z forzosa, Si tiene este derecho quien es elegido concejal de su Ayuntamiento.«

ntaria: para ser solicitada requiere como minimo un ano de antigliedad en la empre-
ue hayan transcurrido més de 4 afios desde una excedencia voluntaria anterior., Este
de excedencia, cuya duracion puede ser de entre 4 meses y 5 afios, no da derecho a
arporarse al puesto de trabajo, sino al ingreso preferente en las posibles vacantes de
presa, y no computa a efectos de antigtiedad.

el cuidado de hijos: los trabajadores tienen derecho a un periodo de excedencia
=uperior a 3 afos a partir de la fecha de nacimiento; de la adopcion o acogimiento.
~te el primer afo, el trabajador tendré derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Trans-
“o ese tiempo, solo tendra derecho a un puesto de trabajo de igual o similar categorfa. El
o de excedencia por cuidado de hijos computa a efectos de antigliedad. Ademés,
~=nte el mismo el trabajador tiene derecho a asistir a cursos de formacion,

O

=cencia es una interrupcion temporal de la relacion laboral durante la cual no se tra-

"B
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Se trata de suspensiones
enfocadas a facilitar la
conciliacién de la vida
familiar y laboral.

La Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de
mujeres y hombres
incluye el compromiso
del Gobierno de
ampliar poco a poco

la suspensién por
paternidad hasta llegar
a las 4 semanas a partir
de 2013.

La excedencia es una
suspension del contrato
a peticion del
trabajador.

Unidad 5 123
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En la Unidad 7
estudiaremos las
prestaciones a las que
tienen derecho

los trabajadores en
caso de maternidad,
adopcion o
acogimiento.

s Para el cuidado de un familiar: en este €aso se tiene derecho a un periodo de &
cia no superior a 2 anos para cuidar a un familiar de hasta segundo grado. Las cond
<on similares a la excedencia de cuidado por hijo.

En

un

numerosa de categoria especial.

Caso practico

= Monica Anglada es una trabajadora contratada como personal laboral

nacida. S
a. ;Tenia derecho Ménica a algun tipo de suspension del contrato en

Solucién:

a.

b. La situacion de parto motiva la suspension temporal del contrato durante

d. Angel disfrutara como mucho de 10 semanas de la suspension por maternidad

e. Lareserva de puesto de trabajo en ¢aso de excedencia por cuidado de hijo se limita

una «familia numerosa general», 1a reserva de su puesto de trabajo se extendera h

ol caso de excedencia por cuidado de hijo y cuando el trabajador forme parte

maximo de 15 meses, y hasta un maximo de 18 meses si se trata de una fam

La excedencia para el cuidado de un hijo

puesto de bibliotecaria en la Universidad de Santiago. Tras algu
problemas en la fase final del embarazo, durante el octavo mes, ha dad
luz y quiere dedicarle el mayor tiempo posible al cuidado de su hija rec

Gltima fase del embarazo?
b. ¢A qué tiene derecho Monica por haber dado a luz? .
c. Angel es el padre de la nifia. ¢Tiene derecho a algin permiso o suspensi
debido al nacimiento de su hija?
d. ¢Qué tiempo podria cederle Monica a Angel si decidiera reincorporars
su puesto de trabajo antes de agotar la suspension por maternidad?
e. ¢Qué ocurrirfa si Monica solicitase la excedencia y tardara 2 afios
reincorporarse a su puesto en la Universidad?

Los problemas que surgieron en la fase final del embarazo podrian haber dad
lugar a una baja médica, quedando hasta el parto en una situacion de suspensio

por incapacidad temporal.

16 semanas. Si hubiera tenido un parto multiple, se habrian anadido 2 seman
més por cada hijo adicional.

Tal como estudiamos en la Unidad 3, Angel tiene derecho a un permiso retribuide
por nacimiento de hijo de 2 dias. Ademads, puede suspender su contrato durants
13 dias. Podra disfrutar, pues, de un total de 15 dias entre el permiso y l2

suspension por paternidad.

porque las 6 sernanas posteriores al parto debe disfrutarlas Ménica obligatoriamente.
Es Ménica, y no Angel, quien debe decidir como repartir las 10 Ultimas semanas de

suspensién por maternidad.

a un ano. Si Ménica tardara 2 afos en reincorporarse, podria verse desplazada d
su antiguo puesto de trabajo, pero no tendria que esperar a que hubiera un
vacante porque se le reservaria otro puesto dentro de su mismo grupo profesiona

o categoria.




varios trabajadores soliciten ef cuidado de una misma persona, el empresario padr4 limitar la
d de fas excedencias para que no coincidan y perjudiguen asi el funcionamiento de ja empresa.

émﬁptx’ca benc., Reserva de puesto -
antiguedad | _de trabajo

De 4 meses a 5 anos No No

1 ano antigliedad

Tiempo necesario Si Si

No Hasta 3 anos Si

Solo el primer afo

Hasta 2 anos . Si

- 5.2. Principales caracteristicas de las excedencias. Los convenios colectivos pueden establecer otras causas
=c=ncia, asi como ampliar los plazos para mejorar los que fija la ley.

prueba tus conocimientos

- Con el paso del tierpo, Pedro Pineda, técnico en explotacion de sistemas
forméticos, con 3 anos de antigtiedad en su empresa, ha llegado a estar
Jasplazado 12 meses en un periodo de afno y medio. El salario base de Pedro
=3 de 900 € mensuales, con 2 pagas extraordinarias de igual cuantia.

2. ¢A qué compensaciones economicas tenia derecho Pedro mientras estuvo
desplazado?

b. ¢Cudl es el periodo de tiempo mas alla del cual un desplazamiento es
considerado traslado?

<. ¢Qué podria hacer Pedro si no estuviera de acuerdo con la decisién de la
empresa de trasladarlo? .

d. La empresa de Pedro tiene una plantilla de 88 trabajadores. Como Pedro, hay
otros 9 trabajadores en la misma situacion. ;Cabrfa hablar de traslado colectivo?

ZEn qué casos puede un trabajador solicitar la excedendia forzosa?
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A diferencia de la
suspension, la extincidn
supone la ruptura total
de la relacion laboral.

Si dimites o abandonas
el puesto de trabajo no
tienes derecho a
indemnizacion ni a la
prestacion por
desempleo, pues se
entiende que estas en
esa situacion porque
quieres.

Es la extincion del

contrato por iniciativa
del trabajador.
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La extincion

La extincién del contrato de trabajo supone el fin de la relacion laboral entre la empresz |
trabajador. '

Causas de extincion seguin el ET

Mutuo acuerdo de empresario y trabajador.

e Causas incluidas validamente en el contrato.

o Expiracion del tiempo convenido o realizacién de la obra o servicio objeto del contraic

o Dimisién y abandono del trabajador.

e Voluntad del trabajador por incumplimiento contractual del empresario.

o Muerte, gran invalidez o incapacidad permanente total 0 absoluta del trabajador.

e Jubilacion del trabajador.

s Muerte, jubilacion o incapacidad del empresario o por extincion de la personalida
ridica del contratante (*).

o Fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestacion laboral.

e Despido colectivo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

» Despido disciplinario.

o Despido por causas objetivas. ‘

o Por decision de la trabajadora que se viera obligada a dejar su puesto como consecuen-

cia de ser victima de violencia de género. -

Tabla 5.3. Causas de extincion del contrato de trabajo.
(*) En caso de muerte, jubilacion o incapacidad del empresario, ¢l trabajador tendra derecho a una indermniza
equivalente a un mes de salario.

La extincion del contrato de trabajo se regula en los art. 49 a 57 del ET. En algunos casos
tendr4 derecho a cobrar una cantidad de dinero, denominada indemnizacion.

En esta Unidad nos vamos a centrar en las causas que tienen su origen en la voluntad
empresario o del trabajador, y en el procedimiento que hay que sequir cuando el trabaja
no esta de acuerdo con la extincion. : ' "

3.1. La extincion por voluntad del trabajador

El trabajador puede dar por terminada la relacion laboral en los siguientes casos:

s Dimisién: previo aviso, el trabajador puede dar por terminada la relacion laboral sin ne
sidad de alegar causa alguna. El plazo de preaviso sera el establecido en convenio colec:
vo, segun la categoria profesional; o conforme a la costumbre, aungue si no hay na
establecido sera de 15 dias.
gjemplo » El convenio estatal de gestorias administrativas fija un plazo de preaviso de
mes para los auxiliares administrativos.<

» Abandono: si el trabajador deja de acudir a su puesto de trabajo sin que haya avisade
antes al empresario, esté-puede reclamar danos y perjuicios. ' |

s Causas objetivas legalmente procedentes: el trabajador tiene derecho a extinguir iz
relacion laboral y percibir la correspondiente indemnizacion en los supuestos que estudia-
mos cuando se produce el traslado del centro de trabajo y de su residencia, asi come
cuando se alteran el horario, la jornada o los turnos. .




mplimiento grave del empresario: el trabajador debe solicitar la extincién ante el
=zgado de lo Social, aunque mientras tanto debe sequir trabajando. Los principales
cumplimientos graves son los siguientes:

SModificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que ocasionen un perjui-
0 a la promocion, formacion profesional o dignidad del trabajador.

Zalta de pago o retrasos continuados en el ahono del salario.
- tribunales estiman que ha existido incumplimiento grave por parte del empresario, el

zdor tiene derecho a extinguir la relacion laboral con una indemnizacion de 45 dias por
=zbajado con un maximo de 42 mensualidades.

La extincion por iniciativa del empresario

resario puede poner fin a la relacion laboral por incumplimientos laborales del traba-
- (por ejemplo, para defender la disciplina de la empresa) por fuerza mayor o por causas
s como necesidades de la actividad productiva de la empresa.

despido disciplinario

cion del contrato de trabajo por decision del empresario esta motivada por un incum-
nto grave y culpable de las obligaciones del trabajador,

despido no genera derecho a indemnizacién, pero la empresa esté obligada a liquidar

: =2ntidades que se adeuden al trabajador hasta la fecha del despido (pagas extras, vaca-
no disfrutadas, etc.). Dicha liquidacion se recogera en el finiquito,

Causas Caracteristicas

Repetidas o injustificadas conforme a lo que

=25 de asistencia o puntualidad. - .
establezca el convenio colectivo.

Las ¢rdenes del empresario deben ser acata-
das siempre, con independencia de que el
trabajador pueda reclamar posteriormente en
los tribunales.

~2sciplina o desobediendia.

1sas verbales o fisicas al empresario, a | La libertad de expresion se encuentra limita-
zersonas que trabajan en la empresa | da por el respeto al honor y la dignidad per-
ios familiares que convivan con ellos. | sonal.

“znsgresion de la buena fe contractual y | Se refiere a situaciones de fraude, negligencia
~uso de confianza en el desemperio del | del trabajador en el desarrolio de sus funciones,
ajo. o deslealtad con el empresario o la empresa.

Disrninucion continuada y voluntaria del tra-

minucion en el rendimiento. : . '
bajo en relacién con un valor de referencia,

Por lo general, siempre que repercutan nega-

gz g toscomania. tivamente en la actividad laboral. -

Por razén de origen racial o étnico, religioso o
de convicciones, discapacidad, edad y orien-
tacion sexual.

~-oso al empresario o a otras personas
== la empresa.

5.4. Causas y caracteristicas del despido disciplinario.

&) N

En el DVD puedes
encontrar un esquema
con los tramites
necesarios para
obtener un ndmero
de afiliacion a la
Seguridad Social,
con el impreso
correspondiente

y otros documentos
de cotizacion.

g}
W

Es el que se produce
por voluntad del
empresario, o por
causas de fuerza mayor.

£
+4
El despido disciplinario
es aquel que tiene su
origen en un
incumplimiento grave y
culpable del trabajador.

En la carta de despido
se haran constar

los hechos que lo
motivan y la fecha

en que tendrd efecto.
Los convenios
colectivos podran
contemplar ademés
otras exigencias
formales.
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_ )
£l despido por causas ‘1
objetivas no se produce
por un incumplimiento,
sino por causas ajenas
a la voluntad
del trabajador.

Si se incumple el plazo
de preaviso, €l
trabjador tendra
derecho a percibir el
salario correspondiente
a los dfas de preaviso
incumplidos.

Durante dicho plazo,
el trabajador tendra
derecho a 6 horas
retribuidas a la semana
para buscar un nuevo
empleo.

Los despidos colectivos
y por fuerza mayor
tienen su origen en
causas técnicas,
economicas,
organizativas o
productivas y afectan a
una parte considerable
de la plantilla.
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S Las causas de estos despidos son diferentes, pero se estudian conjuntamente porque tien

£l despido disciplinario deberd ser notificado por escrito al trabajador en los 60 diz=
guientes a la fecha del incumplimiento laboral y, en todo caso, dentro de los & m==
siguientes por ser este el plazo de prescripcion de las faltas muy graves.

B. El despido por causas objetivas

En este caso, el despido no se produce por incumplimiento grave del trabajador, sino g
existen razones objetivas que hacen que el mantenimiento de la re
cial para el empresario.

lacion laboral sea per -

Ineptitud del trabajador. Debe ser reconocida o tener lugar después de contratz:
el trabajador.

ita de ad 50 del Las modificaciones deben ser razonables y ajustadas a |
Falta de adaptacion del tra- | conocimientos del trabajador.

bajador a modificaciones | .
técnicas de su puesto. Se deben conceder al menos 2 meses al trabajador p
adaptarse a estos cambios.

Por faltas de asistencia al trabajo justificadas pero inters
tentes que lleguen al menos al 20% de las jornadas hac-
les en 2 meses consecutivos o el 25% en 4 meses, siemps
que el indice de absentismo total de la plantilla del centn
de trabajo supere el 5% en los mismos periodos.

Absentismo laboral.

El empresario se ve obligado a prescindir de algunos
o jado econdémi Scnicas, organizativa
Eliminacion de puestos de bajadores por razones econ micas, te;mcas ganizat
trabaio o de produccion. El nimero de empleados despedides
10- por esta causa ha de ser inferior al fijado para el despicz -

colectivo.

Tabla 5.5. Causas de despido objetivo.

La empresa debera notificar por escrito el despido por causas objetivas con 30 dias de a
lacion y poner a disposicion del trabajador una indemnizacion de 20 dias de salario por af
trabajado con un maximo de 12 mensualidades. .

C. El despido colectivo y el despido por fuerza mayor

en comun:
» El procedimiento: es necesario tramitar un expediente de requlacion de empleo (ERE
y abrir un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores. Sin

autorizacién de la autoridad laboral es nulo.
« La indemnizacion: el trabajador tiene derecho a 20 dias de salario por afo trabajade
hasta un limite de 12 mensualidades.

Deéixidok» céié.gﬁves’ :

Por razones econdmicas, técnicas, organiza- Hecho imprevisible o inevitable, ajeno a la
tivas o de produccion en numero suficiente voluntad del empresario, como incendios,

para tratarse de un despido colectivo. plagas, guerras, etc.

Tahla 5.6. Causas de despido colective y por fuerza mayor.




diciones requeridas para un despido colectivo son las indicadas en el siguiente

_ Despedidos
Menos de 100

Al menos 10

Entre 100 y 299 Al menos el 10%

300 0 mas Al menos 30

nido colective

——h- Mas de 5 despedidos

2 se puede recurrir al despido colectivo cuando sea necesario para reorganizar los recursos
rasa y asegurar asi su viabilidad futura, o cuando esa viabilidad sea imposible y sea necesario el cese
ctividad.

El finiquito

-ito es el documento con el que el empresario liquida todas las obligaciones pendien-
o2go en el momento de finalizar la relacion laboral con el trabajador.

En Murcia, 4 31 de enero de 2009

Metatizados Trevizs, S L
€/ Rio Guadiang, 54
30331

Murcia

El abajo firmante, don Pablo Conde Santos, da por erminada su relacion labao-
raf con fa emipresa Metalizados Trevias, S, L., y por extinguido el contrato de
trabajn con ella, percibiendo las siguienies cantidades:

lario correspondiente al
se extingue el contrato

£ ~ Safarios del perivdo 010172009 a 31101}2009 1.500,30 €

£n de las paga P g
aSde pagas —. 00 Paga de junio 266,72 €
- Vacaciones no disfrutadas +  29,8€

Total 1.796,26 €

=1 de las vacaciones /

¥

¢ Descuentos IRPF (17%) 30525¢€¢
» Descoentos Sepuridad Sucial + 114,09 €

419,34 €

Liquido 1.376,56 €

Con el recibo de la referida cuantfa me
por toda clase de conceptus con fa ciiada empresa, comprometiéadome a no recla-
mar por enncepro alguno que pudiera derivarse de In citads relavion laboral, ln
cudl doy expresamente por concluida,

il I saldads v Aniguitad

3 prueba de conformidad, fo firma ¢ me radifico en ls fecha y logar arsiba indicados.

Firma

i

. Finiquito de Pablo )
nios. El documento .
mbién el importe de la
cion que corresponda
=zxzincion de la refacion

for ejemplo, en el caso
cnitrato de obra o servicio,

Pablo Conde Sanzos

Ex presencia de mi reg legal, don Anionio Carmona Parga.

caor ario trabajado.

Si el ERE afecta

a menos de 200
trabajadores la
competencia es de la
autoridad laboral
donde esta la empresa,
mientras que sera del
Ministerio de Trabajo
e Inmigracion cuando
afecte a mas

de 200 trabajadores

o a centros de diversas
provincias.

3
¢ 4
El finiquito es el
documento que declara
extinguido el contrato y
manifiesta la liquidacion
de derechos gue
pudieran corresponderle
al trabajador.

El trabajador puede
solicitar la presencia de
un representante legal
de los trabajadores

en el momento de
firmar el finiquito.

Si no esté de acuerdo,
puede o hien no firmar,
en cuyo €aso no
percibira el dinero,

o firmar indicando
«recibi, no conformen.

Unidad 5 129




Si el trabajador no
acepta su despido
puede tratar de
impugnarlo, primero
acudiendo al SMAC
y después por la via
judicial.

El acto de conciliacion
s un requisito previo
para la tramitacion de
cualquier procedimiento
por despido ante el
Juzgado de lo Sodial.

€] BN

El DVD incluye
un caso practico sobre
despidos.

)
s

Una vez en el Juzgado
de lo Social solo caben
tres tipos de sentencia:
procedente,
improcedente o nulo.

Los salarios de
{ramitacion son los
que median entre
la fecha de despido
y los de la fecha

de notificacion de
la sentencia.

130

-©

3.4. La impugnacion del despido

Cuando el trabajador al que se notifica el despido no esta de acuerdo con las causas &l
por el empresario, tiene 20 dfas habiles (sébados y domingos no incluidos) para impug==
despido. Para ello deberd tratar de llegar antes a un acuerdo con la empresa, preseri=
una papeleta de conciliacién en el Servicio de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion (3%
correspondiente. Si el acto de conciliacién no prosperase, debera acudir ante el Juzgzoz

fo Social.

A. El acto de conciliacion

Una vez presentada la papeleta de conciliacion, se suspende el plazo de 20 dfas para pr:
tar demanda ante el Juzgado durante 15 dias como méaximo, en los cuales la autoridad -
ral citara a las partes para tratar de llegar a un acuerdo en el llamado acto de conciliace

El acto de conciliacién puede concluir de dos modos:
o Con avenencia: si hay acuerdo el trabajador sera readmitido o indemnizado cobranc
cualquier caso los salarios que la empresa le deba.
s Sin avenencia: la imposibilidad de llegar a un acuerdo deja la via judicial como e
alternativa.

Si no comparece el trabajador ni justifica su ausencia, se tendra por no presentada la pz
leta y seran archivadas las actuaciones. En cambio, si fuera el empresario quien no COMe=s
ciera, la conciliacién se considerard intentada y no lograda, aungue posteriormente el juss
tribunal deber4 apreciar la existencia de mala fe por parte del empresario si la incomparec=

cia fuera injustificada.

B. La via judicial

avenencia (acuerdo), el trabajador

En caso de que el acto de conciliacion finalice sin
la Social, acompafada con la pape!

bera presentar una demanda ante el Juzgado de
de conciliacion. :

El plazo para presentar la demanda es de 20 dfas hébilés desde el momento del despi =
descontando los dias que dure el intento de conciliacion (desdle la fecha de presentacion
la papeleta de conciliacion hasta la fecha en que se declara la falta de avenencia).

£l Juzgado de lo Social declarara el despido procedente, improcedente o nulo:

« Procedente: en caso de despido disciplinario y objetivo, el empresario ha cumplido ¢
las formalidades legales y se ha probado la causa alegada. En este caso, el trabajador
tiene derecho a indemnizacion ni al abono de salarios de tramitacion. Si recibié una inder
nizacion en el momento del despido, la consolidara.

» Improcedente: no se ha probado la causa alegada por el empresario, 0 no se han cur
plido los requisitos de forma si se trata de un despido disciplinario.

El empresario ha de elegir entre readmitir al trabajador con derecho al cobro de los s
rios de tramitacion (si el trabajador recibié una indemnizacion en el momento del desp:
do, debera devolverla); o.extinguir el contrato abonando los satarios de tramitacion
una indemnizacion de 45 dias por ano trabajado hasta un méximo de 42 mensualidades
o de 33 dias de salario con un méaximo de 24 mensualidades si es un trabajador con um
contrato de fomento de la contratacién indefinida (si el trabajador recibié una indemn-
»acion en el momento del despido, deberd descontar su importe de la recibida por des-

pido improcedente).




ento del despido, debera devolverla.

susa de Indemnizacion

Dias de salario
por ano trabajado

==spido se fundamenta en alguna de las causas discriminatorias prohibidas por la
- los derechos fundamentales del trabajador o incumple los requisitos formales
2 2os en caso del despido por causas objetivas. El empresario debe readmitir al trabaja-
o ¢ abonarle los salarios de tramitacion. Si el trabajador recibié una indemnizacién en el

Limite de
mensualidades

='z2do con cambio de centro de trabajo
Sk : 20 12
dencia habitual
ficacion del horario, jornada o turnos 20 9
plimientos graves del empresario 45 42
Procedente — e
Improcedente 45 42
Procedente 20 12
Improcedente 45 42
sas objetivas
Improcedente
(fomento contratacion 33 24
indefinida)
tivo y fuerza Procedente 20 12
Improcedente 47
ntratos temporales excepto interinidad 3 B
“zrmativos
rte empresario 30 —_

Comprueba tus conocimientos

siguientes casos:
a. Dimision del trabajador.

técnicas en su puesto de trabajo.

b. Muerte del empresario y posterior desaparicion de la empresa.
c. Despido por falta de adaptacion del trabajador a'ciertas modificaciones

d. Despido por faltas de asistencia injustificadas.
e. El caso d) suponiendo que los tribunales lo hayan declarado improcedente.

5.7. Indemnizaciones por modificacidn, suspension y extincion del cantrato de trabajo.

5. Indica a qué indemnizacion tiene derecho el trabajador en cada uno de los

Si la empresa deposita
la indemnizacion ante
el Juzgado de lo Social,
dentro de las 48 horas
siguientes al despido,
no se generaran
salarios de tramitacion,
por dos razones:

+ Porel
reconocimiento
implicito de la
improcedencia
del despido.

+ Porque la empresa
ha decidido
indemnizar al
trabajador desde un
primer momento.

Si el depdsito se hiciera

pasadas las 48 horas,

los salarios de
tramitacion que hay
que abonar seran

los que medien entre

el despido y la fecha

del depdsito.
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Esquema

trbaio

cacion: alteracion de Ias prestaciones o candiciones del contrata de

= Ascendente.
« Horizontal.
+ Descendente.
u {,Ext’raordinaria‘ {f

Traslados.
Desplazamientos.

LI

Jornada.

Horario.

Régimen de trabajo a turnos.

Sisterna de remuneracion.

Sistena de trabajo y rendimiento.
Movilidad funcional extraordinaria. «—

e B e & 0 @

Suspension: I’n’cerrupcin temporalde fas obligaciones basicas del contrto'laborai :
Forzosa.

Voluntaria.

Cuidado de hijos.

Cuidado de familiares.

s B & #

Maternidad.

Adopcién y acogimiento.

Riesgo durante embarazo y lactancia natural.
Paternidad.

P & & B

Mutuo acuerdo entre las partes.
Las consignadas validamente en el contrato.
Incapacidad temporal del trabajador.

Privacion de libertad.

sancion (de empleo y sueldo) por razones disciplinarias.
Causas economicas, técnicas, organizativas, de
produccion o por fuerza mayor temporal.

Cierre legal de la empresa.

o Ejercicio del derecho de huelga.

Violencia de género.

e & @ v B v

[ 2

@

Iaor!

Interrupdon definitiva de Ia relacion

x‘ticién:

Dimision.

Abandono.

Causas objetivas procedentes.
Incumplimiento grave del empresario.

g B O 8

Despido disciplinario.
Despida por causas objetivas.
Despidos colectivos.

Despidos por fuerza mayor.

o ® & @




Proyecto final

Finiquito e indemnizacién

- A 30 de enero, el encargado de personal de Metalizados Trevias, S.L., le entrega al oficial de primera
Pablo Conde Santos el finiquito y la carta de despido:

En Murcia, a 30 de enero de 2009

METALIZADOS TREVIAS, S. L. i
C/ Rio Guadiana 54, 30331 =
Murcia

Sr. D. Pablo Conde Sanros:

Mediante la presente le comunico que, con fecha de hoy, queda usted despedido, E
sancién disciplinaria que tiene origen en la reiterada negativa por su parte a
obedecer las 6rdenes de su supervisor los pasados dias 14, 16, 26 y 27.
Concretamente, negdndose a acudir a la obra en la calle Legazpi, 45 y realizar las
tareas propias del dia por no estar de acuerdo con la distribucion de las mismas,
= por cualquier razén en relacién con lo cual se aportan en copia anexa declaraciones de los testigos

= wrabajador firma el presenciales,

%ﬁfoJito por un valor La falta de disciplina en cuestién est4 tipificada como justa causa de despido por
rior al que le el articulo 54.2.b) del Estatuto de los Trabajadores,
=rresponde, podrd . . . .
ki amF; . im?) arka Contra la referida sancién puede recurrir ante el Juzgado de lo Social en el plazo
kfuso judicialmente de 20 dias hdbiles contados a partir de la recepeién de la presente, :

Tiene a su disposicién la liquidacién correspondiente a los haberes, todo ello sin
perjuicio de la liquidacién que le corresponde por saldo y finiguito, la cual se
encuentra a su disposicién en las oficinas de esta cmpresa.

Sin otro particular que comunicarle, atentamente,

Recibi el duplicado

Firma

Pablo Conde Jefe de Personal

.

Fig. 4.8. Carta de despido. En el dmbito laboral es muy habitual citar los articulos de Ja ley que se invocan
para que no haya malentendidos scbre la intencion de la carta,
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En desacuerdo con los motivos alegados en la carta de despido, Pablo la firmé junto con el finiquito y al dia
siguiente, 31 de enero, presento papeleta de conciliacién en el Servicio de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion
de la Comunidad de Murcia. £l acto de conciliacion fue fijado para el dia 12 de febrero, sin que la empresa
se presentara al acto, de tal forma que Pablo interpuso demanda por despido ante el Juzgado de lo Sacial
dos dias después. Una vez celebrado el juicio, la sentencia de 15 de marzo estimé improcedente el despido
al no haber concurrido los testigos que iba a aportar la empresa en su favor. A pesar del fallo a favor

del trabajador, la empresa comunica a Pablo la no readmisién en su puesto de trabajo, de tal forma

que procede al abono de la indemnizacion correspondiente.
» Antigiiedad a fecha de despido: 10 afios y 3 meses.

« Salario base: 1.500,30 €/mes (mas 2 pagas extraordinarias de igual importe pagaderas en julio y
Navidad imputables por sernestres).

Se pide:
a. ;Se equivoca Pablo al firmar el finiquito si quiere reclamar después?

b. ;Qué tipo de despido fue el realizado y qué indemnizacion es la que corresponde a Pablo al haber
sido declarado improcedente?

c. Los salarios de tramitacion correspondientes.

a Solucién:

a. No. La firma del finiquito deja constancia del importe que ha recibido
el trabajador por parte de la empresa pero no supone en forma
alguna una renuncia a su derecho a recurrir. Las indemnizaciones por

despido no tienen

caracter salarial y, en
general, estan exentas
de tributacion por IRPF
hasta la cuantia que fija
la ley para cada tipo

b. Se trata de un despido disciplinario basado en una falta de obediencia del
trabajador. £l procedimiento por parte de la empresa exige la presentacion
de la carta de despido en un plazo maximo de 60 dias desde que tiene
conocimiento de los incumplimientos graves de Pablo.

... 1.500,30 €/mes 1.500,30 €/mes
Salario diario = W +2 - T —t 50,01 + de despido. En el caso
+834=5835€da por despido
improcedente, estan
s Indemnizacion por los 10 anos: exentas las cantidades
- - . que no excedan
58,35 €/dia - 45 dia§/ano - 10 aios de antigliedad + del pago de 45 dias
+ 58,35 €/dia - 45 dias/afo - 3/12 (3 meses) = 26.913,94 € por ano trabajado.
» Limite:

58,35 €/dia - 30 - 42 mensualidades = 73.521 €
» Indemnizacién < limite; por tanto, recibird 26.913,94 €.

Por las indemnizaciones no hay que descontar cantidad alguna en concepto de cotizacion a la
Seguridad Social y, ademas, en general, estan exentas (libres) de la retencion del IRPF,

c. Los salarios de tramitacion son los que median entre el 31 de eneroy el 15 de marzo, esto es,
44 dias en total (1 dia de enero, 28 dias de febreroy 15 dias de marzo).

= Salarios de tramitacion:
58,35 €/dfa - 44 dias = 2.567,40 € brutos (*)

(*) A esta cantidad el empresario le descontara la parte correspondiente por la cotizacién a la Seguridad Social y la
retencion a cuenta del IRPF.




Recursos lahorales

Nomina de un despido por causas objetivas

Realiza el recibo de salarios del mes de abril de Fermin Gasalla Marcos, ayudante no titulado (grupo 4)
con contrato indefinido (porcentaje desemplec = 1,55 %), despedido en plazo y forma por causas
objetivas el 30 de abril de 2009. En el momento del despido, la empresa puso a disposicidn de Fermin
la correspondiente indemnizacion de 20 dias por afo trabajado.

Su salario base es 1.600 €y por antigtiedad le corresponden 150 €. En total ha prestado servicios

a la empresa durante 7 afios y 7 meses. Sus pagas extraordinarias se computan por semestres a razén
de 1.750 € cada una y todavia no ha disfrutado de los 30 dias de vacaciones naturales

que le correspondfan. La retencion del IRPF es del 15 %.

a.

b
C.
d

Calcula la liquidacién (indemnizacion incluida).

. Calcula las bases de cotizacion por contingencias comunes y profesionales.

Calcula la base sujeta a retencion por IRPF.

. Calcula la némina.

Solucion:

a. Liquidacion:

- Mensualidad de abril: 1.750,00 (salario base mas antigliedad)
— Parte proporcional pagas extras: 1.166,67 (1.750 € - 4 meses/6)
~Vacaciones no disfrutadas: 583,33 (1.750 € - 4 meses/12)

- Indemnizacién: +10.321,00

Total: 13.821,00

Salario mensual . Prorrata extras _ 1.750 + 1.750 - 2 pagas

30 30 30 360
= 68,05 €/dia

Indemnizacion: 68,05 €/dia - 2Q dias - (7 afos + 7 meses/12) = 10.321 €
Limite indemnizacion: 68,05 €/dia - 30 dias - 12 meses = 24.498 €

Salario diario = =5833+9,72=

. Bases de cotizacion de la Seguridad Social

= Por contingencias comunes:

— Salario base 1.600,00
- Antigtiedad 150,00
— Prorrata pagas extra + 291,67

Total 2.041,67 €
(1.600 + 150) - 2
12

La cantidad de la BCCC = 2.041,67 € esta comprendida dentro de los topes minimo
(699,90 €/dfa) y maximo (3.074,10 €/dia) establecidos para su categorfa profesional.

Prorrata pagas extra = =291,67 €

s Por contingencias profesionales.
Las cantidades de la BCCP son iguales a la BCCC y esta comprendida dentro de los topes minimo

y méximo establecidos para AT, EP, D, FP y FOGASA.
Base sujeta a retencidn por IRPE

Incluye las cantidades devengadas, con excepcién de la indemnizacién por causas objetivas
de 10.321 €, que no estd sujeta a retencion.

. Nomina. Se han integrado en un tnico recibo todas las percepciones, aunque es normal la emisién

en un recibo separado de las correspondientes a la extra de vacaciones y las vacaciones
no disfrutadas.
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I

Periodo de liquidacién: det: 1 de abrit  al 30 de abril de 2009 Totai dias 30

|. DEVENGOS

L

A i S e e LS S—— - —

EMPRESA (laveles S.A. ( TRABAJADOR Fermin Gasalla Marcos

Domicilio: ¢/Montera, 88, l NIF: 324446778
28013, Madrid N.° libro de matricula: 4
CIF: A51442812 N.° de afiliacién a la Seguridad Social: 230003678102

Categoria 0 grupa profesional: Ayudante no titulado
Grupo de cotizacion: 4

Cédigo de cuenta de cotizacion
a la Seguridad Social: 2800770321

1. Percepciones salariales
SAIAMO BASE vervrseeremssacssmsssemmessssrntess i i e 1.600,00
Antigiedad ..o I 150,00
Parte proporcional exira VErano ....uceeeesionres ... 1.166,67
Parte proporcional vacaciones no AISIrutadas ..o 583,33

2. Percepciones no salariales
Indemnizacién por extincién de COMMIBIO covivermcrrmnrrcnsassannerincsrenses 10.321,00

A. TOTAL DEVENGADO o AR

It. DEDUCCIONES
1. Aportaciones del trabajador a las cotizaciones
de la Seguridad Social y conceptos de recaudacion conjunta

CONtNGENGIAS COMUNBS ccovmimcmiresmmssimmniisssssisssrsiseess (4,70%) ... 95,96
DESEMPIEO wviescrsiisiraneenss e (1,55%) ... 31,65
Formacion profesional e (0,10%) ... 2,04
Horas exiraordinarias
FUGIZA MAYOT oeirumrissemiemmmsnsasssnssssmsssss s sissssecssnes (4,70%) oeer 0,00
No estruciurales ........... (4,70%) oo 0,00
TOTAL APORTACIONES oooivicmiceinssrasssesicsrmnsssimassses s rsssss e 129,65

2. Impuesto sobre la Renta de 1as Personas Fisicas ... (15,00%) .. 875,00
3. Anticipos '

4,Valor de los productos en especie

5. Retencién a cuenia por pagos en especie

B. TOTAL A DEDUCIR 504,65
LIQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A = B) cuammromesssssissssss 13.316,35
Firma y sello Sabado, a 30 de abril de 2009
de la empresa )
RECIBI

DETERM!NACI(')!‘\J DE LAS BASES DE COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIALY CONCEPTOS |
DE RECAUDACION CONJUNTAY DE LA BASE SUJETA A RETENCION DEL IRPF

1. Base de cotizacién por contingencias comunes

Remuneracion mensual ..o 1.750,00
Prorrata horas extraordinarias .. .. 291,67 ¢
b £ 17 T e 2.041,67
2. Base de cotizacién por contingencias profesionales (AT y EP)
y conceptos de recaudacion conjunta (desempleo,
formacion profesional, Fondo de Garantia Salarial) (Grupo A) .cc.cecusees 2,041,67
4. Base de cotizacion adicional por horas extraordinarias ...
4. Base sujeta a retencién del IBPE veecieirciosmnsossarssssassassersssamnassmniases 2.500,00

I




7.

. ¢Cudl es la diferencia entre la extincion, la suspension y los permisos laborales?

Indica cudles son las alternativas de un trabajador en caso de que no estuviera de acuerdo con las
siguiente decisiones del empresario:

a. Ser desplazado de su puesto de trabajo durante un periodo superior a 3 meses.

b. Modificacion en el sistema de remuneracion.

¢. Traslado que implica el cambio de residencia.

d. Modificacion en el horario.

Responde a las siguientes cuestiones:
a. ¢Cudl es el tiempo durante el cual se puede disfrutar del permiso por paternidad?

b. ;Qué implicaciones tendrd el disfrute del permiso por maternidad debido al parto de un hijo,
compartido con el otro progenitor?

¢. ¢Qué consecuencias tendrd que una trabajadora, previo acuerdo con el empresario, decida
acogerse a una suspension por maternidad a tiempo parcial, en un 50 %?
¢En qué se diferencian el despido disciplinario del despido por causas objetivas?

Una empresa necesita recortar su plantilla debido a la informatizacién de la cadena de montaje.
¢En qué caso debera presentar un expediente de regulacion de empleo?

Indica el tipo de despido que puede efectuar el empresario conforme a las siguientes causas:

a. Creacién de una situacion hostil hasta hacerlo insoportable para un trabajador.

b. La amortizacién de puestos debido a la instalacion de una maquinaria que sustituye el trabajo
de 9 operarios en una empresa de 100 trabajadores.

¢. Venta de datos del fichero empresarial a una empresa de la competencia.

d. Falta de aptitud de un vigilante para la lucha cuerpo a cuerpo debido a una lesion
en el hombro producida con posterioridad a su contratacion.

e. Consumo de bebidas alcohdlicas que repercute en la actividad laboral,
f. Amortizacion de 20 puestos en una empresa de 200 trabajadores debido a la crisis econdmica.
g. Amortizacién de la totalidad de los 7 puestos de una plantilla debido a una inundacion

que ha arruinado las instalaciones empresariales.

A 28 de julio, Carenor, S. A, se esta planteando despedir a Ainoa Qliveros por falta de adaptacion
al puesto. Si el sueldo de esta trabajadora es de 840 €/mes con 2 pagas extraordinarias del mismo
importe (imputables por semestres) y su antigliedad en la empresa es de 7 afios:

a. ¢De gué tipo de despido se trata? ; Qué requisitos legales debe cumplir la empresa?

b. ¢A cuanto ascenderd la indemnizacion que la empresa debe poner a disposicion
de la trabajadora?

¢. ¢A cuanto ascenderia el finiquito de Ainoa a 31 de agosto si solo hubiera disfrutado de 15 dias
de vacaciones y su convenio establece 30 dias naturales al afo?

- Para atender a su madre que se encuentra gravemente enferma, Clara Gonzalez, conserje

en el Ayuntamiento de Olot, se plantea dedicarle todo el tiempo posible.

a. (A qué tiene derecho Clara?
b. ;Qué derechos tiene Clara mientras dure la excedencia?
¢. ¢Qué ocurrirfa si la excedencia dura un ano?
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9. ;Estos salarios de tramitacién cotizan y tributan?

10. A la trabajadora de la actividad 7 se le comunicé su despido el 15 de septiembre. Si decidiera
acudir a los tribunales por no estar de acuerdo con la decision empresarial:
a. ¢(Qué plazo tendra para recurrir el despido?
h. ¢Cual es el primer paso que debe dar?

¢. Siun Juzgado de lo Social declarase improcedente el despido el 16 de octubre,
;a cuanto ascenderfan los <alarios de tramitacién? ¢Qué indemnizacion le corresponderfa
si el empresario persistiera en su decision de despedirla? '

d. ;Qué sucederia si el Juzgado de lo Social calificara como nulo el despido?

11. Razona si son verdaderas o falsas las siguientes afirmaciones:

a. En caso de modificacién sustancial de las condiciones de trabajo que causen un perjuicio
a la formacion del trabajador, este puede extinguir el contrato por s mismo,
con derecho a la indemnizacién prevista para el despido improcedente.

b. Si el trabajador decide impugnar una decision de movilidad geogréfica tendré derecho
3 los salarios de tramitacion si gana el juicio.

c. La modificacién sustancial del horario recogido en un convenio colectiva requiere la apertura
de un periodo de consuilta con los representantes de los trabajadores, sin ser necesario
un acuerdo al respecto.

d. Las faltas de asistencia justificadas pueden llegar a ser motivo de despido.

12. ¢En qué se parecen y diferencian el despido colectivo y el despido por fuerza mayor?

13. ¢Cuéndo considerara nulo el juez un despido por causas objetivas?

Averigua en Internet
14. Localiza un convenio colectivo de tu sector profesional y haz un resumen que recoja los siguientes
aspectos: - ’
a. Causas de excedencia, duracién y requisitos.
b. Faltas laborales que dan lugar a un despido disciplinario.
¢. Medidas de conciliacién laboral y familiar.

Propuesta de discusion

15. La flexibilizacion laboral es la facilidad del mercado de trabajo para adaptarse a la situacion
econdmica. Una de las medidas consiste en abaratar las indemnizaciones por despido con el fin
de reducir los costes salariales. Mientras que los empresarios defienden que esta medida permite
aumentar la eficiencia productiva y crear mas puestos de trabajo en el futuro que los que se
destruyen, los trabajadores entienden que la mayorfa de los empresarios aprovechara
la medida para aumentar sus beneficios en vez de para crear empleo.




Test de evaluacion

1. El plazo que da derecho a reclamar un ascen-
50 cuando se han estado realizando funciones
de categoria superior es de:

a. 6 meses en un ano.

b. 8 meses en 2 afios.

¢. Ay b son ciertas.

d. Ninguna de las anteriores.

2. Se convierte en traslado un desplazamiento
que exceda de:

a. 12 meses en un afo.

b. 3 meses en un afo.

¢. 6 meses en un ano.

d. 5 meses en un afo.

. Se considera que un traslado es colectivo
cuando afecta como minimo a:

a. 10 trabajadores en empresas de mas de 100
trabajadores.

b. Al 10% de la plantilla en empresas entre 100 y
200 trabajadores.

¢. A 30 trabajadores en empresas de méas de 300
trabajadores.

d. Labylacson correctas.

4. Durante el ejercicio del derecho de huelga el
contrato:

a. Queda extinguido.

b. Queda suspendido.

¢. Queda en situacion de excedencia,

d. Ninguna es cierta.

5. El parto es causa de:

a. Suspension del contrato de trabajo.

b. Extincion del contrato de trabajo.

¢. Modificacién de las condiciones de trabajo.
d. Laaylab son correctas.

6. Las excedencias que dan derecho a la reserva
def puesto de trabajo son:

a. Las forzosas.

b. Solo el primer ario para cuidado de familiares
o hijos.

c. Las voluntarias.

d. Labylacson ciertas.

7. La excedencia que requiere un afio de anti-
giedad en la empresa para poder ser solici-
tada es la: '

a. Forzosa.

b. Voluntaria.

¢. Por cuidado de familiares.
d. Labyla cson ciertas.

8. No es motivo de extincién del contrato:
a. La dimisién del trabajador.
b. El cierre patronal.

¢. Lafalta de adaptacion del trabajador por mo-
tivos técnicos.

d. La amortizacion del puesto de trabajo.

9. No son causas de despido disciplinario:
a. Las faltas de asistencia o puntualidad.
b. Ofensas verbales o fisicas al empresario.
<. Ineptitud del trabajador.

d. La falta de adaptacion del trabajador a las mo-
dificaciones técnicas de su puesto.

10. ; Qué tipo de calificacion realizar el Juzgado
de lo Social si considera probado que el em-
presario ha discriminado al trabajador violan-
do lo establecido por la Constitucién?

a. Despido nulo.

b. Despido improcedente,

¢. Despido por causas objetivas.

d. Despido improcedente con readmision.
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