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			Identificación del Módulo Formativo

			Bienvenido al Módulo Formativo MF0980_2: Gestión auxiliar de personal. Este Módulo Formativo pertenece a los Certificados de Profesionalidad ADGD0308: Actividades de gestión administrativa y ADGG0308: Asistencia documental y de gestión en despachos y oficinas, de la familia profesional de Administración y gestión.

			Presentación de los contenidos

			La finalidad de este Módulo Formativo es enseñar al alumno a efectuar las actividades de apoyo administrativo de Recursos Humanos. Para ello, se estudiará primero la normativa laboral y de organización de las relaciones laborales en la empresa y el contrato de trabajo. A continuación se retribución salarial y el proceso de actuación ante la Seguridad Social, así como la gestión de Recursos Humanos.

			Objetivos

			Al finalizar este módulo formativo aprenderás a:

			–Organizar la información referente a los procesos de captación, selección, comunicación interna, formación, desarrollo y compensación y beneficios, utilizando las herramientas informáticas proporcionadas.

			–Preparar la documentación, los materiales y otros elementos necesarios en la selección, formación y desarrollo de los recursos humanos, atendiendo a criterios y normas de calidad.

			–Elaborar la documentación derivada del proceso de contratación, finalización y demás variaciones de la situación laboral utilizando los medios informáticos más habituales.

			–Obtener la documentación necesaria para el pago de las retribuciones al personal, de la cotización a la Seguridad Social y de las retenciones a cuenta del IRPF, demostrando rigurosidad y contemplando la normativa correspondiente.

			–Elaborar la documentación de control de las incidencias relativas al desarrollo de la actividad laboral de los empleados observando la legislación vigente y las normas de comunicación interna establecidas.

			–Utilizar aplicaciones de gestión de recursos humanos, relacionadas con el control presencial, la tramitación de los contratos, del salario y de las cotizaciones, así como con el seguimiento de la formación de los empleados.
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			1.1.	Normas Laborales constitucionales.

			El Derecho Laboral en España o Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social es la rama del Derecho español que normaliza las relaciones entre el empresario y los trabajadores así como la actividad de los sindicatos y la actuación del Estado especialmente en materia de la Seguridad Social en España.

			La Constitución Española establece en su artículo 35 que:

			1.Todos los españoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre elección de profesión u oficio, a la promoción a través del trabajo y a una remuneración suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningún caso pueda hacerse discriminación por razón de sexo.

			2.La ley regulará un estatuto de los trabajadores.

			Según lo visto en el párrafo anterior debemos destacar además el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que según su artículo 1.1 exige que concurran las siguientes características:

			[image: ]

			
				
					
					
				
				
					
							
							Voluntariedad

						
							
							Elección libre por parte de las dos partes del contrato.

						
					

					
							
							Retribución

						
							
							Compensación económica.

						
					

					
							
							Ajenidad

						
							
							Los frutos directos del trabajo no son propiedad del trabajador, sino del empresario.

						
					

					
							
							Dependencia

						
							
							El empresario es quien organiza y dirige la actividad laboral. El trabajador acata las órdenes.

						
					

					
							
							Personal

						
							
							El trabajador organiza personalmente el trabajo.

						
					

				
			

			[image: ]Si quieres conocer más sobre dicha normativa puede buscar el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores en internet.

			El Sistema de Fuentes del derecho del trabajo muestra una importante peculiaridad: a los empresarios y trabajadores, a través de sus respectivos representantes, se les otorga la potestad de crear derecho (fuente de producción). Siendo fuente del Derecho del Trabajo el acuerdo o el convenio colectivo (fuente formal), natural del poder regulador conjunto de empresarios y trabajadores.

			Importante [image: ]

			Principio de Jerarquía Normativa: consagrado en el art.9.3 CE, implica que entre las diversas fuentes formales, existe una ordenación jerárquica, de manera que unas son de aplicación prioritaria sobre otras. Prioridad que hace nula a la norma de inferior rango que contradice o niega a la de rango superior y que expresa la jerarquización misma de los poderes sociales de donde emanan.

			[image: ]

			Orden Jerárquico de las Fuentes del Derecho Laboral:

			
				
					
				
				
					
							
							1.Derecho Comunitario (Directivas/Reglamentos).

						
					

					
							
							2.Constitución Española de 1978.

						
					

					
							
							3.Tratados y Convenios Internacionales.

						
					

					
							
							4.Leyes Orgánicas.

						
					

					
							
							5.Leyes Ordinarias.

						
					

					
							
							6.Normas con Rango de Ley (Decretos Legislativos/ Decreto Ley).

						
					

					
							
							7.Reglamentos.

						
					

					
							
							8.Convenios colectivos.

						
					

					
							
							9.Contratos de trabajo.

						
					

					
							
							10.Costumbres locales y profesionales.

						
					

				
			

			1.2.	El Estatuto de los Trabajadores

			El Estatuto de los Trabajadores regula los deberes y derechos de los trabajadores. Esto significa que los trabajadores por cuenta ajena de cualquier empresa han de tener las condiciones laborales que se establecen a lo largo de la norma, y estas no pueden ser vulneradas.

			El estatuto establece de forma general una serie de conceptos fundamentales para formar la relación laboral, y fija los mínimos para el desempeño del trabajo (jornada, descansos, contratos y periodos de prueba, modificaciones y extinciones, suspensión y faltas y sanciones al trabajador). Además, establece los derechos de representación y negociación colectiva.

			Sabías qué [image: ]

			El Estatuto de Trabajadores afecta y será de aplicación al trabajo que desempeñen los trabajadores contratados en España al servicio de empresas españolas en el extranjero, y tendrán al menos los derechos que les correspondería al trabajar en territorio nacional, sin perjuicio de las normas aplicables en el trabajo.

			[image: ]

			
				
					
				
				
					
							
							Artículo 1.3 del ET. ¿A quién se excluye de esta norma?

						
					

					
							
							Funcionarios públicos (regulados por el Estatuto del Funcionario público) así como la del personal al servicio del Estado, las Corporaciones locales y las entidades públicas autónomas, cuando, al amparo de una Ley, dicha relación se regule por normas administrativas o estatutarias.

						
					

					
							
							Prestaciones personales obligatorias.

						
					

					
							
							La actividad limitada al mero desempeño del cargo de consejero o de órganos de Administración de las empresas.

						
					

					
							
							Trabajos realizados a título de amistad.

						
					

					
							
							Trabajos familiares.

						
					

					
							
							La actividad de las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de uno o más empresarios siempre que queden personalmente obligados a responder del buen fin de la operación asumiendo el riesgo y ventura de la misma.

						
					

					
							
							En general, todo trabajo que se efectúe en desarrollo de relación distinta de la que define el apartado 1 de este artículo.

						
					

				
			

			Importante [image: ]

			El Estatuto de los Trabajadores prohíbe en su artículo 6:

			–La admisión al trabajo a los menores de dieciséis años.

			–Los trabajadores menores de dieciocho años no podrán realizar trabajos nocturnos ni aquellas actividades o puestos de trabajo que el Gobierno, declare insalubres, penosos, nocivos o peligrosos, tanto para su salud como para su formación profesional y humana.

			–Se prohíbe realizar horas extraordinarias a los menores de dieciocho años.

			–La intervención de los menores de dieciséis años en espectáculos públicos sólo se autorizará en casos excepcionales por la autoridad laboral, siempre que no suponga peligro para su salud física ni para su formación profesional y humana; el permiso deberá constar por escrito y para actos determinados.

			[image: ]

			1.2.1.	De los derechos y deberes

			Todos los derechos de la persona trabajadora, son obligaciones para la empresa y todos los derechos de la empresa, son obligaciones para el trabajador. Hay que adaptarse en esta materia según lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y a los Convenios Colectivos de cada empresa.

			Los derechos y deberes más importantes del trabajador/a son los que se detallan a continuación:

			
				
					
					
				
				
					
							
							DERECHOS ( artículo 4 del ET)

						
							
							DEBERES ( artículo 5 del ET)

						
					

					
							
							Trabajo y libre elección de profesión y oficio.

						
							
							Cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia.

						
					

					
							
							Libre sindicación.

						
							
							Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

						
					

					
							
							Negociación colectiva.

						
							
							Cumplir las órdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas.

						
					

					
							
							Adopción de medidas de conflicto colectivo.

						
							
							No concurrir con la actividad de la empresa, en los términos fijados en esta Ley.

						
					

					
							
							Huelga.

						
							
							Contribuir a la mejora de la productividad.

						
					

					
							
							Reunión.

						
							
							Cuantos se deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.

						
					

					
							
							Información, consulta y participación en la empresa.

						
							
					

					
							
							A la ocupación efectiva.

						
					

					
							
							A la promoción y formación profesional en el trabajo.

						
					

					
							
							A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo.

						
					

					
							
							A su integridad física y a una adecuada política de seguridad e higiene.

						
					

					
							
							Al respecto de su intimidad y a la consideración debida a su dignidad.

						
							
					

					
							
							A la percepción puntual de la remuneración pactada o legalmente establecida.

						
					

					
							
							Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

						
					

					
							
							A cuantos otros se deriven específicamente del contrato de trabajo.

						
					

				
			

			Sabias qué [image: ]

			El trabajador que presta sus servicios subordinadamente ha pasado de ser un esclavo en la Edad antigua, un siervo de la Edad Media, a un sujeto con derechos y libertades en la actualidad. El Derecho ha venido a regular condiciones mínimas necesarias para una estabilidad social. El surgimiento de las primeras leyes laborales data desde la segunda mitad del siglo XIX. En 1919, con el Tratado de Versalles que puso fin a la primera guerra mundial, el derecho del trabajo adquiere respaldo internacional plasmado en la creación de la Organización Internacional del Trabajo (OIT).

			[image: ]

			1.2.2.	De la representación colectiva

			El sistema español de organización de los trabajadores en la empresa se caracteriza por tener una doble vía de representación:

			–Representación Unitaria: Delegados de Personal y Comités de Empresa (art 61 del ET). Afecta unitariamente a todos los trabajadores de la empresa, es de carácter necesaria y elegible.

			Delegados de personal

			–La representación de los trabajadores en la empresa o centro de trabajo que tengan menos de 50 trabajadores y más de 10 corresponde a los delegados de personal (art. 62.1 del ET).

			–En aquellas empresas o centros que cuenten entre 6 y 10 trabajadores, podrá haber un delegado de personal si así lo decidieran éstos por mayoría (art. 62.1 del ET).

			–Los trabajadores elegirán, mediante sufragio libre, personal, secreto y directo a los delegados de personal en la cuantía siguiente: hasta 30 trabajadores, 1 delegado; de 31 a 49 trabajadores, 3 delegados (art. 62.1 del ET).

			–Los delegados de personal ejercerán mancomunadamente ante el empresario la representación para la que fueron elegidos y tendrán las mismas competencias que las establecidas para los comités de empresa (art. 62.2 del ET).

			Comités de Empresa

			–El Comité de Empresa es el órgano representativo y colegiado del conjunto de trabajadores en la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de 50 o más trabajadores (art. 63.1 del ET).

			El número de miembros del comité de empresa se determinará de acuerdo con la siguiente escala:

			–De 50 a 100 trabajadores: 5 miembros.

			–De 101 a 250 trabajadores: 9 miembros.

			–De 251 a 500 trabajadores: 13 miembros.

			–De 501 a 750 trabajadores: 17 miembros.

			–De 751 a 1000 trabajadores: 21 miembros.

			–De 1000 en adelante: 2 por cada mil o fracción hasta un máximo de 75 miembros.

			[image: ]

			Representación Sindical: Ley Orgánica de Libertad Sindical (LOLS). Representa a los afiliados al sindicato en la empresa o en el centro de trabajo.

			
				
					
					
				
				
					
							
							Pueden afiliarse

						
							
							No pueden afiliarse

						
					

					
							
							Trabajadores por cuenta ajena.

						
							
							Fuerzas armadas e instituciones de carácter militar.

						
					

					
							
							Desempleados.

						
							
							Jueces.

						
					

					
							
							Funcionarios.

						
							
							Magistrados.

						
					

					
							
							Incapacitados.

						
							
							Fiscales.

						
					

					
							
							Autónomos sin trabajadores.

						
							
					

					
							
							Jubilados.

						
							
					

				
			

			Destacamos algunas de las funciones de los sindicatos más representativos:

			–Representar a los trabajadores antes las Administraciones Públicas.

			–Promover elecciones para delegados de personal y miembros del comité de empresa.

			–Participar en la negociación colectiva.

			–Cesión de inmuebles públicos.

			–Participar como interlocutores en las condiciones de trabajo con las Administraciones Públicas.

			[image: ]Si quieres conocer más sobre dicha normativa puede consultar la Ley Orgánica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical en los anexos al final del libro.

			1.3	Ley General de la Seguridad Social

			La Seguridad Social de España es el principal sistema de protección social del Estado. Su designio es garantizar unas prestaciones sociales concretas e individualizadas, para hacer frente a determinadas contingencias que pueden situar a la persona en situación de necesidad.

			La regulación fundamental de la Seguridad Social se encuentra: 

			1.Artículo 41 de la Constitución Española: “Los poderes públicos mantendrán un régimen público de Seguridad Social para todos los ciudadanos, que garantice la asistencia y prestaciones sociales suficientes ante situaciones de necesidad, especialmente en caso de desempleo. La asistencia y prestaciones complementarias serán libres”.	

			2.Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social (Real Decreto Legislativo 8/2015). 

			La Seguridad Social abarca:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Modalidad Contributiva

						
							
							Modalidad No Contributiva

						
					

					
							
							–De ámbito profesional.

							–Se financia según las cotizaciones de los afiliados.

						
							
							–De ámbito Universal.

							–Se financia a cargo de las aportaciones de los Presupuestos General del Estado.

						
					

					
							
							Prestaciones de la Seguridad Social en modalidad contributiva

						
							
							Prestaciones de la Seguridad Social en modalidad no contributiva

						
					

					
							
							–Prestación de asistencia tanto médica como farmacéuticas.

							–Subsidio por incapacidad temporal.

							–Prestación por maternidad.

							–Prestación por riesgo durante el embarazo.

							–Prestación por incapacidad permanente.

							–Indemnizaciones por lesiones permanentes no invalidantes derivadas de contingencias profesionales.

							–Pensión de jubilación.

							–Prestaciones por muerte y supervivencia.

							–Prestaciones familiares por hijo a cargo.

							–Prestación y el subsidio por desempleo.

							–Paternidad.

						
							
							–Prestación de asistencia sanitaria.

							–Pensión de invalidez.

							–Pensión de jubilación.

							–Prestaciones familiares por hijo a cargo.

						
					

				
			

			Sabías que [image: ]

			Las prestaciones pueden ser de cuatro tipos:

			–Pensiones: son prestaciones económicas de devengo periódico y su duración es permanente o hasta alcanzar una edad fijada.

			–Subsidios: prestaciones de devengo periódico y de duración transitoria.

			–Indemnizaciones: prestaciones económicas abonables por una sola vez.

			–Otras prestaciones: como las prestaciones por desempleo y la protección familiar de carácter no económico.

			[image: ]

			Prestaciones del Nivel Contributivo

			En el nivel contributivo, la acción protectora del Sistema de la Seguridad Social comprende las siguientes prestaciones.

			En especie

			–Prestaciones sanitarias.

			–Prestaciones farmacéuticas.

			–Servicios sociales.

			Económicas

			–Subsidios

			∙Incapacidad temporal.

			∙Riesgo durante el embarazo.

			∙Riesgo durante la lactancia natural.

			∙Cuidado de menores afectados por cáncer u otra enfermedad grave.

			∙Temporal, a favor de familiares.

			–Pensiones

			∙Jubilación.

			∙Incapacidad permanente.

			∙Por muerte y supervivencia.

			∙Extraordinarias, por terrorismo.

			–Indemnizaciones

			∙Por lesiones permanente.

			∙Por incapacidad permanente parcial.

			∙Por fallecimiento de accidente de trabajo o enfermedad profesional.

			–Otras

			∙Protección familiar.

			∙Desempleo.

			∙Auxilio por defunción.

			∙Prestación temporal de viudedad.

			Definición [image: ]

			–Modalidad contributiva: son prestaciones económicas y de duración indefinida, aunque no siempre, cuya legalización está supeditada a una previa relación jurídica con la Seguridad Social (acreditar un período mínimo de cotización en determinados casos), siempre que se cumplan los demás requisitos exigidos.

			–Modalidad no contributiva: son prestaciones económicas que se reconocen a aquellos ciudadanos que, encontrándose en situación de necesidad protegible, escaseen de recursos suficientes para su subsistencia, aun cuando no hayan cotizado nunca o el tiempo suficiente para alcanzar las prestaciones del nivel contributivo.

			[image: ]

			[image: ]Si quieres conocer más sobre dicha normativa puede consultar en internet el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social. 

			1.3.1.	Campo de Aplicación

			En el campo de aplicación vamos a implantar y determinar el conjunto de personas que quedan comprendidas en el sistema español de Seguridad Social y que, por tanto, van a ser sujetos de derechos y obligaciones.

			El sistema español está orientado hacia el principio de universalidad subjetiva, de modo que en su ámbito de protección estarían integrados todos los ciudadanos. Así se deduce del art. 41 de la Constitución y del art. 1 de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS).

			Definición [image: ]

			Universalidad subjetiva: significa que cualquier ciudadano -sin el condicionamiento de haber establecido previamente una relación jurídica específica con la Seguridad Social, sino meramente por el hecho de ser tal ciudadano- tendrá derecho a que la Seguridad Social le atienda cuando se vea afectado por una determinada situación de necesidad. El principio de universalidad subjetiva se pone, por tanto, en relación directa con el de generalidad objetiva: cualquier ciudadano que se encuentre en situación de necesidad real tiene derecho a algún tipo de tutela por parte del Sistema de Seguridad Social.

			[image: ]

			Es en la modalidad no contributiva donde el principio de universalidad subjetiva tiene un desarrollo mayor: no sólo porque se trata de una prestación que siempre se dispensa en caso de urgencia, sino también porque su carácter gratuito es una característica frecuente.

			Importante [image: ]

			Aunque el artículo 2.1 LGSS señala como uno de los principios del Sistema la “universalidad”, en su segundo apartado establece que la realización del mismo es limitada, ya que el Estado va a garantizar una protección apropiada frente a las contingencias y en las situaciones que se contemplan en esta Ley a las personas que cumplan los requisitos exigidos en las modalidades contributiva o no contributiva.

			[image: ]

			
				
					
				
				
					
							
							Sujetos comprendidos en la modalidad contributiva

						
					

					
							
							–Trabajadores por cuenta ajena que presten sus servicios en las condiciones establecidas en el art. 1.1 del Estatuto de los Trabajadores en las distintas ramas de la actividad económica.

						
					

					
							
							–Trabajadores por cuenta propia o autónomos mayores de 18 años.

						
					

					
							
							–Socios trabajadores de Cooperativas de Trabajo Asociado.

						
					

					
							
							–Estudiantes.

						
					

					
							
							–Funcionarios públicos, civiles y militares.

						
					

				
			

			Importante [image: ]

			Artículo 7 de la Ley General de la Seguridad Social. Estarán comprendidos en el Sistema de la Seguridad Social, a efectos de las prestaciones de modalidad contributiva, cualquiera que sea su sexo, estado civil y profesión, los españoles que residan en España y los extranjeros que residan o se encuentren legalmente en España, siempre que, en ambos supuestos, ejerzan su actividad en territorio nacional.

			[image: ]

			
				
					
				
				
					
							
							Sujetos comprendidos en la modalidad no contributiva

						
					

					
							
							–Todos los españoles residentes en territorio nacional (Articulo 7.2 LGSS).

						
					

					
							
							–El Gobierno podrá establecer medidas de protección social en favor de los españoles no residentes en España, de acuerdo con las características de los países de residencia (Artículo 7.3 LGSS).

						
					

					
							
							–Los hispanoamericanos, portugueses, brasileños, andorranos y filipinos que residan en territorio español se equiparan a los españoles. Con respecto a los nacionales de otros países se estará a lo que se disponga en los Tratados, Convenios, Acuerdos o instrumentos ratificados, suscritos o aprobados al efecto, o cuanto les fuera aplicable en virtud de reciprocidad tácita o expresamente reconocida (artículo 7.5 LGSS).

						
					

				
			

			1.3.2.	Derechos y Deberes de los sujetos obligados

			Los sujetos obligados a cotizar en el Régimen General son “los trabajadores y asimilados comprendidos en su campo de aplicación y los empresarios por cuya cuenta trabajen” (art. 141.1 LGSS). La cotización comprenderá dos aportaciones:

			–De los empresarios.

			–De los trabajadores.

			Importante [image: ]

			El empresario es el sujeto responsable del cumplimiento de la obligación de cotización. A él corresponde la obligación de ingreso de sus aportaciones y las de sus trabajadores, en su totalidad (art. 142.1 LGSS).

			[image: ]

			
				
					
					
				
				
					
							
							La obligación de cotizar nacerá:

						
							
							La obligación de cotizar se extinguirá:

						
					

					
							
							Con el comienzo de la actividad profesional en tales regímenes o de la situación relacionada con la actividad de las personas incluidas en el campo de aplicación de aquellos Regímenes.

						
							
							Con el cese en el trabajo, en la actividad o en la situación determinante del nacimiento y subsistencia de la obligación de cotizar, siempre que se comunique la baja en el tiempo y forma establecidos.

						
					

				
			

			
				
					
					
				
				
					
							
							Trabajador

						
							
							Empresario

						
					

					
							
							La aportación del trabajador en la cotización respecto del mismo por contingencias comunes será de su exclusivo cargo, siendo nulo todo pacto en contrario.

						
							
							–El empresario descontará a sus trabajadores, en el momento de hacerles efectivas sus retribuciones, la aportación que corresponda a cada uno de ellos.

							–El empresario que no ingrese dentro de plazo las aportaciones corres pondientes a sus trabajadores incurrirá en responsabilidad ante ellos y ante las Entidades Gestoras de la Seguridad Social y Tesorería General de la misma.

						
					

				
			

			Las situaciones de riesgo que mediante la cotización quedan protegidas son:

			–Contingencias Comunes: contribuyen a ella tanto empresarios como trabajadores. Situaciones de necesidad que puedan derivarse de: incapacidad laboral temporal por enfermedad común o accidente no laboral, prestaciones de jubilación, incapacidad y muerte y supervivencia por enfermedad común o accidente no laboral, protección a la familia, prestaciones farmacéuticas, asistencia sanitaria, maternidad, paternidad, riesgos durante el embarazo y durante la lactancia natural.

			–Contingencias Profesionales: da cobertura a las situaciones de necesidades derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. La cotización correrá a cargo exclusivamente de los empresarios.

			–Horas extraordinarias: estará sujeta a una cotización adicional, destinada a incrementar los recursos generales del Sistema de la Seguridad Social. Comprende dos aportaciones, la del empresario y trabajador.

			–-Otras cotizaciones: Desempleo (para la cobertura de este riesgo, empresario y trabajador serán los sujetos obligados a su pago), Fondo de Garantía Salarial (FOGASA) y Formación Profesional (comprende dos aportaciones, la del empresario y trabajador, se destinan a fines de formación, reciclaje, recalificación y reclasificaciones profesionales).

			Definición [image: ]

			FOGASA: Organismo que garantiza a los trabajadores la percepción de salarios, indemnizaciones por despidos o extinción de la relación laboral, pendientes de pago por insolvencia, suspensión de pagos, quiebra o concurso de acreedores del empresario, beneficiando así a cualquier trabajador con un contrato laboral. Esta cuota correrá a cargo exclusivo del empresario.

			[image: ]

			1.4.	Convenios Colectivos

			Un convenio colectivo es un acuerdo entre representantes de las empresas y los representantes de los trabajadores como consecuencia de una negociación colectiva en materia laboral. Mediante un convenio colectivo, empresarios y trabajadores regulan las condiciones de trabajo y productividad.

			Para que un convenio colectivo afecte a un colectivo de trabajadores , tiene que encontrarse bajo la competencia del Estatuto de los Trabajadores.

			
				
					
				
				
					
							
							Quedan excluidos del ámbito de negociación colectiva

						
					

					
							
							–Funcionarios públicos.

						
					

					
							
							–Transportistas.

						
					

					
							
							–Consejeros o miembros del Consejo de Administración de empresas.

						
					

					
							
							–Los trabajos familiares, o a título de amistad o buena vecindad, así como las prestaciones personales obligatorias (cuidado de hijos o dependientes, etc.).

						
					

					
							
							–Los trabajos u operaciones mercantiles que asuman el riesgo y ventura de las mismas.

						
					

					
							
							–Trabajadores autónomos o por cuenta propia, salvo que se refleje algún artículo de manera concreta.

						
					

				
			

			Aspectos que se regulan en los convenios colectivos:

			–Horarios de trabajo y productividad.

			–Sueldos.

			–Compensación por horas extraordinarias.

			–Vacaciones.

			–Conciliación de la vida familiar, laboral y personal.

			Sabías que [image: ]

			Los primeros antecedentes de negociación colectiva se remontan a finales del s.XVIII. Uno de los Convenios Colectivos más antiguos el “pacto sobre salarios en la industria de la imprenta” (EE.UU.1795), pero la generalización de los Convenios Colectivos solo se produce en la segunda mitad del s.XIX y su definitiva consolidación tiene lugar en el segundo cuarto del s.XX.

			[image: ]

			La ley es la que fija qué criterios han de alcanzarse en la negociación colectiva, fijando en ocasiones mínimos o máximos de las prestaciones y obligaciones que han de pactarse entre trabajadores y empresarios. Igualmente existen materias que no están al alcance de la negociación colectiva, como las materias referidas por ejemplo a la Seguridad Social.

			
				
					
					
				
				
					
							
							Convenios colectivos según el área geográfica de aplicación:

						
							
							Convenios colectivos que se distinguen por el número de personas afectadas por los mismos:

						
					

					
							
							Los convenios colectivos pueden constituirse dentro de la propia empresa o para un ámbito sectorial, provincial, regional o estatal.

						
							
							Convenio de empresa o de ámbito inferior a la empresa: afecta a todos los trabajadores de la empresa o solo a un sector de la misma.

							Convenio de ámbito superior a la empresa: agrupa a varias empresas de un mismo sector económico.

						
					

				
			

			1.4.1.	Ámbito: territorial, funcional, personal y temporal

			Dentro del contenido mínimo que debe incluir un convenio colectivo se encuentra el ámbito de aplicación del convenio (art. 85.3.b del ET). Según el Art. 83 del Estatuto de los Trabajadores, los convenios colectivos tendrán el ámbito de aplicación que las partes acuerden:

			La representación de los trabajadores o de los empresarios que inicie la negociación deberá comunicar por escrito a la otra parte, el ámbito del convenio que se pretende adoptar y las materias objeto de negociación. De esta comunicación se enviará copia a la autoridad laboral competente en función del ámbito territorial del convenio (Dirección provincial de Trabajo y Seguridad Social o Dirección General de Trabajo).

			La parte que recibe la comunicación sólo podrá negarse a la iniciación de las negociaciones por causa legal o establecida, o cuando no se trate de revisar un convenio ya vencido y, en todo caso la contestación deberá ser por escrito y motivada.

			La duración del Convenio Colectivo se fijará por las partes, así como su entrada en vigor. Puede prorrogarse un año más si no hay denuncia expresa por cualquier parte. Deben efectuarse por escrito y presentarse ante la autoridad laboral competente a los solos efectos de su registro en un plazo de quince días desde su firma. Una vez registrado será remitido al Órgano público de Mediación, Arbitraje y Conciliación competente para su depósito.

			A continuación el convenio será publicado gratuitamente en el “Boletín Oficial” que corresponda en función del ámbito territorial del mismo y entrará en vigor en la fecha que se haya fijado por las partes.

			1.4.2	Negociación del Convenio

			De acuerdo con el Convenio nº 154 de la Organización Internacional del Trabajo de 1981, se entiende por negociación colectiva: aquella negociación que tiene lugar entre un empresario, un grupo de empresarios o una organización o varias organizaciones de empresarios por una parte, y una organización o varias organizaciones de trabajadores por otra parte.

			Como objetivo principal de dicha negociación, es la firma de un convenio colectivo, pudiéndose definir como “aquel contrato negociado y celebrado por representaciones de trabajadores y empresarios para la regulación de las condiciones de trabajo”

			Importante [image: ]

			Existen distintos tipos de convenios colectivos y no todos tienen la misma eficacia jurídica.

			[image: ]

			Tipos de convenios colectivos

			1.Convenios colectivos estatutarios y extra estatutarios:

			–Convenios Colectivos estatutarios: será aquel convenio colectivo negociado conforme a las exigencias recogidas en el Título III (“De la negociación colectiva y de los convenio colectivos”) del Estatuto de los Trabajadores.

			–Convenios Colectivos extra estatutarios: será aquel pacto o acuerdo alcanzado entre la representación empresarial y de los trabajadores sin cumplir todas y cada una de las exigencias recogidas en el referido Título III del Estatuto de los Trabajadores (esencialmente, los requisitos de legitimación de las partes negociadoras y de procedimiento).

			2.Por su ámbito de aplicación:

			–Convenio colectivo de empresa: son aquellos convenios colectivos cuyo contenido tan sólo resulta vinculante a aquellos trabajadores que se encuentren vinculados a la empresa donde se ha promovido la unidad de negociación. Podemos clasificarlos en:

			–Convenio colectivo de ámbito inferior: solo se aplica a los trabajadores vinculados a un único centro de los existentes en la empresa, o incluso a los centros de una determinada zona geográfica.

			–Convenio colectivo de franja: aplicable únicamente a un grupo específico de trabajadores de la empresa con un perfil profesional específico (comerciales, administrativos, etc.)

			–Convenios de grupo de empresa y otros.

			3.Convenios Colectivos Sectoriales: son aquellos convenios colectivos cuya unidad de negociación se proyecta sobre un una pluralidad de empresas pertenecientes a la misma rama de producción y con idéntica actividad productiva.

			–Convenios colectivos estatales y nacionales: son aquellos convenios que afectan a todo el territorio estatal. Son publicados en el Boletín Oficial del Estado. Los participantes en la firma de estos convenios son los sindicatos y las agrupaciones empresariales que alcancen el 10% de representatividad en el sector en el ámbito nacional.

			–Convenios colectivos autonómicos: son los convenios que afectan a una comunidad autónoma de un sector de actividad determinado. Formarían parte de la negociación del convenio, los sindicatos y agrupaciones empresariales que lleguen al 10% de representación en la comunidad autónoma.

			–Convenios colectivos provinciales: son los convenios que afectan a una provincia en un sector de actividad determinado. Participarían en la negociación de este convenio, los representantes de los trabajadores y de los empresarios que alcancen el 10% de representatividad.

			–Convenios colectivos interprovinciales: son los convenios que afectan a varias provincias, bien sean de una misma comunidad autónoma o bien formen parte de distintas regiones. Los negociadores de esta clase de convenios serían los sindicatos y las agrupaciones de empresarios que lleguen al 10% de representación.

			–Convenios Colectivos locales o comarcales: Son aquellos convenios que bien pueden afectar a una localidad o bien a una comarca, en una clase de actividad económica determinada. Los participantes en la negociación de estos convenios son los representantes de los sindicatos y de las agrupaciones empresariales que alcancen el 10% de representatividad en el ámbito geográfico de que se trate.

			
				
					
					
				
				
					
							
							En representación de los trabajadores

							¿Quién está legitimado para negociar….?

						
					

					
							
							Convenio de Empresa ( o de ámbito inferior)

						
							
							Lo negocia:

							–Comité de Empresa.

							–Delegados de Personal.

							–o Secciones sindicales.

						
					

					
							
							Convenio para un grupo de empresas.

							Convenios Sectoriales

						
							
							Lo negocia:

							–Sindicatos con más representatividad a nivel estatal.

							–Sindicatos con más representatividad a nivel autonómico.

							–Sindicatos que cuenten con un mínimo del 10% de los miembros del comité de empresa o delegados de personal.

						
					

					
							
							Convenios para un grupo de trabajadores con perfil profesional específico.

						
							
							Lo negocia:

							–Secciones sindicales.

						
					

				
			

			
				
					
					
				
				
					
							
							En representación de los empresarios

							¿Quién está legitimado para negociar….?

						
					

					
							
							Convenios de empresa ( o ámbito inferior)

						
							
							Lo negocia:

							–El propio empresario.

						
					

					
							
							Convenio de grupo de empresas.

						
							
							Lo negocia:

							–Será la representación de dichas empresa.

						
					

					
							
							Convenios sectoriales.

						
							
							Lo negocia:

							–Las asociaciones empresariales que cuenten con el 10% de los empresarios (según art 1.2 del ET).

						
					

					
							
							Convenios de ámbito estatal

						
							
							Lo negocia:

							–Sindicatos de las Comunidades Autónomas ( que tengan la consideración de más representativos).

							–Asociaciones empresariales de la Comunidad Autónoma.

						
					

				
			

			Importante

			En los convenios de ámbito sectorial, el número de miembros en representación de cada parte no excederá de 15; en el resto de convenios, no excederá de 13.

			La comisión negociadora se constituirá en el plazo máximo de un mes, la parte receptora de la comunicación, deberá dar una respuesta a la propuesta de negociación y ambas partes crearán el plan de negociación, debiendo comenzar en un plazo máximo de 15 días desde la constitución de la comisión negociadora.

			El plazo máximo para la negociación del convenio será de ocho meses cuando la vigencia del convenio anterior hubiese sido inferior a dos años o de catorce meses en los restantes convenios, a contar desde la fecha de pérdida de su vigencia.
La adopción del acuerdo requiere el voto favorable de la mayoría de cada una de las dos representaciones. En cualquier momento de las deliberaciones las partes podrán acordar la intervención de un mediador designado por ellas.

			Importante [image: ]

			La comisión negociadora podrá tener un presidente. Si dicha comisión, optara por la no elección del presidente, las partes deberán consignar, en el acta de la sesión constitutiva de la comisión, los procedimientos a emplear para moderar las sesiones y firmar las actas que correspondan a las mismas, un representante de cada una de ellas, junto con el secretario.

			[image: ]

			Características de los acuerdos:

			
				
					
				
				
					
							
							–Se negociará bajo el Principio de buena fe: exige una conducta recta u honesta en relación con las partes interesadas en un acto, contrato o proceso. La buena fe es aplicada en diversas ramas del Derecho diferenciado las personas que actuaron de buena o de mala fe.

						
					

					
							
							–Se suspenderá la negociación cuando se produzca violencia sobre las personas y bienes. Se volverá a reanudar cuando desaparezcan dichos supuestos de violencia.

						
					

					
							
							–Los acuerdos de la comisión requerirán el voto favorable de la mayoría de cada una de las dos representaciones.

						
					

					
							
							–Se podrá acordar la intervención de un mediador en cualquier momento de las deliberaciones. Lo podrá designar cualquier a de las partes.

						
					

				
			

			Importante [image: ]

			La autoridad laboral vigilará por el respeto al principio de igualdad en los Convenios Colectivos que pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razón de sexo. Puede dirigirse a la jurisdicción competente por entender que el convenio pudiera contener cláusulas discriminatorias, poniéndolo en conocimiento del Instituto de la Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunidades Autónomas, según su ámbito territorial.

			[image: ]

			El Convenio entrará en vigor en la fecha que acuerden las partes.

			1.4.3.	Contenido

			Según el art 85 del ET los convenios colectivos podrán regular materias de índole económica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al ámbito de las relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales.

			Los convenios colectivos habrán de expresar como contenido mínimo lo siguiente:

			
				
					
				
				
					
							
							–Determinación de las partes que lo pactan.

						
					

					
							
							–Ámbito personal, funcional, territorial y temporal.

						
					

					
							
							–Procedimientos para resolver de manera firme las diferencias que puedan surgir en la negociación para la no aplicación de las condiciones de trabajo a que se refiere el artículo 82.3 del ET, ajustando, en su caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en los acuerdos interprofesionales de ámbito estatal o autonómico.

						
					

					
							
							–Forma y condiciones de denuncia del convenio, así como plazo mínimo para dicha denuncia antes de finalizar su vigencia.

						
					

					
							
							–Nombramiento de una comisión paritaria de la representación de las partes negociadoras para entender de aquellas cuestiones establecidas en la ley, así como establecimiento de los procedimientos y plazos de actuación de esta comisión, incluido el acatamiento de las disconformidades producidas en su seno a los sistemas no judiciales de solución de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de ámbito estatal o autonómico.

						
					

				
			

			Respetando el contenido mínimo indicado anteriormente, los Convenios Colectivos, también podrán regular diferentes materias tales como:

			
				
					
				
				
					
							
							–Laboral (jornada diaria, semanal y anual de trabajo y descanso; categorías profesionales; duración de contratos; etc.).

						
					

					
							
							–Sindical (comités de empresa, delegados de personal, canon de negociación, etc.).

						
					

					
							
							–Económica (salarios, remuneraciones indirectas, etc.)

						
					

					
							
							–Condiciones de empleo.

						
					

					
							
							–Medidas de promoción profesional.

						
					

					
							
							–Asistencial (mejoras voluntarias de Seguridad Social).

						
					

					
							
							–Relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales.

						
					

					
							
							–Relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales.

						
					

					
							
							–Obligaciones dirigidas a regular la paz laboral.

						
					

					
							
							–Ejercicio de los derechos a la promoción y formación profesional en el trabajo.

						
					

					
							
							–El deber de negociar sobre medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ámbito laboral, deber, que si se trata de empresas de más de 250 trabajadores, se articulará a través de planes de igualdad.

						
					

				
			

			Importante [image: ]

			En la negociación existirá el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ámbito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capítulo III del Título IV de la Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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			En todo convenio ha de hacerse constar:

			–Identificación de los sujetos que lo conciertan (Comités de empresa, Delegados de personal, secciones sindicales, sindicatos).

			–Unidad de negociación (ámbito personal, funcional y territorial de aplicación del convenio).

			–Duración del convenio.

			–Cláusula de descuelgue salarial, en el ámbito supra-empresarial.

			–Denuncia del convenio: forma, condiciones y plazo en la que los firmantes manifiestan acabar con el convenio que la vincula.

			–Designación de una comisión paritaria para tratar sobre las cuestiones que se les atribuya.

			Definición [image: ]

			Cláusula de Descuelgue salarial o inaplicación salarial: consiste en no aplicar los incrementos anuales que estipulan los convenios, produciendo así una congelación salarial. Las empresas que se pueden acoger a esta clausula son las que atraviesan por una situación económica negativa en aras de preservar los puestos de trabajo y poder continuar con la actividad. Todo esto con el compromiso de que cuando se recupere la situación, se regularizará dicho salarios.

			[image: ]

			Si el convenio no posee cláusula de descuelgue, solo podrá realizarse por acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores si así lo requiere la situación económica de la empresa. De no existir acuerdo, se recurrirá a la comisión paritaria del convenio.

			1.1.4.	Vigencia

			La vigencia de los convenios se regula en el art. 86 del ET. Corresponde a las partes negociadoras establecer la duración de los convenios, pudiendo pactarse distintos periodos para materia o grupos homogéneos de materias (art. 86.1 ET). Durante la vigencia del convenio, los sujetos que reúnan los requisitos de legitimación podrán negociar su revisión.

			La vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la duración pactada, se producirá en los términos que se hubiesen establecido en el propio Convenio.

			Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogan de año en año si no media denuncia expresa de las partes. Transcurrido un año desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya acordado uno nuevo o dictado un laudo arbitral, aquél perderá, salvo pacto en contrario, vigencia y se aplicará, si lo hubiere, el convenio colectivo de ámbito superior que fuera de aplicación.

			La forma, condiciones y plazo mínimo de la denuncia deben figurar como contenido mínimo del convenio colectivo.

			Importante [image: ]

			Cualquiera de los sujetos podrá realizar pactos parciales para la transformación de alguno de sus contenidos prorrogados con el fin de ajustarlos a las condiciones en las que, tras la terminación de la vigencia pactada, se aumente la actividad en el sector o en la empresa. Estos acuerdos tendrán la vigencia que las partes determinen.

			[image: ]

			El convenio que sucede a otro anterior deroga en su integridad a este último. De este modo, se consagra el Principio de Modernidad en la sucesión de los convenios (el convenio posterior deroga al anterior) y se puntualiza que la supresión es íntegra o total, salvo en aquellas materias expresamente declaradas vigentes, por el nuevo convenio colectivo.

			Al negociar el contenido de los convenios, los sujetos son libres además de fijar su entrada en vigor.

			–Pudiendo ser en el momento de su publicación en el Boletín oficial correspondiente.

			–O antes o después del mismo. En el caso de que entre en vigor antes de la publicación oficial, la doctrina excluye la eficacia del convenio estatutario hasta su publicación oficial. Una vez divulgado sus efectos se retrotraen hasta ese día.

			
				
					
				
				
					
							
							La instrumentación formal de esta sucesión de convenios puede ser realizada de dos formas:

						
					

					
							
							–Sustituyendo íntegramente el articulado del convenio anterior.

						
					

					
							
							–Manteniendo parcialmente el articulado del convenio anterior, con alguna que otra modificación.

						
					

				
			

			–Según la Ley del Estatuto de los Trabajadores en su artículo 1.1 exige que concurran las siguientes características en un contrato de trabajo: Voluntariedad, retribución, ajenidad, dependencia y personal.

			–Entre las diversas fuentes formales, existe una ordenación jerárquica, de manera que unas son de aplicación prioritaria sobre otras, es lo que llamamos El Principio de Jerarquía Normativa.

			–El Estatuto de los Trabajadores regula los deberes y derechos de los trabajadores. Entre otros derechos fundamentales del trabajador, regula las relaciones del empleado con el empresario en materia de despido, huelga, enfermedad, horas extras o la edad de acceso al trabajo. Su ámbito incluye a los trabajadores por cuenta ajena, y otros inscritos en los regímenes de la Seguridad Social. No incluye a los funcionarios, a aquellos que desempeñan labores en el ámbito familiar o a los autónomos.

			–Todos los derechos de la persona trabajadora, son obligaciones para la empresa y viceversa. Hay que ceñirse en esta materia al Estatuto de los Trabajadores y a los Convenios Colectivos de cada empresa.

			–El comité de empresa y los delegados de personal son órganos de representación colectiva de los trabajadores en las empresas, y la existencia de uno u otro órgano va a depender del número de trabajadores de la empresa o centro de trabajo.

			–El Artículo 41 de la Constitución Española establece que los poderes públicos mantendrán un régimen público de Seguridad Social para todos los ciudadanos, que garantice la asistencia y prestaciones sociales suficientes ante situaciones de necesidad, especialmente en caso de desempleo. La asistencia y prestaciones complementarias serán libres.

			–Las prestaciones de modalidad contributiva son aquellas que los perceptores reciben por haber cotizado durante su vida laboral. Para poder recibirlas los afiliados tienen que cumplir una serie de requisitos, entre los que se encuentran un tiempo de cotización determinado.

			–Las prestaciones no contributivas son aquellas que no exigen la existencia de una relación laboral previa. Se trata de proteger a aquellas personas, carentes de recurso económicos propios suficientes, que no hayan cotizado nunca o el tiempo suficiente para causar derecho a las prestaciones de nivel contributivo.

			–Un convenio colectivo es un acuerdo entre representantes de las empresas y los representantes de los trabajadores como resultado de una negociación colectiva en materia laboral. Mediante un convenio colectivo, empresarios y trabajadores regulan las condiciones de trabajo y productividad.

			–La duración del Convenio Colectivo se fijará por las partes, así como su entrada en vigor. Puede prorrogarse un año más si no hay denuncia expresa por cualquier parte. Deben efectuarse por escrito y presentarse ante la autoridad laboral competente.

			–La negociación colectiva es aquella que se realiza entre los trabajadores de una empresa, reunidos a través de un sindicato y la empresa. La finalidad de la negociación es llegar a un acuerdo en cuanto a las condiciones laborales aplicables a la generalidad de los trabajadores del ámbito en el que se circunscribe la negociación.

			1.	Según el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que según su artículo 1.1 exige que concurran las siguientes características:

			a.	Voluntariedad, ajenidad, retribución, dependencia y personal.

			b.	Ajenidad, dependencia, voluntariedad y personal.

			c.	Independencia, voluntariedad, retribución, personal y ajenidad.

			d.	Voluntariedad, ajenidad, retribución, independencia y personal.

			2.	Según el art.9.3 CE “…..unas son de aplicación prioritaria sobre otras. Prioridad que hace nula a la norma de inferior rango que contradice o niega a la de rango superior y que expresa la jerarquización misma de los poderes sociales de donde emanan”. ¿De qué principio estamos hablando?

			a.	Principio de Legalidad.

			b.	Principio de Jerarquía Normativa.

			c.	Principio de Seguridad Jurídica.

			d.	Principio del Ordenamiento Jurídico.

			3.	El Estatuto de los Trabajadores prohíbe en su artículo 6:

			a.	Realizar horas extraordinarias a los menores de catorce años.

			b.	La admisión al trabajo a los menores de dieciséis años.

			c.	Trabajos realizados a título de amistad.

			d.	La intervención de los mayores de dieciséis años en espectáculos públicos.

			4.	De las siguientes opciones, cual crees que no es un derecho del trabajador recogido en el artículo 4 del Estatuto de los Trabajadores:

			a.	A la ocupación efectiva.

			b.	A la promoción y formación profesional en el trabajo.

			c.	Información, consulta y participación en la empresa.

			d.	Contribuir a la mejora de la productividad.

			5.	El comité de Empresa es:

			a.	El órgano representativo y colegiado del conjunto de trabajadores en la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de 50 o más trabajadores (art. 63.1 del ET).

			b.	El órgano representativo de trabajadores en la empresa para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de 100 o más trabajadores (art. 63.1 del ET).

			c.	El órgano representativo y colegiado del conjunto de trabajadores en la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de 50 o más trabajadores (art. 65.1 del ET).

			d.	El órgano representativo y colegiado del conjunto de trabajadores en la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de 60 o más trabajadores (art. 63.1 del ET).

			6.	¿Cuál de las siguientes prestaciones no está incluida en la modalidad no contribuida?

			a.	Prestación de asistencia sanitaria.

			b.	Pensión de invalidez.

			c.	Pensión de jubilación.

			d.	Subsidio por incapacidad temporal.

			7.	Las situaciones de riesgo que mediante la cotización quedan protegidas son:

			a.	Contingencias comunes, contingencias profesionales, horas extraordinarias y otras cotizaciones como por ejemplo desempleo.

			b.	Contingencias comunes, horas extraordinarias y otras cotizaciones como por ejemplo la formación profesional.

			c.	Contingencias comunes, contingencias profesionales y horas extraordinarias.

			d.	Contingencias profesionales, horas extraordinarias y otras cotizaciones como por ejemplo desempleo.

			8.	En representación de los empresarios, cuando se trate de convenios sectoriales, ¿Quién o quiénes están legitimados para negociarlo?

			a.	El propio empresario.

			b.	Las asociaciones empresariales que cuenten con el 10% de los empresarios (según art 1.2 del ET).

			c.	Será la representación de dicha empresa.

			d.	El propio empresario.

			9.	De las siguientes opciones, señala cual no se considera “contenido mínimo” en un convenio colectivo:

			a.	Forma y condiciones de denuncia del convenio, así como plazo mínimo para dicha denuncia antes de finalizar su vigencia.

			b.	Ámbito personal, funcional, territorial y temporal.

			c.	Determinación de las partes que lo conciertan.

			d.	Relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales.

			10.	De las siguientes afirmaciones cual crees que es la incorrecta.

			a.	La vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la duración pactada, se producirá en los términos que se hubiesen establecido en el propio Convenio.

			b.	Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogan de año en año si no media denuncia expresa de las partes.

			c.	El convenio que sucede a otro anterior deroga en su integridad a este último, salvo los aspectos que expresamente se mantengan.

			d.	Si llegado el vencimiento no existe denuncia de alguna de las partes, el convenio, si no se ha previsto lo contrario, se prorrogará por dos años más en su totalidad, admitiéndose una nueva denuncia por cualquiera de las partes antes de que finalice el año de prórroga.
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			2.1.	Requisitos

			El contrato es una declaración de voluntad mediante la cual dos o más personas físicas o jurídicas constituyen las condiciones a cumplir por cada una de ellas durante el período de vigencia del mismo.

			En todos los contratos existen tres elementos esenciales sin los cuales no sería válido:

			
				
					
					
				
				
					
							
							
							Conceptos y características

						
					

					
							
							Consentimiento

						
							
							–Declaración de la voluntad de las partes de celebrar un contrato o un acuerdo.

							–Es nulo el consentimiento prestado con violencia, intimidación o dolo, o si lo prestan personas sin la capacidad legal para darlo  menores de edad, personas con discapacidades mentales…

							–El consentimiento puede ser expreso (verbal o por escrito) o tácito

						
					

					
							
							Objeto

						
							
							–Es el trabajo prestado en ciertas condiciones (personal, voluntario, por cuenta ajena y dependiente) a cambio de un salario. 

							–El objeto ha de ser posible, lícito y determinado.

						
					

					
							
							Causa

						
							
							–La razón por la cual se concierta el contrato. En el de trabajo consiste en la voluntad de intercambiar trabajo por salario. La causa debe ser lícita y cierta.

						
					

				
			

			Sabías que [image: ]

			Los contratos de trabajo deben respetar o mejorar las condiciones establecidas en la normativa vigente (leyes, reglamentos, convenios colectivos...).

			[image: ]

			En todo contrato de trabajo además de existir los elementos esenciales anteriormente mencionados, también debe contener:

			1.Periodo de prueba.

			2.Duración.

			3.Contenido de la prestación.

			4.Salario y garantías salariales.

			5.Tiempo de trabajo.

			Definición [image: ]

			–Objeto lícito del contrato de trabajo: Los servicios objeto del contrato no deben ser contrarios a las leyes o las buenas costumbres.

			–Objeto determinado: El trabajador debe saber en qué consiste su prestación.

			–Consentimiento tácito: Se supone el consentimiento por la forma de actuar de las partes.

			[image: ]

			[image: ]

			Podrán contratar la prestación de su trabajo. (Art 7 ET)

			
				
					
					
				
				
					
							
							EDAD

						
							
							–Quienes tengan plena capacidad de obrar conforme a lo dispuesto en el Código Civil.

							–Con 16 y 17 años requiere autorización de los padres o tutor legal, o estar emancipado.

							–No pueden trabajar los menores de 16 años, salvo en espectáculos públicos y previa autorización de la autoridad laboral por escrito y para acto determinado.

						
					

					
							
							NACIONALIDAD

						
							
							–Extranjeros no comunitarios. Requieren un permiso de trabajo, expedido por el Ministerio de Trabajo e Inmigración.

							–Extranjeros comunitarios. Gozan del derecho de

							–Libre circulación en España. Por lo tanto, no pueden ser discriminados por su nacionalidad respecto a los trabajadores españoles.

						
					

				
			

			2.2.	Partes del contrato: Trabajador. Empresario

			Las partes que median en un contrato de trabajo son:

			–Ambas partes deben tener capacidad para llevar a cabo un contrato de trabajo válido:

			∙Trabajador. Persona física o natural que desarrolla el trabajo. 

			∙Empresario. Persona física, jurídica o comunidad de bienes que recibe los servicios a cambio de entregar un salario.

			Para ser trabajador se exigen 2 capacidades:

			–Capacidad de obrar: consiste en la posibilidad del individuo de ejercitar por sí mismo los derechos y obligaciones de los que es titular. Se obtiene con la mayoría de edad, o con la emancipación. Los menores de 18 años y mayores de 16 años pueden ser trabajadores, aunque tendrían limitada la capacidad de obrar, pues necesitarían una autorización del padre, madre o tutor.

			El Código Civil considera como emancipados a los hijos mayores de 16 años que, con el consentimiento de los padres, vivan independientemente de éstos. Un menor no emancipado necesita la intervención de su padre, madre o tutor para poder realizar actos que tengan validez jurídica.

			Una vez otorgada dicha autorización podrán ejercitar libremente los derechos y obligaciones derivadas del contrato de trabajo.

			Importante [image: ]

			Los menores de 16 años no pueden trabajar, a excepción del caso de que fuera en espectáculos públicos, en cuyo caso necesitarían una autorización de la autoridad laboral, autorización que sólo se concede en casos excepcionales, por escrito y para actos determinados y siempre que no ponga en peligro: la salud física y la formación profesional y humana del menor.

			[image: ]

			–-Capacidad jurídica: consiste en la posibilidad abstracta de ser titular de derechos y obligaciones. Las personas físicas la adquieren con el nacimiento. Existen algunas causas de incapacitación jurídica como son: enfermedades o deficiencias físicas o psíquicas que impidan a la persona gobernarse por sí misma. Aunque esto siempre debe efectuarse mediante sentencia judicial.

			Derechos del trabajador:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Los trabajadores tienen los siguientes derechos:

						
							
							Derechos básicos: Trabajo y libre elección de profesión u oficio, libre sindicación, negociación colectiva, adopción de medidas de conflicto colectivo, huelga, reunión, participación en la empresa.

						
					

					
							
							Derechos laborales contractuales: a la ocupación efectiva, a la promoción y formación profesional. en el trabajo, no discriminación, a la integridad física y una adecuada política de seguridad e higiene, respeto a la intimidad y consideración debida de su dignidad, a la percepción puntual de la remuneración, al ejercicio individual de las acciones derivadas del contrato, cualquier otro derecho derivado del contrato.

						
					

					
							
							Derechos en materia de Prevención de Riesgos: protección de la salud, información, consulta y participación, formación, vigilancia periódica de la salud, resistencia ante situaciones de riesgo grave.

						
					

				
			

			Obligaciones del trabajador:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Los trabajadores tienen las siguientes obligaciones

						
							
							Deberes laborales. El art. 5 del ET establece:

							–Cumplir con las obligaciones concretas del puesto de trabajo con buena fe y diligencia.

							–Someterse al poder de dirección y organización del empresario.

							–No concurrir con la actividad de la empresa, esto es, el deber de no competir con la empresa mientras dura el contrato de trabajo. El art. 21 del ET permite pactar la plena dedicación del trabajador a la empresa, en los términos que se convengan y mediando una compensación económica por la misma.

							Esta dedicación exclusiva no es un horario ilimitado. Este pacto lo puede romper el trabajador comunicándoselo a la empresa con 30 días de antelación.

							El pacto de no competencia puede concertarse para después de extinguido el contrato, siempre que el empresario tenga un interés empresarial efectivo en que no se produzca dicha competencia, y que se satisfaga al trabajador una compensación económica adecuada por no dedicarse a la misma actividad que realizaba en la empresa de la que sale. Este pacto no puede ser superior a 2 años para los técnicos y 6 meses para los demás empleados.

							–Contribuir a la mejora de la productividad

							–Cuantos se deriven del contrato de trabajo

						
					

					
							
							Deberes en relación con la Prevención de Riesgos: Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten, uso correcto y adecuado de los medios, deber de información de situaciones que a su juicio entrañen riesgos para la seguridad y la salud, deber de colaboración con el empresario, cumplimiento de las obligaciones que determine la autoridad competente, velar por su seguridad y la de personas que le rodean.

						
					

				
			

			A continuación distinguiremos diferentes tipos de empresarios.

			–Empresario individual: aquella persona física, con capacidad legal, que realiza en nombre propio o a través de representantes y de forma habitual una actividad comercial, industrial o profesional, respondiendo de sus obligaciones empresariales de forma ilimitada, es decir, sin que haya diferencia entre su patrimonio personal y su patrimonio empresarial.

			–Personas jurídicas o sociedades mercantiles: son personas o asociaciones de personas que adquieren personalidad jurídica a través de un contrato mercantil. Crean un fondo patrimonial al constituir la empresa (capital social) con el fin de obtener un beneficio individual por la participación en dicho fondo.

			Otros tipos de empresario:

			–Sociedad cooperativa: no tiene naturaleza mercantil y carece de ánimo de lucro

			–Comunidades de bienes: aparecen cuando la propiedad de una cosa o un derecho pertenece sin poderse dividir a varias personas.

			–Empresas de Trabajo Temporal: aquellas cuya actividad reside en poner a disposición de una empresa usuaria, de forma temporal, trabajadores contratados por ella misma. Dicho trabajador asume una relación laboral con la empresa de trabajo temporal, realizando un contrato indefinido o de duración determinada, pero siempre por escrito.

			Por otro lado, la empresa de trabajo temporal celebra un contrato de puesta a disposición con la empresa usuaria para conferir transitoriamente un trabajador a dicha empresa.

			Importante [image: ]

			Trabajador y empresario se intercambian prestaciones recíprocas con lo que los derechos del trabajador se corresponden con las obligaciones del empresario, y viceversa.

			[image: ]

			Los derechos del empresario son:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Poder de Dirección

						
							
							Es la facultad que tiene el empresario para disponer, ordenar y organizar el trabajo. Funciones:

							–Poder dar órdenes e instrucciones referentes a la prestación de trabajo

							–Poder organizar el trabajo, estableciendo funciones y normas de conducta o disciplina

							–Poder modificar en algunos casos unilateralmente las condiciones de trabajo

							–Vigilancia y control de la actividad laboral

							–Verificar el estado de enfermedad o accidente alegado por el trabajador.

							El empresario debe hacer uso de este poder, siempre respetando la dignidad e intimidad del trabajador y haciendo uso del principio de igualdad de trato y prohibición de discriminaciones y de los límites contractuales.

						
					

					
							
							Poder disciplinario: (art. 58 del ET)

						
							
							Es la facultad que posee el empresario para sancionar al trabajador por las faltas cometidas. Las infracciones y sanciones aparecen recogidas en las normas laborales (Convenios Colectivos) y han de ser aplicadas de forma equitativa y con los límites establecidos legalmente.
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