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			Nota de la editorial
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			Bienvenido a nuestro universo digital, ¡ayúdenos a construirlo juntos!
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			 El contrato de trabajo

             

			
			  
					
							
    Contratos de trabajo: definición y concepto

						
					

       		  
			

			Los contratos de trabajo son los acuerdos que se celebran entre trabajadores y empresas para regular las relaciones entre los mismos, dando lugar a una serie de obligaciones y derechos por ambas partes, entre las que destacan: actividad y tareas a realizar, remuneración, horario, jornada, vacaciones, período de prueba y duración del contrato.

			
			  
					
							
    Tipos de contratos de trabajo

						
					

       		  
			

			Se ha hablado mucho sobre la necesidad de simplificar los tipos de contratos de trabajo existentes en España. Los contratos vigentes en 2019 son los mismos que quedaron aprobados tras la aprobación del Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratación estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores. No así las bonificaciones a la contratación, muchas de las cuales ha sido derogadas en 2019.

			Los tipos de contratos de trabajo existentes siguen siendo 42, pero lo que sí que se ha simplificado mucho son los modelos o formularios de contrato de trabajo, que se han reducido a cuatro: indefinido, temporal, contrato en prácticas y contrato para la formación y el aprendizaje.

			El resto de “sub-tipos” de contrato de trabajo se encuadran dentro de estas cuatro grandes modalidades, a las que se les puede ir añadiendo diferentes cláusulas y fórmulas condicionantes que adaptarán las condiciones del contrato a las necesidades de empresa y a las características del trabajador.

			Contratos indefinidos

			Los contratos indefinidos son aquellos contratos de trabajo que se conciertan sin establecer límites de tiempo en la prestación de los servicios, en cuanto a la duración del contrato. Son por tanto adecuados para ofrecer estabilidad, compromiso y buenas condiciones laborales a los trabajadores.

			Su formalización puede ser verbal o escrita, salvo los acogidos al programa público de fomento de la contratación indefinida, discapacitados, etc., u otros que estipulen la obligación de formalizarse por escrito. En todo caso, cualquiera de las partes podrá exigir que el contrato se formalice por escrito incluso durante el transcurso de la relación laboral.

			Adquirirán la condición de trabajadores fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de su contratación: 

			
					
•	Los trabajadores con contratos temporales celebrados en fraude de ley.

					
•	Los trabajadores que en un período de treinta meses hubieran estado contratados durante un plazo superior a veinticuatro meses, con o sin solución de continuidad, para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa, mediante dos o más contratos temporales, sea directamente o a través de su puesta a disposición por empresas de trabajo temporal, con las mismas o diferentes modalidades contractuales de duración determinada, adquirirán la condición de fijos. Esto no será de aplicación a la utilización de los contratos formativos, de relevo e interinidad.

			

			Contratos temporales

			Entre todos los contratos de trabajo, los temporales son los más adecuados cuando se tiene que incorporar a un trabajador por un tiempo determinado o para una actividad muy concreta.

			Los principales tipos de contratos de trabajo temporales son los siguientes:

			Contrato de trabajo por obra o servicio determinado

			Su objeto es la realización de una obra o servicio determinado con autonomía y sustantividad propia. La duración será el tiempo que dure la obra o servicio determinado. El contrato de trabajo se realizará siempre por escrito. Podrá ser a jornada completa o a jornada parcial.

			A la finalización del contrato se indemnizará al trabajador en función de la fecha en la que se formalizó el contrato:

			
					
•	en los contratos firmados hasta el 31/12/2011: 8 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir del 1/1/2012: 9 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir del 1/1/2013: 10 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir del 1/1/2014: 11 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir de 1/1/2015: 12 días por año.

			

			Se podrá convertir el contrato en indefinido, pero no tendrá ningún tipo de bonificación.

			Podrán cubrirse con contratos de esta naturaleza, sin perjuicio de cualquier otra actividad permitida legalmente, los que tengan por objeto: 

			— Impartir docencia en niveles objeto de financiación sometida a renovación anual, conforme a la legislación educativa vigente en cada momento. 

			— Impartir áreas o asignaturas a extinguir por aplicación de la legislación educativa vigente en cada momento. 

			— Impartir asignaturas que no sean de oferta obligatoria para los centros. 

			— Impartir docencia en niveles que la empresa haya iniciado el proceso de extinción y hasta el total cierre de los mismos. 

			Contrato de interinidad

			Su objeto es sustituir a trabajadores con reserva de su puesto de trabajo, suspensión de contrato para cubrir temporalmente un puesto durante el proceso de selección o sustitución en períodos de vacaciones.

			Específicamente se podrá realizar en supuestos de sustitución por maternidad, riesgo durante el embarazo, adopción o acogimiento preadoptivo o permanente de trabajadores autónomos y socios de sociedades cooperativas.

			
					
•	La duración coincidirá con el tiempo que dure la causa que lo fundamenta.

					
•	El contrato de trabajo se realizará obligatoriamente por escrito.

					
•	La jornada será a tiempo completo salvo que el sustituido tenga un contrato a tiempo parcial o una jornada reducida.

			

			Se podrá formalizar el contrato de interinidad, para cubrir la docencia, total o parcialmente, de los trabajadores designados para ejercer la función directiva o cualquier otro encargo que conlleve reducción de la docencia, con derecho a reserva de puesto de trabajo.

			Además, se limita la duración del período de prueba en los contratos temporales a un máximo de un mes en aquellos contratos de trabajo cuya duración no sea superior a seis meses.

			Contrato de relevo

			Las empresas podrán celebrar contratos de trabajo a tiempo parcial con sus propios trabajadores o trabajadoras que reúnan las condiciones generales exigidas para tener derecho a la pensión contributiva de jubilación, excepto la edad, que habrá de ser como establezca la legislación vigente. 

			El contrato de relevo se formalizará a jornada completa o a tiempo parcial. La continuación de la actividad laboral a tiempo parcial y su retribución serán compatibles con la percepción de la pensión que la Seguridad Social reconozca al trabajador o trabajadora. 

			Para poder celebrar este contrato, la empresa contratará, simultaneamente, mediante el contrato de relevo a otro trabajador o trabajadora en las condiciones que establezca la legislación vigente. 

			Las demás condiciones del contrato de relevo se regirán por la normativa en vigor.

			Contrato eventual por circunstancias de la producción

			Su objeto es atender circunstancias de la producción, acumulación de tareas, excesos de pedidos y situaciones similares. La duración será de un máximo de 6 meses dentro de un período de 12, y por convenio colectivo la duración puede ser hasta 12 meses dentro de un período de 18 meses. Se podrá formalizar una única prórroga. El contrato de trabajo se realizará por escrito salvo que la duración sea inferior a 28 días y éste sea a jornada completa.

			Podrá ser a jornada completa o a jornada parcial.

			A la finalización del contrato se indemnizará al trabajador dependiendo de la fecha de inicio del contrato:

			
					
•	en los contratos firmados hasta el 31/12/2011: 8 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir del 1/1/2012: 9 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir del 1/1/2013: 10 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir del 1/1/2014: 11 días por año.

					
•	en los contratos firmados a partir de 1/1/2015: 12 días por año.

			

			Se podrá convertir el contrato en indefinido, pero no tendrá ningún tipo de bonificación.

			Contrato para la formación y el aprendizaje

			Este el tipo de contrato formativo vigente desde su aprobación en el Real Decreto Ley 3/2012 de 10 de febrero para fomentar la inserción laboral y la formación de jóvenes. Su objeto es proporcionar la cualificación necesaria para el desempeño de una profesión.

			
					
•	Requisitos: para jóvenes menores de 25 (o menores de 30 mientras la tasa de desempleo sea superior al 15%) que carezcan de la cualificación o experiencia superior en el puesto o categoría a desempeñar a un año. 

					
•	Características: duración mínima de 1 año y máxima de 3 años.

					
•	Actividad formativa: requiere dedicar a formación el 25% de la jornada el primer año y el 15% el segundo. Puede ser en centro de formación acreditado o en la propia empresa si dispusiera de los medios y personal necesarios.

					
•	Retribución: la pactada en convenio colectivo y nunca menos que el salario mínimo profesional.

					
•	Bonificaciones en la cuota empresarial a la Seguridad Social: 100% en empresas de hasta 250 trabajadores y 75% a partir de 250 trabajadores.

					
•	Bonificaciones en la cuota de los trabajadores a la Seguridad Social: 100%.

					
•	Incentivos a la transformación en indefinidos: 1.500 euros/año de deducción de cuotas empresariales a la seguridad social, durante tres años. En el caso de mujeres se incrementa hasta 1.800 euros.

			

			Contrato en prácticas

			Su objeto es facilitar la práctica profesional de los trabajadores adecuada a su nivel de estudios. Los trabajadores deberán tener una licenciatura, diplomatura universitaria, técnico o técnico superior de formación profesional o título equivalente, finalizada hace menos de 5 años (para los trabajadores discapacitados hace menos de 6 años). La duración es de 6 meses hasta dos años. Se podrán prorrogar por períodos mínimos de 6 meses y un máximo de 2 prórrogas. El contrato podrá ser a jornada completa o parcial y se realizará por escrito. La retribución mínima será la pactada en convenio colectivo, y en su defecto el 60% o el 75% (durante el primer y segundo año respectivamente) del salario fijado para cualquier otro trabajador del mismo puesto de trabajo. El período de prueba será el que establezca el convenio colectivo. En su defecto no podrá ser superior a 1 mes para los titulados de grado medio, ni de 2 meses para los de grado superior. El contrato de trabajo se realizará por escrito. Si se formaliza con un discapacitado tendrá una bonificación 50% de las cuotas empresariales a la seguridad social.

			La contratación a tiempo parcial

			Se establecen diferentes mecanismos para incentivar la contratación a tiempo parcial. Así, se pretende combinar una mayor flexibilidad en la gestión del tiempo de trabajo al tiempo que se introducen medidas para permitir un mejor control por parte de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social, y evitar el fraude.

			Entre las medidas puestas en marcha destaca: El contrato se deberá formalizar necesariamente por escrito. En el contrato deberán figurar el número de horas ordinarias de trabajo al día, a la semana, al mes o al año contratadas, así como el modo de su distribución según lo previsto en convenio colectivo. Se prohíbe la realización de horas extraordinarias. Se podrá ampliar la jornada en el contrato de trabajo a tiempo parcial a través de las horas complementarias, distinguiéndose entre horas complementarias pactadas y voluntarias, siempre que el promedio anual de horas contratadas sean 10 horas por semana.

			Las horas complementarias pactadas

			Se podrán utilizar en contratos de trabajo temporales e indefinidos. Se establece un máximo de horas complementarias pactadas en el 30% de la jornada pactada con el trabajador, ampliable hasta el 60% por convenio. El plazo de preaviso para la realización de horas complementarias pactadas se reduce de 7 a 3 días.

			Horas complementarias voluntarias

			Sólo en contratos de trabajo a tiempo parcial por tiempo indefinido. No existe preaviso mínimo, si bien el porcentaje. No podrá superar el 15%, ampliable por convenio colectivo hasta un 30%.

			Se establece una obligación de registrar día a día la jornada de trabajo, ordinaria o complementaria, para permitir un mejor control por parte de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social.

			Período de prueba, vacantes y ceses voluntarios

			Todo el personal de nuevo ingreso quedará sometido al período de prueba que se establece a continuación: 

			a. Personal docente (grupo 1): Cuatro meses.

			b. Personal de administración y servicios (grupos 2 y 3): Un mes.

			c. Personal complementario titulado (grupo 4): Dos meses.

			d. Personal en formación será de 15 días naturales.

			e. Personal con contrato en prácticas: El período de prueba estará en función del grupo profesional al que esté adscrito. 

			Para la efectividad de estos períodos de prueba será indispensable que consten por escrito. 

			En el caso de que se suscriba un contrato indefinido para un docente, el período de prueba será de 10 meses, debiendo constar por escrito. En este supuesto, y si la empresa desiste del contrato en fecha posterior a aquella en que se cumpla el cuarto mes desde su incorporación al puesto de trabajo, tendrá derecho a percibir como indemnización, dos días de salario por cada mes completo de servicio desde el inicio del contrato. Para un mismo puesto de trabajo la empresa no podrá hacer uso del desistimiento del contrato en el décimo mes del período de prueba más de dos veces consecutivas. 

			Quien haya desempeñado las mismas funciones con anterioridad en el centro, bajo cualquier modalidad de contratación, estará exento del período de prueba. 

			En todos los casos, terminado el período de prueba, el trabajador pasará a formar parte de la plantilla de la empresa, computándose a todos los efectos dicho período. 

			Vacantes

			Se entiende por vacante la situación producida en una empresa por baja de un trabajador como consecuencia de la extinción de su relación laboral. 

			Las vacantes que se produzcan en el grupo 1 serán cubiertas entre el personal del mismo grupo, combinando la capacidad, titulación y aptitud con la antigüedad en la empresa. 

			De no existir a juicio del empresario, personal que reúna las condiciones antes dichas, las vacantes se cubrirán con arreglo a la legislación vigente en cada momento. 

			En los niveles concertados la cobertura de las vacantes que se produzcan se hará a tenor de lo establecido en la legislación educativa vigente. Asimismo, se podrá contemplar como criterio preferente, estar incluido en la lista de recolocación de centros afectados por supresión de unidades concertadas. 

			En caso de nueva contratación o producción de vacante, y siempre que no pudiera acceder a estos puestos el personal fijo de plantilla, tendrá preferencia el personal con contrato temporal o a tiempo parcial y quienes estén contratados como interinos. 

			Cese voluntario

			El trabajador que desee cesar voluntariamente en el servicio a la empresa, vendrá obligado a ponerlo en conocimiento del empresario por escrito, cumpliendo los siguientes plazos de preaviso: personal docente y personal complementario titulado: Un mes. Resto del personal: 15 días. 

			En el caso de acceso a la función pública, el preaviso al empresario deberá hacerse dentro de los siete días siguientes a la publicación de las listas definitivas de aprobados. 

			El incumplimiento del trabajador de la obligación de preavisar con la indicada antelación, dará derecho al empresario a descontarle de la liquidación el importe del salario de dos días por cada día de retraso en el preaviso. 

			Si el empresario recibe el preaviso, en tiempo y forma, vendrá obligado a abonar al trabajador la liquidación correspondiente al término de la relación laboral. 

			El incumplimiento de esta obligación, llevará aparejado el derecho del trabajador a ser indemnizado con el importe del salario de dos días por cada día de retraso en el abono de la liquidación. En el caso de los trabajadores incluidos en pago delegado, en el que la Administración educativa es responsable de esta obligación, el empresario quedará exonerado del pago de la indemnización, siempre y cuando hubiera dado traslado inmediato del cese del trabajador a dicha Administración. 
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    Conciliación de la vida laboral y familiar ante el cuidado de un familiar

						
					

       		  
			

			El art. 37 del Estatuto de los Trabajadores otorga el derecho de reducir la jornada de trabajo diaria, con la disminución proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un máximo de la mitad de la duración cuando el trabajador tenga a su cuidado directo:

			Guarda legal de un menor de doce años.

			Guarda legal de una persona con discapacidad que no desempeñe una actividad retribuida.

			Familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe actividad retribuida.

			Una vez determinados los supuestos en los que se puede solicitar la reducción de jornada vamos a conocer la forma de concreción horaria y del disfrute de la jornada.

			El Estatuto de los Trabajadores indica que la reducción solicitada por el trabajador tiene que cumplir los siguientes requisitos:

			
					1.	La reducción tiene que realizarse dentro de la jornada ordinaria de trabajo. La jornada ordinaria es la jornada que realiza el trabajador en el momento de la solicitud de la reducción de jornada. Da igual la que indique el contrato de trabajo o la jornada de apertura del centro de trabajo o la que realicen otros compañeros de trabajo, lo importante es la jornada vigente del trabajador en el momento de la solicitud de la reducción.

					2.	La reducción tiene que ser diaria en relación con la jornada de trabajo. Este requisito implica que la reducción tiene que realizarse todos los días laborales para el trabajador. Por lo tanto, si se trabaja cinco días, los cinco obligatoriamente tiene que disminuirse la jornada de trabajo. Tampoco se puede acumular la reducción en un sólo día, es decir, trabajar de lunes a jueves con el mismo horario y eliminar el día del viernes de la jornada laboral.

					3.	No puede reducirse el número de días de trabajo, en relación con lo anterior, la reducción tiene que ser todos los días, sin que pueda eliminarse un día de la jornada de trabajo.

					4.	Es posible reducir la jornada eligiendo un turno de trabajo. La Audiencia Nacional, en sentencia de 28 de febrero de 2005 declaró el derecho de los trabajadores que reduzcan su jornada por cuidado de un menor a concretar el horario en el que van a prestar sus servicios en cualquiera de los turnos existentes en la empresa, siempre que el trabajador esté trabajando a turnos. 

					5.	Disminución de la jornada entre un octavo y un máximo de la mitad de duración de la jornada. Existe una reducción máxima y mínima que el trabajado tiene que respetar en la concrección de la jornada de trabajo.

			

			En resumen, la legislación obliga a que la reducción sea todos los días laborales del trabajador dentro de su jornada ordinaria y con unos límites temporales.

			
				
	Excedencia voluntaria con reserva del puesto de trabajo: El art. 46.3 del Estatuto de los trabajadores recoge el derecho a la excedencia, de duración no superior a dos años, salvo que se establezca una duración mayor por negociación colectiva. El período en que el trabajador permanezca en situación de excedencia será computable a efectos de antigüedad. Durante el primer año tendrá derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedará referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoría equivalente.

					Estos derechos no son incompatibles entre sí, y nada impide que el trabajador disfrute en primer lugar de la excedencia, y posteriormente de la reducción de jornada.

			

			Requisitos y forma de acreditarlos

			Los requisitos son los mismos para solicitar la excedencia o la reducción de jornada; cuatro. En primer lugar, estos requisitos deberán acreditarse en el momento de la solicitud ante la empresa si así lo requiere la misma. En segundo lugar, y siempre y cuando no se obtenga una respuesta satisfactoria por la empresa, deberán de acreditarse ante los tribunales.

			En cuanto al procedimiento judicial, es conveniente recordar que no requiere papeleta de conciliación y goza de tramitación preferente acorde con el art. 139 de la Ley reguladora de la Jurisdicción social. Además, la sentencia es ejecutiva desde el mismo momento en que se conoce la sentencia, que no admite recurso.

			
					
•	Primer requisito: familiar de segundo grado que no puede valerse por si mismo


			

			El trabajador tiene que ser familiar de segundo grado de la persona que precisa cuidado. Son familiares de segundo grado: el trabajador y hermanos, padres, hijos, abuelos y nietos. Sin embargo, no son familiares de segundo grado ya que existen más grados de separación los primos o tíos.

			Para acreditar este extremo será suficiente con los DNIs, libro de familia o incluso el testamento.

			
					
•	Segundo requisito: el familiar no puede desempeñar actividad retribuida


			

			El familiar no puede trabajar. La situación más frecuente es que sea pensionista o no tenga ningún ingreso. Este extremo se acredita con la declaración del IRPF o la situación de pensionista por jubilación o incapacidad con el correspondiente certificado de la Seguridad Social.

			
					
•	Tercer requisito: el familiar no puede valerse por sí mismo


			

			El tercer requisito establece que el familiar sea dependiente, es decir, que no pueda valerse por si mismo para realizar las actividades diarias o habituales del día a día, tales como comer, levantarse, andar... En otras palabras, que la persona necesite para alguna o todas de las tareas habituales la ayuda de una tercera persona.

			Este requisito puede acreditarse de tres maneras principalmente:

			
					1.	Informe del médico de cabecera del familiar en el que indique las patologías o dolencias que sufre el familiar, así como las limitaciones que le provocan.

					2.	Informe de servicios sociales, para el caso de que dicho familiar esté siendo atendido por los mismos.

					3.	En último caso, y siempre y cuando no se puede acreditar de ninguna de las dos maneras anteriores, puede ser útil la realización de un peritaje médico que acredite las dolencias y necesidades diarias.

			

			
					
•	Cuarto requisito: el trabajador cuida de manera directa al familiar


			

			El trabajador debe de ser el encargado del cuidado directo de dicho familiar. El cuidado directo implica que debe de ser el trabajador, y no otro, la persona encargada de auxiliar al familiar para realizar las actividades diarias en las que precise de ayuda.

			Este cuidado directo se puede acreditar de dos maneras:

			
					1.	De forma positiva, acreditando mediante un informe de servicios sociales, que el trabajador es el encargado de cuidar al familiar que no puede valerse por si misma.

					2.	De forma negativa, acreditando que los demás familiares que conviven en la vivienda u otros familiares no pueden ocuparse de el. En este caso, se deberá presentar toda la documentación que pueda acreditar esta situación tales como contratos de trabajo, horarios, contratos de arrendamientos, padrón municipal, actividad económica...

			

			No es necesario tener ninguna antigüedad en la empresa, ni tampoco es imprescindible estar a jornada completa o parcial. Cualquier trabajador, independiente del tipo de contrato; parcial, completa, prácticas... tiene derecho a la reducción de jornada cuando cumple los requisitos anteriormente comentados.

			Si dos o más trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. 

			La concreción horaria de la reducción de jornada corresponde al trabajador, quién deberá preavisar al empresario con quince días de antelación la fecha en que se reincorporará a su jornada ordinaria. 

			Protección del trabajador

			El trabajador que se encuentre en situación de excedencia o reducción de jornada no podrá ser despedido salvo que exista una justa causa para ello. En este sentido, la empresa sólo podrá despedir al trabajador si existe una causa objetiva o disciplinaria. Para el caso de que la empresa proceda el despido, el trabajador tendrá que impugnar el despido en un plazo de 20 días hábiles y, si la empresa no logra acreditar la causa indicada en la carta de despido, el despido será declarado nulo.

		    
			  
					
							
    La reducción de jornada por cuidado de un menor o un familiar

						
					

       		  
			

			Aunque la legislación indica unos requisitos en cuanto a la concrección de la jornada, nada impide al empresario y al trabajador pactar otra forma de concrección de la reducción de jornada.

			En consecuencia, siempre es aconsejable que un trabajador solicite la jornada que le interese, aunque no cumpla lo anteriormente indicado, y en caso de existir una negativa empresarial y antes de presentar demanda, solicitar una reducción de jornada acorde con lo indicado en la legislación1.

			Lo que siempre habrá de cumplir, y no se puede pactar lo contrario, es que la reducción sea de entre un octavo y la mitad de la jornada, ya que dicha reducción tiene implicaciones con la Seguridad Social. En caso de incumplimiento, el más perjudicado será el trabajador, que no gozará de los derechos inherentes a una reducción de jornada en cuanto a la cotización a la jubilación, a la prestación por desempleo.

			La concreción horaria y la determinación del período de disfrute del permiso corresponden al trabajador. Es decir, es el trabajador el que decide el número de horas que se reduce y la forma en que lo hace.

			La empresa únicamente puede negarse a la forma de concreción de horario por los siguientes motivos:

			
					1.	Si dos o más trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo causante, el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. En otras palabras, si dos progenitores por el mismo hijo solicitan la reducción de jornada, el empresario podría negarse siempre que exista alguna razón justificada.

					2.	Por razones productivas y organizativas empresariales. Estas razones productivas deberán valorarse para cada caso concreto, pero vendrán relacionadas con la facilidad que tiene la empresa para suplir la reducción de jornada del trabajador sin sufrir un perjuicio, todo ello relacionado con; funciones realizadas por el trabajador solicitante, especialización del trabajador, horario solicitado, organización interna de la empresa, necesidad de los clientes y proveedores, número de trabajadores en el centro de trabajo...

			

			En caso de discrepancia, existe un procedimiento de carácter preferente regulado en el art. 139 de la Ley reguladora de la jurisdicción social que le otorga prioridad sobre otros asuntos laborales, por lo que en principio, el procedimiento judicial se resolvería en un corto plazo de tiempo siendo la sentencia inmediatamente ejecutable y sin opción a recurso. Para este trámite no es necesario la presentación de una papeleta de conciliación laboral2.

			
			  
					
							
    La importancia del convenio colectivo

						
					

       		  
			

			El art. 36.7 establece que los convenios colectivos podrán establecer criterios para la concreción horaria de la reducción de jornada.

			En este sentido, hay que tener en cuenta que la obligación de la reducción sea diaria fue introducida por la reforma laboral del año 2012, Real Decreto Ley 3/2012—, y por tanto vigente a partir del 12 de febrero de 2012.

			
				
					 1 Vid. Sentencia tribunal de lo social núm. 33 de Barcelona en la sentencia con fecha de 23 de abril de 2014 considero el “Derecho de la trabajadora a continuar el disfrute de reducción de jornada de 25 horas por razón de guarda legal y hasta que su segundo hijo cumpla la edad de 12 años, con concreción horaria semanal de lunes a viernes, de 9 a 14 h., con exclusión del sábado. Preferencia del derecho del trabajador a la conciliación frente al derecho del empresario a la organización empresarial, correspondiéndole al trabajador, la concreción horaria y la determinación del período de disfrute. En definitiva, no tuvo en cuenta la palabra diaria, y le permitió continuar con la reducción de jornada que venía realizando.

				

				
					 2 Vid. Sentencia de la Audiencia Nacional de 23 de marzo de 2015 estima en un conflicto colectivo que: los trabajadores, del ámbito de aplicación de dicho convenio, no han de realizar la reducción de jornada en base a la reducción de jornada diaria, como indica la legislación actual tras la modificación realizad por el RDL 3/2012 sino que, en aplicación del convenio colectivo que lo regula, corresponde al trabajador de su jornada ordinaria.
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