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			Objetivos

			–Conocer las funciones de la Dirección de RR.HH. y cómo se lleva a cabo la administración del personal.

			–Conocer y gestionar algunos de los conceptos básicos para administrar personal.

			1.1.De la Administración de personal a la gestión de Recursos Humanos

			Es necesario hacer un balance de la evolución de la empresa hasta hoy para comprender el nacimiento de nuevas áreas funcionales o departamentos, como los de Recursos Humanos o Personal, y para analizar qué funciones asumieron y/o aportaron a ese desarrollo.

			1.1.1.Nacimiento de la dirección de Personal o Recursos Humanos: funciones principales

			A pesar de que las tareas y funciones del departamento de RR.HH. no son algo nuevo y han venido siendo desarrolladas desde hace tiempo por otros departamentos de la propia empresa, no presentaban entidad suficiente como para ser asumidas por ningún órgano gestor de forma independiente. El cambio se produjo, surgiendo entonces esta clase de departamentos de Personal o Recursos Humanos, cuando se empezó a creer en la relevancia del comportamiento de los empleados como factor clave y generador de ventajas competitivas frente al resto de empresas de la competencia.

			Hasta llegar a ese cambio, la forma de gestionar al personal ha pasado por diferentes etapas con características propias. Estas etapas pueden verse reflejadas en la siguiente tabla:

			[image: ]

			tomada de la clasificación presentada por Morales Gutiérrez et al. (1999).

			Para Puchol (2000), las principales causas que motivaron la aparición de los departamentos de Recursos Humanos o Personal, con la debida autonomía respecto a los departamentos tradicionales, fueron:

			–El crecimiento de las empresas en tamaño y, por tanto, de su complejidad, lo que obligó a la especialización directiva.

			–La creciente normativización laboral, que permitió el nacimiento de una nueva disciplina jurídica: el Derecho del Trabajo.

			–La acción sindical, que obligó a contar con especialistas en relaciones laborales.

			– La humanización del trabajo, apoyada en diferentes estudios e investigaciones como las de Maslow, Herzberg, Likert o Hawthorne.

			–La creciente tecnificación de los procesos de producción, que ha derivado en una alta especialización de los propios procesos de selección, de formación y de evaluación de los empleados.

			–La retribución, ya que hoy en día se pretende que cumpla tres premisas: que sea internamente equitativa, externamente competitiva y motivadora.

			Antes de seguir, sería conveniente definir lo que es un
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			La dirección de Recursos Humanos se define como el proceso de selección, formación, desarrollo y consecución del número de personas cualificadas necesarias para conseguir los objetivos de la organización; se incluye también en este proceso las actividades precisas para conseguir la máxima satisfacción y eficiencia de los trabajadores.

			El departamento de Recursos Humanos puede desarrollar como funciones principales las siguientes:

			–Empleo: tiene como objeto fundamental proporcionar a la organización el personal necesario para desarrollar los procesos inherentes a la actividad empresarial. Entre sus tareas más destacadas están la planificación de plantillas; el análisis, descripción y valoración de puestos; el reclutamiento y selección; o los procesos de acogida de los nuevos trabajadores.

			–Retribución: pretende lograr que todos los trabajadores sean justa y equitativamente compensados mediante sistemas de remuneración racionales y de acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de trabajo de cada puesto. Incluye entre sus tareas los estudios salariales, el establecimiento de sistemas retributivos, la elaboración de sistemas de incentivos o primas o la elaboración de sistemas de medición de resultados.

			–Dirección y desarrollo de RR.HH.: la cual persigue el crecimiento y desarrollo de los empleados con y dentro de la organización. Comprende aspectos tan delicados como los referentes a comunicación, liderazgo, motivación y participación, formación, promoción, desarrollo y evaluación del desempeño, u otros como la evaluación del potencial y el establecimiento de planes de carrera.

			–Relaciones laborales: relacionada con el tratamiento de los conflictos tanto individuales como colectivos producidos en el trabajo. Incluye la atención de quejas y reclamaciones, el tratamiento de los contenciosos que se generen, la representación de la organización ante los tribunales de Justicia, las relaciones con los órganos de representación del personal y los sindicatos, la negociación colectiva, conflictividad laboral, etc.

			–Servicios sociales: se refiere al establecimiento y gestión de las medidas voluntarias que la empresa establezca para mejorar el clima laboral. Entre estas medidas se encuentran los sistemas de préstamos y anticipos, los comedores de empresa, el asesoramiento legal gratuito al personal, ayudas en caso de enfermedad, accidente o infortunio familiar, becas o sistemas de pensiones…

			–Administración de personal: referida al manejo burocrático y administrativo relacionado con el personal de la empresa desde su entrada hasta su salida de la misma. Durante el transcurso de este periodo se realizan cometidos como: la firma y registro del contrato de trabajo, la elaboración de las nóminas y recibos de salarios, las retenciones de IRPF, los seguros sociales y las cotizaciones a la Seguridad Social, el establecimiento de la jornada laboral, de los turnos de trabajo y la gestión de las horas extraordinarias, los permisos, vacaciones, bajas por enfermedad o maternidad, las excedencias, la disciplina laboral, etc.

			1.1.2.La administración de personal en el departamento de RR.HH.

			Como queda dicho, una de las funciones principales del departamento de RR.HH. es la referida a la administración de personal. Mediante esta función se realizan las previsiones, se disponen los medios y se ejecutan las acciones necesarias para procurar la armonía y el mayor grado de eficacia de la organización tanto de manera interna como externa. Estas previsiones, medios y acciones afectan al personal de la organización y a su desempeño dentro de la misma.

			A estos efectos, la administración de personal conlleva la regulación de las relaciones del trabajo producidas entre “obrero y patrón”, tanto a nivel administrativo como funcional. Esto conlleva interactuar en un sistema donde se mezclan aspectos:

			–Corporativos, ya que una de sus finalidades es contribuir al éxito de la empresa.

			–Sociales, ya que debe responder a los desafíos que presenta la sociedad en general y reducir al máximo las tensiones o demandas negativas que la misma pueda ejercer sobre la organización.

			–Personales, ya que debe tener presente que cada uno de los integrantes de la organización puede aspirar a lograr ciertas metas personales legítimas. En la medida en que el logro de estas metas contribuye al objetivo común de alcanzar las metas de la organización, es necesario que la empresa las considere y apoye.

			Labrado (2000), en esta línea, define la
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			Desde este punto de vista mucho más global, se integran, de una u otra manera, la mayoría de las funciones mencionadas anteriormente, de forma que la administración de personal no solo conlleva aspectos relacionados con la burocracia y manejo administrativo del personal de la empresa, sino también con todo aquello que pueda influir en la misma, desde la integración de los trabajadores hasta su posible salida, pasando por las relaciones que se generan en su interacción con la organización.

			El departamento de administración de personal debe saber de:

			–Nóminas y salarios.

			–Retenciones e ingresos a cuenta del IRPF.

			–Tiempo trabajado y compensaciones asociadas al mismo.

			–Política disciplinaria de la empresa.

			Todos estos aspectos, como ya se dijo con anterioridad, deben ser integrados por el responsable de Recursos Humanos de cara a favorecer la coherencia de acciones estratégicas a tomar por la empresa y a mejorar la posición de la misma en el mercado presente y futuro.

			1.2.Aspectos relevantes en la administración de personal

			1.2.1.La nómina o recibo de salarios
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			El recibo de salarios se elabora en el departamento de Personal conforme a un modelo oficial o según el modelo que se haya establecido en el convenio colectivo o mediante acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores, siempre que en este último se indiquen clara y debidamente las diferentes percepciones, así como las deducciones que legalmente procedan.

			En la actualidad, el modelo oficial de nómina está regulado por la Orden ESS/2098/2014, de 6 de noviembre, por la que se modifica el anexo de la Orden de 27 de diciembre de 1994, por la que se aprueba el modelo de recibo individual de salario (Documento 1 material complementario).

			El modelo oficial de nómina consta de los siguientes apartados:

			–Encabezamiento: datos de la empresa y del trabajador.

			–Período de liquidación.

			–Devengos: separando las percepciones salariales de las no salariales.

			–Total devengado.

			–Deducciones.

			–Total a deducir

			–Líquido total a percibir.

			–Determinación de las bases de cotización a la Seguridad Social y conceptos de recaudación conjunta y de la base sujeta a retención de IRPF.

			1.2.2.El salario

			Del contrato de trabajo derivan obligaciones recíprocas para las dos partes que en él intervienen: para el trabajador, prestar su trabajo y para el empresario, remunerar el trabajo prestado.

			Según el Estatuto de los Trabajadores (ET; texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Documento 2 material complementario):
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			Por otro lado, se entiende por
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			Es especialmente importante en aquellas actividades en las que no rige un régimen eficaz para la fijación de los salarios.

			Por último, bajo la expresión
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			Así y como ejemplo, estará prohibida toda discriminación salarial por razón de sexo, no se puede embargar un salario por debajo del salario mínimo interprofesional, etc.

			1.2.3.Retenciones e ingresos a cuenta del IRPF

			El Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas está regulado por la Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas y de modificación parcial de las leyes de los impuestos sobre Sociedades, sobre Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio. (BOE 29/11/2006, última actualización publicada 04/07/2018) (Documento 9 material complementario).

			El empresario, a tenor de esta legislación, está obligado a efectuar retención, a cuenta del IRPF, de las retribuciones dinerarias que, por razón de los servicios que le prestan, abone a sus trabajadores. Asimismo, está obligado a efectuar ingresos, a cuenta del IRPF, por las retribuciones que satisfaga en especie.
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			del trabajo personal o de la relación laboral o estatutaria y no tengan el carácter de rendimientos de actividades económicas”.

			–Declaración de retenciones (modelos 111 y 190)

			El sujeto obligado a retener y practicar ingresos a cuenta del IRPF deberá presentar el modelo 111 a la Agencia Tributaria, ya que, desde 2011, los modelos 110 y 11 se refundieron. Este modelo se presenta trimestralmente, en los veinte primeros días naturales de los meses de abril, julio, octubre y enero, relación con las cantidades y los ingresos a cuenta que correspondan por el trimestre natural inmediato anterior. En el caso de las consideradas “grandes empresas” y las Administraciones públicas con presupuesto anual superior a los 6 millones de euros, la presentación es mensual.

			Por otro lado, las presentaciones mensuales deben realizarse de forma telemática, mientras que las demás pueden hacer en papel (aunque la AEAT no ofrece el formato pdf en su web) o telemáticamente.

			En el mes de enero, se presentará el modelo anual 190 en el que se realizará un resumen de las retenciones e ingresos del ejercicio anterior y en el cual deben incluirse los datos de los perceptores.

			1.2.4. El tiempo de trabajo: compensaciones asociadas

			La obligación de trabajar, como elemento consustancial a la relación entre empresario y trabajador, se ve rodeada de variables que afectan de alguna u otra manera al desarrollo del mismo: jornada y horario, calendario de trabajo, vacaciones; etc. (art. 34 al 38 ET).

			–Jornada de trabajo
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			 La jornada, por tanto, no solo se referirá al total de horas de trabajo, sino también a su distribución a lo largo del día, la semana, el mes y el año.

			Los elementos más relevantes de la jornada laboral, (art. 34 ET), hacen referencia a:

			∙“La duración de la jornada de trabajo será la pactada en los convenios colectivos o contratos de trabajo, pero la duración máxima de la jornada ordinaria de trabajo será de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cómputo anual”.

			∙“Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediarán, como mínimo, doce horas.

			∙El número de horas ordinarias de trabajo efectivo no podrá ser superior a nueve diarias, salvo que por

			Convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se establezca otra distribución del tiempo de trabajo diario, respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

			Los trabajadores menores de dieciocho años no podrán realizar más de ocho horas diarias de trabajo”.

			∙“Siempre que la duración de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, deberá establecerse un período de descanso durante la misma de duración no inferior a quince minutos. En el caso de los trabajadores menores de 18 años, el período de descanso tendrá una duración mínima de 30 minutos y deberá establecerse siempre que la duración de la jornada diaria continuada exceda de 4 horas y media”.

			–Horario de trabajo

			Además de los horarios comerciales normales, podemos hablar de tres tipos de horarios especiales:

			1.Flexible, donde los empleados, dentro de unos márgenes preestablecidos, eligen los momentos de entrada y salida del trabajo.

			2.A turnos

			3.Nocturno, comprendido entre las diez de la noche y las seis de la mañana, sin que esta concreción pueda ser modificada por convenio colectivo.

			–Horas extraordinarias
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			Mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato individual, se optará entre abonar las horas extraordinarias en la cuantía que se fije, que en ningún caso podrá ser inferior al valor de la hora ordinaria, o compensarlas por tiempos equivalentes de descanso retribuido. En ausencia de pacto se entenderá que las horas extraordinarias realizadas deberán ser compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su realización” (art. 35.1 ET).

			–Calendario laboral

			[image: ]

			En él, constan las vacaciones, las fiestas laborables, etc

			Las fiestas laborales se reconocen a todos los trabajadores y no pueden exceder de 14 al año. Se clasifican en:

			–Nacionales. Unas, como Año Nuevo (1 de enero), el Día del Trabajo (1 de mayo), la Fiesta Nacional de España (12 de octubre) y Navidad (25 de diciembre), tienen carácter obligatorio, por lo que se deben disfrutar el día que caigan y no pueden cederse a las comunidades autónomas.

			–Autonómicas. Las comunidades autónomas podrán fijar sus fiestas propias, así como sustituir algunas fiestas nacionales y las fiestas nacionales que el Gobierno decida trasladar al lunes.

			–Locales. Son las propias de cada localidad y, cómo máximo, dos al año.

			El tiempo de trabajo tiene una serie de compensaciones asociadas, que, como recoge el ET en su artículo 37 y 38, son:

			–Descanso semanal. “Los trabajadores tendrán derecho a un descanso mínimo semanal, acumulable por períodos de hasta catorce días, de día y medio ininterrumpido que, como regla general, comprenderá la tarde del sábado o, en su caso, la mañana del lunes y el día completo del domingo. La duración del descanso semanal de los menores de dieciocho años será, como mínimo, de dos días ininterrumpidos”.

			–Fiestas laborales. Como recoge el ET en su artículo 37.2, las fiestas laborales, que tendrán carácter retribuido y no recuperable, no podrán exceder de catorce al año, de las cuales dos serán locales.

			–Permisos retribuidos. El trabajador, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del trabajo, con derecho a remuneración, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

			a.“Quince días naturales en caso de matrimonio”.

			b.“Dos días por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalización o intervención quirúrgica sin hospitalización que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo será de cuatro días”.

			c.“Un día por traslado del domicilio habitual”.

			d.“Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo”.

			e.“Para realizar funciones sindicales o de representación del personal en los términos establecidos legal o convencionalmente”.

			f.“Por el tiempo indispensable para la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo”.

			g.“Por lactancia de un hijo menor de nueve meses, se tendrá derecho a una hora de ausencia del trabajo, que se podrá dividir en dos fracciones (la duración del permiso se incrementará proporcionalmente en los casos de parto múltiple). Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres, pero solo podrá ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen.

			h.“Quien ejerza el derecho, por su voluntad, podrá sustituirlo por una reducción de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas”.

			i.“En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuación del parto, la madre o el padre tendrán derecho a ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendrán derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un máximo de dos horas, con la disminución proporcional del salario”.

			j.“Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algún menor de doce años o una persona con discapacidad física, psíquica o sensorial, que no desempeñe una actividad retribuida, tendrá derecho a una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un máximo de la mitad de la duración de aquella.

			k.Tendrá el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un 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”.

			l.“La trabajadora víctima de violencia de género tendrá derecho, para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social integral, a la reducción de la jornada de trabajo con disminución proporcional del salario o a la reordenación del tiempo de trabajo, a través de la adaptación del horario, de la aplicación del horario flexible o de otras formas de ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa”.

			–Vacaciones anuales. El ET recoge en su artículo 38 que el el período de vacaciones anuales retribuidas, no sustituible por compensación económica, será pactado en convenio colectivo o contrato individual. En ningún caso la duración será inferior a treinta días naturales.

			El período o períodos de su disfrute se fijarán de común acuerdo entre el empresario y el trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los convenios colectivos sobre planificación anual de las vacaciones.

			“El trabajador conocerá las fechas que le correspondan dos meses antes, al menos, del comienzo del disfrute”, siendo estas vacaciones remuneradas, atendiendo a lo expresado en el específico convenio colectivo del sector.

			“Cuando el período de disfrute de vacaciones fijado en el calendario de vacacional de la empresa coincida al mismo tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, parto, la lactancia natural o con el período de suspensión del contrato de trabajo, se tendrá derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que le correspondiera, al finalizar el período de suspensión, aunque haya terminado el año natural a que correspondan”.

			1.2.5.Política disciplinaria de la empresa

			El artículo 58 del ET señala que: “Los trabajadores podrán ser sancionados por la dirección de las empresas en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduación de faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea aplicable.”

			En este sentido, el contrato de trabajo podrá extinguirse por decisión del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador. Se considerarán incumplimientos contractuales (recogidos en el artículo 54 ET) los siguientes:

			–Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

			–La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

			–Las ofensas verbales o físicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

			–La transgresión de la buena fe contractual, así como el abuso de confianza en el desempeño del trabajo.

			–La disminución continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.

			–La embriaguez habitual o toxicomanía si repercuten negativamente en el trabajo.

			–El acoso por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual y el acoso sexual, por razón de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la empresa”.

			“La valoración de estas faltas y las correspondientes sanciones impuestas por la dirección de la empresa serán siempre revisables ante la jurisdicción competente”.

			En función de la importancia del incumplimiento se puede hablar de faltas:

			–Faltas leves: consisten en simples amonestaciones y breves suspensiones de empleo y sueldo (de hasta dos días). Prescriben a los diez días.

			–Faltas graves: corresponden a suspensiones de empleo y sueldo de mayor duración (hasta 20 días). Prescriben a los 20 días.

			–Faltas muy graves: se asocian a inhabilitaciones para el ascenso, suspensiones de empleo y sueldo de hasta seis meses y despido. Prescriben a los 60 días.

			Dichos plazos de prescripción son de aplicación en el supuesto de no haberse producido reincidencia durante los períodos señalados.

			Las sanciones graves y muy graves requerirán comunicación escrita al trabajador en la que se harán constar la fecha y los hechos que han dado lugar a la misma. En el caso de que los sancionados sean trabajadores que ostentan el cargo de representante o delegado sindical, debe tramitarse un procedimiento contradictorio2 para que el sancionado y las correspondientes organizaciones puedan formular alegaciones y manifestar si están o no conformes con la sanción impuesta. En el caso de que el trabajador se encuentre afiliado a un sindicato, el empresario deberá comunicar la sanción al mismo.

			El trabajador que no esté conforme con la sanción impuesta podrá impugnarla ante la jurisdicción laboral en el plazo de 20 días desde la recepción de la comunicación escrita.

			La sanción judicial impuesta al trabajador podrá:

			–Considerarse nula, en el caso de que:

			a.No haya sido notificada por escrito al trabajador.

			b.No se hayan hecho constar los hechos que la motivan.

			c.Se haya realizado fuera de plazo.

			d.Haya consistido en una reducción de las vacaciones o de los periodos de descanso.

			–Revocar la sanción totalmente cuando no se logre acreditar la comisión de los hechos o que el trabajador sea responsables de estos, o cuando los hechos alegados por la empresa no sean constitutivos de falta.

			–Revocar la sanción parcialmente cuando la falta no haya sido adecuadamente calificada. El juez, en estos casos, podrá imponer la sanción que se considere más adecuada.

			La sentencia que dicte el juez laboral no podrá agravar en ningún caso la sanción impuesta por la empresa. Contra la sentencia que dicte el Juzgado de lo Social en esta materia puede recurrirse mediante la interposición del llamado “recurso de apelación”3 salvo en los procedimientos de impugnación de sanciones por faltas leves, contra las que no cabe recurso alguno.

			1.2.6. Modificación de las condiciones de trabajo

			El empresario puede modificar de forma sustancial las condiciones de trabajo cuando existan probadas razones económicas, técnicas, organizativas o de producción (artículo 41.1 del ET) (Documento 2 material complementario).

			Se consideran tales las que estén relacionadas con la competitividad, productividad u organización técnica o del trabajo en la empresa.

			Tienen la consideración de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, entre otras, las que afecten a las siguientes materias: Jornada de trabajo, horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneración y cuantía y sistema de trabajo y rendimiento. También se considera una modificación sustancial de las condiciones de trabajo la que afecte a las funciones , cuando el cambio de las mismas exceda de los límites que prevé el artículo 39 del Estatuto de los Trabajadores para la movilidad funcional (artículo 41.1 del ET) (Documento 2 material complementario).

			Se entenderá que concurren las causas a que se refiere el artículo 41 del ET cuando la adopción de las medidas propuestas contribuya a mejorar la situación de la empresa a través de una más adecuada organización de sus recursos, que favorezca su posición competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda (artículo 41.1 del ET).

			Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo pueden ser de carácter individual o colectivo (artículo 41.2 del ET).

			Es de carácter individual la modificación de aquellas condiciones de trabajo de que disfrutan los trabajadores a título individual.

			El carácter colectivo de la modificación se deduce de la concurrencia de dos notas: que la modificación afecte a un determinado número de trabajadores – entre 10 y 30, según el volumen de la empresa – y que la condición de trabajo que vaya a modificarse se contenga en un acuerdo o pacto colectivo, o bien provenga de una decisión unilateral del empresario. La modificación de las condiciones establecidas en los convenios colectivos regulados en el Título III del ET sólo podrá producirse por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, y respecto de las siguientes materias: horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneración y cuantía y sistema de trabajo y rendimiento.

			La decisión de modificación sustancial de condiciones de trabajo con carácter individual deberá ser notificada por el empresario al trabajador afectado con una antelación mínima de 15 días a la fecha de su efectividad (artículo 41.3 del ET). Cuando la modificación afecte a la jornada de trabajo, horario o régimen de trabajo a turnos, y sin perjuicio de la posibilidad de extinción del contrato por voluntad del trabajador (artículo 50 del ET), si éste resultase perjudicado por la modificación sustancial tendrá derecho a rescindir su contrato y percibir una indemnización de 20 días de salario por año de servicio, prorrateándose por meses los periodos inferiores a un año y con un máximo de nueve meses (artículo 41.3 del ET).

			Sin perjuicio de que sea ejecutiva la decisión del empresario, el trabajador que, no habiendo optado por la rescisión de su contrato, se muestre disconforme con la decisión empresarial podrá impugnarla ante la jurisdicción social. La sentencia declarará la modificación justificada o injustificada y, en este último caso, reconocerá el derecho del trabajador a ser repuesto en sus anteriores condiciones (artículo 41.3 del ET).

			La decisión de modificación sustancial de condiciones de trabajo de carácter colectivo deberá ir precedida de un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores de duración no inferior a 15 días. El periodo de consultas deberá versar sobre las causas que motivan la decisión empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, así como sobre las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados.

			Durante el periodo de consultas, las partes deberán negociar la buena fe, con vistas a la consecución de un acuerdo. Dicho acuerdo requiere la conformidad de la mayoría de los miembros del comité o comités de empresa, de los delegados de personal en su caso, o de las representaciones sindicales, si las hubiere, que, en su conjunto, representen a la mayoría de aquéllos. El logro de acuerdo con los representantes de los trabajadores no impide a los afectados por la modificación el ejercicio de la opción entre la aceptación de la modificación o la rescisión del contrato de trabajo (artículo 41.4 del ET).

			Tras la finalización del periodo de consultas, el empresario, si otra cosa no dispone en el convenio colectivo, notificará a los trabajadores su decisión sobre las modificaciones, que surtirá efectos una vez transcurrido el plazo mínimo de quince días ya mencionado.

			Contra las decisiones del empresario en las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo de carácter colectivo, se podrá reclamar en conflicto colectivo, sin perjuicio de las acciones individuales que puedan interponer los trabajadores afectados, si bien a interposición del conflicto paralizará la tramitación de las acciones individuales iniciadas hasta su resolución.

			–La función de gestión de personal exige una capacidad adaptativa continua y una relación entre todos los departamentos y personas que componen la estructura organizativa de la empresa.

			–Es competencia del departamento de administración de personal:

			∙Nóminas y salarios.

			∙Retenciones e ingresos a cuenta del IRPF.

			∙Tiempo trabajado y compensaciones asociadas al mismo
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Calendario laboral

El calendario laboral es la fijacién de los dias de trabajo y
descanso de cada afio.
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Jornada de trabajo

Siguiendo a Gonzalez Biedma, por jomada de trabajo
puede entenderse el tiempo de duracién de la presta-
cién de servicios.
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Rendimientos integros del trabajo

Se consideran rendimientos integros del trabajo “todas
las contraprestaciones o utilidades, cualguiera que sea
su denominacién o naturaleza, dinerarias o en especie,
que deriven, directa o indirectamente
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Definicién

La némina o recibo de salarios no es solo un justificante
de cobro: es el documento o recibo individual justificati-
vo del abono del salario al trabajador, que contiene, con
la debida claridad y separacién, las diferentes percep-
ciones de los trabajadores (salariales y no salariales) y
las deducciones que legalmente procedan.
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Horas extraordinarias

“Tendran la consideracién de horas extraordinarias aque-
llas horas de trabajo que se realicen sobre la duracién
méxima de la jornada ordinaria de trabajo.
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Proteccion de salario

“Proteccioén del salario” suelen englobarse una serie de
medidas heterogéneas que tienden a garantizar la per-
cepcién efectiva por el trabajador de sus salarios o bien
a otorgar a estos un régimen especial frente a determi-
nadas contingencias o cargas..
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Funcién de administracién de personal

Aquella “que se encarga del desarrollo y administracion
de politicas y programas para conseguir una eficaz es-
tructura de la organizacién, empleados cualificados, tra-
to equitativo, oportunidad de promocién, satisfaccion y
seguridad en el trabajo”.
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[ETAPA ADMINISTRATIVA

[Parte ce I Gécada Ge Ios 50 del 5. YO Ls gestion de persona|
|es una parte residual de la organizacién, dependiente de
ireccién econmico-administrativa.

[ 60-70 el s, YO Mediante el s G2 TEChcas 2 12 PCOIog
Incustrial, se pretende establecer un sistema que asegure I

[ETAPA PSICOTECNICA |equidad intemnay Iz integracion del personal en el proyecto d
i empresa.
[cata e o713 30U S comenians cear epartaments
rapa LaBORAL lespecificos de personal, decicaces fundamentaimente

2 cefensa ce fosintereses ce Is empresa frente a los empleados.

[ETAPA DE GESTION DE RR.HH

[Dcada Ge Tos B Gel 5. XX. La fuerte competencia face que.
|6& més valor a la capacidad de aprender y adaptarse que.
lla rigidez persona-puesto. Se introsucen las técnicas od
[planificacién de RRHH., los planes ce formacién, etc y
|comienza s tratajar por objetivos.

[ETAPA DE GESTION DE VALORES|

[Dicads ce Tos 50 Gel 5 XX Entiende aue el futuro G
Jla organizacién depende de articular, configurary conjunta
flos valores de Ia organizacion junto a los de sus propio
ftrabaiadores

[ETAPA DE GESTION
IDEPERSONAS.

[Actualidad Ls fundtn de gestion de personal, Gsdo el sstem
|olobalizaco en el que coexisten las empresas, exige un:
|capacidad adaptativa continuay una relacion entre todos lo
|departamentos y personas que componen la estructur
lorganizativa de la empresa.
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Departamento de recursos humanos

Podriamos decir que serfa “la estructura organizativa que
se encarga de lo relativo a la organizacion y gestion de
la administracién del personal al servicio de la empresa”.
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Salario minimo interprofesional

“salario minimo interprofesional” (SMI) el umbral por de-
bajo del cual no debe fijarse ninguna retribucion laboral,
puesto que se considera el minimo necesario para garan-
tizar la subsistencia del trabajador de una manera digna..
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Administracion de personal
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Salario

“Se considera salario la totalidad de las percepciones
econémicas de los trabajadores, en dinero o especie,
por la prestaciéon profesional de los servicios laborales
por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cual-
quiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos
de descanso computables como de trabajo” (art. 26.1).





