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Presentacion

El lector tiene en sus manos un nuevo fruto de la que estd resultando producti-
va colaboracién entre el Instituto Vasco de Administracion Pablica (IVAP-HAEE)
y el Instituto de Estudios Vascos de la Universidad de Deusto.

Este libro, que recoge las versiones en castellano y en euskera de los textos legales
mds importantes en el dambito del Derecho laboral, tiene especial importancia, puesto
que comprende las disposiciones que regulan un espacio fundamental para el ser hu-
mano y la sociedad, como es el trabajo y las correspondientes relaciones laborales.

El Derecho laboral es una rama del ordenamiento juridico mds moderna que otras.
Pese a esa modernidad, ha tenido un desarrollo notable en los territorios de Occiden-
te, empezando por la lucha del movimiento obrero hasta llegar a la extensién de la
«sociedad del bienestar» en el siglo xX. Como consecuencia de todo ello, las relacio-
nes laborales se consideran elementos indispensables dentro de la organizacién so-
cial, por lo que los poderes ptblicos han tenido que aprobar una regulacién cada vez
mds amplia y profunda en esta materia, dejando de lado las reivindicaciones un tanto
extremas que, de cuando en cuando, han formulado determinados profetas liberales.

En lo que se refiere a su contenido, el Derecho laboral presenta multiples sin-
gularidades si lo comparamos con otras ramas del ordenamiento juridico, tanto
por su cardcter tuitivo, como por las diferencias que lo separan del Derecho civil
en cuanto a léxico y terminologia. La preocupacioén y el trabajo de la Universidad
de Deusto y el Servicio de Traductores del IVAP-HAEE han ido encaminados,
precisamente, a verter al euskera de forma adecuada todos ellos, guardando, eso
si, la coherencia necesaria con las demas ramas del Derecho.

El objeto de esta publicacién es poner a disposicion de los operadores juridicos
que quieran trabajar en euskera (alumnos y alumnas, profesores y profesoras, tra-
bajadores y trabajadoras y sus representantes, empleadores y empleadoras, juzga-
dos de lo social, abogados...) un instrumento ttil que les permita utilizar estos tex-
tos con facilidad y seguridad juridica, y, a través del uso, componer y profundizar
en el discurso juridico en euskera y su terminologia legal.

Ahora, suya es la palabra.

Jon Koldobika Urrutia Mingo
Director del IVAP-HAEE
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Aurkezpena

IVAP-Herri Arduralaritzaren Euskal Erakundearen eta Deustuko Unibertsitate-
ko Euskal Gaien Institutuaren arteko lankidetza oparoaren beste fruitu bat duzu
esku artean, irakurle.

Lan-zuzenbideko lege-testuak euskaraz eta gaztelaniaz biltzen dituen liburu
honek berebiziko garrantzia du, bestalde, gizakiaren eta gizartearen arlo ezinbes-
teko bat arautzen duten xedapenak jasotzen dituelako: lana eta lan-harremanak,
alegia.

Zuzenbidearen beste zenbait arlo baino berriagoa da lan-zuzenbidea. Halere,
garapen izugarria izan du mendebaldeko herrialdeetan, langile-mugimenduaren
borrokarekin hasi eta XX. mendean gauzatu zen Ongizatearen Gizartearen hedape-
narekin. Horien ondorioz, lan-harremanak gizarte-antolamenduaren osagarri ezin-
besteko jo izan dira eta, beraz, Herri Aginteek gero eta araugintza zabalagoa eta
sakonagoa bideratu izan dute arlo honetan, muturreko liberal profeten aldizkako
aldarrikapenak gora behera.

Lan-zuzenbideak, edukiari bagagozkio, berezitasun franko du zuzenbidearen
gainerako adarrekin alderatzen badugu, bai lan-zuzenbidearen babes-izaeran, bai
zuzenbide zibilarekiko dituen desberdintasunetan, bai lexiko eta terminologian
ere. Horiek guztiak euskaraz ematea, eta egoki ematea, eta zuzenbidearen gainera-
ko arloekiko koherentzia gordez, izan da Deustuko Unibertsitateak eta IVAPeko
Itzultzaile Zerbitzu Ofizialaren ardura eta langintza.

Argitalpen honen helburua euskaraz jardun nahi luketen eragile juridikoei tres-
na baliagarria eskuratzea da, bai ikasle-irakasleei, langileei eta langileen ordezka-
riei, lan-emaileei, lan-epaitegiei zein abokatuei, erraztasunez eta segurtasun juridi-
koz erabili ahal izan ditzaten testuok eta, erabiliaren erabiliz, euskarazko diskurtso
juridikoa, euskal lege-hizkera gatzatu eta mamitu dadin.

Haiena da orain hitza.

Jon Koldobika Urrutia Mingo
IVAP-HAEEko zuzendaria
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Atarikoa

x1x. mendean Europako kode zibiletan zerbitzuen errentamendua eta antzeko
beste erakunde juridiko batzuk arautzen ziren, kontratua oinarri hartuta eta alderdien
arteko borondate-autonomiaren printzipioa nagusi zela. Hala ere, adar juridiko berri
eta erabat autonomoa sortu behar izan zen ugazaben eta langileen arteko lan-harre-
manak arautzeko. Horrek ordura arte pentsaezina zen aldaketa ekarri zuen.

Industrializazioaren garapenak, kapitalismoaren ekoizpen-metodo berriek, lan-
bide-arriskuak modu ikaragarrian gehitzeak, eta proletarioaren beharrizanak ase-
tzeari dagokionez ideia liberalak zaharkituta geratzeak, ikuspuntu politiko, ekono-
miko zein juridikotik, ekarri zuten «gizarte-auzia» deritzona.

«Gizarte-auziak» ezegonkortasuna eragin zuen Europa osoan. Bada, ezegon-
kortasun horri aurre egin eta gizarte-bakea berrezartzeko asmoarekin sortu zen
lan-legeria, XIX. mendearen amaieran. Hartara, adar juridiko berriaren eginkizun
nagusia da langileek eta enpresaburuek dituzten aurkako interesak orekatzea.
Esangura horretan, lan-legeriak babes-izaera du langileari begira; izan ere, langi-
lea da lan-kontratuaren alderdi ahula.

Lana gizartean egiten den ginoan, XX. mendean gizarteak gero eta erakunde
gehiagoren premia izan du. Halaber, erakundeok modu egokian arautu behar izan
dira, lan-zuzenbidearen ikuspuntutik.

Espainiako legeria aplikatzen da Alava/Araba, Bizkaia, Gipuzkoa eta Nafarroako
herrialdeetan ere. Legeria horri erreparatuz, aldi batzuk argiro bereiz daitezke.

Horrela, lehenengo lan-legeria Xi1x. mendearen azken laurdenekoa da; legeria
horrek oinarri ditu garai hartan agintzen zuen burgesiaren ideiak, gizarte-arazoaren
eretzean. Langile bakoitzari begira, legeria horretan nabarmendu behar dira jarrera
filantropikoa eta alderdien arteko desberdintasunak berezkoak direla uste izatea.
Aitzitik, proletarioari dagokionez, beldurra da legeriaren oinarri. Langileak kontu-
ratu zirenean batera jardun behar zutela, orduan sortu zen proletarioa gizarte-klase
berri gisa. Hain justu ere, burgesia iraultzaren eta agintea galtzearen beldur zen.
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LAN-ZUZENBIDEKO LEGERIA

Ildo horretatik sortu ziren emakumeen eta haurren lana babesteko lehenengo legeak;
langilearen osasunaren gaineko ardura hartu zen, segurtasun eta higieneari buruz-
ko arauak emanez; laneko denbora arautzeari ekin zitzaion, lanaldiari eta atsede-
nari buruzko arauak emanez; eta lanbide-arriskuak estaltzearen alde egin zen, lan-
-istripuen legeak eginez eta herri-aurreikuspeneko neurriak hartuta. Edozelan ere,
langileak elkartzea debekatu eta zigortu zen.

Xxx. mendearen hasieran, igarri-igarrian geratu zen lehenengo lan-legeen eragin-
garritasunik eza. Horren arrazoi nagusia izan zen gizarte-legeriaren beharrizanekin
bat egiteko moduko jurisdikzio berezi baten gabezia. Horren ondorioz, aldi berria
hasi zen. Aldi berri horretan estatuak parte hartzea erabaki eta, ondorenez, eredu
arau-emaile moderno baten alde egin zuen. Eredu arau-emaile horretara bildu ziren
gizarte-legeak arrazionalizatzeko xedea eta autonomia kolektiboa. Era berean, esta-
tuak abian jarri zituen lan-arloko politika betearazteko erakunde burokratiko bere-
ziak; erakunde horien artean Lan Ministerioaren sorrera nabarmendu behar da.

Primo de Riveraren diktadurapean lan-arautegia sistematizatzeko lehenengo
ahaleginak egin ziren. Alabaina, Espainiako bigarren errepublikan arautu zen oso-
-osoan lan-kontratua, eta lehenengo aldiz arautu zen langileen eta ugazaben elkar-
tzeko askatasuna. Orobat, lan-istripuen aurkako nahitaezko asegurua ezarri zen,
eta ahaleginak egin ziren gizarte-aseguruen babes-teknika beste gizarte-arrisku ba-
tzuetara hedatzeko.

Gerra zibila amaitu eta erregimen frankista ezarri ondoren, 40. hamarkadan,
lan-legeria bildu zen demokrazia organikora. Horren arabera, hasieran, estatuak
neurriz kanpoko partaidetza izan zuen laneko harreman juridikoetan, eta nazional-
-sindikalismoa erakunde bihurtu zen. Horrek guztiorrek lan-gatazka ukatzea ekarri
zuen. Horren ordez, banakako langilea gehiago babestu zen, enplegu-egonkortasu-
na xede nagusi gisa hartuta.

Nolanahi ere, erregimenak ekonomian izandako liberalizazioak 50. hamarkada-
tik aurrera ekarri zuen lan-harremanak hein batean arrazionalizatzea eta eraberri-
tzea. Arean ere, lan-harreman kolektiboak garrantzia hartzen hasi ziren, sui generis
erako negoziazio kolektiboa onartu zen, bai eta ezari-ezarian gatazka-kolektiboak ere.
Bestalde, aldi honetan behin betiko jauzia eman zen, gizarte-aseguru heterogeneoe-
tatik Gizarte Segurantzaren Sistema homogeneora. Aurrerapauso horien esparru
berria trantsizio demokratikoko lan-arauek osatu zuten.

Egin-eginean ere, prozesu demokratiko horren ondorio diren lan-arauak jaso
dira liburuki honetan, bi hizkuntzatan, gaztelaniaz eta euskaraz, eta zehatzago esan-
da honako hauek: martxoaren 24ko 1/1995 Legegintzazko Errege-dekretua, Langi-
leen Estatutuari buruzko Legearen testu bategina onetsi duena; azaroaren 8ko
31/1995 Legea, Lan-arriskuen Prebentzioari buruzkoa; abuztuaren 2ko 11/1995
Lege Organikoa, Sindikatu-askatasunari buruzkoa; martxoaren 4ko 17/1977 Erre-
ge Lege-dekretua, Lan-harremanei buruzkoa; urtarrilaren 26ko 84/1996 Errege-de-
kretua, Gizarte Segurantzan Enpresak Inskribatzeari, eta Langileen Afiliazioari, Al-
tei, Bajei eta Datu-aldaketei buruzko Erregelamendu Orokorra onetsi duena.
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LAN-ZUZENBIDEKO LEGERIA

Lan-legeria eta euskara

Ez da berria euskararen eta lan-arloko gaien arteko lotura. Zinez, lanak gizartea-
ren esparru guztiak ukitzen ditu. Esate baterako, euskal gizartean lana estu lotzen
zaio euskarari, euskara gizarte-komunikaziorako hizkuntza den heinean.

Azal-azaletik ez bada ere, lan-arloan idatzitako lehenengo testuen berri ematen
digu Jose Paulo de Ulibarri y Galindezek (1775-1847). Arabako Okendo herrikoa,
eta ogibidez abere sendatzaile, Ulibarrik Gutunliburua idatzi zuen. Bada, Gutunli-
buruan (36. or. eta ondorengoak) ikastunentzako kontratu batzuen ereduak jaso zi-
ren, ikastunek ferratzailearen lanbidea ikas zezaten.

Egia esan, xix. mendeko jazoerek eta, gerogarrenean, lan-harremanak hainbes-
te hedatzeak eragin zuten, hizkuntzaren ikuspunturik, kontzeptu berri asko jaso-
tzea, gehienbat arlo politikoan eta gizarte-arloan. Langile, enpresaburu, kapitalis-
mo, sozialismo, klase eta beste hitz asko hiztegietan sartu ziren edo haien esparru
lexikoa zabaldu egin zen. Are gehiago, kasu batzuetan, gizarte- eta ekonomia-kon-
tzeptuak nahasi ere egin ziren.

Gaztelaniaren kasuan gertatu aldera, euskararen kasuan, ofizialtasunik ezak be-
rarekin ekarri zuen kontzeptuok itzulpenen bidez sartzea hizkuntzan, edo, osteran-
tzean, esparru juridikotik kanpoko beste eragile batzuek halakoak erabiltzea.

Edonondik begira dakiola ere, gogora ekarri behar da Espainiako bigarren erre-
publikaren garaian eta XX. mendearen 30. hamarkadan euskararen alde egindako
lan eskerga. Urte horietan euskarak lexiko-ondare joria osatzea lortu zuen, batik
bat prentsari esker.

Dena den, geroko gertakizunek ezerezean utzi zituzten ahalegin guztiak. Gaur
egungo demokrazia-garaian, euskararen ofizialkidetasuna aldarrikatu ondoren ba-
karrik ahalbidetu da euskara bizitasunez erabiltzea enpresetan eta enpresa horiek
egindako lan-kontratuetan. Gure gizartean, lan-kontratuak eta inprimakiak euska-
raz eskaintzen dira. Eginkizun hori, oraindik aitzindari dena, osatzeko datoz, etorri
ere, lege-testuak, horiexek baitira lan-zuzenbidearen egoera eta inguruabar zehatz
guztien iturri.

Euskarazko testuaren ezaugarriak

Indarrean dagoen lan-legeria euskaraz emateak aurretiazko hausnarketa sakona
dakar; izan ere, kontuan hartu behar dira hizkera juridikoaren berezitasunak ezauga-
rri linguistikoei dagokienez. Halaber, zuzenbidean ohikoa denari jarraituz, lan-lege-
rian ere aintzat hartu behar dira izaera eta eduki desberdineko testuak.

Lan-legeriaren kasuan ahaleginak egin dira, argitaratze unea arte egindako al-
darazpen guztiak kontuan hartzeko. Horrez gain, Euskaltzaindiaren jarraibide lin-
guistikoak 0so-osoan errespetatzea izan da helburu, lan-arloko esparru juridikoan
ere euskararen normalizazioak bat egin dezan normalizazio linguistikoarekin.
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LAN-ZUZENBIDEKO LEGERIA

Bestalde, lehen ere bilduma elebidun honetan bete diren irizpideei eutsi zaie.
Horiek kontuan hartuta, oinarrizko norabide izan dira, oraingo honetan ere, euska-
razko bertsioa ontzeko puntuan, honako hauek: segurtasun juridikoa, bi testuen ar-
teko baliokidetasun funtzionala eta erabilgarritasuna. Horrenbestez, irakurlearen-
tzat lagungarri izango direlakoan, hona hemen terminologiaren eta diskurtsoaren
inguruan euskarazko testuak dituen ezaugarri garrantzitsuenak.

Terminologia

Esparru juridikoaren adarretatik lan-legeria da pisu handia duten horietako bat,
gizartean dituen ondoreengatik. Hortaz, euskaraz erabili beharreko terminologia fin-
katzeko unean, ezin ahatz daitezke bilduma honetan aurretiaz argitaratutako tituluak,
ezta UZEIren moduko erakundeen eskarmentua edota EUSKALTERM terminolo-
gia-banku publikoaren antzeko tresnak ere. Alabaina, horien guztien proposamenak
flabartu eta egokitu egin behar izan dira, euskarazko testu propioa eratzeko, eta testu
hori irakurlearentzat ulerterraza eta erabilgarria izan dadin. Arean ere, hizkera arrun-
tean kontzeptu batzuek antzeko esanahia badute ere, segurtasun juridikoaren mese-
derako, badira argiro bereizi beharrekoak. Hori dela eta, beharrezkoa da kontzeptu
batzuk bereiztea. Hona hemen, horren erakusgarri, adibide batzuk:

a) Gaztelaniazko discapacidad, minusvalia, incapacidad, invalidez, ineptitud
eta disminucion kontzeptuek euren parekoak behar dituzte euskaraz ere. Horrega-
tik, euskaraz modu honetara eman dira horiek: desgaitasuna, minusbaliotasuna,
ezgaitasuna, baliaezintasuna, trebetasunik eza eta urritasuna. Hona hemen kon-
tzeptu bakoitzaren adierazle esanguratsuak:

Discapacidad/desgaitasuna

(§1. 4.2.c) (g) Tampoco podrdn ser discriminados por razon de discapacidad...

(§1. 4.2.c) (e) Orobat, langileek ezin izango dute bereizkeriarik izan desgaitasuna-
rengatik...
Minusvalia/minusbaliotasuna

(§1. 11.2.c) (g) ... teniendo en cuenta el tipo o grado de minusvalia y las caracteris-
ticas del proceso formativo a realizar.

($1. 11.2.¢) (e) ... minusbaliotasun-mota edo -gradua eta gauzatu beharreko presta-
kuntza-prozesuaren ezaugarriak kontuan hartuta.
Incapacidad/ezgaitasuna

($1. 49.1.g) (g) Por muerte, jubilacion en los casos previstos en el régimen corres-
pondiente de la Seguridad Social, o incapacidad del empresario...

($1. 49.1.g) (e) Enpresaburuaren heriotzarengatik, jubilazioarengatik, Gizarte Segu-
rantzaren kasuan kasuko araubidean ezarritako kasuetan, edo ezgaitasunarengatik...

18 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



LAN-ZUZENBIDEKO LEGERIA

Invalidez/baliaezintasuna

($1. 49.1.¢) (g) Por muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta
del trabajador,...

($1. 49.1.¢) (e) Langilearen heriotzarengatik, baliaezintasun handiarengatik edo ba-
liaezintasun iraunkor osoa zein erabatekoarengatik,...

Ineptitud/trebetasunik eza

(§1. 39.3) (g) No cabrd invocar las causas de despido objetivo de ineptitud sobrevenida...
($1. 39.3) (e) ... ezin izango dira alegatu kaleratze objektiboaren arrazoi diren gerta-
tze bidezko trebetasunik eza...

Disminucién/urritasuna

(§1.20.3) (g) ... teniendo en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos,...
($1. 20.3) (e) ... langile urrituen benetako gaitasuna hartuko da kontuan.

b) Gaztelaniazko equivalencia, equiparacion eta asimilacion ere bereizi dira
euskarazko testuan. Horrenbestez, euskaraz modu honetara eman dira kontzeptu
horiek hurrenez hurren: baliokidetzea, parekatzea eta berdinestea.

Equivalente (equivalencia)/baliokidea (baliokidetza)

(§1. 11.1) (g) ... titulos oficialmente reconocidos como equivalentes...

(§1. 11.1) (e) ... modu ofizialean baliokidetzat aitortutako tituluak...

Equiparacién/parekatzea

(§1.22.5) (g) Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacion de funcio-
nes propias de dos o mds categorias, grupos o niveles, la equiparacion se realizard en
virtud de las funciones que resulten prevalentes.

(§1. 22.5) (e) Eginkizun-aniztasuna edo kategoria, talde edo maila bi edo gehiagoren
eginkizunak gauzatzea erabakitzen denean, eginkizun nagusien arabera egingo da pare-
katzea.

Asimilacion/berdinestea

($5. 41.3) (g) ... la asimilacion de tales socios a trabajadores por cuenta propia o a
trabajadores por cuenta ajena...

($5. 41.3) (e) ...bazkide langileak beregaineko langileekin berdinestea edo inorentzat
lan egiten duten langileekin berdinestea...

¢) Lan-zuzenbidearen eremuan, begi-bistakoak dira alokairuaren eta soldata-
ren arteko desberdintasunak. Izatez, salario hitza, euskaraz alokairu gisa eman
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dena, lan-zuzenbidearen berezko kontzeptua da, hots, enpresaburuek, eurentzat
lan egiteagatik, langileei trukean ematen dieten ordainsaria. Alokairuek babes be-
rezia dute; hortik bada, alokairuko langileak.

(§1. 1.3.e) (g) Los trabajos familiares, salvo que se demuestre la condicion de asala-
riados de quienes los llevan a cabo...

(§1. 1.3.¢) (e) Familiako lanak, frogatzen ez bada lan horiek egiten dituztenak alo-
kairuko langileak direla...

Legegileak, Langileen Estatutuan, kasu bakar batean, salario kontzeptua erabi-
li beharrean, sueldo kontzeptua erabili du. Horregatik, kasu horretan, euskaraz ere
eutsi egin zaio soldata kontzeptuari.

($1.45.1.h) (g) Suspension de sueldo y empleo, por razones disciplinarias.

(§1.45.1.h) (e) Soldata eta enplegua etetea, diziplina-arrazoien ondorioz.

Dena den, nabarmendu behar da soldata kontzeptua erabili ohi dela lan-zuzen-
bidetik at dauden subjektuentzat, esaterako, funtzionarioentzat.

Ildo bertsutik, inorentasunaren eta mendekotasunaren ezaugarriak bete ez eta zer-
bitzuak ematen dituzten profesional batzuek —medikuek, abokatuek, arkitektoek,
kasu—, irabazten dutena adierazteko, gaztelaniaz honorarios esan bide da. Testuan
hitz hori agertzen ez bada ere, kasu horietan euskaraz zerbitzu-sariak kontzeptua
erabiliko litzateke.

d) Gaztelaniazko promocion kontzeptua euskaraz beti ez dator bat sustatze hi-
tzarekin. Horren ageriko dira, berbarako, testuan jaso diren promocion profesional
y promocion economica kontzeptuak. Kasu horietan euskarazko testuan lanbi-
de-aurrerakuntza eta ekonomia-aurrerakuntza kontzeptuen alde egin da. Itxuraz,
promocion profesional esateko maila-igoera kontzeptua aproposa izan daiteke,
baina lege-bilduma honetan kontzeptu hori erabili da gaztelaniazko ascenso ema-
teko. Hona hemen adibide batzuk:

Promocién profesional/lanbide-aurrerakuntza

(§1. 39.3) (g) La movilidad funcional se efectuard sin menoscabo de la dignidad del
trabajador y sin perjuicio de su formacion y promocion profesional...

(§1. 39.3) (e) Mugigarritasun funtzionala gauzatuko da langilearen duintasuna gu-
txietsi gabe eta horren lanbide-prestakuntzari eta -aurrerakuntzari kalterik egin gabe.

Ascenso/maila-igoera

($1. 24.1) (g) Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se produ-
cirdn...

(§1. 24.1) (e) Lanbide-sailkapenerako sistemaren barruan, maila-igoerak egingo dira...
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e) Gaztelaniazko testuan sarri jaso da acuerdo kontzeptua, baina ez beti esan-
gura berean. Euskaraz kasuan kasuko inguruabarren arabera itzuli da kontzeptu
hori. Zehatzago esateko, gaztelaniazko acuerdo euskaraz erabaki edo akordio
kontzeptuekin eman daiteke, kasuaren arabera. Horrela, erabakia kontzeptua era-
bili da, subjektu bakar batek edo interes berberak dituzten subjektu batzuek neurri
bat hartu dutenean, alde bakarrez. Aitzitik, akordioa kontzeptua aukeratu da, inte-
res desberdinak dituzten subjektu batzuek neurri bat hartzea adostu dutenean.

Acuerdo/erabakia

(§1. 41.1) (g) La direccion de la empresa, cuando existan probadas razones econo-
micas, técnicas, organizativas o de produccion, podrd acordar modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo...

(§1. 41.1) (e) Ekonomia-, teknika-, antolaketa- eta ekoizpen-arrazoi egiaztatuak dau-
denean, enpresako zuzendaritzak lan-baldintzen funtsezko aldarazpenak erabaki ditzake...

Acuerdo/akordioa

(§1. 41.2) (g) La modificacion de las condiciones establecidas en los convenios co-
lectivos regulados en el Titulo 11l de la presente Ley solo podrd producirse por acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores...

(§1. 41.2) (e) Lege honen IlI. tituluko hitzarmen kolektiboetan ezarritako baldintzak
aldaraz daitezke enpresaren eta langileen ordezkarien arteko akordioarekin bakarrik,...

f) Gizarte Segurantzaren ondoreetarako berebiziko garrantzia du gaztelaniaz-
ko jubilacion kontzeptuak. Edozelan ere, legegileak ez du kontzeptu hori defini-
tu. Hori gorabehera, Gizarte Segurantzaren Lege Orokorraren testu bateginetik
ondoriozta daitekeenez (160. artikulutik 166.era), gaur egun kontzeptu hori estu
lotzen zaio prestazio ekonomiko jakin bati, alegia, lan egiteari uzteagatik jaso
daitekeen prestazioari, betiere legeak ezarritako betekizunak beteta.

Euskarazko testuan maileguaren alde egin da. Ondorenez, jubilazioa kontzep-
tua erabili da:

(§1. 12.6) (g) Para poder realizar este contrato en el caso de trabajadores que no
hayan alcanzado aiin la edad de jubilacion...

(§1. 12.6) (e) Jubilazio-adinik ez duten langileen kasuan, kontratu hori egin ahal iza-
teko,...

Benaz, hizkera arruntean beste kontzeptu batzuk ere erabili izan dira euskaraz,
gaztelaniazko jubilacion emateko, hala nola, zahartzaroa eta erretiroa. Haatik,
Gizarte Segurantzaren hizkera teknikoari helduz, aise atzeman daiteke kontzeptu
horiek leku propioa dutela Gizarte Segurantzaren historian, gaztelaniazko vejez
eta retiro adierazteko.
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Esangura horretan, vejez/zahartzaroa arriskua da, eta jubilacion/jubilazioa
arrisku horrek eratorritako gertakizuna. Bada, gertakizun horrek sor dezakeen be-
harrizan-egoera edo gabezia-egoera saihesteko ematen dira prestazio ekonomikoak.
Gogora bedi gizarte-aseguruen garaian arriskua zela babesaren objektua; Gizarte
Segurantzaren Sisteman, aldiz, beharrizan-egoera edo gabezia-egoera babesten da,
arriskua gorabehera.

Berebat, retiro/erretiroa kontzeptua gizarte-aseguruen hastapenetan kokatu be-
har da. Konturatu bedi 1919ko martxoaren 11ko Errege-dekretuak (Gaceta de Ma-
drid, 1919ko martxoaren 12, 71. zk.) oinarri batzuk arautu zituela, langileen erreti-
roak indartzeko asmoarekin. Dena den, gizarte-aseguru hori ez zen indarrean jarri,
1921eko urtarrilaren 21eko Errege-dekretuak (Gaceta de Madrid, 1921eko urtarrila-
ren 23, 23. zk.) 1919ko martxoaren 11ko Errege-dekretua aplikatzeko erregelamen-
dua onetsi arte.

Halaber, retiro/erretiroa kontzeptuari estu lotzen zaio seguro obligatorio de ve-
Jjez/zahartzaroaren nahitaezko asegurua kontzeptua. Aipatu errege-dekretuek ekin
zioten aseguru hori arautzeari. Gerogarrenean, 1947ko apirilaren 18ko Dekretuak
(EAO, 1947ko maiatzaren 5, 125, zk.) zahartzaroaren eta baliaezintasunaren gi-
zarte-asegurua eratu zuen. Dekretu horren zioen azalpenean parekatu egiten dira za-
hartzaroa eta baliaezintasuna ondoreei dagokienez. Bestela esanda, garai hartan zahar-
tzaroa trebetasunik ezarekin identifikatu zen. Ondoriozta daitekeenez, gaur egun
bestelakoa da Gizarte Segurantzaren Sisteman jubilazioak duen esangura.

g) Gizarte Segurantzaren Sisteman, gaztelaniazko riesgo eta contingencia kon-
tzeptuek esanahi eta eginkizun desberdinak dituzte. Horrela, Riesgo/arriskua eta
contingencia/gertakizuna kontzeptuen arteko bereizketaren arabera, arriskuak be-
harrizan-egoeraren bigarren arrazoi dira, eta gertakizunak lehenengoak. Beharbada,
hurrengo adibide honekin hobeto ulertuko da: istripuak eta gaixotasunak arris-
kuak dira; arrisku horien ondorioak (adibidez, lan egiteko aldi baterako ezgaitasu-
na, ezgaitasun iraunkorra eta heriotza), berriz, gertakizunak; eta gertakizun horiek
beharrizan-egoera edo gabezia-egoera sortzen dute, errentak gutxitu, gastuak gehi-
tu edo bi gauzak batera gertatzen direlako.

Hala ere, legegileak sarritan nahasten ditu horiek. Gaztelaniazko testuan erraz
atzeman daiteke nahaste hori hainbatetan. Horregatik, euskarazko testuan, kon-
tzeptu horien hitzez hitzezkotasunari eutsi zaio. Beraz, riesgo eta contingencia
kontzeptuak adierazteko arriskua eta gertakizuna hitzak erabili dira, eta, horren
erakusgarri, testu elebidunetik hartutako aipamen hauek:

Contingencia/gertakizuna

($5. 3.1.) (g) ... la cobertura para la proteccion frente a las contingencias de acci-
dentes de trabajo y enfermedades profesionales...

(§5. 3.1.) (e) ... lan-istripuek eta lanbide-gaixotasunek eratorri gertakizunak babeste-
ko estaldura gauzatzeari begira.
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(§5. 14.3.2.) (g) Si la opcion u opciones para la formalizacion de la proteccion frente
a los riesgos profesionales 'y, en su caso, para la cobertura de la prestacion economica
por incapacidad temporal derivada de contingencias comunes se hubiera realizado a fa-
vor de una entidad gestora de la Seguridad Social,...

(§5. 14.3.2.) (e) Lanbide-arriskuen aurkako babesa gauzatzeko eta, hala denean, ger-
takizun arruntek eratorri aldi baterako ezgaitasunaren ondoriozko prestazio ekonomikoa
estaltzeko, Gizarte Segurantzaren erakunde kudeatzaile baten aldeko aukera edo auke-
rak egin badira,...

Orobat, orain arte azaldutakoaren nahitaezko osagarri dira lan honen eranski-
netara bildutako aurkibide analitikoak, gaztelania-euskara eta euskara-gaztelania.
Egin-eginean ere, bilduma honetan ohikoa denez, aurkibide analitiko horietan
modu sistematikoan eta zehatz-mehatz jaso dira lan-legeriaren lexikoa eta lexiko
horrek lege-testuan duen kokalekua. Hartara, irakurleak lagungarri izango ditu
aurkibideok ere, argitalpen hau erabiltzean.

Diskurtsoaren nondik norakoak

a) Gaztelaniaz apartado, pdrrafo, niimero eta antzekoak nahierara erabiltzeko
joera dago. Hala ere, euskarazko testuan honetara egituratu dira artikulu batek
izan ditzakeen zati desberdinak: artikulu bakoitzak idatz-zati (apartado) bat edo
batzuk ditu. Idatz-zati horietako bakoitzak, berebat, paragrafoak edo lerrokadak
(pdrrafos) izan ditzake. Paragrafo hitza erabili da zati zenbakidunak identifika-
tzeko, eta lerrokada hitza zati zenbakirik gabekoetan. Horrez gain, paragrafo edo
lerrokada bakoitzak letrak (letras) izan ditzake.

b) Gaztelaniazko adjektibo erreferentzialek arazo ugari sortzen dituzte euskarazko
ordaina ematean. Horren adibide dira gaztelaniazko social, sindical, institucional,
profesional eta judicial adjektiboak.

Bada, arau orokor gisa, hitz-elkarketa erabili da, batez ere, kontuan hartuta ho-
rixe dela Euskaltzaindiak hobetsitako joera (ikusi 25. araua). Hala ere, testuingurua
dela eta, batzuetan, hitz-elkarketak ez du balio, eta, horregatik, maileguetara jo-
tzea erabaki da. Hona hemen adibide batzuk:

Servicios sociales/gizarte-zerbitzuak

(§1. 52.d) (g) ...acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud,
seguin proceda.

(§1. 52.d) (e) ...laguntzarako gizarte-zerbitzuek edo osasun-zerbitzuek egiaztatu ba-
dute, kasuan kasuan bidezkoa zer den kontuan hartuta.
Organizaciones sindicales/sindikatu-erakundeak

($3. 2.2) (g) Las organizaciones sindicales en el ejercicio de la libertad sindical tie-
nen derecho a....

($3. 2.2) (e) Sindikatu-erakundeek sindikatu-askatasuna egikaritzean eskubidea dute:..
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Participacion institucional/instituzio-partaidetza

(8$3. 6.1) (g) La mayor representatividad sindical reconocida a determinados sindica-
tos les confiere una singular posicion juridica a efectos, tanto de participacion institu-
cional como de accion sindical.

($3. 6.1) (e) Sindikatu batzuei aitortutako sindikatu-ordezkaritza handienak egoera
Jjuridiko berezia dakar, instituzio-partaidetzari zein sindikatu-ekintzari dagokienez.

Interés profesional/lanbide-interesa

(§4. 11.a) (g) Cuando se inicie o se sostenga por motivos politicos o con cualquier
otra finalidad ajena al interés profesional de los trabajadores afectados.

(§4. 11.a) (e) Greba hasteko zein grebari eusteko arrazoiak politikoak direnean edo
ukitutako langileen lanbide-interesekin zerikusirik ez dutenean.

Resolucién judicial/ebazpen judiziala

($5. 61.2) (g) Las bajas declaradas indebidas por resolucion judicial firme surtirdn
los efectos que la misma determine...

($5. 61.2) (e) Ebazpen judizial irmoaren bidez adierazitako bidegabeko bajek sortuko
dituzte ebazpen horrek ezarri ondoreak,...

Argitaraldiaren arduradunak

Lan-legeriaren euskarazko testua eta argitaraldi elebiduna, bilduma honen beste ti-
tulu batzuekin gertatzen den bezala, Herri Arduralaritzaren Euskal Erakundearen eta
Deustuko Unibertsitateko Euskal Gaien Institutuaren arteko elkarlan-hitzarmenaren
ondorio dira. Azken horrek ondu ditu, unibertsitate bereko Zuzenbide Fakultateko
Euskara Juridikoaren Mintegiarekin batera, lehen idatzaldia eta horren gaineko berri-
kuspenak, Deustuko Unibertsitateko Zuzenbide Fakultatean lan-zuzenbideko irakasle
den Javier Arrieta Idiakezen eskutik, eta fakultate berean irakasle diren Gotzon Lobe-
ra eta Andres Urrutiaren gidaritzapean. Bilduma honetako beste lege-testuen termi-
nologiarekin koordinazio-lana burutzeko eta argitaraldia prestatzeko laguntasuna
eman du Deustuko Unibertsitateko Zuzenbide Fakultateko irakasle den Esther Urru-
tia Idoyagak. Kontuan hartu dira, orobat, Herri Arduralaritzako Euskal Erakundearen
Itzultzaile Zerbitzu Ofizialak egindako oharrak, terminologiari dagokionez.

Hona hemen, bada, lan-legerian oinarrizkoak diren testuak, gure gizarteko es-
parru garrantzitsuenetako batean zuzeneko eragina dutenak. Bilduma honetako
testuetan ohikoa denez, egileok helburu bakarra izan dugu, alegia, eragile juridi-
koei, eta gizarteari orokorrean, lanabes egokiak eskura jartzea, euskaraz jardun
ahal izateko edozein esparrutan. Beraz, urrats bat gehiago eman nahi izan dugu,
mundu juridikoan euskara gero eta gehiago erabil dadin.

Egileak
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Prologo

Cuando en pleno siglo XIX, los cddigos civiles europeos regulaban las figuras
del arrendamiento de servicios u otras similares, bajo el prisma contractual, inspi-
rados Unicamente en el principio de la autonomia de la voluntad de las partes, re-
sultaba dificil vislumbrar el cambio fundamental que iba a suponer la aparicion de
una disciplina totalmente auténoma y propia, caracterizada por regular las relacio-
nes laborales existentes entre patronos y obreros.

El desarrollo de la industrializacién, los nuevos métodos de produccién ca-
pitalistas, el aumento inusitado de los riesgos profesionales y la obsolescencia
del ideario liberal, en sus tres vertientes politica, econémica y juridica, para sa-
tisfacer las necesidades del proletariado, dieron lugar a la denominada «cuestién
social».

Ante el clima de inestabilidad que supone en toda Europa la «cuestién social»,
la legislacion laboral surge a finales del siglo XiX con la intencién de reestablecer la
paz social. Para ello, la funcién primordial de la nueva disciplina consiste en equi-
librar los intereses opuestos de los trabajadores y empresarios. En este sentido, la
legislacién laboral se caracteriza por su cardcter tuitivo para con el trabajador, en-
tendido como parte débil del contrato de trabajo.

Durante todo el siglo xx es la propia sociedad, en la que se incardina el fené-
meno laboral, la que ha ido reclamando, de forma progresiva, la apariciéon de
nuevas figuras y su regulacién adecuada desde el punto de vista del Derecho del
Trabajo.

En el caso concreto de la legislacion espafiola, aplicable en los territorios his-
téricos de Alava/Araba, Bizkaia, Gipuzkoa y Nafarroa, pueden diferenciarse una
serie de periodos.

Asi, la aparicion de la primera legislacion laboral, durante el dltimo cuarto
del siglo x1x, obedece a la concepcidn que la burguesia dominante tenia del pro-
blema social. Respecto del trabajador, considerado individualmente, destacan la

© Deustuko Unibertsitatea - ISBN 978-84-9830-531-9 25



LEGISLACION DE DERECHO LABORAL

actitud filantrépica y la conviccion del cardcter natural de las desigualdades. Sin
embargo, respecto del proletariado, nueva clase social fruto de la concienciacién
de los trabajadores de actuar conjuntamente, el fundamento inspirador de la le-
gislacion es el miedo a la revolucién y a la pérdida del poder. En este contexto,
por una parte, surgen las primeras leyes tutelares del trabajo de la mujer y del
nifio; se disciplina la salud del obrero, mediante la promulgacién de normas de
seguridad e higiene; se comienza a regular el tiempo de trabajo, mediante nor-
mas especificas sobre jornada laboral y descansos; y se apuesta por la cobertura
de los riesgos profesionales, mediante leyes de accidentes de trabajo y medidas de
previsién popular. Pero, por otra parte, se prohibe y sanciona el asociacionismo
obrero.

En los albores del siglo xx, la ineficacia de las primeras leyes laborales, debi-
da, en gran medida, a la ausencia de una jurisdiccion especifica que se adecuase a
las necesidades de la legislacion social, abre las puertas a un nuevo periodo. El
Estado decide intervenir, y, como consecuencia de ello, se avanza hacia un mode-
lo normativo moderno, en el que, junto a la racionalizacién de las leyes sociales,
tiene cabida la autonomia colectiva. Igualmente, el Estado comienza a dotarse de
un aparato burocratico especifico para ejecutar la politica laboral, en el que desta-
ca la creacién del Ministerio de Trabajo.

Si bien durante la dictadura de Primo de Rivera se produce el primer intento
sistematizador de la normativa laboral, serd durante la Segunda Republica espafio-
la cuando se regule de forma completa el contrato de trabajo, la libre asociacién
de obreros y patronos, o se instaure el seguro obligatorio contra accidentes de tra-
bajo, al tiempo que se pretende extender a otros riesgos sociales la técnica de pro-
teccion de los seguros sociales.

Tras la guerra civil y la instauracién del régimen franquista, durante la déca-
da de los 40, la legislacion laboral pasa a formar parte de la denominada demo-
cracia orgdnica. El riguroso intervencionismo del Estado sobre las relaciones ju-
ridicas de trabajo y la institucionalizacién del nacional-sindicalismo niegan, en
principio, la conflictividad laboral. Como contrapartida, se intensifica la protec-
cion legal del trabajador individual, bajo la maxima de la estabilidad en el em-
pleo. Por el contrario, la liberalizacién econémica del régimen supone, a partir
de los afios 50, una cierta racionalizaciéon y modernizacién de las relaciones la-
borales. En efecto, se produce un cambio de rumbo en las relaciones laborales co-
lectivas; se comienza a aceptar una negociacion colectiva sui generis, asi como
un incipiente reconocimiento de los conflictos colectivos. Por otra parte, es en
este periodo cuando se produce el salto definitivo de una serie de seguros socia-
les heterogéneos a un sistema de Seguridad Social homogéneo. Todos estos
avances encontrardn su nuevo marco en las normas laborales de la transicion de-
mocrdtica.

Son precisamente las normas laborales surgidas de ese proceso democrdtico
las que se ofrecen en este volumen, en su version bilingiie castellano-euskera, y,
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mds concretamente, las siguientes: el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores; la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos La-
borales; la Ley Orgénica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical; el Real
Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo; y el Real De-
creto 84/1996, de 26 de enero, por el que se aprueba el Reglamento General so-
bre Inscripcion de Empresas y Afiliacion, Altas, Bajas y Variaciones de Datos de
Trabajadores en la Seguridad Social.

La legislacion laboral y la lengua vasca

No es nueva la relacién entre la lengua vasca y los temas laborales. Como no
podia ser menos, el fendmeno laboral se halla presente en todos los 4mbitos de la
sociedad, y, en el caso de la sociedad vasca, también aparece relacionado con la len-
gua vasca, como lengua de comunicacion social.

Sin dnimo de ser exhaustivos, un primer testimonio de los textos escritos en
materia laboral nos lo da Jose Paulo de Ulibarri y Galindez (1775-1847). Este ala-
vés de Okendo, veterinario de profesion, es autor del Gutunliburua, en el que se
recoge (p. 36 y ss) un modelo de contrato para aquellos aprendices que se inicia-
ban en el arte de los herradores.

Lo cierto es que el siglo Xix y la evolucion de las relaciones laborales supusie-
ron, desde el punto de vista idiomatico, un vuelco en muchos conceptos, sobre
todo, en lo referente al vocabulario politico y social. Palabras como trabajador,
empresario, capitalismo, socialismo, clase y muchas otras comenzaron a tener en-
trada en los diccionarios o a ampliar su campo 1éxico, llegando a situaciones don-
de se entrecruzaron lo social y lo econémico.

En el caso del euskera, a diferencia del castellano, la falta de oficialidad hizo
que la introduccién de estos términos se debiera a la traduccion o a su utilizacién
extrajuridica por otras instancias privadas.

Es interesante resaltar el importante esfuerzo que en este tema supuso, en el
caso del euskera, la experiencia de la Segunda Republica espafiola, y en general
de los afios treinta del siglo XX, afios en los que el euskera, sobre todo a través de
la prensa, logr6 hacerse con un acervo lexical propio en este campo.

Los acontecimientos posteriores dieron al traste con aquellos intentos. Sélo la
posterior declaracién de cooficialidad de la lengua vasca, ya en la actual etapa de-
mocrdatica, ha traido consigo que hoy en dia el euskera tenga vida propia en las
empresas y en la contratacion laboral que las mismas llevan a cabo. En nuestra
sociedad, los contratos de trabajo y los formularios ya se ofrecen en euskera. A com-
pletar esa labor, todavia pionera, vienen ahora los textos legales, precisamente
la fuente de la que se nutren todas las realizaciones concretas del Derecho del
Trabajo.

© Deustuko Unibertsitatea - ISBN 978-84-9830-531-9 27



LEGISLACION DE DERECHO LABORAL

Caracteristicas del texto en euskera

La labor de proporcionar en euskera una version de la legislacion laboral en vi-
gor precisa de una reflexion sobre las caracteristicas lingiifsticas de un lenguaje
especializado como el juridico, que ademds presenta en este caso, como es fre-
cuente en el mundo del Derecho, textos de diferente factura y contenido.

En el caso de la legislacion laboral, se ha buscado que, al lado de las modifica-
ciones legislativas efectuadas hasta el momento de su publicacién, se cumplan, en
el texto en euskera, las directrices lingiifsticas de la Real Academia de la Lengua
Vasca-Euskaltzaindia, a fin de que la normalizacion del euskera en el dmbito juri-
dico y laboral vaya pareja con su normalizacidn lingiifstica.

Por otro lado, los criterios ya establecidos y contrastados en esta coleccion de tex-
tos bilingiies han sido tenidos en cuenta, a la hora de garantizar como pardmetros
fundamentales del texto en euskera, la seguridad juridica, la equivalencia funcional
entre ambos textos y la accesibilidad para quien la utilice. Para que el lector tenga un
conocimiento mds cabal de lo expuesto, he aqui una descripcién de los rasgos mas
caracteristicos de la terminologia y el discurso empleado en la version en euskera.

Terminologia

La legislacion laboral es una de las ramas de mayor trascendencia social en el
mundo juridico. De ahi que la terminologia a utilizar en la versién en euskera re-
quiera aprovechar la experiencia de los anteriores titulos de esta coleccién y la de
instituciones como UZEI, o instrumentos como el banco terminolégico piblico
EUSKALTERM, siempre matizando y tamizando sus propuestas, desde la pers-
pectiva de la construccién de un texto que permita al lector disponer de una ver-
sion en euskera 4gil y manejable. Si bien en el lenguaje comun algunos conceptos
tienen un significado parecido, en ocasiones es conveniente diferenciarlos claramen-
te cuando se emplean en un contexto técnico, por razones de seguridad juridica. En
este sentido, se ha optado por diferenciar algunos conceptos, como se demuestra a
través de las siguientes notas:

a) Los conceptos castellanos de discapacidad, minusvalia, incapacidad, invali-
dez, ineptitud y disminucion, tan frecuentes en el mundo laboral y asistencial, se
han vertido al euskera de la siguiente manera, intentando reflejar la diferente natu-
raleza de su significado: desgaitasuna, minusbaliotasuna, ezgaitasuna, baliaezinta-
suna, trebetasunik eza y urritasuna. He aqui una serie de ejemplos al respecto:

Discapacidad/desgaitasuna
(§1. 4.2.¢) (g) Tampoco podrdn ser discriminados por razon de discapacidad...

($1. 4.2.c) (e) Orobat, langileek ezin izango dute bereizkeriarik izan desgaitasuna-
rengatik...
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Minusvalia/minusbaliotasuna

($1. 11.2.c) (g) ... teniendo en cuenta el tipo o grado de minusvalia y las caracteris-
ticas del proceso formativo a realizar.

(§1. 11.2.c) (e) ... minusbaliotasun-mota edo -gradua eta gauzatu beharreko presta-
kuntza-prozesuaren ezaugarriak kontuan hartuta.
Incapacidad/ezgaitasuna

($1.49.1.g) (g) Por muerte, jubilacion en los casos previstos en el régimen correspon-
diente de la Seguridad Social, o incapacidad del empresario...

($1. 49.1.g) (e) Enpresaburuaren heriotzarengatik, jubilazioarengatik, Gizarte Segu-
rantzaren kasuan kasuko araubidean ezarritako kasuetan, edo ezgaitasunarengatik...
Invalidez/baliaezintasuna

(§1. 49.1.¢) (g) Por muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta
del trabajador,...

(§1. 49.1.¢) (e) Langilearen heriotzarengatik, baliaezintasun handiarengatik edo ba-
liaezintasun iraunkor osoa zein erabatekoarengatik...
Ineptitud/trebetasunik eza

(§1. 39.3) (g) No cabrd invocar las causas de despido objetivo de ineptitud sobreve-
nida...

($1. 39.3) (e) ... ezin izango dira alegatu kaleratze objektiboaren arrazoi diren gerta-
tze bidezko trebetasunik eza...
Disminucién/urritasuna

(§1. 20.3) (g) ... teniendo en cuenta la capacidad real de los trabajadores dismi-
nuidos...

(§1. 20.3) (e) ... langile urrituen benetako gaitasuna hartuko da kontuan.

b) Igualmente, se han diferenciado en euskera los conceptos equivalencia,

equiparacion y asimilacion. Sus correspondencias en euskera se han dado de este
modo: baliokidetzea, parekatzea 'y berdinestea.

Equivalencia (equivalencia)/baliokidea (baliokidetzea)
(§1. 11.1) (g) ... titulos oficialmente reconocidos como equivalentes...

(§1. 11.1) (e) ... modu ofizialean baliokidetzat aitortutako tituluak...
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Equiparacién/parekatzea

(§1. 22.5) (g) Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacion de funcio-
nes propias de dos o mds categorias, grupos o niveles, la equiparacion se realizard en
virtud de las funciones que resulten prevalentes.

(§1. 22.5) (e) Eginkizun-aniztasuna edo kategoria, talde edo maila bi edo gehiagoren
eginkizunak gauzatzea erabakitzen denean, eginkizun nagusien arabera egingo da pare-
katzea.

Asimilacion/berdinestea

(§5. 41.3) (g) ... la asimilacion de tales socios a trabajadores por cuenta propia o a
trabajadores por cuenta ajena...

($5. 41.3) (e)... bazkide langileak beregaineko langileekin berdinestea edo inorentzat
lan egiten duten langileekin berdinestea...

¢) En el 4mbito del Derecho del Trabajo son evidentes las diferencias exis-
tentes entre salario y sueldo. De hecho, el término salario, que se ha dado en eus-
kera a través del término alokairua, es un concepto inherente al Derecho del Tra-
bajo, que hace referencia a las retribuciones que el empresario concede a los
trabajadores, en contraprestacion del trabajo que éstos realizan para aquél. Igual-
mente, los salarios cuentan con una proteccion especial. De ahf el concepto de
asalariados.

(§1. 1.3.¢) (g) Los trabajos familiares, salvo que se demuestre la condicion de asala-
riados de quienes los llevan a cabo...

(§1. 1.3.¢) (e) Familiako lanak, frogatzen ez bada lan horiek egiten dituztenak alo-
kairuko langileak direla...

Por su parte, el legislador tan sélo ha utilizado una vez el concepto sueldo, en
lugar de salario, en el Estatuto de los Trabajadores. Por tanto, en dicho supuesto,
en la version en euskera se ha mantenido el concepto soldata.

($1.45.1.h) (g) Suspension de sueldo y empleo, por razones disciplinarias.

($1. 45.1.h) (e) Soldata eta enplegua etetea, diziplina-arrazoien ondorioz.

De todos modos, conviene recordar que dicho concepto suele utilizarse para re-
ferirse a sujetos ajenos al Derecho del Trabajo, como pueden ser los funcionarios.

En el mismo sentido, cuando se trate de profesionales que prestan sus servicios,
sin que concurran en ellos las notas de ajenidad y dependencia —v.gr. médicos, abo-
gados, arquitectos—, en castellano se utiliza la palabra honorarios para hacer re-
ferencia a sus retribuciones. Si bien en el texto no aparece dicha palabra, en euskera
se utilizaria el término zerbitzu-sariak.
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d) El concepto castellano promocion no siempre coincide en euskera con susta-
tzea. Asi se deduce de los términos promocion profesional y promocion ecomomi-
ca existentes en el texto. En euskera se han empleado respectivamente los térmi-
nos lanbide-aurrekuntza y ekonomia-aurrerakuntza. En principio, puede parecer
l16gico que el concepto promocion profesional se traduzca en euskera como maila-
-igoera, pero dicho término es equivalente a ascenso en esta recopilacion bilingiie.
Asi se observa en los siguientes ejemplos:

Promocion profesional/lanbide-aurrerakuntza

(§1. 39.3) (g) La movilidad funcional se efectuard sin menoscabo de la dignidad del
trabajador y sin perjuicio de su formacion y promocion profesional...

(§1. 39.3) (e) Mugigarritasun funtzionala gauzatuko da langilearen duintasuna gu-
txietsi gabe eta horren lanbide-prestakuntzari eta -aurrerakuntzari kalterik egin gabe.

Ascenso/maila-igoera
(§1.24.1) (g) Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se producirdn...

(§1. 24.1) (e) Lanbide-sailkapenerako sistemaren barruan, maila-igoerak egingo dira...

e) En el texto en castellano se utiliza con frecuencia el término acuerdo, aun-
que no siempre con el mismo significado. Por ello, en el texto en euskera dicho
concepto se ha adaptado a las circunstancias de cada caso. Para ser mds precisos, la
equivalencia en euskera puede ser erabakia o akordioa, segtn el supuesto. Asi, se
ha utilizado el término erabakia, cuando un sujeto o varios sujetos con intereses
en comun dedicen unilateralmente adoptar alguna medida. Por el contrario, se ha
optado por el concepto akordioa, cuando una serie de sujetos con intereses contra-
puestos deciden adoptar una determinada medida.

Acuerdo/erabakia

($1. 41.1) (g) La direccion de la empresa, cuando existan probadas razones econd-
micas, técnicas, organizativas o de produccion, podrd acordar modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo...

(§1.41.1) (e) Ekonomia-, teknika-, antolaketa- eta ekoizpen-arrazoi egiaztatuak daude-
nean, enpresako zuzendaritzak lan-baldintzen funtsezko aldarazpenak erabaki ditzake...

Acuerdo/akordioa

(§1. 41.2) (g) La modificacion de las condiciones establecidas en los convenios co-
lectivos regulados en el Titulo III de la presente Ley solo podrd producirse por acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores...

(§1. 41.2) (e) Lege honen IlI. tituluko hitzarmen kolektiboetan ezarritako baldintzak
aldaraz daitezke enpresaren eta langileen ordezkarien arteko akordioarekin bakarrik,...
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f) A efectos de la Seguridad Social, el concepto jubilacion cobra una especial
importancia. Sin embargo, el legislador no ha dado una definicién del mismo. A pe-
sar de ello, tal y como se deduce del texto refundido de la Ley General de la Segu-
ridad Social (articulos 160 a 166), en la actualidad el concepto de jubilacion se re-
laciona estrechamente con una determinada prestacion econdémica, es decir, la que
puede tener lugar en los supuestos de cesacion en el trabajo, siempre y cuando se
cumplan los requisitos establecidos por la ley.

En la version en euskera se ha acudido al préstamo lexical. En consecuencia, se
ha utilizado el concepto jubilazioa.

(§1. 12.6) (g) Para poder realizar este contrato en el caso de trabajadores que no hayan
alcanzado aiin la edad de jubilacion...

(§1. 12.6) (e) Jubilazio-adinik ez duten langileen kasuan, kontratu hori egin ahal izateko,...

En el lenguaje comtn también se utilizan otros términos en euskera para el
concepto castellano jubilacion, tales como zahartzaroa y erretiroa. Pero, aten-
diendo al lenguje técnico propio de la Seguridad Social, puede apreciarse nitida-
mente que esos conceptos cuentan con un sitio propio en la historia de la Seguridad
Social, para expresar en castellano los términos vejez y retiro.

En ese sentido, vejez/zahartzaroa es considerado como riesgo, mientras que ju-
bilacion/jubilazioa debe entenderse como una contingencia derivada de dicho
riesgo. Tanto es asi que las prestaciones econémicas se conceden para hacer frente a
la situacion o estado de necesidad que puede acarrerar dicha contingencia. Debe re-
cordarse que en la época de los seguros sociales el riesgo constituia el objeto de pro-
teccién. No obstante, en el Sistema de Seguridad Social, se protege la situacion de
necesidad o el estado de necesidad, independientemente del riesgo.

Asimismo, el concepto retiro/erretiroa debe situarse en los origenes de los segu-
ros sociales. Conviene traer a colacion el hecho de que el Real Decreto de 11 de
marzo de 1919 (Gaceta de Madrid de 12 de marzo de 1919, nim. 71) reguld una
serie de bases para reforzar el retiro de los obreros. De todos modos, el seguro so-
cial citado no tuvo vigencia hasta que el Decreto de 21 de enero de 1921 (Gaceta
de Madrid de 23 de enero de 1921, nim. 23) aprobé el reglamento de aplicacién del
Real Decreto de 11 de marzo de 1919.

Igualmente, el concepto retiro/erretiroa presenta importantes vinculos con el
concepto seguro obligatorio de vejez/zahartzaroaren nahitaezko asegurua. Preci-
samente, los reales decretos mencionados iniciaron la regulacién de dicho seguro.
Posteriormente, el Decreto de 18 de abril de 1947 (BOE de 5 de mayo de 1947,
ndm. 125) constituyé el seguro social de vejez e invalidez. En la exposicion de mo-
tivos de dicho decreto, se equiparan los efectos de la vejez y de la invalidez. Con
otras palabras, por aquel entonces, la vejez se identificaba con la ineptitud. Como
puede apreciarse, hoy en dia es muy distinto el sentido que la jubilacion tiene en
el Sistema de Seguridad Social.
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g) En el Sistema de Seguridad Social, los términos riesgo y contingencia tie-
nen un significado y unas funciones bien diferentes. Asi, conforme a las diferen-
cias existentes entre los conceptos riesgo/arriskua y contingencia/gertakizuna,
mientras que los riesgos constituyen la segunda razén de ser de las situaciones de
necesidad, las contingencias son la primera causa. Tal vez esta diferenciacién se
comprenda mejor con el siguiente ejemplo: los accidentes y enfermedades son
riesgos; por su parte, las consecuencias de dichos riesgos (v.gr. incapacidal tem-
poral para trabajar, incapacidad permanente y muerte) son contingencias. Al mis-
mo tiempo, estas contingencias dan lugar a situaciones de necesidad o a estados
de necesidad, en la medida en que suponen una disminucién de las rentas, un au-
mento de los gastos o ambas circunstancias.

Pese a todo, el legislador los confunde frecuentemente. Esta confusion resulta
también palmaria en el texto en castellano. Debido a ello, en el texto en euskera se
ha mantenido la literalidad de dichos términos. Asi, riesgo y contingencia apare-
cen en euskera como arriskua 'y gertakizuna, lo que resulta de las siguientes citas
del texto bilingtie:

Contingencia/gertakizuna

($5. 3.1.) (g) ... la cobertura para la proteccion frente a las contingencias de acci-
dentes de trabajo y enfermedades profesionales...

(§5. 3.1.) (e) ... lan-istripuek eta lanbide-gaixotasunek eratorri gertakizunak babeste-
ko estaldura gauzatzeari begira.

($5. 14.3.2.) (g) Si la opcion u opciones para la formalizacion de la proteccion frente
a los riesgos profesionales y, en su caso, para la cobertura de la prestacion economica
por incapacidad temporal derivada de contingencias comunes se hubiera realizado a fa-
vor de una entidad gestora de la Seguridad Social...

($5. 14.3.2.) (e) Lanbide-arriskuen aurkako babesa gauzatzeko eta, hala denean,
arrisku arruntek eratorri aldi baterako ezgaitasunaren ondoriozko prestazio ekonomikoa
estaltzeko, Gizarte Segurantzaren erakunde kudeatzaile baten aldeko aukera edo auke-
rak egin badira...

Complemento necesario de lo expuesto son los indices analiticos que acompa-
flan a esta obra, castellano-euskera y euskera-castellano, los cuales recogen de for-
ma sistemdtica y exhaustiva, como es habitual en esta coleccion, el 1éxico de la le-
gislacion laboral y su ubicacion dentro del texto legal, como un elemento auxiliar
mads del que el lector puede disponer al utilizar esta publicacion.

Claves discursivas

a) En ocasiones, en castellano se emplean aleatoriamente los términos aparta-
do, pdrrafo, niimero y similares. En cambio, en el texto en euskera, se han estruc-
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turado de la siguiente manera las partes de las que puede constar un articulo: cada
articulo cuenta con uno o varios apartados (idatz-zatiak). Cada uno de dichos
apartados puede estructurarse, igualmente, en pdrrafos. Ahora bien, en euskera el
término pdrrafo puede traducirse paragrafoa o lerrokada. Asi, se utiliza el voca-
blo paragrafoa para identificar a las partes numeradas, y se recurre a la palabra le-
rrokada en los parrafos no numerados. Ademads, cada pdrrafo puede tener varias
letras (letrak).

b) Los adjetivos referenciales castellanos plantean serios problemas de traduc-
cién en euskera. Asi lo demuestran, por ejemplo, los adjetivos social, sindical,
institucional, profesional y judicial.

Como norma general se ha recurrido a la composicién de palabras, teniendo en
cuenta que la Real Academia de la Lengua Vasca-Euskaltzaindia da preferencia a
la composicion (vid. norma 25). A pesar de ello, en ocasiones, y segtn el contex-
to, se ha optado por los préstamos, siempre con el objetivo de proporcionar un
texto en euskera que no sea extrafio al operador juridico que lo utilice. He aqui al-
gunos ejempos de todo ello:

Servicios sociales/gizarte-zerbitzuak

(§1. 52.d) (g) ... acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de sa-
lud, segiin proceda.

(§1. 52.d) (e) ... laguntzarako gizarte-zerbitzuek edo osasun-zerbitzuek egiaztatu ba-
dute, kasuan kasuan bidezkoa zer den kontuan hartuta.

Organizaciones sindicales/sindikatu-erakundeak

($3. 2.2) (g) Las organizaciones sindicales en el ejercicio de la libertad sindical tie-
nen derecho a....

(§3. 2.2) (e) Sindikatu-erakundeek sindikatu-askatasuna egikaritzean eskubidea dute:..

Participacion institucional/instituzio-partaidetza

($3. 6.1) (g) La mayor representatividad sindical reconocida a determinados sindica-
tos les confiere una singular posicion juridica a efectos, tanto de participacion institu-
cional como de accion sindical.

($3. 6.1) (e) Sindikatu batzuei aitortutako sindikatu-ordezkaritza handienak egoera
Juridiko berezia dakar, instituzio-partaidetzari zein sindikatu-ekintzari dagokienez.

Interés profesional/lanbide-interesa

(§4. 11.a) (g) Cuando se inicie o se sostenga por motivos politicos o con cualquier
otra finalidad ajena al interés profesional de los trabajadores afectados.

(§4. 11.a) (e) Greba hasteko zein grebari eusteko arrazoiak politikoak direnean edo
ukitutako langileen lanbide-interesekin zerikusirik ez dutenean.
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Resolucién judicial/ebazpen judiziala

($5. 61.2) (g) Las bajas declaradas indebidas por resolucion judicial firme surtirdn
los efectos que la misma determine...

(8§5. 61.2) (e) Ebazpen judizial irmoaren bidez adierazitako bidegabeko bajek sortuko
dituzte ebazpen horrek ezarri ondoreak,...

Responsables de la edicion

La version en euskera y la edicién bilingiie de la legislacion laboral es el resul-
tado, como otros titulos de esta coleccion, del Convenio de Colaboracion entre el
Instituto Vasco de Administracién Publica y el Instituto de Estudios Vascos de la
Universidad de Deusto. Este dltimo, junto con el Seminario de Euskera Juridico
de la Facultad de Derecho de dicha universidad, ha realizado la version en euske-
ra, con una primera redaccion y sus posteriores revisiones por parte de Don Javier
Arrieta Idiakez, profesor de Derecho del Trabajo de la Facultad de Derecho de la
Universidad de Deusto, bajo la direccion de los profesores de la misma facultad
Don Gotzon Lobera y Don Andres Urrutia y la labor de coordinacién con la termi-
nologia de los textos legales de esta coleccion y de preparacién de la edicion reali-
zada por Dona Esther Urrutia Idoyaga, profesora de la Facultad de Derecho de la
Universidad de Deusto. Igualmente, se han tenido en cuenta las matizaciones ter-
minoldgicas realizadas por el Servicio Oficial de Traductores del Instituto Vasco
de Administracién Publica.

He aqui, por tanto, los textos fundamentales en materia de legislacion laboral,
un campo con una gran incidencia en la vida cotidiana de nuestra sociedad. El
norte de nuestra actuacion, como en los casos anteriores, ha sido proporcionar al
operador juridico y a la sociedad en general, las herramientas bdsicas necesarias
para que pueda desenvolverse en euskera en los temas que precisa, logrando asi
dar un paso mas en la progresiva incorporacion del euskera al mundo juridico.

Los autores
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Real Decreto
Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo,
por el que se aprueba
el Texto Refundido de
la Ley del Estatuto
de los Trabajadores

(BOE, nim. 75,
de 29 de marzo)

La disposicién final séptima de la
Ley 42/1994, de 30 de diciembre, de me-
didas fiscales, administrativas, y de or-
den social, autoriza al Gobierno para
elaborar, en el plazo de tres meses des-
de la entrada en vigor de la Ley, un
texto refundido de la Ley 8/1980, de
10 de marzo, del Estatuto de los Traba-
jadores, incorporando las modificacio-
nes introducidas por la misma asi como
las efectuadas por las disposiciones le-
gales que enumera.

Asimismo, la disposicién final de la
Ley 4/1995, de 23 de marzo, de regula-
cién del permiso parental y por materni-
dad, ordena incluir en el texto refundido
las modificaciones por ella producidas
en el Estatuto de los Trabajadores.

En su virtud, a propuesta del Minis-
tro de Trabajo y Seguridad Social, previo
dictamen del Consejo Econdmico y So-
cial e informe del Consejo General del
Poder Judicial, de acuerdo con el Consejo
de Estado y previa deliberacion del Con-
sejo de Ministros en su reunién del dia
24 de marzo de 1995, dispongo:

Martxoaren 24ko
1/1995 Legegintzazko
Errege-dekretua,
Langileen Estatutuari
buruzko Legearen
testu bategina
onetsi duena

(EAO, 75. zk.,
martxoaren 29koa)

Zerga, administrazio eta lan-arlo-
ko neurriei buruzko abenduaren 30eko
42/1994 Legearen azken xedapenetatik
zazpigarrenak baimena eman dio Gober-
nuari, lege hau indarrean jarri eta hiru
hilabeteko epean, lege honek ezarritako
aldarazpenak zein berak zerrendatuta-
ko legezko xedapenek eragindako alda-
razpenak jasoz, Langileen Estatutuaren
martxoaren 10eko 8/1980 Legearen testu
bategina egin dezan.

Era berean, guraso izatearen edo ama-
tasunaren ondoriozko baimena arautu
duen martxoaren 23ko 4/1995 Legeak
agindu du testu bateginera biltzea Langi-
leen Estatutuan berak eragindako alda-
razpenak.

Hartara, Lan eta Gizarte Segurantza-
ren ministroak hala proposatuta, aurre-
tiaz Ekonomia eta Gizarte Kontseiluaren
irizpena eta Botere Judizialaren Kontsei-
lu Nagusiaren txostena izanda, Estatu
Kontseiluarekin adostuta eta aurretiaz
Ministroen Kontseiluak 1995eko mar-
txoaren 24an eztabaidatuta, xedatu dut:
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§1. LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

Articulo Unico

Se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores
que se inserta a continuacion.

Disposicién Final Unica
El presente Real Decreto Legislativo

y el texto refundido que aprueba entra-
rdn en vigor el dfa 1 de mayo de 1995.

Texto refundido de
la Ley del Estatuto
de los Trabajadores

TITULO PRIMERO

DE LA RELACION INDIVIDUAL
DE TRABAJO

CAPITULO PRIMERO
Disposiciones generales

SECCION PRIMERA
Ambito y fuentes

Articulo 1. Ambito de aplicacion

1. La presente Ley serd de aplica-
cién a los trabajadores que voluntaria-
mente presten sus servicios retribuidos
por cuenta ajena y dentro del ambito
de organizacién y direccién de otra
persona, fisica o juridica, denominada
empleador o empresario.

2. A los efectos de esta Ley, seran
empresarios todas las personas, fisicas
o juridicas, o comunidades de bienes

Artikulu bakarra

Langileen Estatutuari buruzko Le-
gearen testu bategina onetsi da, eta ho-
rren testua jarraian ezarritakoa da.

Azken xedapen bakarra

Legegintzazko Errege-dekretu hau
eta berak onetsitako testu bategina inda-
rrean jarriko dira 1995eko maiatzaren
lean.

Langileen Estatutuari
buruzko Legearen
testu bategina

LEHENENGO TITULUA

BANAKAKO
LAN-HARREMANAK

LEHENENGO KAPITULUA
Xedapen orokorrak

LEHENENGO ATALA

Esparrua eta iturriak

1. artikulua. Aplikazio-esparrua

1. Lege hau langileei aplikatuko zaie,
baldin eta horiek, modu borondatetsu ba-
tez, euren zerbitzu ordainduak inorentzat
eman eta enplegatzaile edo enpresaburu
deritzon beste pertsona fisiko zein juridi-
ko baten antolaketa- eta zuzendaritza-es-
parruan ematen badituzte.

2. Lege honen ondoreetarako enpre-
saburu izango dira aurreko idatz-zatian
aipatu pertsonen zerbitzuak jasotzen
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§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

que reciban la prestacion de servicios
de las personas referidas en el apartado
anterior, asi como de las personas con-
tratadas para ser cedidas a empresas
usuarias por empresas de trabajo tem-
poral legalmente constituidas.

3. Se excluyen del dmbito regulado
por la presente Ley:

a) La relacion de servicio de los fun-
cionarios publicos, que se regulard por
el Estatuto de la Funcién Publica, asi
como la del personal al servicio del Es-
tado, las Corporaciones locales y las
Entidades publicas Auténomas, cuando,
al amparo de una Ley, dicha relacion
se regule por normas administrativas o
estatutarias.

b) Las prestaciones personales obli-
gatorias.

¢) La actividad que se limite, pura y
simplemente, al mero desempefio del
cargo de consejero o miembro de los
organos de administracién en las em-
presas que revistan la forma juridica de
sociedad y siempre que su actividad en
la empresa s6lo comporte la realizacién
de cometidos inherentes a tal cargo.

d) Los trabajos realizados a titulo de
amistad, benevolencia o buena vecindad.

e) Los trabajos familiares, salvo que
se demuestre la condicién de asalariados
de quienes los llevan a cabo. Se conside-
rardn familiares, a estos efectos, siempre
que convivan con el empresario, el con-
yuge, los descendientes, ascendientes y
demds parientes por consanguinidad
o afinidad, hasta el segundo grado inclu-
sive y, en su caso, por adopcion.

dituzten pertsona guztiak, fisikoak zein
juridikoak, edo ondasun-erkidego guz-
tiak, bai eta legearen arabera eratutako
aldi baterako laneko enpresek enpresa
erabiltzaileei lagatzekotan kontratatu
pertsonen zerbitzuak jasotzen dituzte-
nak ere.

3. Lege honek araututako esparrutik
kanpo daude:

a) Funtzio Publikoaren Estatutuak
araututako funtzionario publikoen zer-
bitzu-harremanak, bai eta estatuaren,
toki-korporazioen eta erakunde publiko
autonomoen zerbitzupean dauden lan-
gileen zerbitzu-harremanak ere, lege ba-
ten aginduz, harreman horiek adminis-
trazio- zein estatutu-arauek arautzen
dituztenean.

b) Nahitaezko prestazio pertsona-
lak.

¢) Sozietatearen forma juridikoa du-
ten enpresetan kontseilari zein adminis-
trazio-organoetako kide hutsak izanda,
bestelako jarduerak ez dituztenak. Gai-
nera, subjektu horiek euren karguaren
araberako eginkizunetara mugatu behar
dute enpresan duten jarduera.

d) Adiskidetasunez, borondate onez
eta auzo-harreman onez egindako lanak.

e) Familiako lanak, frogatzen ez bada
lan horiek egiten dituztenak alokairu-
ko langileak direla. Ondore horietarako,
eta enpresaburuarekin bizi badira, fa-
miliartekotzat joko dira ezkontidea, eta
odol bidezko zein ezkontza bidezko bi-
garren gradurainoko ondorengo, aurreko
eta gainerako ahaideak, eta, hala denean,
adopzio bidezkoak.
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§1. LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

f) La actividad de las personas que
intervengan en operaciones mercanti-
les por cuenta de uno o mds empresa-
rios, siempre que queden personalmen-
te obligados a responder del buen fin
de la operacién asumiendo el riesgo y
ventura de la misma.

g) En general, todo trabajo que se
efectie en desarrollo de relacion dis-
tinta de la que define el apartado 1 de
este articulo.

A tales efectos se entendera exclui-
da del dmbito laboral la actividad de las
personas prestadoras del servicio de
transporte al amparo de autorizaciones
administrativas de las que sean titula-
res, realizada, mediante el correspon-
diente precio, con vehiculos comercia-
les de servicio publico cuya propiedad
o poder directo de disposicion osten-
ten, aun cuando dichos servicios se rea-
licen de forma continuada para un mis-
mo cargador o comercializador.

4. La legislacion laboral espafiola
sera de aplicacion al trabajo que pres-
ten los trabajadores espafioles contrata-
dos en Espafa al servicio de empresas
espafiolas en el extranjero, sin perjui-
cio de las normas de orden publico
aplicables en el lugar de trabajo. Di-
chos trabajadores tendrdn, al menos,
los derechos econémicos que les co-
rresponderian de trabajar en territorio
espafiol.

5. A efectos de esta Ley se conside-
ra centro de trabajo la unidad produc-
tiva con organizacién especifica, que
sea dada de alta, como tal, ante la auto-
ridad laboral.

f) Enpresaburu batentzat edo gehia-
gorentzat merkataritzako eragiketetan
esku hartzen duten pertsonen jarduera,
baldin eta pertsona horiek euren gain
hartzen badute eragiketak bukaera ona
izateko erantzukizuna, horrek duen arris-
ku eta menturarekin.

g) Orokorrean, artikulu honen 1. idatz-
-zatian definitutako lan-harremanetatik
kanpo egiten diren lan guztiak.

Ondore horietarako ulertuko da ga-
rraio-zerbitzuak ematen dituzten per-
tsonen jarduera lan-esparrutik kanpo
dagoela. Horretarako, pertsona horiek
administrazio-baimenen titular izan be-
har dira, eta euren jarduera gauzatu behar
dute kasuan kasuko prezioaren arabera,
zerbitzu publikoko merkataritza-ibilgai-
luak erabilita, eta merkataritza-ibilgailu
horien jabetza edo horiek erabiltzeko
zuzeneko ahalmena izanda; orobat, ez du
garrantzirik modu etengabean zerbitzuak
zamaketari edo merkatari berari ematea.

4. Espainiako lan-legeria aplikatuko
zaio, Espainian kontratatuta eta enpre-
sa espainiarren zerbitzupean, langile
espainiarrek atzerrian egindako lanari,
lan egiten den lekuko ordena publikoa-
ren arauak aplikatzeko betebeharra
gorabehera. Langile horiek izango di-
tuzte, gutxienez, Espainiako lurraldean
lan eginez gero izango lituzketen esku-
bide ekonomiko berberak.

5. Lege honen ondoreetarako, lanto-
kia da lan-agintaritzan alta hartu duen
antolaketa zehatzeko ekoizpen-unitatea.
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En la actividad de trabajo en el mar
se considerard como centro de trabajo
el buque, entendiéndose situado en la
provincia donde radique su puerto de
base.

Articulo 2. Relaciones laborales de ca-
rdcter especial

1. Se consideraran relaciones labo-
rales de cardcter especial:

a) La del personal de alta direccién
no incluido en el articulo 1.3.c).

b) La del servicio del hogar familiar.

¢) La de los penados en las institu-
ciones penitenciarias.

d) La de los deportistas profesionales.

e) La de los artistas en espectdculos
publicos.

f) La de las personas que interven-
gan en operaciones mercantiles por
cuenta de uno o mds empresarios sin
asumir el riesgo y ventura de aquéllas.

g) La de los trabajadores minusvali-
dos que presten sus servicios en los cen-
tros especiales de empleo.

h) La de los estibadores portuarios
que presten servicios a través de socieda-
des estatales o de los sujetos que desem-
peflen las mismas funciones que éstas en
los puertos gestionados por las Comuni-
dades Auténomas.

i) Cualquier otro trabajo que sea ex-
presamente declarado como relacion la-
boral de caracter especial por una Ley.

Itsasoko lan-jardueran itsasontzia
da lantokia; itsasontziaren portua zein
probintziatan izan eta lantokia probin-
tzia horretan dagoela ulertuko da.

2. artikulua. Lan-harreman bereziak

1. Lan-harreman bereziak dira:

a) Goi-zuzendaritzako langileenak,
langile horiek 1.3.c) artikulura bildu ez
badira.

b) Familia-etxeko zerbitzarienak.

c) Espetxeetan zigortuta daudenenak.

d) Kirolari profesionalenak.

e) Jendaurreko ikuskizunetako ar-
tistenak.

f) Enpresaburu batentzat edo gehia-
gorentzat merkataritzako eragiketetan
esku hartzen duten pertsonenak, per-
tsona horiek halako eragiketen arriskua
eta mentura euren gain hartzen ez ba-
dituzte.

g) Enplegu-zentro berezietan zerbi-
tzuak ematen dituzten langile minusba-
liatuenak.

h) Portuko zamaketarienak, baldin
eta horiek zerbitzuak ematen badituzte
estatuaren sozietateen bidez edo autono-
mia-erkidegoek kudeatutako portuetan
eginkizun berberak dituzten subjektuen
bidez.

i) Legeren batek esanbidez lan-ha-
rreman berezitzat aitortutako beste edo-
zein lan.
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2. En todos los supuestos sefialados
en el apartado anterior, la regulacién
de dichas relaciones laborales respeta-
rd los derechos bdsicos reconocidos
por la Constitucién.

Articulo 3. Fuentes de la relacion la-
boral

1. Los derechos y obligaciones con-
cernientes a la relacién laboral se re-
gulan:

a) Por las disposiciones legales y
reglamentarias del Estado.

b) Por los convenios colectivos.

¢) Por la voluntad de las partes, ma-
nifestada en el contrato de trabajo,
siendo su objeto licito y sin que en nin-
glin caso puedan establecerse en perjui-
cio del trabajador condiciones menos
favorables o contrarias a las disposicio-
nes legales y convenios colectivos antes
expresados.

d) Por los usos y costumbres locales
y profesionales.

2. Las disposiciones legales y regla-
mentarias se aplicardn con sujecién es-
tricta al principio de jerarquia normati-
va. Las disposiciones reglamentarias
desarrollaran los preceptos que esta-
blecen las normas de rango superior,
pero no podran establecer condiciones
de trabajo distintas a las establecidas
por las leyes a desarrollar.

3. Los contflictos originados entre los
preceptos de dos 0 mds normas labora-
les, tanto estatales como pactadas, que
deberdn respetar en todo caso los mini-
mos de derecho necesario, se resolveran

2. Aurreko idatz-zatian aipatu kasu
guztietan, lan-harreman horien arauke-
tak errespetatuko ditu Konstituzioak
aitortu oinarrizko eskubideak.

3. artikulua. Lan-harremanen itu-
rriak

1. Lan-harremanei dagozkien esku-
bide eta betebeharrak arautzen dituzte:

a) Estatuaren lege- zein erregelamen-
du-xedapenek.

b) Hitzarmen kolektiboek.

¢) Alderdiek lan-kontratuan adiera-
zitako borondateak. Kontratu horren
objektua zilegia izan behar da, eta lan-
gileen aurka inoiz ezin dira ezarri ares-
tian aipatu lege-xedapenek eta hitzar-
men kolektiboek ezarritako baldintzen
aurkakoak edo onura txikiagokoak.

d) Tokiko zein lanbideko usadio eta
ohiturek.

2. Lege- eta erregelamendu-xedape-
nak aplikatuko dira arauen arteko hierar-
kia-printzipioa aintzat hartuta. Errege-
lamendu-xedapenek garatuko dituzte
lerrun handiagoko arauek ezarritako
manuak, baina ezin izango dituzte eza-
rri garatu beharreko legeetan ezarrita-
ko lan-baldintzen ondoan desberdinak
direnak.

3. Aginduzko zuzenbidearen gutxie-
nekoak errespetatu behar dituzten bi
lan-arau edo gehiagok jasotako manuen
arteko gatazkak konponduko dira lan-
gilearentzat osotasunean mesedegarrie-
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mediante la aplicacién de lo mds favo-
rable para el trabajador apreciado en su
conjunto, y en computo anual, respecto
de los conceptos cuantificables.

4. Los usos y costumbres sé6lo se
aplicardn en defecto de disposiciones
legales, convencionales o contractuales,
a no ser que cuenten con una recepcion o
remision expresa.

5. Los trabajadores no podran dis-
poner validamente, antes o después de
su adquisicién, de los derechos que
tengan reconocidos por disposiciones
legales de derecho necesario.

Tampoco podrdn disponer vdlida-
mente de los derechos reconocidos
como indisponibles por convenio co-
lectivo.

SECCION 11

Derechos y deberes
laborales bdsicos
Articulo 4. Derechos laborales

1. Los trabajadores tienen como dere-
chos bdsicos, con el contenido y alcance
que para cada uno de los mismos dispon-
ga su especifica normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccion de profe-
sién u oficio.
b) Libre sindicacion.

¢) Negociacion colectiva.

d) Adopcién de medidas de conflic-
to colectivo.

1
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na dena aplikatuta, arauok estatukoak
zein itundutakoak izan; zenbatzeko mo-
duko kontzeptuei dagokienez, urteko
kopurua hartu behar da kontuan.

4. Usadio eta ohiturak bakarrik apli-
katuko dira, lege-, hitzarmen- edo kon-
tratu-xedapenik ez dagoenean, salbu
eta aplikazio horretarako esanbidezko
harrera edo igorpena dagoenean.

5. Langileek ezin izango dituzte ba-
liozkotasunez xedatu aginduzko zuzen-
bidearen lege-xedapenetan aitortu zaiz-
kien eskubideak, horiek eskuratu aurretik
zein ostean.

Halaber, langileek ezin izango di-
tuzte baliozkotasunez xedatu hitzarmen
kolektiboak xedaezin gisa aitortutako
eskubideak.

II. ATALA

Oinarrizko lan-eskubide
eta -eginbeharrak

4. artikulua. Lan-eskubideak

1. Langileek ondoko oinarrizko es-
kubideak dituzte, halako eskubide ba-
koitzaren arautegi zehatzak xedatu
eduki eta norainokoarekin:

a) Lan egiteko eskubidea eta lanbi-
dea edo ogibidea askatasunez aukera-
tzeko eskubidea.

b) Askatasunez sindikatuko kide
egiteko eskubidea.

c¢) Negoziazio kolektiborako esku-
bidea.

d) Gatazka kolektiboko neurriak
hartzeko eskubidea.
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e) Huelga.
f) Reunion.
g) Participacién en la empresa.

2. En la relacién de trabajo, los tra-
bajadores tienen derecho:

a) A la ocupacion efectiva.

b) A la promocién y formacién pro-
fesional en el trabajo.

¢) A no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo, es-
tado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta Ley, origen racial o
étnico, condicién social, religién o con-
vicciones, ideas politicas, orientacién
sexual, afiliacién o no a un sindicato,
asi como por razén de lengua, dentro
del Estado espaiiol.

Tampoco podrdn ser discriminados
por razén de discapacidad, siempre
que se hallasen en condiciones de apti-
tud para desempefiar el trabajo o em-
pleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una ade-
cuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a
la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccidn frente a
ofensas verbales y fisicas de naturaleza
sexual y frente al acoso por razén de
origen racial o étnico, religién o con-
vicciones, discapacidad, edad u orien-
tacion sexual.

e) Greba-eskubidea.
f) Bilerak egiteko eskubidea.
2) Enpresan parte hartzeko eskubidea.

2. Lan-harremanetan, langileek hu-
rrengo eskubideak dituzte:

a) Lanean benetan jarduteko eskubi-
dea.

b) Lanbide-aurrerakuntza eta -pres-
takuntza izateko eskubidea.

c¢) Enplegurako, edo behin enplegatu-
ta, zuzeneko zein zeharkako bereizke-
riarik ez izateko eskubidea, sexuarenga-
tik; egoera zibilarengatik; adinarengatik,
lege honek ezarri mugen barruan; arraza
edo etniarengatik; gizarte-egoerarenga-
tik; erlijioarengatik zein sinesmenen-
gatik; ideia politikoengatik; sexu-joera-
rengatik; sindikatu batean afiliatuta edo
afiliatu gabe egoteagatik; eta hizkuntza-
rengatik ere, Espainiako estatu barruan.

Orobat, langileek ezin izango dute
bereizkeriarik izan desgaitasunarenga-
tik, kasuan kasuko lanean edo enple-
guan aritzeko trebetasuna badute.

d) Osotasun fisikorako eskubidea,
eta segurtasun eta higienerako politika
egokia izateko eskubidea.

e) Langileari dagokion intimitatea
errespetatzeko eta duintasuna behar
den moduan kontuan hartzeko esku-
bidea. Eskubide horretara biltzen dira
sexu-izaerako hitzezko irain zein eraso
fisikoen aurkako babesa, eta arrazaren,
etniaren, erlijio edo sinesmenen, desgai-
tasunaren, adinaren zein sexu-joeraren
ondoriozko jazarpenen aurkako babesa.
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f) A la percepcion puntual de la re-
muneracion pactada o legalmente esta-
blecida.

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

h) A cuantos otros se deriven espe-
cificamente del contrato de trabajo.

Articulo 5. Deberes laborales

Los trabajadores tienen como debe-
res bdsicos:

a) Cumplir con las obligaciones con-
cretas de su puesto de trabajo, de confor-
midad a las reglas de la buena fe y dili-
gencia.

b) Observar las medidas de seguridad
e higiene que se adopten.

¢) Cumplir las érdenes e instruccio-
nes del empresario en el ejercicio regu-
lar de sus facultades directivas.

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

e) Contribuir a la mejora de la pro-
ductividad.

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

SECCION 111
Elementos y eficacia
del contrato de trabajo
Articulo 6. Trabajo de los menores

1. Se prohibe la admisién al trabajo
a los menores de dieciséis afios.

f) Itundutako edo legeak ezarritako
ordainsariak garaiz jasotzeko eskubidea.

g) Langile bakoitzak duen eskubi-
dea, lan-kontratuak eratorri akzioak egi-
karitzeko.

h) Lan-kontratuak esanbidez eratorri
beste eskubide guztiak.

5. artikulua. Lan-eginbeharrak
Langileen oinarrizko eginbeharrak
dira:

a) Lanpostuko betebehar zehatzak
betetzea, onustearen eta arretaren erre-
gelekin bat etorriz.

b) Hartutako segurtasun- eta higie-
ne-neurriak betetzea.

c¢) Enpresaburuak zuzendaritza-ahal-
mena gauzatzean eman ohi dituen agin-
duak eta jarraibideak betetzea.

d) Enpresaren jarduerari lehiarik ez
egitea, legeak ezarritako neurrian.

e) Ekoizgarritasuna hobetzen lagun-
tzea.

f) Hala denean, kasuan kasuko lan-
-kontratuek eratorri beste eginbehar guz-
tiak.

III. ATALA

Lan-kontratuaren osagaiak
eta eragingarritasuna

6. artikulua. Adingabeen lana

1. Debekatuta dago hamasei urtetik
beherakoak lanerako hartzea.
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2. Los trabajadores menores de die-
ciocho afios no podran realizar tra-
bajos nocturnos ni aquellas actividades
o puestos de trabajo que el Gobierno, a
propuesta del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, previa consulta con
las organizaciones sindicales mads re-
presentativas, declare insalubres, peno-
s0s, nocivos o peligrosos, tanto para su
salud como para su formacion profesio-
nal y humana.

3. Se prohibe realizar horas extraordi-
narias a los menores de dieciocho afios.

4. La intervencién de los menores
de dieciséis afios en espectdculos pu-
blicos s6lo se autorizard en casos ex-
cepcionales por la autoridad laboral,
siempre que no suponga peligro para
su salud fisica ni para su formacién
profesional y humana; el permiso de-
berd constar por escrito y para actos
determinados.

Articulo 7. Capacidad para contratar

Podréan contratar la prestacion de su
trabajo:

a) Quienes tengan plena capacidad
de obrar conforme a lo dispuesto en el
Cédigo Civil.

b) Los menores de dieciocho y ma-
yores de dieciséis afios, que vivan de
forma independiente, con consenti-
miento de sus padres o tutores, o con
autorizacion de la persona o institucion
que les tenga a su cargo.

Si el representante legal de una per-
sona de capacidad limitada la autoriza
expresa o ticitamente para realizar un

2. Hemezortzi urtetik beherakoek
ezin izango dute gaueko lanik egin, ezta
adingabeen lanbide-heziketarako zein
giza heziketarako osasungaitz, nekaga-
rri, kaltegarri nahiz arriskutsu den jar-
duera edo lanik ere, Gobernuak horixe
adierazi badu, Lan eta Gizarte Seguran-
tzaren Ministerioak hala proposatuta,
eta aurretiaz ordezkaritza handieneko
sindikatuak kontsultatuta.

3. Hemezortzi urtetik beherakoek
debekatua dute aparteko orduak egitea.

4. Lan-agintaritzak salbuespeneko
kasuetan bakarrik baimenduko du hama-
sei urtetik beherakoek jendaurreko ikus-
kizunetan parte hartzea, baldin eta hori
ez bada arriskutsua adingabearen osasun
fisikoarentzat, ezta beraren lanbide-he-
ziketarako zein giza heziketarako ere;
baimen hori idatziz jaso eta egintza zeha-
tzetarako izan beharko da.

7. artikulua. Kontratatzeko gaitasuna

Ondoko hauek kontrata dezakete eu-
ren lan-prestazioa:

a) Kode Zibilean xedatutakoaren ara-
bera jarduteko gaitasun osoa dutenek.

b) Hemezortzi urte baino gutxiago
eta hamasei urte baino gehiago duten
adingabeek, baldin eta modu indepen-
dentean bizi badira, euron gurasoen zein
tutoreen adostasunarekin, edo adingabe
horiek kargupean dituen pertsonaren
zein erakundearen baimenarekin.

Gaitasun mugatua duen pertsonaren
lege-ordezkariak, esanbidez edo isilbi-
dez, lanen bat egiteko baimena ematen
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trabajo, queda ésta también autorizada
para ejercitar los derechos y cumplir
los deberes que se derivan de su con-
trato y para su cesacion.

¢) Los extranjeros, de acuerdo con
lo dispuesto en la legislacion especifi-
ca sobre la materia.

Articulo 8. Forma del contrato

1. El contrato de trabajo se podrd
celebrar por escrito o de palabra. Se pre-
sumird existente entre todo el que pres-
ta un servicio por cuenta y dentro del
ambito de organizacién y direccién de
otro y el que lo recibe a cambio de una
retribucién a aquél.

2. Deberan constar por escrito los
contratos de trabajo cuando asf lo exija
una disposicion legal y, en todo caso,
los de practicas y para la formacién, los
contratos a tiempo parcial, fijo-discon-
tinuo y de relevo, los contratos de tra-
bajo a domicilio, los contratos para la
realizacién de una obra o servicio de-
terminado, asi como los de los trabaja-
dores contratados en Espafia al servicio
de empresas espaiolas en el extranjero.
Igualmente constardn por escrito los
contratos por tiempo determinado cuya
duracién sea superior a cuatro sema-
nas. De no observarse tal exigencia, el
contrato se presumird celebrado por
tiempo indefinido y a jornada completa,
salvo prueba en contrario que acredi-
te su naturaleza temporal o el caricter
a tiempo parcial de los servicios.

3. a) El empresario entregard a la re-
presentacion legal de los trabajadores
una copia bdsica de todos los contratos

badio hari, kontratuak eratorritako es-
kubideak egikaritu eta eginbeharrak
bete ditzake pertsona horrek, kontratua
amaitzea ere barruan dagoela.

c¢) Atzerritarrek, gai horren inguru-
ko legeria zehatzean xedatutakoarekin
bat etorriz.

8. artikulua. Kontratuaren forma

1. Lan-kontratua egin daiteke ida-
tziz zein hitzez. Uste izango da badela
lan-kontratua, inorentzat eta inor horren
antolaketa- eta zuzendaritza-esparruan
zerbitzuak ematen dituenaren eta or-
dainsarien truke zerbitzuok jasotzen
dituenaren artean.

2. Lan-kontratuak idatziz egin be-
harko dira, lege-xedapenen batean hala
ezarri denean. Idatziz egingo dira beti,
praktikaldiko eta prestakuntzarako kon-
tratuak, lanaldi partzialeko kontratuak,
jarraitutasunik gabeko lan-kontratu fin-
koak eta errelebu-kontratuak, etxean lan
egiteko kontratuak, obra edo zerbitzu
jakinerako kontratuak, bai eta atzerrian
dauden Espainiako enpresen zerbitzupe-
an Espainian kontratatutako langileen
kontratuak ere. Era berean, idatziz egin-
go dira iraupen jakineko kontratuak,
baldin eta kontratu horien iraupena lau
astetik gorakoa bada. Kontratua idatziz
ez bada egin, uste izango da badela la-
naldi osorako eta iraupen mugagabeko
kontratua. Hala ere, froga daiteke kon-
tratuaren aldi baterako izaera edo zer-
bitzuak lanaldi partzialean ematen di-
rela.

3. a) Enpresaburuak idatziz egin be-
harreko kontratu guztien oinarrizko ko-
pia emango dio langileen lege-ordez-
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que deban celebrarse por escrito, a excep-
cion de los contratos de relacion laboral
especial de alta direccién sobre los que
se establece el deber de notificacién a la
representacion legal de los trabajadores.

Con el fin de comprobar la adecua-
cién del contenido del contrato a la le-
galidad vigente, esta copia bdsica con-
tendrd todos los datos del contrato a
excepcion del nimero del documento
nacional de identidad, el domicilio, el
estado civil, y cualquier otro que, de
acuerdo con la Ley Orgdnica 1/1982,
de 5 de mayo, pudiera afectar a la inti-
midad personal.

La copia bdsica se entregard por el
empresario, en plazo no superior a diez
dias desde la formalizacién del contra-
to, a los representantes legales de los
trabajadores, quienes la firmardn a
efectos de acreditar que se ha produci-
do la entrega.

Posteriormente, dicha copia bdsica
se enviard a la oficina de empleo. Cuan-
do no exista representacion legal de los
trabajadores también deberd formalizar-
se copia bésica y remitirse a la oficina
de empleo.

b) Los representantes de la Admi-
nistracion, asi como los de las organiza-
ciones sindicales y de las asociaciones
empresariales, que tengan acceso a la
copia bdsica de los contratos en virtud
de su pertenencia a los érganos de par-
ticipacion institucional que reglamen-
tariamente tengan tales facultades, ob-
servardn sigilo profesional, no pudiendo
utilizar dicha documentacién para fi-
nes distintos de los que motivaron su
conocimiento.

karitzari. Goi-zuzendaritzako lan-harre-
man berezietako kontratuak horren sal-
buespen dira; halako kontratuetan langi-
leen lege-ordezkaritzari jakinarazteko
eginbeharra ezartzen da.

Kontratuaren edukia indarreko lege-
riarekin bat datorren edo ez egiaztatzeko,
oinarrizko kopia horrek kontratuaren
datu guztiak jasoko ditu. Datu horien ar-
tean ez dira jasoko nortasun-agiri nazio-
nalaren zenbakia, bizilekua, egoera zi-
bila eta, maiatzaren Seko 1/1982 Lege
Organikoarekin bat etorriz, norberaren
intimitatean eragina izan dezakeen beste
edozein datu.

Enpresaburuak oinarrizko kopia
emango die langileen lege-ordezkariei,
kontratua egin eta hamar egunetik go-
rakoa ez den epean; langileen lege-ordez-
kariek oinarrizko kopia sinatuko dute,
enpresaburuak kopia hori eman duela
egiaztatzeko.

Gerogarrenean, oinarrizko kopia hori
enplegu-bulegora bidaliko da. Langi-
leen lege-ordezkaritzarik ez dagoenean
ere, oinarrizko kopia egin eta enplegu-
-bulegora bidali beharko da.

b) Instituzio-partaidetzako organoe-
tan izan eta organo horiek erregelamen-
du bidez dituzten ahalmenak direla eta,
oinarrizko kopia eskura dezaketen Ad-
ministrazioko, sindikatuetako eta en-
presaburuen elkarteetako ordezkariek
lanbide-isilpekoa izango dute, eta hala-
ko agiriak ezin izango dituzte erabili
agiri horien berri izatea eragin zuten
xedeetatik kanpo.
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4. Cualquiera de las partes podra
exigir que el contrato se formalice por
escrito, incluso durante el transcurso
de la relacién laboral.

5. Cuando la relacién laboral sea de
duracién superior a cuatro semanas, el
empresario debera informar por escrito
al trabajador, en los términos y plazos
que se establezcan reglamentariamen-
te, sobre los elementos esenciales del
contrato y las principales condiciones
de ejecucion de la prestacion laboral,
siempre que tales elementos y condi-
ciones no figuren en el contrato de tra-
bajo formalizado por escrito.

Articulo 9. Validez del contrato

1. Si resultase nula sélo una parte
del contrato de trabajo, éste permanece-
rad valido en lo restante, y se entenderd
completado con los preceptos juridicos
adecuados conforme a lo dispuesto en
el nimero uno del articulo tercero de
esta Ley.

Si el trabajador tuviera asignadas
condiciones o retribuciones especiales
en virtud de contraprestaciones esta-
blecidas en la parte no valida del con-
trato, la jurisdiccién competente que a
instancia de parte declare la nulidad
haré el debido pronunciamiento sobre
la subsistencia o supresion en todo o
en parte de dichas condiciones o retri-
buciones.

2. En caso de que el contrato resul-
tase nulo, el trabajador podrd exigir,
por el trabajo que ya hubiese prestado,
la remuneracién consiguiente a un con-
trato valido.

4. Alderdietako edonork eska deza-
ke kontratua idatziz egitea, nahiz eta
lan-harremanak indarrean izan.

5. Lan-harremanen iraupena lau aste-
tik gorakoa denean, enpresaburuak ida-
tziz adierazi behar dio langileari, erre-
gelamendu bidez ezarritako modu eta
epeetan, zein diren kontratuaren oina-
rrizko osagaiak eta lan-prestazioa ema-
teko baldintza nagusiak, baldin eta ida-
tziz egindako kontratuak osagai eta
baldintzok jaso ez baditu.

9. artikulua. Kontratuaren baliozko-
tasuna

1. Lan-kontratuaren zati bat bakarrik
bada deuseza, lan-kontratua baliozkoa
izango da gainerakoan, eta ulertuko da
kontratua manu juridiko egokiekin osa-
tu dela, lege honen hirugarren artikulu-
ko lehenengo zenbakian xedatutakoare-
kin bat etorriz.

Kontratuaren zati baliogabean ezarri
kontraprestazioen ondorioz, langileak
baldintza edo ordainsari bereziak badi-
tu, alderdiren batek hala eskatuta deu-
seztasuna adierazten duen jurisdikzio
eskudunak erabakiko du baldintza edo
ordainsari horiek oso-osoan edo zati
batean irautea edo ezabatzea.

2. Kontratua deuseza bada, langileak
eska dezake dagoeneko lanean eginda-
ko denboraren arabera baliozko kontra-
tuari dagozkion ordainsariak ematea.
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SECCION IV
Modalidades del contrato de trabajo

Articulo 10. Trabajo en comiin 'y con-
trato de grupo

1. Si el empresario diera un trabajo
en comin a un grupo de sus traba-
jadores, conservard respecto de cada
uno, individualmente, sus derechos y
deberes.

2. Si el empresario hubiese celebrado
un contrato con un grupo de trabaja-
dores considerado en su totalidad, no
tendrd frente a cada uno de sus miem-
bros los derechos y deberes que como tal
le competen. El jefe del grupo ostenta-
rd la representacion de los que lo inte-
gren, respondiendo de las obligaciones
inherentes a dicha representacion.

3. Si el trabajador, conforme a lo
pactado por escrito, asociare a su tra-
bajo un auxiliar o ayudante, el empre-
sario de aquél lo serd también de éste.

Articulo 11. Contratos formativos

1. El contrato de trabajo en précti-
cas podrd concertarse con quienes es-
tuvieren en posesion de titulo universi-
tario o de formacién profesional de
grado medio o superior o titulos ofi-
cialmente reconocidos como equiva-
lentes, que habiliten para el ejercicio
profesional, dentro de los cuatro afios,
o de seis afios cuando el contrato se
concierte con un trabajador minusva-
lido, siguientes a la terminacién de los
correspondientes estudios, de acuer-
do con las siguientes reglas:

IV. ATALA

Lan-kontratuaren modalitateak

10. artikulua. Baterako lana eta tal-
deko kontratua

1. Enpresaburuak bere langile-talde
bati baterako lana emanez gero, enpresa-
buruak eutsi egingo die langile bakoitza-
rekiko dituen eskubide eta betebeharrei.

2. Enpresaburuak langile-talde ba-
tekin egin badu kontratua, ez du izango
berari dagozkion eskubide eta betebe-
harrak taldekide bakoitzarekiko. Tal-
deko buruak ordezkatuko ditu talde-
kideak, eta taldeko buru horrek izango
du ordezkaritza horri datxezkion bete-
beharren gaineko erantzukizuna.

3. Idatziz itundutakoari jarraituz, lan-
gilea, bere lana egiteko, laguntzaile edo
sorosle batekin elkartu bada, haren en-
presaburua laguntzaile edo soroslea-
ren enpresaburua ere izango da.

11. artikulua. Heziketarako kontratuak

1. Praktikaldiko kontratua egin dai-
teke unibertsitate-titulua edo erdi-maila-
ko zein goi-mailako lanbide-heziketako
titulua dutenekin, edo modu ofizialean
baliokidetzat aitortutako tituluak dituz-
tenekin. Halako tituluek ahalbidetuko
dute lanbide-jarduera gauzatzea, kasuan
kasuko ikasketak amaitu eta hurrengo
lau urteetan, edo hurrengo sei urteetan,
kontratua langile minusbaliatu batekin
egiten denean. Edozein kasutan ere,
praktikaldiko kontratua bat etorri behar-
ko da hurrengo erregelekin:
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a) El puesto de trabajo deberd permi-
tir la obtencién de la practica profesio-
nal adecuada al nivel de estudios cursa-
dos. Mediante convenio colectivo de
ambito sectorial estatal o, en su defecto,
en los convenios colectivos sectoriales
de dmbito inferior, se podran determinar
los puestos de trabajo, grupos, niveles o
categorfas profesionales objeto de este
contrato.

b) La duracién del contrato no po-
dra ser inferior a seis meses ni exceder
de dos afos, dentro de cuyos limites
los convenios colectivos de ambito sec-
torial estatal o, en su defecto, los con-
venios colectivos sectoriales de dmbito
inferior podran determinar la duracién
del contrato, atendiendo a las caracte-
risticas del sector y de las practicas a
realizar.

¢) Ningun trabajador podrd estar
contratado en pricticas en la misma o
distinta empresa por tiempo superior a
dos afios en virtud de la misma titu-
lacion.

d) Salvo lo dispuesto en convenio
colectivo, el periodo de prueba no po-
drd ser superior a un mes para los con-
tratos en précticas celebrados con tra-
bajadores que estén en posesion de
titulo de grado medio, ni a dos meses
para los contratos en practicas celebra-
dos con trabajadores que estén en po-
sesion de titulo de grado superior.

e) La retribucion del trabajador sera
la fijada en convenio colectivo para los
trabajadores en practicas, sin que, en
su defecto, pueda ser inferior al 60 o al
75 por 100 durante el primero o el se-
gundo afio de vigencia del contrato,

a) Lanpostuak ahalbidetu beharko
du egindako ikasketen mailarekin bat
datorren lanbide-praktika lortzea. Sek-
torearen estatuko hitzarmen kolekti-
boek edo, horrelakorik izan ezean, espa-
rru txikiagoko hitzarmen kolektiboek
ezar ditzakete kontratu honen objektu
izan daitezkeen lanbidearen araberako
lanpostu, talde, maila zein kategoriak.

b) Kontratuaren iraupena ezin da
izan sei hilabetetik beherakoa, ezta bi
urtetik gorakoa ere. Muga horien ba-
rruan, sektorearen estatuko hitzarmen
kolektiboek edo, halakorik izan ezean,
sektorearen esparru txikiagoko hitzar-
men kolektiboek ezar dezakete kontra-
tuak izan dezakeen iraupena, sekto-
rearen eta egin beharreko praktiken
arabera.

c) Enpresa berean, edo beste enpre-
sa batean, langileek ezin dute bi urtetik
gorako praktikaldiko kontraturik izan,
titulazio berdinean oinarrituta.

d) Hitzarmen kolektiboan bestela-
korik xedatu ezean, probaldia ezin izan
daiteke hilabetetik gorakoa, erdi-mai-
lako titulua duten langileekin egindako
praktikaldiko kontratuetan, ezta bi hila-
betetik gorakoa ere, goi-mailako titulua
duten langileekin egindako praktikaldi-
ko kontratuetan.

e) Langilearen ordainsariak izango
dira hitzarmen kolektiboan praktikaldi-
ko langileentzat ezarritakoak. Hitzar-
men kolektiborik ez badago, ordainsa-
riok ezin dira izan lanpostu berdina
edo baliokidea duen langilearentzat hi-
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respectivamente, del salario fijado en
convenio para un trabajador que de-
sempeile el mismo o equivalente pues-
to de trabajo.

f) Si al término del contrato el traba-
jador continuase en la empresa no podra
concertarse un nuevo periodo de prue-
ba, computdndose la duracién de las
précticas a efecto de antigiiedad en la
empresa.

2. El contrato para la formacion ten-
drd por objeto la adquisicién de la for-
macion tedrica y practica necesaria para
el desempefio adecuado de un oficio o de
un puesto de trabajo que requiera un
determinado nivel de cualificacion, y se
regird por las siguientes reglas:

a) Se podra celebrar con trabajado-
res mayores de dieciséis afios y me-
nores de veintitin aflos que carezcan de
la titulacién requerida para realizar un
contrato en practicas.

El limite mdximo de edad serd de
veinticuatro afios cuando el contrato
se concierte con desempleados que se
incorporen como alumnos-trabajadores
a los programas de escuelas taller y ca-
sas de oficios.

El limite maximo de edad no sera
de aplicacién cuando el contrato se con-
cierte con desempleados que se incor-
poren como alumnos-trabajadores a los
programas de talleres de empleo o se
trate de personas con discapacidad.

b) Mediante convenio colectivo de
ambito sectorial estatal o, en su defec-
to, en los convenios colectivos secto-
riales de dmbito inferior, se podrd es-

tzarmen kolektiboak ezarritako ordain-
sarien 100eko 60 edo 100eko 75 baino
txikiagoak, kontratuaren indarraldiko
lehenengo edo bigarren urtean, hurre-
nez hurren.

f) Kontratua amaitzean, langileak
enpresan jarraitzen badu, ezin izango
da langile horrekin probaldi gehiagorik
hitzartu, eta praktikaldia kontuan har-
tuko da langile horrek enpresan duen
antzinatasunerako.

2. Prestakuntzarako kontratuaren xe-
dea da behar besteko prestakuntza teo-
riko zein praktikoa lortzea, kualifika-
zio-maila jakin bat behar duen ogibide
zein lanpostu batean behar bezala ari-
tzeko. Prestakuntzarako kontratua on-
doko erregelek arautuko dute:

a) Kontratua egin daiteke hamasei
urte baino gehiago eta hogeita bat urte
baino gutxiagoko langileekin, baldin
eta horiek praktikaldiko kontratua egi-
teko behar den titulaziorik ez badute.

Adinaren inguruko gehieneko muga
hogeita lau urtekoa izango da, kontra-
tua langabetuekin egiten denean; lan-
gabetu horiek ikasle-langile gisa parte
hartuko dute tailer-eskola eta ogibide-
-etxeetako programetan.

Adinaren inguruko gehieneko muga
hori ez da aplikatuko, kontratua egiten
denean enplegu-tailerretako programe-
tan ikasle-langile gisa parte hartzen du-
ten langabetuekin edo desgaitasuna
duten pertsonekin.

b) Sektorearen estatuko hitzarmen
kolektiboen bidez edo, horrelakorik
izan ezean, sektorearen esparru txikia-
goko hitzarmen kolektiboen bidez, eta
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tablecer, en funcién del tamafio de la
plantilla, el nimero maximo de contra-
tos a realizar, asi como los puestos de
trabajo objeto de este contrato.

Asimismo, los convenios colectivos
de empresa podran establecer el niime-
ro maximo de contratos a realizar en
funcién del tamafio de la plantilla, en el
supuesto de que exista un plan formati-
vo de empresa.

Si los convenios colectivos a que se
refieren los parrafos anteriores no deter-
minasen el nimero maximo de contratos
que cada empresa puede realizar en fun-
cién de su plantilla, dicho nimero serd
el determinado reglamentariamente.

¢) La duraciéon minima del contrato
serd de seis meses y la mdxima de dos
afios. Mediante convenio colectivo de
ambito sectorial estatal o, en su defec-
to, en los convenios colectivos sectoria-
les de ambito inferior, se podrdn esta-
blecer otras duraciones atendiendo a las
caracteristicas del oficio o puesto de
trabajo a desempefiar y a los requeri-
mientos formativos del mismo, sin que,
en ningun caso, la duracién minima
pueda ser inferior a seis meses ni la
maxima superior a tres aflos, 0 a cuatro
afios cuando el contrato se concierte
con una persona minusvalida, teniendo
en cuenta el tipo o grado de minusvalia
y las caracteristicas del proceso forma-
tivo a realizar.

d) Expirada la duracién médxima del
contrato para la formacion, el trabaja-
dor no podrd ser contratado bajo esta
modalidad por la misma o distinta em-
presa.

plantillaren arabera beti, gehienez pres-
takuntzarako zenbat kontratu egin dai-
tezkeen ezar daiteke, bai eta kontratu
horren objektu diren lanpostuak ere.

Era berean, enpresako hitzarmen ko-
lektiboek ezar dezakete plantillaren ta-
mainaren arabera prestakuntzarako
gehienez zenbat kontratu egin daitez-
keen, baldin eta enpresan prestakuntza-
-plana badago.

Aurreko lerrokadek aipatu hitzarmen
kolektiboek ez badute zehazten enpresa
bakoitzak plantillaren arabera presta-
kuntzarako zenbat kontratu egin ditza-
keen, zenbateko hori erregelamendu bi-
dez zehaztutakoa izango da.

c¢) Kontratuaren gutxieneko iraupena
sei hilabetekoa izango da, eta gehiene-
koa bi urtekoa. Sektorearen estatuko hi-
tzarmen kolektiboaren bidez edo, horre-
lakorik izan ezean, sektorearen esparru
txikiagoko hitzarmen kolektiboen bi-
dez, beste iraupen batzuk ezar daitezke,
ogibidearen edo lanpostuaren ezauga-
rriak eta halakoen prestakuntza-beteki-
zunak kontuan hartuta. Edozelan ere,
kontratuaren gutxieneko iraupena ezin
da izan sei hilabetetik beherakoa, eta
kontratuaren gehieneko iraupena ezin
da izan hiru urtetik gorakoa, edo lau ur-
tetik gorakoa, kontratua minusbaliatu
batekin egin denean, minusbaliotasun-
-mota edo -gradua eta gauzatu beharre-
ko prestakuntza-prozesuaren ezauga-
rriak kontuan hartuta.

d) Prestakuntzarako kontratuaren
gehieneko iraupena amaitu eta gero,
enpresa berak edo beste batek ezin
izango du kontratatu langile hori kon-
tratu-modalitate horrekin.
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No se podran celebrar contratos para
la formacién que tengan por objeto la
cualificacién para un puesto de trabajo
que haya sido desempefiado con an-
terioridad por el trabajador en la mis-
ma empresa por tiempo superior a doce
meses.

e) El tiempo dedicado a la formacién
tedrica dependerd de las caracteristicas
del oficio o puesto de trabajo a desem-
pefiar y del niimero de horas establecido
para el médulo formativo adecuado a
dicho puesto u oficio, sin que, en nin-
glin caso, pueda ser inferior al 15 por
100 de la jornada médxima prevista en el
convenio colectivo o, en su defecto, de
la jornada méaxima legal.

Respetando el limite anterior, los
convenios colectivos podran establecer
el tiempo dedicado a la formacién te-
rica y su distribucién, estableciendo, en
su caso, el régimen de alternancia o
concentracion del mismo respecto del
tiempo de trabajo efectivo.

Cuando el trabajador contratado para
la formacién no haya finalizado los ci-
clos educativos comprendidos en la
escolaridad obligatoria, la formacién
tedrica tendrd por objeto inmediato
completar dicha educacién.

Se entenderd cumplido el requisito
de formacion tedrica cuando el trabaja-
dor acredite, mediante certificacién de
la Administracién Publica competente,
que ha realizado un curso de forma-
cién profesional ocupacional adecuado

Ezin izango da prestakuntzarako
kontraturik egin, baldin eta kontratu
horren xedea bada langileak kualifika-
zioa lortzea, aurretiaz, hamabi hilabe-
tetik gorako epean, enpresa berean
bete duen lanposturako.

e) Prestakuntza teorikorako erabili
behar den denbora ogibidearen edo lan-
postuaren ezaugarrien araberakoa izango
da, bai eta lanpostu edo ogibide horrekin
bat datorren prestakuntza-moduluaren-
tzat ezarri ordu-kopuruaren araberakoa
ere. Hala ere, prestakuntza teorikorako
erabili beharreko denbora ezin da izan
hitzarmen kolektiboan ezarri gehieneko
lanaldiaren, edo, horrelakorik izan ezean,
legezko gehieneko lanaldiaren 100eko
15 baino gutxiagokoa.

Muga hori errespetatuta, hitzarmen
kolektiboetan ezar daiteke prestakuntza
teorikorako zenbat denbora erabiliko
den eta denbora hori zer-nola banatu-
ko den. Hala denean, hitzarmen kolekti-
boetan ezarriko da prestakuntza teoriko-
rako erabilitako denbora eta benetan
lanean egiteko denbora txandakatzeko
edo pilatzeko araubidea.

Prestakuntzarako kontratatutako lan-
gileak nahitaezko eskolatzearen hezkun-
tza-zikloak bete ez dituenean, presta-
kuntza teorikoaren lehendabiziko xedea
hezkuntza hori osatzea izango da.

Prestakuntza teorikoaren gaineko
betekizuna bete dela ulertuko da, lan-
gileak administrazio publiko eskudu-
naren ziurtagiriaren bidez egiaztatzen
duenean berak egindako lanbide-pres-
takuntzarako ikastaroa bat datorrela
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al oficio o puesto de trabajo objeto del
contrato. En este caso, la retribucion
del trabajador se incrementard propor-
cionalmente al tiempo no dedicado a la
formacion tedrica.

Cuando el trabajador contratado
para la formacion sea una persona con
discapacidad psiquica, la formacién teé-
rica podrd sustituirse, total o parcial-
mente, previo informe de los equipos
multiprofesionales de valoracién corres-
pondientes, por la realizaciéon de proce-
dimientos de rehabilitacion o de ajuste
personal y social en un centro psicoso-
cial o de rehabilitacién sociolaboral.

f) El trabajo efectivo que preste el
trabajador en la empresa deberd estar
relacionado con las tareas propias del
nivel ocupacional, oficio o puesto de
trabajo objeto del contrato.

g) A la finalizacién del contrato, el
empresario deberd entregar al trabaja-
dor un certificado en el que conste la
duracién de la formacion tedrica y el
nivel de la formacién practica adquiri-
da. El trabajador podra solicitar de la
Administraciéon Publica competente
que, previas las pruebas necesarias, le
expida el correspondiente certificado
de profesionalidad.

h) La retribucién del trabajador con-
tratado para la formacién serd la fijada
en convenio colectivo, sin que, en su
defecto, pueda ser inferior al salario mi-
nimo interprofesional en proporcién al
tiempo de trabajo efectivo.

kontratuaren objektu den ogibide edo
lanpostuarekin. Halako kasuetan, pres-
takuntza teorikorako erabili ez den den-
boraren arabera gehituko dira langilea-
ren ordainsariak.

Prestakuntzarako kontratatutako lan-
gileak desgaitasun psikikoa duenean,
prestakuntza teorikoa 0so-osoan edo zati
batean ordez daiteke; horretarako, aurre-
tiaz, kasuan kasuko baloraziorako talde
multiprofesionalek txostena eman be-
harko dute. Prestakuntza teorikoaren or-
dez ezar daiteke zentro psikosozial edo
birgaikuntza soziolaboraleko zentro ba-
tean egindako birgaikuntza-prozedura
edo norberaren burua egokitzeko zein
gizarte-egokitzeko prozedura.

f) Langileak enpresan benetan egiten
duen lana lotu beharko zaie kontratua-
ren objektu den okupazio-mailaren, ogi-
bidearen edo lanpostuaren egitekoei.

¢) Kontratua amaitzean, enpresabu-
ruak ziurtagiria eman beharko dio lan-
gileari; ziurtagiri horrek jasoko ditu
prestakuntza teorikoaren iraupena eta
lortutako prestakuntza praktikoaren
maila. Langileak administrazio publiko
eskudunari eska diezaioke, aurretiaz
beharrezkoak diren frogak egin ostean,
kasuan kasuko profesionaltasun-ziurta-
giria luzatzea.

h) Prestakuntzarako kontratatutako
langilearen ordainsariak izango dira hi-
tzarmen kolektiboan ezarritakoak. Ho-
rrelakorik ezarri ezean, ordainsari horiek
ezin dira izan lanbide arteko gutxieneko
alokairua baino txikiagoak, benetan la-
nean egindako denboraren proportzioa-
ren arabera.
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i) La accién protectora de la Seguri-
dad Social del trabajador contratado
para la formacién comprenderd, como
contingencias, situaciones protegibles
y prestaciones, las derivadas de acci-
dentes de trabajo y enfermedades pro-
fesionales, la asistencia sanitaria en los
casos de enfermedad comuin, accidente
no laboral y maternidad, las prestacio-
nes econdmicas por incapacidad tem-
poral derivadas de riesgos comunes
y por maternidad, y las pensiones. Asi-
mismo, se tendra derecho a la cobertu-
ra del Fondo de Garantia Salarial.

j) En el supuesto de que el trabaja-
dor continuase en la empresa al término
del contrato se estard a lo establecido en
el apartado 1, parrafo f), de este articulo.

k) El contrato para la formacioén se
presumird de cardcter comtn u ordina-
rio cuando el empresario incumpla en
su totalidad sus obligaciones en materia
de formacion tedrica.

3. En la negociacién colectiva se
podran establecer compromisos de con-
version de los contratos formativos en
contratos por tiempo indefinido.

Articulo 12. Contrato a tiempo par-
cial y contrato de relevo

1. El contrato de trabajo se entende-
rd celebrado a tiempo parcial cuando
se haya acordado la prestacién de ser-
vicios durante un nimero de horas al
dia, a la semana, al mes o al afio, infe-
rior a la jornada de trabajo de un traba-
jador a tiempo completo comparable.

A efectos de lo dispuesto en el pa-
rrafo anterior, se entenderd por «traba-

i) Prestakuntzarako kontratatutako
langilearen Gizarte Segurantzaren ba-
bes-ekintzara ondoko gertakizun, babes-
teko moduko egoera eta prestazioak
bilduko dira: lan-istripuek eta lanbide-
-gaixotasunek eratorritakoak; osasun-la-
guntza, gaixotasun edo istripu arrunta-
ren eta amatasunaren kasuetan; arrisku
arruntek eratorri aldi baterako ezgaita-
sunaren eta amatasunaren ondoriozko
prestazio ekonomikoak; eta pentsioak.
Era berean, Alokairuak Bermatzeko
Funtsak eskainitako estaldurarako es-
kubidea izango da.

j) Kontratua amaitu ondoren langi-
leak enpresan jarraituz gero, artikulu
honen 1. idatz-zatiko f) paragrafoan
ezarritakoa hartu beharko da kontuan.

k) Uste izango da prestakuntza-
rako kontratua izaera arrunteko edo
ohiko kontratua dela, enpresaburuak ez
dituenean bete prestakuntza teorikoa-
ren inguruko betebeharrak.

3. Negoziazio kolektiboan heziketa-
rako kontratuak iraupen mugagabeko
kontratu bihurtzeko konpromisoak har
daitezke.

12. artikulua. Lanaldi partzialeko
kontratua eta errelebu-kontratua

1. Lan-kontratua lanaldi partzialekoa
dela ulertuko da, langileak zerbitzuak
ematea akordatu denean, eguneko, aste-
ko, hileko edo urteko ordu-kopuru jakin
batean, langile horrekin konpara daite-
keen lanaldi osoko langile baten lanal-
dian baino ordu gutxiago eginez.

Aurreko lerrokadan xedatutakoaren
ondoreetarako, «konpara daitekeen la-
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jador a tiempo completo comparable»
a un trabajador a tiempo completo de
la misma empresa y centro de trabajo,
con el mismo tipo de contrato de traba-
jo y que realice un trabajo idéntico o
similar. Si en la empresa no hubiera
ningun trabajador comparable a tiempo
completo, se considerard la jornada a
tiempo completo prevista en el con-
venio colectivo de aplicacién o, en su
defecto, la jornada maxima legal.

2. El contrato a tiempo parcial po-
drd concertarse por tiempo indefinido
o por duracién determinada en los su-
puestos en los que legalmente se per-
mita la utilizacién de esta modalidad
de contratacién, excepto en el contrato
para la formacion.

3. Sin perjuicio de lo sefialado en el
apartado anterior, el contrato a tiempo
parcial se entenderd celebrado por
tiempo indefinido cuando se concierte
para realizar trabajos fijos y periédicos
dentro del volumen normal de activi-
dad de la empresa.

4. El contrato a tiempo parcial se
regird por las siguientes reglas:

a) El contrato, conforme a lo dis-
puesto en el apartado 2 del articulo 8
de esta Ley, se deberd formalizar nece-
sariamente por escrito, en el modelo
que se establezca. En el contrato debe-
ran figurar el nimero de horas ordina-
rias de trabajo al dia, a la semana, al
mes o al afio contratadas y su distri-
bucién. De no observarse estas exigen-
cias, el contrato se presumird celebra-
do a jornada completa, salvo prueba en
contrario que acredite el cardcter par-
cial de los servicios.

naldi osoko langiletzat» joko da enpre-
sa edo lantoki bereko langilea, lan-
-kontratu mota bera duena eta lan bera
edo antzeko lana egiten duena. Enpre-
san ez badago lanaldi partzialeko lan-
gilearekin konpara daitekeen lanaldi
osoko langilerik, orduan kontuan har-
tuko da aplikatu beharreko hitzarmen
kolektiboak ezarri lanaldi osoa edo, hi-
tzarmenik ez badago, legeak ezarri
gehieneko lanaldia.

2. Lanaldi partzialeko kontratua
egin daiteke iraupen mugagabearekin
edo iraupen jakinarekin, legeak kontra-
tu-modalitate hori erabiltzea onartzen
duen kasuetan; prestakuntzarako kon-
tratuan ezin daiteke lanaldi partzialeko
kontraturik egin.

3. Aurreko idatz-zatian aipatutakoa
gorabehera, ulertuko da lanaldi partzia-
leko lan-kontratua iraupen mugagabea-
rekin egin dela, lan finko eta aldizkakoak
gauzatzeko egiten denean enpresako
ohiko jardueraren barruan.

4. Ondoko erregelek arautuko dute
lanaldi partzialeko kontratua:

a) Lege honen 8. artikuluko 2. idatz-
-zatian xedatutakoaren arabera, kontra-
tua nahitaez idatziz egin behar da, ho-
rretarako ezarritako ereduan. Kontra-
tuan jaso beharko dira egunean, astean,
hilean edo urtean egin beharreko ordu
arrunten kopurua eta ordu horien bana-
keta. Betekizun horiek bete ezean, uste
izango da kontratua lanaldi osorako eta
iraupen mugagabearekin egin dela, sal-
bu eta aurkakoa frogatzen denean, eman-
dako zerbitzuen izaera partziala egiazta-
tuz.
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b) La jornada diaria en el trabajo a
tiempo parcial podrd realizarse de for-
ma continuada o partida. Cuando el
contrato a tiempo parcial conlleve la
ejecucion de una jornada diaria inferior
a la de los trabajadores a tiempo com-
pleto y ésta se realice de forma partida,
s6lo serd posible efectuar una tnica in-
terrupcién en dicha jornada diaria, sal-
vo que se disponga otra cosa mediante
Convenio Colectivo sectorial o, en su
defecto, de ambito inferior.

¢) Los trabajadores a tiempo parcial
no podrdn realizar horas extraordina-
rias, salvo en los supuestos a los que
se refiere el apartado 3 del articulo 35.
La realizacién de horas complemen-
tarias se regird por lo dispuesto en el
apartado 5 de este articulo.

d) Los trabajadores a tiempo parcial
tendrdn los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Cuan-
do corresponda en atencion a su natura-
leza, tales derechos serdn reconocidos
en las disposiciones legales y reglamen-
tarias y en los Convenios Colectivos de
manera proporcional, en funcién del
tiempo trabajado.

e) La conversion de un trabajo a
tiempo completo en un trabajo a tiem-
po parcial y viceversa tendrd siempre
carécter voluntario para el trabajador y
no se podra imponer de forma unilate-
ral o como consecuencia de una modi-
ficacion sustancial de condiciones de
trabajo al amparo de los dispuesto en la
letra a) del apartado 1 del articulo 41.
El trabajador no podra ser despedido ni
sufrir ningdn otro tipo de sancién o
efecto perjudicial por el hecho de re-

b) Eguneroko lanaldia izan daiteke
etengabea edo zatitua. Lanaldi partzia-
leko kontratuaren arabera eguneroko
lanaldia lanaldi osoa duten langileena
baino murritzagoa eta zatitua denean,
eguneroko lanaldi horretan etenaldi ba-
karra egin daiteke. Dena den, sekto-
reko hitzarmen kolektiboek edo, horre-
lakorik izan ezean, esparru txikiagoko
hitzarmen kolektiboek beste zerbait
ezar dezakete.

c¢) Lanaldi partzialeko langileek ezin
dute aparteko ordurik egin, 35. artiku-
luko 3. idatz-zatiak aipatu kasuetan izan
ezik. Artikulu honen 5. idatz-zatian xe-
datutakoak arautuko ditu ordu osaga-
rriak.

d) Lanaldi partzialeko langileek la-
naldi osoko langileen eskubide berberak
izango dituzte. Eskubide horiek, hala
behar denean eta euron izaera aintzat
hartuta, lege- zein erregelamendu-xe-
dapenetan eta hitzarmen kolektiboetan
aitortu beharko dira, modu proportzio-
nalean, lanean egindako denboraren
arabera.

e) Langilearentzat beti izango da
borondatezkoa lanaldi osoko kontratua
lanaldi partzialeko bihurtzea, eta alde-
rantzizkoa; hori ezin izango da alde ba-
karrez ezarri, ez eta 41. artikuluaren
1. idatz-zatiko a) letraren ondoriozko
lan-baldintzen funtsezko aldarazpen
baten ondorioz ere. Langilea ezin izan-
go da kaleratu, eta langileak ezin izango
du jasan beste inolako zehapen edo on-
dore kaltegarririk aldaberritze hori ezes-
teagatik. Horrek ez die kalterik egingo,
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chazar esta conversion, sin perjuicio de
las medidas que, de conformidad con lo
dispuesto en los articulos 51 y 52.c),
de esta Ley, puedan adoptarse por cau-
sas econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccién.

A fin de posibilitar la movilidad vo-
luntaria en el trabajo a tiempo parcial,
el empresario deberd informar a los tra-
bajadores de la empresa sobre la exis-
tencia de puestos de trabajo vacantes,
de manera que aquéllos puedan formu-
lar solicitudes de conversién voluntaria
de un trabajo a tiempo completo en un
trabajo a tiempo parcial y viceversa, o
para el incremento del tiempo de traba-
jo de los trabajadores a tiempo parcial,
todo ello de conformidad con los pro-
cedimientos que se establezcan en los
Convenios Colectivos sectoriales o, en
su defecto, de ambito inferior.

Los trabajadores que hubieran acor-
dado la conversién voluntaria de un
contrato de trabajo a tiempo completo
en otro a tiempo parcial o viceversa y
que, en virtud de las informaciones a
las que se refiere el parrafo precedente,
soliciten el retorno a la situacién an-
terior, tendrdn preferencia para el acce-
so a un puesto de trabajo vacante de
dicha naturaleza que exista en la em-
presa correspondiente a su mismo gru-
po profesional o categoria equivalente,
de acuerdo con los requisitos y pro-
cedimientos que se establezcan en los
Convenios Colectivos sectoriales o, en
su defecto, de dmbito inferior. Igual
preferencia tendrdn los trabajadores
que, habiendo sido contratados inicial-
mente a tiempo parcial, hubieran pres-
tado servicios como tales en la empre-

lege honen 51 eta 52.c) artikuluetan xe-
datutakoarekin bat etorriz, ekonomia-,
teknika-, antolaketa- zein ekoizpen-
-arrazoiengatik har daitezkeen neurriei.

Enpresaburuak lanpostu hutsen berri
eman beharko die enpresako langileei,
horiek lanaldi partzialeko lanean bo-
rondatez mugitzeko aukera izan deza-
ten. Horrenbestez, langileek eskabideak
aurkez ditzakete, lanaldi osoko lana bo-
rondatez lanaldi partzialeko lan bihur
dadin, eta alderantziz, edo lanaldi par-
tzialeko langileen lan-denbora gehi da-
din. Hori guztia bat etorri beharko da
sektoreko hitzarmen kolektiboek edo,
horrelakorik izan ezean, esparru txikia-
goko hitzarmen kolektiboek ezarri pro-
zedurekin.

Lanaldi osoko kontratua lanaldi
partzialeko kontratu bihurtzea, edo al-
derantzizkoa, borondatez erabaki eta,
aurreko lerrokadak aipatu informazioak
direla eta, aurreko egoerara itzultzea
eskatzen duten langileek lehentasuna
izango dute, enpresan izaera horretako
lanpostu hutsak betetzeko, euron lan-
bide-taldean zein lanbide-kategoria
baliokidean; lanpostu horiek bete be-
harko dira sektoreko hitzarmen kolek-
tiboetan edo, horrelakorik izan ezean,
esparru txikiagoko hitzarmen kolekti-
boetan ezarritako betekizun eta proze-
durekin bat etorriz. Lehentasun bera
izango dute hasieran lanaldi partziala-
rekin kontratatutako langileek, enpre-
san hiru urtez edo gehiagoz zerbitzuak
eman ondoren, enpresan euron lanbi-
de-taldean zein lanbide-kategoria ba-

© Deustuko Unibertsitatea - ISBN 978-84-9830-531-9 65



§1. LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

sa durante tres o mds afios, para la co-
bertura de aquellas vacantes a tiempo
completo correspondientes a su mismo
grupo profesional o categoria equiva-
lente que existan en la empresa.

Con cardcter general, las solicitudes
a que se refieren los parrafos anterio-
res deberdn ser tomadas en considera-
cién, en la medida de lo posible, por el
empresario. La denegacidn de la solici-
tud deberd ser notificada por el empre-
sario al trabajador por escrito y de ma-
nera motivada.

f) Los Convenios Colectivos esta-
blecerdn medidas para facilitar el acce-
so efectivo de los trabajadores a tiempo
parcial a la formacién profesional con-
tinua, a fin de favorecer su progresion y
movilidad profesionales.

g) Los Convenios Colectivos secto-
riales y, en su defecto, de &mbito inferior,
podrén establecer, en su caso, requisitos
y especialidades para la conversion de
contratos a tiempo completo en contratos
a tiempo parcial, cuando ello esté mo-
tivado principalmente por razones fami-
liares o formativas.

5. Se consideran horas complemen-
tarias aquellas cuya posibilidad de rea-
lizacion haya sido acordada, como adi-
cién a las horas ordinarias pactadas en
el contrato a tiempo parcial, conforme al
régimen juridico establecido en el pre-
sente apartado y, en su caso, en los con-
venios colectivos sectoriales o, en su
defecto, de ambito inferior.

La realizacién de horas complemen-
tarias estd sujeta a las siguientes reglas:

liokidean dauden lanaldi osoko lanpos-
tu hutsak betetzeko.

Orokorrean, enpresaburuak, ahal
den neurrian, kontuan hartu beharko
ditu aurreko lerrokadek aipatu eskabi-
deak. Enpresaburuak idatziz eta arra-
zoituta jakinarazi beharko dio langileari
eskabidea ez dela onartu.

f) Hitzarmen kolektiboetan neurriak
hartuko dira lanaldi partzialeko langi-
leek etengabeko lanbide-prestakuntza
izan dezaten; prestakuntza horrekin
ahalbidetu nahi da langile horien lanbi-
de-aurrerakuntza eta -mugigarritasuna.

g) Sektoreko hitzarmen kolektiboe-
tan eta, horrelakorik izan ezean, esparru
txikiagoko hitzarmen kolektiboetan,
hala denean, betekizunak eta berezitasu-
nak ezar daitezke, lanaldi osoko kontra-
tuak lanaldi partzialeko kontratu bihur-
tzeko, horren arrazoi direnean, batez ere,
familia- eta prestakuntza-arrazoiak.

5. Ordu osagarritzat joko dira lanal-
di partzialeko kontratuan itundutako
ordu arruntei gehitzeko modukoak; ho-
rrelako orduak egiteko aukera akordatu
behar da idatz-zati honetan ezarritako
araubide juridikoarekin bat etorriz eta,
hala denean, sektoreko hitzarmen kolek-
tiboekin edo, horrelakorik izan ezean,
esparru txikiagoko hitzarmen kolekti-
boekin bat etorriz.

Ordu osagarriak egiteko, hurrengo
erregelak bete behar dira:
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a) El empresario s6lo podrd exigir
la realizacién de horas complemen-
tarias cuando asi lo hubiera pactado
expresamente con el trabajador.

El pacto sobre horas complemen-
tarias podrd acordarse en el momento
de la celebracién del contrato a tiem-
po parcial o con posterioridad al mis-
mo, pero constituird, en todo caso, un
pacto especifico respecto al contrato.
El pacto se formalizard necesariamente
por escrito, en el modelo oficial que al
efecto serd establecido.

b) Sélo se podrd formalizar un pac-
to de horas complementarias en el caso
de contratos a tiempo parcial de dura-
ci6n indefinida.

¢) El pacto de horas complementa-
rias deberd recoger el nimero de horas
complementarias cuya realizacién po-
drd ser requerida por el empresario.

El niimero de horas complementa-
rias no podrd exceder del 15 por 100
de las horas ordinarias de trabajo obje-
to del contrato. Los convenios colecti-
vos de ambito sectorial o, en su defecto,
de dambito inferior podrdn establecer
otro porcentaje maximo, que, en nin-
glin caso, podrd exceder del 60 por 100
de las horas ordinarias contratadas. En
todo caso, la suma de las horas ordina-
rias y de las horas complementarias no
podrd exceder del limite legal del tra-
bajo a tiempo parcial definido en el
apartado 1 de este articulo.

d) La distribucién y forma de reali-
zacion de las horas complementarias
pactadas deberd atenerse a lo estableci-
do al respecto en el convenio colectivo

a) Enpresaburuak ordu osagarriak
egitea agin dezake, langilearekin hori
esanbidez itundu duenean soilik.

Ordu osagarrien ituna akorda daiteke
lanaldi partzialeko kontratua egitean
edo gerogarrenean, baina kontratuari
begira itun hori berezia izango da beti.
Ituna nahitaez idatziz egingo da, horre-
tarako ezarriko den eredu ofizialean.

b) Ordu osagarrien ituna iraupen
mugagabeko lanaldi partzialeko kon-
tratuen kasuan bakarrik egin daiteke.

¢) Ordu osagarrien itunak enpre-
saburuak zenbat ordu osagarri agin di-
tzakeen jaso beharko du.

Ordu osagarriak ezin dira izan kon-
tratuaren objektu diren ordu arrunten
100eko 15 baino gehiago. Sektoreko
hitzarmen kolektiboek edo, horrela-
korik izan ezean, esparru txikiagoko
hitzarmen kolektiboek gehieneko beste
ehuneko bat ezar dezakete, baina ehu-
neko horrek ezin izango du gainditu
kontratatutako ordu arrunten 100eko
60. Edozein kasutan ere, ordu arrunten
eta ordu osagarrien baturak ezin izango
du gainditu artikulu honen 1. idatz-za-
tian definitutako lanaldi partzialaren
legezko muga.

d) Itundutako ordu osagarriak bana-
tu eta egin beharko dira aplikatu beha-
rreko hitzarmen kolektiboak eta ordu
osagarrien itunak ezarritakoaren arabe-
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de aplicacién y en el pacto de horas
complementarias. Salvo que otra cosa
se establezca en convenio, el trabaja-
dor deberd conocer el dia y hora de rea-
lizacién de las horas complementarias
con un preaviso de siete dias.

e) La realizacién de horas comple-
mentarias habrd de respetar, en todo
caso, los limites en materia de jornada
y descansos establecidos en los articu-
los 34, apartados 3 y 4; 36, apartado 1,
y 37, apartado 1, de esta Ley.

f) Las horas complementarias efecti-
vamente realizadas se retribuirdn como
ordinarias, computdndose a efectos de
bases de cotizacién a la Seguridad So-
cial y periodos de carencia y bases regu-
ladoras de las prestaciones. A tal efec-
to, el nimero y retribucién de las horas
complementarias realizadas se deberd
recoger en el recibo individual de sala-
rios y en los documentos de cotizacién
a la Seguridad Social.

g) El pacto de horas complementa-
rias podra quedar sin efecto por renun-
cia del trabajador, mediante un preavi-
so de quince dfas, una vez cumplido un
afio desde su celebracion, cuando con-
curran las siguientes circunstancias:

La atencién de las responsabilida-
des familiares enunciadas en el articu-
lo 37.5 de esta Ley.

Por necesidades formativas, en la
forma que reglamentariamente se de-
termine, siempre que se acredite la in-
compatibilidad horaria.

Por incompatibilidad con otro con-
trato a tiempo parcial.

ra. Hitzarmen kolektiboan beste zerbait
ezarri ezean, langileak zazpi eguneko
aurreabisuarekin jakin beharko du ordu
osagarri horiek zein egunetan eta zein
ordutan egin behar dituen.

e) Ordu osagarriak egitean beti erres-
petatu beharko dira lanaldiaren eta
atsedenaldien inguruan ezarritako mu-
gak. Muga horiek ezarri dira lege ho-
nen 34. artikuluaren 3 eta 4. idatz-za-
tietan, 36. artikuluaren 1. idatz-zatian
eta 37. artikuluaren 1. idatz-zatian.

f) Benetan egindako ordu osagarriak
ordu arruntak gisa ordainduko dira. Ordu
osagarri horiek zenbatuko dira Gizarte
Segurantzaren kotizazio-oinarrietarako,
kotizazio-ezaldietarako eta prestazioen
oinarri arau-emaileetarako. Horretara-
ko, egindako ordu osagarrien zenba-
tekoa eta ordu horien ordainsariak jaso
beharko dira alokairuen jaso-agirian
eta Gizarte Segurantzari egindako koti-
zazioen agirietan.

g) Ordu osagarrien ituna ondorerik
gabe gera daiteke langileak horri uko
egiteagatik. Horretarako, langileak ha-
mabost eguneko aurreabisua eman behar
du, ituna egin eta urtebete igarotzean,
ondoko inguruabarrak daudenean:

Lege honen 37.5 artikuluan aipatu
familia-erantzukizunen gaineko ardura.

Prestakuntza-beharrizanak, errege-
lamendu bidez zehaztutakoaren ara-
bera, baldin eta ordu-bateraezintasuna
egiaztatzen bada.

Lanaldi partzialeko beste kontratu
batekiko bateraezintasuna.
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h) El pacto de horas complementa-
rias y las condiciones de realizacion de las
mismas estardn sujetos al cumplimiento
de los requisitos establecidos en las letras
anteriores y, en su caso, al régimen pre-
visto en los convenios colectivos de apli-
cacion. En caso de incumplimiento de
tales requisitos y régimen juridico, la
negativa del trabajador a la realizacién
de las horas complementarias, pese a ha-
ber sido pactadas, no constituird conduc-
ta laboral sancionable.

6. Asimismo, se entenderd como
contrato a tiempo parcial el celebrado
por el trabajador que concierte con su
empresa, en las condiciones establecidas
en el presente articulo, una reduccion de
su jornada de trabajo y de su salario
de entre un minimo de un 25 por 100 y
un maximo de un 85 por 100 de aqué-
llos, cuando reuna las condiciones ge-
nerales exigidas para tener derecho a la
pensién contributiva de jubilacién de
la Seguridad Social con excepcion de la
edad, que habrd de ser inferior en, como
maximo, cinco afios a la exigida, o cuan-
do, reuniendo igualmente las citadas
condiciones generales, haya cumplido ya
dicha edad. La ejecucién de este contra-
to de trabajo a tiempo parcial, y su retri-
bucioén, serdn compatibles con la pen-
sién que la Seguridad Social reconozca
al trabajador en concepto de jubilacion
parcial, extinguiéndose la relacién labo-
ral al producirse la jubilacién total.

Para poder realizar este contrato en
el caso de trabajadores que no hayan al-
canzado atn la edad de jubilacidn, la
empresa deberd celebrar simultdneamen-
te un contrato de trabajo con un trabaja-
dor en situacién de desempleo o que tu-

h) Ordu osagarrien itunak eta ordu
horiek egiteko baldintzek bete behar di-
tuzte aurreko letretan ezarri betekizu-
nak, eta, hala denean, aplikatu beharre-
ko hitzarmen kolektiboetan xedatutako
araubidea. Betekizun horiek eta araubi-
de hori bete ezean, langileak ordu osa-
garriak egiteari emandako ezetza ez da
zehapena ezartzeko moduko lan-jokabi-
dea izango, nahiz eta ordu osagarri ho-
riek itunduta egon.

6. Era berean, lanaldi partzialeko
kontratutzat hartuko da, artikulu hone-
tan ezarritako baldintzetan, langileak
enpresarekin egiten duena, lanaldia eta
alokairua, gutxienez, 100eko 25 eta, ge-
hienez, 100eko 85 gutxitzea hitzartuz,
baldin eta langile horrek Gizarte Se-
gurantzaren kontribuzio bidezko jubi-
lazio-pentsiorako eskubidea izateko
baldintza orokorrak betetzen baditu,
adinarena izan ezik, jubilazioa hartze-
ko ezarri adinetik behera, gehienez,
bost urte izan behar direlako, edota ai-
patu baldintza orokorrak beteta, langile
hori jubilazio-adinera iritsi bada. La-
naldi partzialeko kontratu horren betea-
razpena eta horren ordainsariak batera-
garriak izango dira Gizarte Segurantzak
jubilazio partzialaren ondorioz langi-
leari aitortutako pentsioarekin; lan-ha-
rremanak erabateko jubilazioarekin az-
kenduko dira.

Jubilazio-adinik ez duten langileen
kasuan, kontratu hori egin ahal izateko,
enpresak, aldi berean, beste kontratu
bat egin beharko du, langabezia-egoe-
ran dagoen langilearekin edo enpresa-
rekin iraupen jakineko kontratua duen
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viese concertado con la empresa un
contrato de duracién determinada, con
objeto de sustituir la jornada de trabajo
dejada vacante por el trabajador que se
jubila parcialmente. Este contrato de
trabajo, que se podrd celebrar también
para sustituir a los trabajadores que
se hayan jubilado parcialmente después
de haber cumplido la edad de jubila-
cion, se denominara contrato de relevo
y tendrd las siguientes particularidades:

a) La duracion del contrato serd in-
definida o igual a la del tiempo que
falte al trabajador sustituido para al-
canzar la edad de jubilacién a la que se
refiere el primer parrafo de este aparta-
do. Si, al cumplir dicha edad, el traba-
jador jubilado parcialmente continuase
en la empresa, el contrato de relevo que
se hubiera celebrado por duracién de-
terminada podrd prorrogarse mediante
acuerdo de las partes por periodos anua-
les, extinguiéndose, en todo caso, al fi-
nalizar el periodo correspondiente al
afio en el que se produzca la jubilacién
total del trabajador relevado.

En el caso del trabajador jubilado
parcialmente después de haber alcan-
zado la edad de jubilacién, la duracién
del contrato de relevo que podrd cele-
brar la empresa para sustituir la parte
de jornada dejada vacante por el mis-
mo podrd ser indefinida o anual. En
este segundo caso, el contrato se pro-
rrogard automdticamente por periodos
anuales, extinguiéndose en la forma
sefialada en el parrafo anterior.

b) El contrato de relevo podra cele-
brarse a jornada completa o a tiempo
parcial. En todo caso, la duracién de la

langilearekin; beste kontratu horren xe-
dea izango da modu partzialean jubila-
zioa hartzen duen langileak hutsik utzi-
tako lanaldia ordeztea. Kontratu hori
egin ahal izango da, berebat, jubilazio-
-adinera iritsi eta modu partzialean ju-
bilazioa hartu duten langileak ordez-
teko. Kontratu horri errelebu-kontratu
deituko zaio, eta hurrengo berezitasunak
izango ditu:

a) Kontratuaren iraupena izango da
mugagabea edo ordeztutako langileari
idatz-zati honen lehenengo lerrokadako
jubilazio-adina arte falta zaion denbora
bestekoa. Jubilazio-adinera iristean, ju-
bilazioa modu partzialean hartu duen
langileak enpresan jarraitzen badu, irau-
pen jakinarekin egindako errelebu-kon-
tratua urtez urte luza daiteke alderdien
arteko akordioaren bidez; edozein ka-
sutan ere, errelebu-kontratu hori azken-
duko da ordeztutako langileak eraba-
teko jubilazioa zein urtetan hartu eta
urte horretako lanaldia amaitzean.

Jubilazio-adinera iritsi ondoren jubi-
lazioa modu partzialean hartu duen lan-
gilearen kasuan, langile horrek hutsik
utzitako lanaldia ordezteko enpresak
egin dezakeen errelebu-kontratuaren
iraupena mugagabea edo urtebetekoa
izan daiteke. Bigarren kasu horretan,
kontratua zuzenean luzatuko da urtez
urte, eta aurreko lerrokadan aipatuta-
koaren arabera azkenduko da.

b) Errelebu-kontratua lanaldi osora-
ko edo lanaldi partzialerako egin dai-
teke. Edozein kasutan ere, lanaldiaren
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jornada deberd ser, como minimo,
igual a la reduccién de jornada acorda-
da por el trabajador sustituido. El hora-
rio de trabajo del trabajador relevista
podra completar el del trabajador susti-
tuido o simultanearse con él.

¢) El puesto de trabajo del trabaja-
dor relevista podrd ser el mismo del
trabajador sustituido o uno similar, en-
tendiendo por tal el desempefio de ta-
reas correspondientes al mismo grupo
profesional o categoria equivalente.

d) En la negociacion colectiva se po-
drén establecer medidas para impulsar
la celebracién de contratos de relevo.

Articulo 13. Contrato de trabajo a
domicilio

1. Tendra la consideracion de con-
trato de trabajo a domicilio aquél en
que la prestacion de la actividad laboral
se realice en el domicilio del trabaja-
dor o en el lugar libremente elegido por
éste y sin vigilancia del empresario.

2. El contrato se formalizard por es-
crito con el visado de la oficina de em-
pleo, donde quedard depositado un
ejemplar, en el que conste el lugar en el
que se realice la prestacion laboral, a
fin de que puedan exigirse las necesa-
rias medidas de higiene y seguridad
que se determinen.

3. El salario, cualquiera que sea la
forma de su fijacion, serd, como mini-
mo, igual al de un trabajador de cate-
goria profesional equivalente en el sec-
tor econémico de que se trate.

iraupena izan beharko da, gutxienez,
ordeztutako langilearekin akordatutako
lanaldi-murrizketa bestekoa. Errelebu-
ko langilearen lanorduek ordeztutako
langilearen lanorduak osa ditzakete,
edo bi langile horien lanorduak aldi
berean bete daitezke.

c¢) Errelebuko langilearen lanpostua
izan daiteke ordeztutako langileak due-
na edo antzekoa; ordeztutako langileak
duen lanpostuaren antzekotzat jotzen
da horren lanbide-taldeari edo lanbide-
-kategoria baliokideari dagozkion zere-
ginak gauzatzea.

d) Negoziazio kolektiboan neurriak
ezar daitezke errelebu-kontratuak egin
daitezen bultzatzeko.

13. artikulua. Erxean lan egiteko lan-
-kontratua

1. Etxean lan egiteko lan-kontratu-
tzat hartuko da langilearen etxean edo
langileak askatasunez aukeratutako to-
kian egiten den lan-jarduera, enpresa-
buruak lan-jarduera hori jagon gabe.

2. Kontratua idatziz egingo da, eta
enplegu-bulegoak ikus-onetsiko du.
Kontratuaren ale bat bulego horretan
gordailutuko da. Kontratuan jaso behar
da lana zein tokitan egiten den, higiene
eta segurtasunaren inguruan beharrez-
kotzat zehaztuko diren neurriak bete-
tzea eskatu ahal izateko.

3. Alokairua, hori zehazteko modua
edozein dela ere, izan behar da, gutxie-
nez, kasuan kasuko ekonomia-sekto-
rean, lanbide-kategoria baliokideko lan-
gileak jasotzen duena.
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4. Todo empresario que ocupe tra-
bajadores a domicilio deberd poner a
disposicién de éstos un documento de
control de la actividad laboral que reali-
cen, en el que debe consignarse el nom-
bre del trabajador, la clase y cantidad
de trabajo, cantidad de materias primas
entregadas, tarifas acordadas para la fi-
jacién del salario, entrega y recepcion
de objetos elaborados y cuantos otros
aspectos de la relacién laboral intere-
sen a las partes.

5. Los trabajadores a domicilio po-
drén ejercer los derechos de represen-
tacion colectiva conforme a lo previsto
en la presente Ley, salvo que se trate
de un grupo familiar.

CAPITULO II

Contenido del contrato
de trabajo

SECCION PRIMERA

Duracion del contrato

Articulo 14. Periodo de prueba

1. Podré concertarse por escrito un
periodo de prueba, con sujecion a los li-
mites de duracién que, en su caso, se
establezcan en los Convenios Colecti-
vos. En defecto de pacto en Convenio,
la duracién del periodo de prueba no
podra exceder de seis meses para los
técnicos titulados, ni de dos meses para
los demads trabajadores. En las empresas
de menos de veinticinco trabajadores el
periodo de prueba no podrd exceder de
tres meses para los trabajadores que no
sean técnicos titulados.

4. Etxean lan egiteko langileak kon-
tratatzen dituzten enpresaburuek langile
horiei eman beharko diete gauzatutako
lan-jardueraren gaineko kontrol-agiria.
Agiri horretara bildu behar dira langi-
learen izena, lan-mota eta -kopurua, lan-
gileei emandako lehengaien kopurua,
alokairuak zehaztu daitezen akordatuta-
ko tarifak, landutako ekoizkinak ematea
zein jasotzea eta lan-harremanei dago-
kienez alderdientzat interesgarri diren
osterantzeko alde guztiak.

5. Etxean lan egiten duten langileek
ordezkaritza kolektiboaren eskubideak
egikari ditzakete, lege honetan arautu-
takoaren arabera, salbu eta langile ho-
riek familia-taldea osatzen dutenean.

1I. KAPITULUA

Lan-kontratuaren
edukia

LEHENENGO ATALA

Kontratuaren iraupena

14. artikulua. Probaldia

1. Probaldia idatziz hitzar daiteke,
hala denean, hitzarmen kolektiboetan
ezarritako mugak kontuan hartuta. Hi-
tzarmenean itunik ez badago, probaldia
ezin da izan sei hilabetetik gorakoa ti-
tuludun teknikarientzat, eta bi hilabe-
tetik gorakoa gainerako langileentzat.
Hogeita bost langile baino gutxiagoko
enpresetan, probaldia ezin da izan hiru
hilabetetik gorakoa tituludun teknikari
ez diren langileentzat.
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El empresario y el trabajador estan,
respectivamente, obligados a realizar
las experiencias que constituyan el ob-
jeto de la prueba.

Serd nulo el pacto que establezca
un periodo de prueba cuando el traba-
jador haya ya desempefiado las mismas
funciones con anterioridad en la em-
presa, bajo cualquier modalidad de
contratacion.

2. Durante el periodo de prueba, el
trabajador tendrd los derechos y obliga-
ciones correspondientes al puesto de
trabajo que desempefie como si fuera
de plantilla, excepto los derivados de la
resolucion de la relacion laboral, que po-
drd producirse a instancia de cualquiera
de las partes durante su transcurso.

3. Transcurrido el periodo de prue-
ba sin que se haya producido el desis-
timiento, el contrato producird plenos
efectos, computdndose el tiempo de
los servicios prestados en la antigiie-
dad del trabajador en la empresa.

Las situaciones de incapacidad tem-
poral, maternidad, y adopcién o acogi-
miento, que afecten al trabajador duran-
te el periodo de prueba, interrumpen el
cémputo del mismo siempre que se pro-
duzca acuerdo entre ambas partes.

Articulo 15. Duracioén del contrato

1. El contrato de trabajo podré con-
certarse por tiempo indefinido o por
una duracién determinada.

Podran celebrarse contratos de du-
racion determinada en los siguientes
supuestos:

Enpresaburuak eta langileak probal-
diaren objektu diren esperientziak gau-
zatzeko betebeharra dute.

Probaldia ezartzen duen ituna deuse-
za izango da, baldin eta langileak aurre-
tiaz eginkizun berberak gauzatu baditu
enpresan, edozelako kontratu-motaren
bidez.

2. Probaldian, langileak bere lanpos-
tuari dagozkion lan- eta alokairu-izaera-
ko eskubide eta betebeharrak izango
ditu, plantillakoa balitz bezala. Horren
salbuespen izango dira lan-harremanak
suntsiarazteak eratorritako eskubide eta
betebeharrak; probaldiak iraun bitartean
alderdietako edonork eska dezake lan-
-harremanak suntsiaraztea.

3. Behin probaldia igarota, alder-
diek ez badute atzera egin, kontratuak
erabateko ondoreak sortuko ditu; antzi-
natasun-ondoreetarako zenbatuko dira
probaldiak iraun bitartean langileak
enpresan emandako zerbitzuak.

Langileak probaldian izan ditzakeen
aldi baterako ezgaitasunaren, amatasu-
naren eta adopzioaren edo familia-ha-
rreraren egoerek geldiarazi egiten dute
probaldia, baldin eta bi alderdien arteko
adostasuna badago.

15. artikulua. Kontratuaren iraupena

1. Lan-kontratua egin daiteke irau-
pen mugagabearekin edo iraupen jaki-
narekin.

Ondoko kasuetan egin daitezke irau-
pen jakineko kontratuak:
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a) Cuando se contrate al trabajador
para la realizacion de una obra o servi-
cio determinados, con autonomia y
sustantividad propia dentro de la acti-
vidad de la empresa y cuya ejecucion,
aunque limitada en el tiempo, sea en
principio de duracion incierta. Los con-
venios colectivos sectoriales estatales y
de dmbito inferior, incluidos los con-
venios de empresa, podrdn identificar
aquellos trabajos o tareas con sustan-
tividad propia dentro de la actividad
normal de la empresa que puedan cu-
brirse con contratos de esta naturaleza.

b) Cuando las circunstancias del mer-
cado, acumulacién de tareas o exceso de
pedidos asi lo exigieran, aun tratdn-
dose de la actividad normal de la empre-
sa. En tales casos, los contratos podran
tener una duracién maxima de seis me-
ses, dentro de un periodo de doce meses,
contados a partir del momento en que se
produzcan dichas causas. Por convenio
colectivo de ambito sectorial estatal o, en
su defecto, por convenio colectivo secto-
rial de &mbito inferior, podrd modificarse
la duracién mdxima de estos contratos y
el perfodo dentro del cual se puedan rea-
lizar en atencion al cardcter estacional de
la actividad en que dichas circunstancias
se puedan producir. En tal supuesto, el
periodo médximo dentro del cual se po-
dran realizar sera de dieciocho meses, no
pudiendo superar la duracién del contra-
to las tres cuartas partes del periodo de
referencia establecido ni, como maximo,
doce meses.

En caso de que el contrato se hubie-
ra concertado por una duracién inferior

a) Langilea obra edo zerbitzu ja-
kin batzuk egiteko kontratatzen de-
nean, baldin eta obra edo zerbitzu ho-
riek modu autonomoan eta berezko
izaerarekin gauzatzen badira enpresa-
ren jardueran, eta obra edo zerbitzu ho-
riek bukatzeko epeak iraupen zehaztu-
gabea badu, nahiz eta denboran epe
hori mugatua izan. Sektorearen estatu-
ko hitzarmen kolektiboetan zein espa-
rru txikiagoko hitzarmen kolektiboe-
tan, eta azken horien artean enpresako
hitzarmenetan, enpresaren ohiko jar-
dueran berezko izaera duten lanak edo
egitekoak zehatz daitezke, izaera ho-
rretako kontratuak egin daitezen.

b) Merkatuaren inguruabarren, pilatu-
tako egitekoen edo neurrigabeko eskae-
ren ondorioz beharrezkoa denean halako
lan-kontratuak egitea, nahiz eta egoera
horiek enpresaren ohiko jarduerara bildu.
Halakoetan, kontratuek gehienez sei hi-
labeteko iraupena izan dezakete, hamabi
hilabeteko aldian, aipatu arrazoiak ager-
tzen direnetik zenbatzen hasita. Sekto-
rearen estatuko hitzarmen kolektiboaren
bidez edo, horrelakorik izan ezean, es-
parru txikiagoko hitzarmen kolektiboa-
ren bidez, kontratu horien gehieneko
iraupena eta kontratu horiek egiteko al-
dia aldaraz daitezke, inguruabar horiek
gerta daitezkeen jardueraren urtaroko
izaera kontuan hartuta. Kasu horretan,
halako kontratuak egiteko gehieneko
epea hemezortzi hilabetekoa izango da,
eta kontratuaren iraupena ezin da izan
ezarritako erreferentzia-aldiaren hiru
laurdenekoa baino luzeagoa, ezta, asko
jota, hamabi hilabetekoa ere.

Kontratua egin bada legean edo hi-
tzarmen kolektiboan ezarri gehieneko
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a la mdxima legal o convencionalmen-
te establecida, podrd prorrogarse me-
diante acuerdo de las partes, por una
Unica vez, sin que la duracién total del
contrato pueda exceder de dicha dura-
cién maxima.

Por convenio colectivo se podrdn
determinar las actividades en las que
puedan contratarse trabajadores even-
tuales, asi como fijar criterios generales
relativos a la adecuada relacion entre el
volumen de esta modalidad contractual
y la plantilla total de la empresa.

¢) Cuando se trate de sustituir a traba-
jadores con derecho a reserva del puesto
de trabajo, siempre que en el contrato de
trabajo se especifique el nombre del sus-
tituido y la causa de sustitucion.

2. Adquirirdn la condicién de traba-
jadores fijos, cualquiera que haya sido
la modalidad de su contratacion, los que
no hubieran sido dados de alta en la Se-
guridad Social, una vez transcurrido un
plazo igual al que legalmente hubiera
podido fijar para el periodo de prueba,
salvo que de la propia naturaleza de las
actividades o de los servicios contrata-
dos se deduzca claramente la duracién
temporal de los mismos, todo ello sin
perjuicio de las demas responsabilida-
des a que hubiere lugar en derecho.

3. Se presumirdn por tiempo indefi-
nido los contratos temporales celebrados
en fraude de ley.

4. Los empresarios habran de notifi-
car a la representacion legal de los tra-
bajadores en las empresas los contratos
realizados de acuerdo con las modali-
dades de contratacién por tiempo deter-

iraupenarekin baino iraupen laburra-
goarekin, kontratua alderdien arteko
adostasunarekin luza daiteke aldi bakar
batez. Dena den, kontratuaren iraupen
osoak ezin gaindi dezake aipatu gehie-
neko iraupena.

Hitzarmen kolektibo bidez zehatz
daiteke zein jardueratan kontrata daitez-
keen behin-behineko langileak. Oro-
bat, hitzarmen kolektibo bidez irizpide
orokorrak ezar daitezke, kontratu-mota
horren kopurua enpresako plantilla
osoaren araberakoa izan dadin.

¢) Lanpostua erreserbatzeko eskubi-
dea duten langileak ordezten direnean,
baldin eta lan-kontratuan zehazten ba-
dira ordeztutako langilearen izena eta
langilea ordezteko arrazoia.

2. Langile finko bihurtuko dira, lan-
gile horien kontratazio-modalitatea edo-
zein izanda ere, Gizarte Segurantzan al-
tarik eman gabe daudenak, legearen
arabera probaldirako ezar daitekeen epea
bestekoa igaro ondoren, salbu eta kon-
tratatutako jardueren edo zerbitzuen izae-
ratik argiro ondorioztatzen denean jar-
duera edo zerbitzu horien aldi baterako
iraupena. Horrek guztiak ez die kalterik
egingo zuzenbidearen arabera ezar dai-
tezkeen gainerako erantzukizunei.

3. Iraupen mugagabekotzat joko dira
lege-iruzurrarekin egindako aldi bate-
rako kontratuak.

4. Enpresaburuek enpresako langi-
leen lege-ordezkariei jakinarazi behar
diete zeintzuk diren artikulu honetan
ezarri iraupen jakineko kontratu-moda-
litateekin bat etorriz egindako kontra-
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minado previstas en este articulo cuan-
do no exista obligacién legal de entregar
copia bdsica de los mismos.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en
los apartados 2 y 3 de este articulo, los
trabajadores que en un periodo de trein-
ta meses hubieran estado contratados
durante un plazo superior a veinticua-
tro meses, con o sin solucién de conti-
nuidad, para el mismo puesto de traba-
jo con la misma empresa, mediante dos
0 mas contratos temporales, sea directa-
mente o a través de su puesta a disposi-
cién por empresas de trabajo temporal,
con las mismas o diferentes modalida-
des contractuales de duracién determi-
nada, adquirirdn la condicién de traba-
jadores fijos.

Atendiendo a las peculiaridades de
cada actividad y a las caracteristicas
del puesto de trabajo, la negociacion
colectiva establecerd requisitos dirigi-
dos a prevenir la utilizacion abusiva de
contratos de duracién determinada con
distintos trabajadores para desempefiar
el mismo puesto de trabajo cubierto
anteriormente con contratos de ese ca-
rcter, con o sin solucién de continui-
dad, incluidos los contratos de puesta a
disposicion realizados con empresas de
trabajo temporal.

Lo dispuesto en este apartado no
serd de aplicacion a la utilizacién de
los contratos formativos, de relevo e in-
terinidad.

6. Los trabajadores con contratos
temporales y de duracién determina-
da tendrédn los mismos derechos que los
trabajadores con contratos de duracién
indefinida, sin perjuicio de las particu-

tuak, kontratu horien oinarrizko-kopia
emateko legezko betebeharrik ez da-
goenean.

5. Artikulu honen 2 eta 3. idatz-zatie-
tan xedatutakoari kalterik egin gabe,
hogeita hamar hilabeteko aldian, jarrai-
tutasunik gabe edo jarraitutasunarekin,
hogeita lau hilabete baino epe luzea-
goan kontratatuta egon diren langileak
finko egingo dira, baldin eta langile
horiek kontratatuta egon badira enpre-
sa berean lanpostu bera betetzeko, aldi
baterako bi kontratu edo gehiagoren
bidez, zuzenean edo aldi baterako la-
neko enpresa batek lagata, eta iraupen
jakineko kontratu-modalitate berbere-
kin edo desberdinekin.

Jarduera bakoitzaren berezitasunak
eta lanpostuaren ezaugarriak kontuan
hartuta, negoziazio kolektiboak bete-
kizunak ezarriko ditu, iraupen jakine-
ko kontratu gehiegi egitea saihesteko,
noiz eta kontratu horiek egiten dire-
nean langile desberdinekin, aurretiaz
izaera bereko kontratuekin betetako
lanpostuei begira, jarraitutasunik gabe
edo jarraitutasunarekin; halako kontra-
tuen artean egongo dira aldi baterako
laneko enpresekin egindako lagatze-
-kontratuak ere.

Idatz-zati honetan xedatutakoa ez
zaie aplikatuko heziketarako kontra-
tuei, errelebu-kontratuei eta bitarteko
kontratuei.

6. Eskubide berberak izango dituzte
aldi baterako eta iraupen jakineko kon-
tratuak dituzten langileek eta iraupen
mugagabeko kontratuak dituzten lan-
gileek. Edozelan ere, ez zaie kalterik
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laridades especificas de cada una de las
modalidades contractuales en materia
de extincién del contrato y de aquellas
expresamente previstas en la Ley en
relacion con los contratos formativos.

Cuando corresponda en atencién a
su naturaleza, tales derechos serdn re-
conocidos en las disposiciones legales
y reglamentarias y en los convenios
colectivos de manera proporcional, en
funcién del tiempo trabajado.

Cuando un determinado derecho o
condicion de trabajo esté atribuido en
las disposiciones legales o reglamenta-
rias y en los convenios colectivos en
funcién de una previa antigiiedad del
trabajador, ésta deberd computarse se-
glin los mismos criterios para todos los
trabajadores, cualquiera que sea su
modalidad de contratacion.

7. El empresario deberd informar a
los trabajadores de la empresa con con-
tratos de duracién determinada o tempo-
rales, incluidos los contratos formativos,
sobre la existencia de puestos de trabajo
vacantes, a fin de garantizarles las mis-
mas oportunidades de acceder a puestos
permanentes que los demds trabajado-
res. Esta informacién podré facilitarse
mediante un anuncio publico en un lu-
gar adecuado de la empresa o centro de
trabajo, o mediante otros medios previs-
tos en la negociacién colectiva, que ase-
guren la transmision de la informacion.

Los convenios podran establecer cri-
terios objetivos y compromisos de con-
version de los contratos de duracién de-
terminada o temporales en indefinidos.

egingo kontratu-modalitate bakoitzak
kontratua azkentzearen inguruan izan
ditzakeen ezaugarri bereziei, ezta hezi-
ketarako kontratuen inguruan legeak
esanbidez ezarritako ezaugarri bereziei
ere.

Eskubide horiek modu proportzio-
nalean aitortuko dira, lanean egindako
denboraren arabera, lege- zein errege-
lamendu-xedapenetan eta hitzarmen
kolektiboetan, hala egin behar denean
eskubide horien izaeraren arabera.

Lege- zein erregelamendu-xedape-
netan eta hitzarmen kolektiboetan esku-
bide edo baldintza jakin bat langileak
duen antzinatasunaren arabera eratxiki-
tzen denean, antzinatasun hori irizpide
berberen arabera zenbatuko da langile
guztientzat, langile horien kontratazio-
-modalitatea edozein izanda ere.

7. Enpresaburuak lanpostu hutsen
inguruan informatu beharko ditu irau-
pen jakineko edo aldi baterako kontra-
tua duten langileak, heziketarako kon-
tratuak dituztenak barne, langile horiek
ere osterantzeko langileen aukera ber-
berak izan ditzaten lanpostu iraunkorrak
lortzeko. Informazio horren berri eman
daiteke enpresako zein lantokiko leku
egoki batean jendaurreko iragarkiak ja-
rrita edo negoziazio kolektiboan ezarri-
tako beste bide batzuk erabilita, baldin
eta bide horiek informazioa langileen-
gana helduko dela ziurtatzen badute.

Hitzarmen kolektiboetan irizpide
objektiboak jaso daitezke, bai eta irau-
pen jakineko edo aldi baterako kontra-
tuak mugagabeko bihurtzeko konpro-
misoak ere.
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Los convenios colectivos establece-
ran medidas para facilitar el acceso
efectivo de estos trabajadores a la for-
macion profesional continua, a fin de
mejorar su cualificacién y favorecer su
progresion y movilidad profesionales.

8. El contrato por tiempo indefinido
de fijos discontinuos se concertard para
realizar trabajos que tengan el cardcter
de fijos-discontinuos y no se repitan en
fechas ciertas, dentro del volumen nor-
mal de actividad de la empresa. A los
supuestos de trabajos discontinuos que
se repitan en fechas ciertas les serd de
aplicacién la regulacién del contrato a
tiempo parcial celebrado por tiempo
indefinido. Los trabajadores fijos-dis-
continuos serdn llamados en el orden y
la forma que se determine en los res-
pectivos convenios colectivos, pudien-
do el trabajador, en caso de incumpli-
miento, reclamar en procedimiento de
despido ante la jurisdicciéon competen-
te, inicidndose el plazo para ello desde
el momento en que tuviese conoci-
miento de la falta de convocatoria.

Este contrato se deberd formalizar
necesariamente por escrito en el mo-
delo que se establezca, y en él deberd
figurar una indicacién sobre la du-
racién estimada de la actividad, asi
como sobre la forma y orden de lla-
mamiento que establezca el convenio
colectivo aplicable, haciendo constar
igualmente, de manera orientativa, la
jornada laboral estimada y su distribu-
cién horaria.

Los convenios colectivos de ambito
sectorial podran acordar, cuando las pe-
culiaridades de la actividad del sector

Hitzarmen kolektiboetan neurriak
ezarriko dira langile horiek etengabeko
lanbide-prestakuntzarako aukerak izan
ditzaten, euren kualifikazioa hobetzeko
eta euren lanbide-aurrerakuntza eta -mu-
gigarritasuna errazteko.

8. Jarraitutasunik gabeko langile
finkoen iraupen mugagabeko kontratua
egingo da data jakin batzuetan errepi-
katzen ez diren jarraitutasunik gabe-
ko lan finkoak gauzatzeko, enpresaren
ohiko jardueran. Data jakin batzuetan
errepikatzen diren jarraitutasunik gabe-
ko lanei aplikatuko zaie iraupen muga-
gabearekin egindako lanaldi partzia-
leko kontratuaren arauketa. Hitzarmen
kolektiboetan ezarritako hurrenkeran
eta moduan deituko zaie jarraitutasu-
nik gabeko langile finkoei. Hitzarmen
kolektiboetan ezarritakoa bete ezean,
langileak jurisdikzio eskudunean erre-
klamazioa egin dezake kaleratze-pro-
zeduraren bidez. Erreklamazioa egite-
ko epea hasiko da langilea deialdirik
egin ez dela ohartu denetik.

Kontratu hori nahitaez idatziz egin
beharko da, horretarako ezarri ereduan.
Kontratu horretan jaso beharko dira
jarduerak gutxi gorabehera izango duen
iraupena, eta, aplikatu beharreko hi-
tzarmen kolektiboan ezarritakoaren
arabera, langileei deitzeko forma eta
hurrenkera, bai eta, gutxi gorabehera,
lanaldiaren iraupena eta horren orduak
zer-nola banatuko diren ere.

Sektorearen hitzarmen kolektiboe-
tan erabaki daiteke jarraitutasunik ga-
beko lan-kontratu finkoetan lanaldi
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asf lo justifiquen, la utilizacién en los
contratos de fijos-discontinuos de la
modalidad de tiempo parcial, asi como
los requisitos y especialidades para la
conversién de contratos temporales
en contratos de fijos-discontinuos.

9. Se autoriza el Gobierno para de-
sarrollar reglamentariamente lo previs-
to en este articulo.

Articulo 16. Ingreso al trabajo

1. Los empresarios estdn obligados
a comunicar a la oficina publica de
empleo, en el plazo de los diez dias si-
guientes a su concertacién y en los tér-
minos que reglamentariamente se de-
terminen, el contenido de los contratos
de trabajo que celebren o las prorro-
gas de los mismos, deban o no forma-
lizarse por escrito.

2. Se prohibe la existencia de agen-
cias de colocacién con fines lucrativos.
El servicio publico de empleo podrd
autorizar, en las condiciones que se de-
terminen en el correspondiente con-
venio de colaboracién y previo infor-
me del Consejo General del Instituto
Nacional de Empleo, la existencia de
agencias de colocacion sin fines lucra-
tivos, siempre que la remuneracién que
reciban del empresario o del trabajador
se limite exclusivamente a los gastos
ocasionados por los servicios presta-
dos. Dichas agencias deberdn garan-
tizar, en su &mbito de actuacion, el princi-
pio de igualdad en el acceso al empleo,
no pudiendo establecer discriminacién
alguna basada en motivos de origen,
incluido el racial o étnico, sexo, edad,

partzialeko modalitatea erabiltzea, bai
eta aldi baterako kontratuak jarraituta-
sunik gabeko kontratu finko bihurtze-
ko betekizunak eta berezitasunak ere,
baldin eta sektoreko berezitasunek hori
justifikatzen badute.

9. Artikulu honetan ezarritakoa erre-
gelamendu bidez garatzeko baimena
ematen zaio Gobernuari.

16. artikulua. Lanera sartzea

1. Enpresaburuek nahitaez komuni-
katu behar diete enpleguaren zerbitzu
publikoei egin dituzten kontratuen edu-
kia edo horien luzapena, kontratu horiek
idatziz egin diren edo ez kontuan hartu
gabe. Horretarako, enpresaburuek ha-
mar eguneko epea izango dute kon-
tratua egin denetik, eta erregelamen-
duz ezarritako baldintzak bete beharko
dituzte.

2. Debekatuta daude irabazteko as-
moa duten lanpostu-agentziak. Enple-
guaren zerbitzu publikoak irabazteko
asmorik gabeko lanpostu-agentziak bai-
men ditzake, kasuan kasuko elkarlan-
-hitzarmenean ezarritako baldintzetan,
eta Enpleguko Institutu Nazionalaren
Kontseilu Nagusiak aurretiaz horren in-
guruko txostena emanda. Edozelan ere,
enpresaburu edo langilearengandik ja-
sotako ordainsariak ezin dira izan agen-
tzia horiek emandako zerbitzuen ondo-
rioz sortutako gastuak baino gehiago.
Agentzia horiek enplegua lortzeko ber-
dintasunaren printzipioa bermatu behar-
ko dute eurek jarduteko duten esparruan,
eta ezin izango dute inolako bereizke-
riarik egin jatorriarengatik, arraza- edo
etnia-jatorria barne, sexuarengatik, adi-
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estado civil, religién o convicciones,
opinién politica, orientacion sexual, afi-
liacién sindical, condicién social, len-
gua dentro del Estado y discapacidad,
siempre que los trabajadores se hallasen
en condiciones de aptitud para desem-
peiar el trabajo o empleo de que se
trate.

SECCION 11

Derechos y deberes derivados
del contrato

Articulo 17. No discriminacion en las
relaciones laborales

1. Se entenderdn nulos y sin efecto
los preceptos reglamentarios, las cldu-
sulas de los convenios colectivos, los
pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que conten-
gan discriminaciones directas o indi-
rectas desfavorables por razén de edad
o discapacidad o favorables o adversas
en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condi-
ciones de trabajo por circunstancias de
sexo, origen, incluido el racial o étni-
co, estado civil, condicion social, re-
ligién o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, adhesion o no a
sindicatos y a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con otros trabajadores en
la empresa y lengua dentro del Estado
espafiol.

Serdn igualmente nulas las decisio-
nes del empresario que supongan un

narengatik, egoera zibilarengatik, er-
lijioarengatik zein sinesmenarengatik,
iritzi politikoarengatik, sexu-joerarenga-
tik, sindikatuetan afiliatuta egoteagatik,
gizarte-egoerarengatik, hizkuntzarenga-
tik estatu barruan eta desgaitasunaren-
gatik, baldin eta langileek kasuan kasuko
lanean edo enpleguan aritzeko trebeta-
suna badute.

II. ATALA

Kontratuak eratorritako eskubide
eta eginbeharrak

17. artikulua. Bereizkeriarik eza lan-
-harremanetan

1. Erregelamendu-manuak, hitzar-
men kolektiboetako klausulak, banaka-
ko itunak eta enpresaburuak alde ba-
karrez hartutako erabakiak deusezak eta
ondorerik gabeak izango dira, baldin
eta zuzeneko zein zeharkako bereizke-
riak jasotzen badituzte, adinaren zein
desgaitasunaren ondorioz mesedegarri
ez direnak, edo mesedegarri zein kalte-
garri direnak, enpleguari, ordainsariei,
lanaldiari eta laneko gainerako baldin-
tzei begira, sexuarengatik, jatorriaren-
gatik, arraza- edo etnia-jatorria barne,
egoera zibilarengatik, gizarte-egoera-
rengatik, erlijioarengatik zein sinesme-
nengatik, ideia politikoengatik, sexu-
-joerarengatik, sindikatuei edo horien
erabakiei atxikitzeagatik edo ez atxi-
kitzeagatik, enpresako beste langile ba-
tzuekin ahaidetasun-lotura izateagatik
eta hizkuntzarengatik ere, Espainiako
estatu barruan.

Era berean, enpresaburuaren eraba-
kiak deusezak izango dira, baldin eta
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trato desfavorable de los trabajadores
como reaccién ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante una ac-
cién judicial destinada a exigir el cum-
plimiento del principio de igualdad de
trato y no discriminacion.

2. Podran establecerse por ley las
exclusiones, reservas y preferencias para
ser contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el
apartado anterior, el Gobierno podrd
regular medidas de reserva, duracién o
preferencia en el empleo que tengan
por objeto facilitar la colocacién de
trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podrd otor-
gar subvenciones, desgravaciones y
otras medidas para fomentar el empleo
de grupos especificos de trabajadores
que encuentren dificultades especia-
les para acceder al empleo. La regula-
cién de las mismas se hard previa con-
sulta a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mds repre-
sentativas.

Las medidas a las que se refieren
los pérrafos anteriores se orientaran
prioritariamente a fomentar el empleo
estable de los trabajadores desem-
pleados y la conversién de contratos
temporales en contratos por tiempo
indefinido.

Articulo 18. Inviolabilidad de la per-
sona del trabajador

Sélo podran realizarse registros so-
bre la persona del trabajador, en sus ta-
quillas y efectos particulares, cuando

erabaki horiek langilearentzat mesedega-
rri ez badira, langileak enpresan egindako
erreklamazioarengatik edo egikaritu-
tako akzio judizialarengatik, tratu-ber-
dintasunaren eta bereizkeriarik ezaren
printzipioa betetzeko.

2. Legez ezar daitezke askatasunez
kontratatzeko bazterketa, erreserba eta
lehentasunak.

3. Aurreko idatz-zatian xedatu-
takoa gorabehera, Gobernuak enplegu-
rako erreserba, iraupen- edo lehenta-
sun-neurriak arau ditzake; neurri horien
xedea izan behar da enplegu-eskatzai-
le diren langileei lanpostua izatea
erraztea.

Orobat, Gobernuak diru-laguntzak
eman, zerga-arinketak egin eta beste
neurri batzuk har ditzake, enplegua
lortzeko arazo bereziak dituzten langi-
le-multzo zehatz batzuen enplegua sus-
tatzeko. Halakoen arauketa egiteko, al-
dez aurretik kontsultatu behar dira
ordezkaritza handieneko sindikatuak
eta enpresaburuen elkarteak.

Aurreko lerrokadetako neurrien xede
nagusia izango da langile langabetuen
enplegu egonkorra sustatzea eta aldi ba-
terako kontratuak iraupen mugagabeko
kontratu bihurtzea.

18. artikulua. Langilearen beraren
bortxaezintasuna

Langilea bera, beraren armairuak
eta beraren gauzak mia daitezke, lanto-
kian eta lanorduetan, soil-soilik enpre-
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sean necesarios para la protecciéon del
patrimonio empresarial y del de los
demds trabajadores de la empresa, den-
tro del centro de trabajo y en horas de
trabajo.

En su realizacién se respetard al
mdximo la dignidad e intimidad del
trabajador y se contard con la asisten-
cia de un representante legal de los tra-
bajadores o, en su ausencia del centro
de trabajo, de otro trabajador de la em-
presa, siempre que ello fuera posible.

Articulo 19. Seguridad e higiene

1. El trabajador, en la prestacién de
sus servicios, tendrda derecho a una
proteccion eficaz en materia de seguri-
dad e higiene.

2. El trabajador estd obligado a ob-
servar en su trabajo las medidas le-
gales y reglamentarias de seguridad
e higiene.

3. En la inspeccion y control de di-
chas medidas que sean de observancia
obligada por el empresario, el trabaja-
dor tiene derecho a participar por me-
dio de sus representantes legales en el
centro de trabajo, si no se cuenta con
drganos o centros especializados com-
petentes en la materia a tenor de la le-
gislacion vigente.

4. El empresario estd obligado a fa-
cilitar una formacién practica y ade-
cuada en materia de seguridad e hi-
giene a los trabajadores que contrata,
o cuando cambien de puesto de traba-
jo o tengan que aplicar una nueva téc-
nica que pueda ocasionar riesgos gra-
ves para el propio trabajador o para sus

sako eta gainerako langileen ondarea
babesteko beharrezkoa denean hori.

Miaketak egitean, erabat errespeta-
tuko dira langilearen duintasuna eta in-
timitatea, eta langileen lege-ordezkaria
edo, lantokian halakorik ez dagoenean,
enpresako beste langile bat egongo da
aurrean, baldin eta hori ahal bada.

19. artikulua. Segurtasun eta higienea

1. Langileak, zerbitzuak ematean,
babes eragingarri baterako eskubidea
izango du, segurtasun eta higieneari
dagokionez.

2. Langileak lanean nahitaez bete
behar ditu segurtasun eta higienearen
inguruko lege- zein erregelamendu-
-neurriak.

3. Enpresaburuak nahitaez bete be-
har dituen neurri horiek ikuskatu eta
kontrolatzean, langileak parte hartzeko
eskubidea du, lantokian dituen lege-or-
dezkarien bidez, baldin eta lantokian
ez badaude indarreko legeriaren arabe-
ra gai horretan eskudunak diren organo
edo zentro espezializatuak.

4. Enpresaburuak kontratatzen di-
tuen langileei nahitaez eman behar die
prestakuntza praktiko eta egokia segur-
tasun eta higieneari dagokionez. Beste
horrenbeste egin behar du langileak
lanpostutik aldatzen direnean, edo lan-
gileek euren buruei, lankideei edo bes-
te inori arrisku larriak eragin diezaz-
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compaieros o terceros, ya sea con ser-
vicios propios, ya sea con la interven-
cién de los servicios oficiales corres-
pondientes. El trabajador estd obligado
a seguir dichas ensefianzas y a realizar
las practicas cuando se celebren dentro
de la jornada de trabajo o en otras ho-
ras, pero con el descuento en aquélla
del tiempo invertido en las mismas.

5. Los 6rganos internos de la em-
presa competentes en materia de segu-
ridad y, en su defecto, los representan-
tes legales de los trabajadores en el
centro de trabajo, que aprecien una
probabilidad seria y grave de accidente
por la inobservancia de la legislacion
aplicable en la materia, requerirdn al
empresario por escrito para que adopte
las medidas oportunas que hagan desa-
parecer el estado de riesgo; si la pe-
ticién no fuese atendida en un plazo
de cuatro dias, se dirigirdn a la autori-
dad competente; ésta, si apreciase las
circunstancias alegadas, mediante reso-
lucién fundada, requerird al empresario
para que adopte las medidas de seguri-
dad apropiadas o que suspenda sus ac-
tividades en la zona o local de trabajo
o con el material en peligro. También
podra ordenar, con los informes técnicos
precisos, la paralizacién inmediata del
trabajo si se estima un riesgo grave de
accidente.

Si el riesgo de accidente fuera inmi-
nente, la paralizacion de las activida-
des podrd ser acordada por decisién de
los 6rganos competentes de la empresa

kieketen teknika berriak aplikatu behar
dituztenean. Enpresaburuak presta-
kuntza hori emango du enpresako zer-
bitzuekin edo kasuan kasuko zerbitzu
ofizialen partaidetzarekin. Langileak
nahitaez jaso behar ditu irakaspen ho-
riek eta nahitaez egin behar ditu prakti-
kak, lanaldian zein beste ordu batzue-
tan jaso edo egiten direnean halakoak;
edozelan ere, lanalditik kendu behar da
irakaspenak jasotzeko edo praktikak
egiteko erabilitako denbora.

5. Segurtasun eta higieneari dagokio-
nez eskumenak dituzten enpresa barruko
organoek eta, horrelakorik izan ezean,
lantokian langileen lege-ordezkari dire-
nek istripuren bat gertatzeko arrisku han-
di eta larria antzematen badute, segur-
tasun eta higienearen inguruan aplikatu
beharreko legeria ez betetzeagatik,
enpresaburuari idatziz eskatuko diote
arrisku-egoera desagerrarazteko neurri
egokiak har ditzala; eskaera horri lau
eguneko epean jaramonik egiten ez ba-
zaio, agintaritza eskudunera joko dute;
agintaritza horrek alegatutako ingurua-
barrak antzemanez gero, arrazoitutako
ebazpenaren bidez, enpresaburuari agin-
duko dio segurtasun-neurri egokiak har-
tzea, edo lan egiten den gunean zein lo-
kalean jarduerak etetea, edo arriskuan
dagoen materialarekin gauzatu beharre-
ko jarduerak etetea. Halaber, aldez au-
rretik beharrezko txosten teknikoak izan-
da, agintaritza eskudunak lana berehala
geldiaraztea agin dezake, istripua gerta-
tzeko arrisku larria antzematen bada.

Istripu-arriskua hur-hurrekoa bada,
jarduerak geldiarazteko erabakia har
dezakete segurtasunari dagokionez en-
presan eskumenak dituzten organoek,
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en materia de seguridad o por el seten-
ta y cinco por 100 de los representan-
tes de los trabajadores en empresas con
procesos discontinuos y de la totalidad
de los mismos en aquéllas cuyo proce-
so sea continuo; tal acuerdo sera co-
municado de inmediato a la empresa y
a la autoridad laboral, la cual, en vein-
ticuatro horas, anulard o ratificara la
paralizacion acordada.

Articulo 20. Direccion y control de
la actividad laboral

1. El trabajador estard obligado a rea-
lizar el trabajo convenido bajo la direc-
cién del empresario o persona en quien
éste delegue.

2. En el cumplimiento de la obliga-
cién de trabajar asumida en el contrato,
el trabajador debe al empresario la dili-
gencia y la colaboracién en el trabajo
que marquen las disposiciones legales,
los convenios colectivos y las 6rdenes o
instrucciones adoptadas por aquél en el
ejercicio regular de sus facultades de
direccioén y, en su defecto, por los usos
y costumbres. En cualquier caso, el tra-
bajador y el empresario se someteran en
sus prestaciones reciprocas a las exi-
gencias de la buena fe.

3. El empresario podrd adoptar las
medidas que estime mas oportunas de
vigilancia y control para verificar el
cumplimiento por el trabajador de sus
obligaciones y deberes laborales, guar-
dando en su adopcién y aplicacion la
consideracion debida a su dignidad hu-
mana y teniendo en cuenta la capa-
cidad real de los trabajadores disminui-
dos, en su caso.

edo langileen ordezkarien 100eko
75ek, jarraitutasunik gabeko prozesuak
dituzten enpresetan, zein enpresako
langile guztiek, prozesu jarraitua duten
enpresetan; erabaki hori berehala ko-
munikatuko zaie enpresari eta lan-
-agintaritzari. Lan-agintaritzak, hogeita
lau orduan, jarduerak geldiarazteko
erabakia deuseztatu edo berretsiko du.

20. artikulua. Lan-jarduera zuzentzea
eta kontrolatzea

1. Langileak nahitaez egin behar du
hitzartutako lana, enpresaburuaren edo
enpresaburuak eskuordetutako pertso-
naren zuzendaritzapean.

2. Kontratuan onartutako lan egi-
teko betebeharra dela eta, langileak, la-
nean, enpresaburuari zor dio arreta eta
elkarlana. Arreta eta elkarlan hori agin-
tzen dute lege-xedapenek, hitzarmen
kolektiboek, eta enpresaburuak bere
zuzendaritza-ahalmenak egikaritzean
emandako aginduek eta jarraibideek,
eta, horrelakorik izan ezean, usadio eta
ohiturek. Edozein kasutan ere, langileak
eta enpresaburuak onustez jardungo dute
elkarri eman beharreko prestazioetan.

3. Enpresaburuak zaintza- eta kon-
trol-neurririk ustez egokienak har di-
tzake, langileak bere lan-betebehar eta
-eginkizunak betetzen dituela egiaz-
tatzeko. Neurri horiek hartu eta aplika-
tzean langilearen giza duintasunari zor
zaion begirunea zainduko da, eta, hala
denean, langile urrituen benetako gai-
tasuna hartuko da kontuan.
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4. El empresario podra verificar el es-
tado de enfermedad o accidente del tra-
bajador que sea alegado por éste para
justificar sus faltas de asistencia al tra-
bajo, mediante reconocimiento a cargo
de personal médico. La negativa del
trabajador a dichos reconocimientos po-
dré determinar la suspension de los de-
rechos econdémicos que pudieran exis-
tir a cargo del empresario por dichas
situaciones.

Articulo 21. Pacto de no concurren-
cia 'y de permanencia en la empresa

1. No podré efectuarse la prestacion
laboral de un trabajador para diversos
empresarios cuando se estime concu-
rrencia desleal o cuando se pacte la
plena dedicacién mediante compensa-
cién econémica expresa, en los térmi-
nos que al efecto se convengan.

2. El pacto de no competencia para
después de extinguido el contrato de
trabajo, que no podrd tener una dura-
cién superior a dos afios para los técni-
cos y de seis meses para los demds tra-
bajadores, s6lo serd valido si concurren
los requisitos siguientes:

a) Que el empresario tenga un efec-
tivo interés industrial o comercial en
ello, y

b) Que se satisfaga al trabajador una
compensacion econdmica adecuada.

3. En el supuesto de compensacién
econdmica por la plena dedicacion, el
trabajador podra rescindir el acuerdo
y recuperar su libertad de trabajo en
otro empleo, comunicdndolo por escrito
al empresario con un preaviso de treinta

4. Enpresaburuak egiazta dezake,
medikuek egindako azterketen bidez,
langileak alegatu duen gaixotasun- edo
istripu-egoera, lanera ez-joateak justi-
fikatzeko. Langileak azterketa horiek
ez onartzeak eragin dezake halako egoe-
ren ondorioz enpresaburuaren kontura
izan daitezkeen eskubide ekonomikoak
etetea.

21. artikulua. E7 lehiatzeko eta enpre-
san gelditzeko ituna

1. Langile batek ezin izango du en-
presaburu batzuentzat lan-zerbitzurik
eman, lehia desleiala dagoela uste bada
edo, esanbidezko konpentsazio ekono-
mikoaren bidez, arduraldi osoa itun-
tzen bada, horretarako hitzartutako bal-
dintzen arabera.

2. Lan-kontratua azkendu ondoren
ez lehiatzeko egindako itunak ezin du
izan bi urtetik gorako iraupena tekni-
karientzat, ez eta sei hilabetetik gora-
koa gainerako langileentzat ere. Itun
hori baliozkoa izango da hurrengo be-
tekizunak betetzen badira bakarrik:

a) Enpresaburuak horretarako bene-
tako industria- edo merkataritza-interesa
izan behar du, eta

b) Langileari konpentsazio ekonomi-
ko egokia eman behar zaio.

3. Langileak arduraldi osoaren ondo-
riozko konpentsazio ekonomikoa jaso-
tzen duenean, akordioa hutsaldu eta lan
egiteko askatasuna berreskura dezake
beste enplegu batean. Langileak idatziz
komunikatu behar dio hori enpresabu-
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dias, perdiéndose en este caso la com-
pensacion econdmica u otros derechos
vinculados a la plena dedicacion.

4. Cuando el trabajador haya recibi-
do una especializacién profesional con
cargo al empresario para poner en mar-
cha proyectos determinados o realizar
un trabajo especifico, podrd pactarse
entre ambos la permanencia en dicha
empresa durante cierto tiempo. El
acuerdo no serd de duracién superior a
dos afios y se formalizard siempre por
escrito. Si el trabajador abandona el
trabajo antes del plazo, el empresario
tendrd derecho a una indemnizacién de
dafios y perjuicios.

SECCION 11T

Clasificacion profesional
y promocion en el trabajo

Articulo 22. Sistema de clasificacion
profesional

1. Mediante la negociacion colecti-
va o, en su defecto, acuerdo entre la
empresa y los representantes de los tra-
bajadores, se establecerd el sistema de
clasificacion profesional de los trabaja-
dores, por medio de categorias o gru-
pos profesionales.

2. Se entenderd por grupo profesio-
nal el que agrupe unitariamente las ap-
titudes profesionales, titulaciones y con-
tenido general de la prestacion, y podrd
incluir tanto diversas categorias profe-
sionales como distintas funciones o es-
pecialidades profesionales.

ruari, hogeita hamar eguneko aurreabi-
suarekin. Horrez gain, langileak, akor-
dioa hutsalduz gero, galdu egingo ditu
konpentsazio ekonomikoa edo arduraldi
osoari lotutako beste eskubide batzuk.

4. Langileak enpresaburuaren kon-
tura lanbide-espezializazioa lortu due-
nean, egitasmo zehatzak abiatzeko edo
lan jakin bat egiteko, enpresaburuaren
eta langilearen artean ituna egin daite-
ke, langilea, denbora batez, enpresan
gelditzeko. Akordioak ez du izango bi
urtetik gorako iraupena eta idatziz egin
beharko da beti. Langileak epea amaitu
aurretik uzten badu lana, enpresaburuak
eskubidea izango du kalte-galeren on-
doriozko kalte-ordainak jasotzeko.

III. ATALA

Lanbide-sailkapena
eta -aurrerakuntza

22. artikulua. Lanbide-sailkapenera-
ko sistema

1. Negoziazio kolektiboaren bidez
edo, horrelakorik izan ezean, enpresa-
ren eta langileen ordezkarien arteko
akordioaren bidez, lanbide-sailkapene-
rako sistema ezarriko da, lanbide-ka-
tegoriak edo -taldeak erabilita.

2. Lanbide-talde gisa ulertuko da
aldi berean biltzen dituena lanbide-tre-
betasunak, titulazioak eta prestazioaren
eduki orokorra; lanbide-taldera bil dai-
tezke lanbide-kategoria batzuk eta lan-
bide-eginkizun zein -espezialitate des-
berdinak.
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3. Se entenderd que una categoria
profesional es equivalente de otra
cuando la aptitud profesional necesaria
para el desempeifio de las funciones
propias de la primera permita desarro-
llar las prestaciones laborales bdsicas
de la segunda, previa la realizacion, si
ello es necesario, de procesos simples
de formacion o adaptacion.

4. Los criterios de definicién de las
categorias y grupos se acomodardn a
reglas comunes para los trabajadores
de uno y otro sexo.

5. Por acuerdo entre el trabajador y
el empresario se establecera el conteni-
do de la prestacion laboral objeto del
contrato de trabajo, asi como su equi-
paracion a la categoria, grupo profesio-
nal o nivel retributivo previsto en el
convenio colectivo o, en su defecto, de
aplicacion en la empresa, que se co-
rresponda con dicha prestacion.

Cuando se acuerde la polivalencia
funcional o la realizacién de funciones
propias de dos o mds categorfas, gru-
pos o niveles, la equiparacién se reali-
zard en virtud de las funciones que re-
sulten prevalentes.

Articulo 23. Promocion y formacion
profesional en el trabajo

1. El trabajador tendra derecho:

a) Al disfrute de los permisos nece-
sarios para concurrir a examenes, asi
como a una preferencia a elegir turno
de trabajo, si tal es el régimen instau-
rado en la empresa, cuando curse con

3. Ulertuko da lanbide-kategoria bat
beste baten baliokidea dela lehenengo
kategoriaren oinarrizko lan-eginkizu-
nak gauzatzeko lanbide-trebetasuna
baliozkoa denean bigarren kategoriaren
oinarrizko lan-eginkizunak gauzatzeko,
nahiz eta horretarako prestakuntza-
zein moldaketa-prozesu erraz batzuk
egin behar.

4. Kategoriak eta taldeak zehazteko
irizpideak bat etorriko dira sexu bate-
ko zein besteko langileen erregelekin.

5. Langilearen eta enpresaburuaren
arteko akordioaren bidez ezarriko da
lan-kontratuaren objektu den lan-presta-
zioaren edukia. Halaber, akordio horren
bidez ezarriko da prestazio hori pareka-
tzea hitzarmen kolektiboan jaso den,
edo, hitzarmen kolektiborik izan ezean,
enpresan prestazio horri begira aplika-
garri den kategoriarekin, lanbide-taldea-
rekin edo ordainsari-mailarekin.

Eginkizun-aniztasuna edo katego-
ria, talde edo maila bi edo gehiagoren
eginkizunak gauzatzea erabakitzen de-
nean, eginkizun nagusien arabera egin-
go da parekatzea.

23. artikulu. Lanbide-aurrerakuntza
eta -prestakuntza

1. Langileak hurrengo eskubideak
ditu:

a) Azterketetara aurkezteko beha-
rrezko baimenak izateko eskubidea;
eta, enpresan ezarritako araubidea txan-
dakako lana bada, lan-txanda lehen-
tasunez aukeratzeko eskubidea, langi-
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regularidad estudios para la obtencién
de un titulo académico o profesional.

b) A la adaptacién de la jornada or-
dinaria de trabajo para la asistencia a
cursos de formacion profesional o a la
concesion del permiso oportuno de for-
macién o perfeccionamiento profesio-
nal con reserva del puesto de trabajo.

2. En los convenios colectivos se
pactardn los términos del ejercicio de
estos derechos.

Articulo 24. Ascensos

1. Los ascensos dentro del sistema
de clasificacién profesional se produ-
cirdn conforme a lo que se establezca
en convenio o, en su defecto, en acuer-
do colectivo entre la empresa y los re-
presentantes de los trabajadores.

En todo caso los ascensos se produ-
ciran teniendo en cuenta la formacion,
méritos, antigiiedad del trabajador, asi
como las facultades organizativas del
empresario.

2. Los criterios de ascenso en la
empresa se acomodaran a reglas comu-
nes para los trabajadores de uno y otro
Sexo.

Articulo 25. Promocion econdmica

1. El trabajador, en funcién del tra-
bajo desarrollado, podra tener derecho
a una promocioén econémica en los tér-
minos fijados en convenio colectivo o
contrato individual.

leak erregulartasunez egiten dituenean
ikasketak, titulu akademikoa edo lanbi-
de-titulua lortzeko.

b) Ohiko lanaldia moldatzeko esku-
bidea, lanbide-prestakuntzarako ikasta-
roetara joateko, edo, lanpostua erreser-
batuta, lanbide-prestakuntzarako edo
lanbide-hobekuntzarako baimena iza-
teko eskubidea.

2. Hitzarmen kolektiboetan eskubi-
de horiek egikaritzeko baldintzak itun-
duko dira.

24. artikulua. Maila-igoerak

1. Lanbide-sailkapenerako siste-
maren barruan, maila-igoerak egingo
dira hitzarmen kolektiboan ezarrita-
koaren arabera edo, horrelakorik izan
ezean, enpresaren eta langileen ordez-
karien arteko akordio kolektiboaren
arabera.

Edozein kasutan ere, maila-igoerak
egingo dira langilearen prestakuntza,
merezimenduak eta antzinatasuna kon-
tuan hartuta, bai eta enpresaburuaren
antolaketa-ahalmenak kontuan hartuta
ere.

2. Sexu bateko zein besteko langi-
leentzat erregelak erkideak izango dira,
enpresan maila igotzeko irizpideei da-
gokienez.

25. artikulua. Aurrerakuntza ekono-
mikoa

1. Langileak, egindako lanaren ara-
bera, aurrerakuntza ekonomikoa iza-
teko eskubidea izan dezake, hitzarmen
kolektiboan edo banakako kontratuan
ezarritakoaren arabera.
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2. Lo dispuesto en el nimero ante-
rior se entiende sin perjuicio de los
derechos adquiridos o en curso de ad-
quisicién en el tramo temporal corres-
pondiente.

SECCION 1V

Salarios y garantias salariales

Articulo 26. Del salario

1. Se considerard salario la totali-
dad de las percepciones econdmicas de
los trabajadores, en dinero o en espe-
cie, por la prestacion profesional de los
servicios laborales por cuenta ajena, ya
retribuyan el trabajo efectivo, cualquie-
ra que sea la forma de remuneracién, o
los periodos de descanso computables
como de trabajo. En ningtn caso el sa-
lario en especie podra superar el 30 por
100 de las percepciones salariales del
trabajador.

2. No tendrdn la consideraciéon de
salario las cantidades percibidas por el
trabajador en concepto de indemniza-
ciones o suplidos por los gastos realiza-
dos como consecuencia de su actividad
laboral, las prestaciones e indemni-
zaciones de la Seguridad Social y las
indemnizaciones correspondientes a
traslados, suspensiones o despidos.

3. Mediante la negociacién colec-
tiva o, en su defecto, el contrato indi-
vidual, se determinara la estructura
del salario, que deberd comprender el
salario base, como retribucion fijada
por unidad de tiempo o de obra y, en
su caso, complementos salariales fija-
dos en funcién de circunstancias rela-

2. Aurreko zenbakian xedatutakoak
ez die kalterik egiten jadanik eskuratu-
tako eskubideei edo kasuan kasuko
epean eskuratuko direnei.

IV. ATALA

Alokairuak eta alokairu-bermeak

26. artikulua. Alokairuak

1. Alokairutzat joko dira inorentzat
lan-zerbitzuak emateko lanbide-presta-
zioaren ondoriozko hartukizun ekono-
miko guztiak, horiek diruz zein gauzaz
egin. Hartukizun ekonomiko horiekin
ordainduko da benetako lana, hori or-
daintzeko modua edozein dela, bai eta
lan-denboratzat jotzen diren atsedenal-
diak ere. Gauzaz ordaindutako alokai-
rua ezin da izan langileak jasotzen di-
tuen alokairu-izaerako hartukizunen
100eko 30 baino gehiagokoa.

2. Ez dute alokairu-izaerarik izango
lan-jardueraren gastuen ondorioz lan-
gileak jasotako kalte-ordainek edo au-
rrerakinek, ez eta Gizarte Segurantza-
ren prestazioek eta kalte-ordainek, eta
lekualdaketa, etete zein kaleratzeen on-
doriozko kalte-ordainek ere.

Alokairuaren egitura zehaztuko da
negoziazio kolektiboaren bidez edo,
horrelakorik izan ezean, banakako kon-
tratuaren bidez. Alokairuaren egiturara
bildu behar dira oinarrizko alokairua,
denbora-unitate zein obra-unitatearen
araberakoa dena, eta, hala denean, alo-
kairu osagarriak, langilearen ingurua-
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tivas a las condiciones personales del
trabajador, al trabajo realizado o a la si-
tuacion y resultados de la empresa, que
se calculardn conforme a los criterios
que a tal efecto se pacten. Igualmente
se pactard el cardcter consolidable o
no de dichos complementos salaria-
les, no teniendo el cardcter de consoli-
dables, salvo acuerdo en contrario, los
que estén vinculados al puesto de tra-
bajo o a la situacién y resultados de
la empresa.

4. Todas las cargas fiscales y de Se-
guridad Social a cargo del trabajador
seran satisfechas por el mismo, siendo
nulo todo pacto en contrario.

5. Operard la compensacién y absor-
cién cuando los salarios realmente abo-
nados, en su conjunto y computo anual,
sean mds favorables para los trabajado-
res que los fijados en el orden normati-
vo o convencional de referencia.

Articulo 27. Salario minimo interpro-
fesional

1. El Gobierno fijard, previa consulta
con las organizaciones sindicales y aso-
ciaciones empresariales mds representa-
tivas, anualmente, el salario minimo in-
terprofesional, teniendo en cuenta:

a) El indice de precios al consumo.

b) La productividad media nacional
alcanzada.

¢) El incremento de la participacién
del trabajo en la renta nacional.

d) La coyuntura econdmica general.

bar pertsonalen, langileak egindako la-
naren edo enpresako egoera eta emai-
tzen araberakoak izan eta ondore horre-
tarako itundu diren irizpideen arabera
kalkulatzen direnak. Era berean, alokai-
ru osagarri horiek sendotzeko modu-
koak diren ala ez itunduko da; aurkako
akordiorik izan ezean, ez dira sendo-
tzeko modukoak izango lanpostuari
edo enpresako egoera eta emaitzei lo-
tutako osagarriak.

4. Langilearen konturako zergen eta
Gizarte Segurantzaren zamak langileak
ordainduko ditu, eta deuseza izango da
horren aurkako itun oro.

5. Konpentsazioa eta irenstea gau-
zatuko dira langilearentzat mesedega-
rriagoak direnean benetan ordaindu-
tako alokairuak, osotasunean eta urteko
kopuruan, erreferentziazko arauaren edo
hitzarmenaren arloan ezarritako alokai-
ruak baino.

27. artikulua. Lanbide arteko gutxie-
neko alokairua

1. Gobernuak urtero ezarriko du lan-
bide arteko gutxieneko alokairua, aurre-
tiaz ordezkaritza handieneko sindikatuak
eta enpresaburuen elkarteak kontsulta-
tuta. Gobernuak hurrengoak hartuko
ditu kontuan horretarako:

a) Kontsumoko prezioen indizea.

b) Estatuan lortutako batez besteko
ekoizgarritasuna.

c) Lanak estatuko errentan duen ga-
rrantzia gehitzea.

d) Ekonomiaren egoera orokorra.
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Igualmente se fijard una revision
semestral para el caso de que no se
cumplan las previsiones sobre el indice
de precios citado.

La revision del salario minimo in-
terprofesional no afectard a la estructu-
ra ni a la cuantia de los salarios profe-
sionales cuando éstos, en su conjunto
y cémputo anual, fueran superiores a
aquél.

2. El salario minimo interprofesio-
nal, en su cuantia, es inembargable.

Articulo 28. Igualdad de remunera-
cion por razon de sexo

El empresario estd obligado a pagar
por la prestacién de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera
que sea la naturaleza de la misma, sa-
larial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacién alguna por
razén de sexo en ninguno de los ele-
mentos o condiciones de aquélla.

Articulo 29. Liquidacion y pago

1. La liquidacion y el pago del sala-
rio se hardn puntual y documentalmente
en la fecha y lugar convenidos o con-
forme a los usos y costumbres. El pe-
riodo de tiempo a que se refiere el abo-
no de las retribuciones periddicas y
regulares no podrd exceder de un mes.

El trabajador y, con su autorizacion,
sus representantes legales, tendrdn de-
recho a percibir, sin que llegue el dia
sefialado para el pago, anticipos a cuen-
ta del trabajo ya realizado.

Orobat, sei hilabeterik behin egin be-
harreko berrikuspena ezarriko da, aipa-
tu kontsumoko prezioen indizearen gai-
neko aurreikuspenak bete ez direnean.

Lanbide arteko gutxieneko alokairua-
ren berrikuspenak ez du eraginik izango
lanbide-alokairuen egiturari eta zenba-
tekoei begira, alokairu horiek, osotasu-
nean eta urteko kopuruan, lanbide arteko
gutxieneko alokairua baino handiagoak
badira.

2. Lanbide arteko gutxieneko alo-
kairuaren zenbatekoa enbargaezina da.

28. artikulua. Ordainsariak jasotzeko
berdintasuna sexuei dagokienez

Enpresaburuak, zuzenean edo zehar-
ka, ordainsari berdinak eman behar ditu
balio berdineko lanagatik, ordainsariok
alokairu-izaera izan ala ez; gisa bertsuan,
ezin da sexuan oinarritutako bereizke-
riarik egin ordainsarien edozein osagai
edo baldintzari dagokionez.

29. artikulua. Likidazioa eta ordainketa

1. Alokairuaren likidazioa eta ordain-
keta sasoiz eta agiri bidez egingo dira
hitzartutako data eta tokian, edo usadio
eta ohiturek ezarritakoaren arabera. Al-
dizkako eta ohiko ordainsariak ordain-
tzeko epea ezin da izan hilabetetik go-
rakoa.

Langileak eta, horren baimenarekin,
langilearen lege-ordezkariek eskubidea
izango dute, ordainketa egiteko eguna
heldu baino lehenago, egindako lana-
ren aurrerakinak jasotzeko.
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La documentacién del salario se
realizard mediante la entrega al traba-
jador de un recibo individual y justifi-
cativo del pago del mismo. El recibo
de salarios se ajustard al modelo que
apruebe el Ministerio de Trabajo y Se-
guridad Social, salvo que por convenio
colectivo o, en su defecto, por acuerdo
entre la empresa y los representantes
de los trabajadores, se establezca otro
modelo que contenga con la debida cla-
ridad y separacién las diferentes per-
cepciones del trabajador, asi como las
deducciones que legalmente procedan.

La liquidacién de los salarios que
correspondan a quienes presten servi-
cios en trabajos que tengan el cardcter
de fijos discontinuos, en los supuestos de
conclusion de cada periodo de activi-
dad, se llevard a cabo con sujecion a los
tramites y garantias establecidos en el
apartado 2 del articulo 49.

2. El derecho al salario a comisién
nacerd en el momento de realizarse y
pagarse el negocio, la colocacion o ven-
ta en que hubiera intervenido el traba-
jador, liquiddndose y pagandose, salvo
que se hubiese pactado otra cosa, al fi-
nalizar el afio.

El trabajador y sus representantes
legales pueden pedir en cualquier mo-
mento comunicaciones de la parte de
los libros referentes a tales devengos.

3. El interés por mora en el pago
del salario serd el diez por ciento de lo
adeudado.

4. El salario, asf como el pago dele-
gado de las prestaciones de la Seguri-

Alokairua agirietan jasoko da, lan-
gileari banakako jaso-agiria emanez;
jaso-agiri horrek justifikatuko du lan-
gileari alokairua ordaindu zaiola. Alo-
kairuen jaso-agiria bat etorriko da Lan
eta Gizarte Segurantzaren Ministerioak
onetsitako ereduarekin. Salbuespenez,
beste ereduren bat ezar daiteke, hitzar-
men kolektibo bidez edo, horrelakorik
izan ezean, enpresaren eta langileen ar-
teko akordioaren bidez, baldin eta ere-
du horrek jasotzen baditu, behar bes-
teko argitasunez eta behar den moduan
bereizita, langilearen hartukizunak eta
legearen araberako kenkariak.

Jarraitutasunik gabeko lan finkoe-
tan zerbitzuak ematen dituzten langi-
leen alokairuen likidazioa gauzatuko
da jarduera-aldi bakoitza amaitzen de-
nean, 49. artikuluko 2. idatz-zatian eza-
rritako izapide eta bermeak aintzat har-
tuta.

2. Komisioaren araberako alokairua
jasotzeko eskubidea sortuko da, langi-
lea bitartekari izan den negozioa, kolo-
kazioa edo salmenta burutu eta ordain-
tzeko unean. Komisioa urte amaieran
likidatu eta ordaindu behar da, besterik
itundu ezean.

Langileak eta beraren lege-ordezka-
riek edozein unetan eska ditzakete sor-
tzapen horiek jaso dituzten liburuetako
zatien komunikazioak.

3. Ordaindu beharreko alokairuaren
inguruko berandutza-korritua izango
da zor den zenbatekoaren 100eko 10.

4. Enpresaburuak alokairua ordain
dezake, eta Gizarte Segurantzaren pres-
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dad Social, podra efectuarlo el empre-
sario en moneda de curso legal o me-
diante talén u otra modalidad de pago
similar a través de entidades de crédi-
to, previo informe al comité de empre-
sa o delegados de personal.

Articulo 30. Imposibilidad de la pres-
tacion

Si el trabajador no pudiera prestar
sus servicios una vez vigente el contra-
to porque el empresario se retrasare en
darle trabajo por impedimentos impu-
tables al mismo y no al trabajador, éste
conservara el derecho a su salario, sin
que pueda hacérsele compensar el que
perdié con otro trabajo realizado en
otro tiempo.

Articulo 31. Gratificaciones extraor-
dinarias

El trabajador tiene derecho a dos
gratificaciones extraordinarias al afo,
una de ellas con ocasién de las fiestas
de Navidad y la otra en el mes que se
fije por convenio colectivo o por acuer-
do entre el empresario y los represen-
tantes legales de los trabajadores. Igual-
mente se fijard por convenio colectivo
la cuantia de tales gratificaciones.

No obstante, podrd acordarse en
convenio colectivo que las gratifica-
ciones extraordinarias se prorrateen en
las doce mensualidades.

Articulo 32. Garantias del salario

1. Los créditos salariales por los ul-
timos treinta dias de trabajo y en cuan-
tia que no supere el doble del salario

tazioen ordainketa eskuordetua egin,
legezko diruan edo kreditu-erakundeen
bidez, taloia zein ordainketa egiteko
antzeko beste modalitate bat erabilita,
aurretiaz horren gaineko txostena egi-
nez enpresa-batzordeari edo langileen
eskuordeei.

30. artikulua. Lan-zerbitzuak eman
ezina

Kontratua indarrean dagoela, langi-
leak ezin badu lan-zerbitzurik eman,
enpresaburua lana ematean atzeratzen
delako, enpresaburuari berari egotz da-
kizkiokeen eragozpenen ondorioz, lan-
gileak eutsi egingo dio alokairua jaso-
tzeko eskubideari, eta egin gabeko lana
ezin izango da konpentsatu beste garai
batean egindako lanarekin.

31. artikulua. Aparteko haborokinak

Langileak eskubidea izango du ur-
tean aparteko bi haborokin jasotzeko,
bata, Gabonetan eta, bestea, hitzarmen
kolektiboaren bidez edo enpresaburua-
ren eta langileen lege-ordezkarien arte-
ko akordioaren bidez ezarritako hila-
betean. Era berean, hitzarmen kolektibo
bidez ezarriko da haborokin horien
zenbatekoa.

Edozelan ere, hitzarmen kolektiboan
erabaki daiteke aparteko haborokinak
hamabi hilabetetan laintzea.

32. artikulula. Alokairuaren bermeak

1. Azken hogeita hamar lan-egune-
tako alokairu-kredituek lehentasuna
izango dute gainerako kredituen aurre-
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minimo interprofesional gozardn de
preferencia sobre cualquier otro crédi-
to, aunque éste se encuentre garantiza-
do por prenda o hipoteca.

2. Los créditos salariales gozardan
de preferencia sobre cualquier otro cré-
dito respecto de los objetos elaborados
por los trabajadores mientras sean pro-
piedad o estén en posesién del empre-
sario.

3. Los créditos por salarios no pro-
tegidos en los apartados anteriores ten-
drén la condicién de singularmente pri-
vilegiados en la cuantia que resulte de
multiplicar el triple del salario minimo
interprofesional por el nimero de dias
del salario pendientes de pago, gozan-
do de preferencia sobre cualquier otro
crédito, excepto los créditos con dere-
cho real, en los supuestos en los que
éstos, con arreglo a la Ley, sean pre-
ferentes. La misma consideracién ten-
drén las indemnizaciones por despido
en la cuantia correspondiente al mini-
mo legal calculada sobre una base que
no supere el triple del salario minimo.

4. El plazo para ejercitar los dere-
chos de preferencia del crédito salarial
es de un afio, a contar desde el momen-
to en que debid percibirse el salario,
transcurrido el cual prescribirdn tales
derechos.

5. Las preferencias reconocidas en
los apartados precedentes serdn de
aplicacién en todos los supuestos en
los que, no halldndose el empresario
declarado en concurso, los correspon-

tik, bai eta bahi edo hipotekarekin ber-
matutakoen aurretik ere, baldin eta
kreditu horien zenbatekoak ez badu
gainditzen lanbide arteko gutxieneko
alokairuaren bikoitza.

2. Alokairu-kredituek lehentasuna
izango dute langileek egindako edozein
objekturen gain dauden kredituen aurre-
tik, enpresaburuak objektuen gaineko
jabetza edo edukitza izan bitartean.

3. Aurreko idatz-zatietan babestu
gabeko alokairu-kredituek pribilegio
berezia izango dute. Pribilegio berezi
horretara bilduko da lanbide arteko gu-
txieneko alokairuaren hirukoitza or-
daintzeke dauden alokairu-egunez bi-
derkatu ondoren lortutako zenbatekoa.
Kreditu horiek lehentasuna izango dute
beste edozein kredituren aurretik, le-
gearen arabera lehentasuna duten esku-
bide errealek bermatutako kredituen
aurretik izan ezik. Kreditu pribilegiatu
izango dira, berebat, kaleratzeen on-
doriozko kalte-ordainak, legeak ezarri
gutxieneko zenbatekoan; zenbateko
hori kalkulatzeko, kontuan hartuko da
lanbide arteko gutxienekoaren hirukoi-
tza gainditu ez duen oinarria.

4. Alokairu-kredituaren lehentasun-
-eskubideak egikaritzeko epea urtebete-
koa da, alokairua jaso behar izan zenetik
zenbatzen hasita; epe hori igarota, esku-
bide horiek preskribatu egingo dira.

5. Aurreko idatz-zatietan aitortuta-
ko lehentasunak aplikatuko dira, en-
presaburua konkurtso-egoeran dagoela
adierazi ez eta kasuan kasuko kredi-
tuak beste kreditu batzuekin pilatzen
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dientes créditos concurran con otro u
otros sobre bienes de aquél. En caso de
concurso, serdn de aplicacién las dis-
posiciones de la Ley Concursal relati-
vas a la clasificacion de los créditos y
a las ejecuciones y apremios.

Articulo 33. El Fondo de Garantia
Salarial

1. El Fondo de Garantia Salarial,
Organismo auténomo dependiente del
Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales, con personalidad juridica y ca-
pacidad de obrar para el cumplimiento
de sus fines, abonard a los trabajadores
el importe de los salarios pendientes de
pago a causa de insolvencia, suspen-
sién de pagos, quiebra o concurso de
acreedores de los empresarios.

A los anteriores efectos, se consi-
derard salario la cantidad reconocida
como tal en acto de conciliacién o en
resolucion judicial por todos los con-
ceptos a que se refiere el articulo 26.1,
asi como los salarios de tramitacién en
los supuestos en que legalmente proce-
dan, sin que pueda el Fondo abonar,
por uno u otro concepto, conjunta o se-
paradamente, un importe superior a la
cantidad resultante de multiplicar el
triple del salario minimo interprofesio-
nal diario, incluyendo la parte propor-
cional de las pagas extraordinarias, por
el numero de dias de salario pendiente
de pago, con un maximo de ciento cin-
cuenta dias.

2. El Fondo de Garantia Salarial, en
los casos del apartado anterior, abona-
ra indemnizaciones reconocidas como

direnean, enpresaburuaren ondasunen
gain. Konkurtso-egoera izanez gero,
Konkurtso Legearen kreditu-sailkape-
nari, betearazpenei eta premiamenduei
buruzko xedapenak aplikatuko dira.

33. artikulua. Alokairuak Bermatzeko
Funtsa

1. Alokairuak Bermatzeko Funtsa
Lan eta Gizarte Arazoetarako Minis-
terioaren mende dagoen erakunde au-
tonomoa da, eta bere xedeak betetzeko
nortasun juridikoa eta jarduteko gaita-
suna ditu. Funts horrek ordainduko die
langileei ordaintzeke dauden alokai-
ruen zenbatekoa, enpresaburuen kau-
dimengabezia, ordainketa-etendura, po-
rrota edo hartzekodunen konkurtsoa
dela-eta.

Aurreko ondoreetarako, alokairu-
tzat joko dira, 26.1 artikuluak aipatu
kontzeptu guztiak kontuan hartuta,
adiskidetze-ekitaldian edo ebazpen ju-
dizialean aitortutako zenbatekoa eta
izapidetza-alokairuak, legearen arabera
bidezko diren kasuetan. Funtsak ezin
du ordaindu, kontzeptu baten edo bes-
tearen ondorioz, batera edo bananduta,
eguneko lanbide arteko gutxieneko alo-
kairuaren hirukoitza, aparteko pagen
zati proportzionala barne, ordaintzeke
dauden alokairu-egunez biderkatu on-
doren lortutako emaitza baino gehiago;
dena dela, ordaintzeke dauden alokai-
ruak gehienez ehun eta berrogeita ha-
mar egunekoak izango dira.

2. Aurreko idatz-zatiko kasuetan,
Alokairuak Bermatzeko Funtsak emango
ditu lege honen 50, 51 eta 52. artiku-
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consecuencia de sentencia, auto, acto
de conciliacién judicial o resolucién ad-
ministrativa a favor de los trabajadores
a causa de despido o extincién de los
contratos conforme a los articulos 50,
51y 52 de esta Ley, y de extincién de
contratos conforme al articulo 64 de la
Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal,
asf como las indemnizaciones por ex-
tincién de contratos temporales o de
duracién determinada en los casos que
legalmente procedan. En todos los ca-
sos con el limite mdximo de una anua-
lidad, sin que el salario diario, base del
cdlculo, pueda exceder del triple del sa-
lario minimo interprofesional, inclu-
yendo la parte proporcional de las pa-
gas extraordinarias.

El importe de la indemnizacion, a los
solos efectos de abono por el Fondo de
Garantia Salarial para los casos de des-
pido o extincién de los contratos con-
forme al articulo 50 de esta Ley, se cal-
culard sobre la base de treinta dias por
afio de servicio, con el limite fijado en
el parrafo anterior.

3. En los procedimientos concursa-
les, desde el momento en que se tenga
conocimiento de la existencia de crédi-
tos laborales o se presuma la posibili-
dad de su existencia, el Juez, de oficio
o a instancia de parte, citard al Fondo
de Garantia Salarial, sin cuyo requisito
no asumird éste las obligaciones sefia-
ladas en los apartados anteriores. El
Fondo se personard en el expediente
como responsable legal subsidiario del
pago de los citados créditos, pudiendo
instar lo que a su derecho convenga y

luen araberako kaleratze edo kontratu-
-azkentzeen eta uztailaren 9ko 22/2003
Konkurtso Legearen 64. artikuluaren
araberako kontratu-azkentzeen ondo-
riozko epaiak, autoak, epaiketa bidez-
ko adiskidetze-ekitaldiak edo adminis-
trazio-ebazpenak langileen mesedetan
aitortutako kalte-ordainak, eta aldi ba-
terako edo iraupen jakineko kontratuak
azkentzearen ondoriozko kalte-ordai-
nak ere, legearen arabera bidezkoa den
kasuetan. Kasu guztietan, kalte-ordain
horien gehieneko muga urtebeteko alo-
kairua izango da, baina hori kalkula-
tzeko oinarri gisa hartzen den eguneko
alokairuak ezin izango du gainditu lan-
bide arteko gutxieneko alokairuaren
hirukoitza, aparteko pagen zati propor-
tzionala barne.

Lege honen 50. artikuluaren ara-
berako kaleratzeen kasuan edo kon-
tratu-azkentzeen kasuan, Alokairuak
Bermatzeko Funtsak egin behar dituen
ordainketen ondoreetarako, kalte-or-
dainaren zenbatekoa kalkulatuko da la-
nean egindako urte bakoitzeko hogeita
hamar eguneko oinarria hartuta, aurre-
ko lerrokadan ezarritako mugarekin.

3. Konkurtso-prozeduretan, lan-kre-
dituak badirela jakiten den unetik edo
horiek izan daitezkeela uste denetik,
epaileak, ofizioz edo alderdiren batek
hala eskatuta, zitazioa egingo dio Alo-
kairuak Bermatzeko Funtsari; beteki-
zun hori bete gabe, Funtsak ez ditu bere
gain hartuko aurreko idatz-zatietan ai-
patutako betebeharrak. Funtsa espe-
dientean aipatu kredituak ordaintzeko
legezko erantzule subsidiario izango da,
eta bere eskubideari dagokiona eskatu
ahal izango du, nahiz eta, espediente
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sin perjuicio de que, una vez realizado,
continie como acreedor en el expe-
diente.

4. El Fondo asumir4 las obligaciones
especificadas en los nimeros anteriores,
previa instruccién de expediente para
la comprobacién de su procedencia.

Para el reembolso de las cantidades
satisfechas, el Fondo de Garantia Sala-
rial se subrogard obligatoriamente en
los derechos y acciones de los trabaja-
dores, conservando el cardcter de cré-
ditos privilegiados que les confiere el
articulo 32 de esta Ley. Si dichos cré-
ditos concurriesen con los que puedan
conservar los trabajadores por la parte
no satisfecha por el Fondo, unos y
otros se abonardn a prorrata de sus res-
pectivos importes.

5. El Fondo de Garantia Salarial se
financiard con las aportaciones efec-
tuadas por todos los empresarios a que
se refiere el apartado 2 del articulo 1
de esta Ley, tanto si son publicos como
privados.

El tipo de cotizacién se fijard por el
Gobierno sobre los salarios que sirvan
de base para el calculo de la cotizacién
para atender las contingencias derivadas
de accidentes de trabajo, enfermedad
profesional y desempleo en el Sistema
de la Seguridad Social.

6. A los efectos de este articulo se
entiende que existe insolvencia del em-
presario cuando, instada la ejecucion
en la forma establecida por la Ley de
Procedimiento Laboral, no se consiga
satisfaccion de los créditos laborales.

hori gauzatu ondoren, hartzekodun mo-
duan jarraitu espedientean.

4. Funtsak bere gain hartuko ditu
aurreko zenbakietan zehaztutako bete-
beharrak, baina aurretiaz horiek bidez-
koak diren egiaztatzeko espedientearen
izapideak egin behar dira.

Alokairuak Bermatzeko Funtsa
nahitaez subrogatuko da langileen es-
kubide eta akzioetan, ordaindu dituen
zenbatekoak berreskuratzeko; eskubide
eta akzio horiek eutsi egingo diote lege
honen 32. artikuluak aitortu dien kredi-
tu pribilegiatuaren izaerari. Kreditu ho-
riek pilatzen badira langileek Funtsak
ordaindu gabeko zatian dituzten kre-
dituekin, batzuk zein besteak lainean
ordainduko dira, bakoitzaren zenbate-
koaren arabera.

5. Alokairuak Bermatzeko Funtsa
finantzatuko da lege honen 1. artikulu-
ko 2. idatz-zatiak aipatu enpresaburu
guztiek egindako ekarpenekin, enpre-
saburu horiek publikoak zein pribatuak
izan.

Gobernuak ezarriko du kotizazio-
-tasa, Gizarte Segurantzaren Sisteman
lan-istripuek, lanbide-gaixotasunek
eta langabeziak eratorri gertakizu-
nak babes daitezen egin beharreko ko-
tizazioak kalkulatzeko oinarri diren
alokairuen gainean.

6. Artikulu honen ondoreetarako,
enpresaburuaren kaudimengabezia da-
goela ulertuko da, betearazpena Lan-
-prozedurari buruzko Legeak ezarritako
moduan eskatu ondoren, lan-kredituak
ordaintzea lortzen ez denean. Kaudi-
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La resolucién en que conste la declara-
cién de insolvencia serd dictada previa
audiencia del Fondo de Garantia Sa-
larial.

7. El derecho a solicitar del Fondo
de Garantia Salarial el pago de las
prestaciones que resultan de los aparta-
dos anteriores prescribird al afio de la
fecha del acto de conciliacion, senten-
cia, auto o resolucion de la autoridad
laboral en que se reconozca la deuda
por salarios o se fijen las indemniza-
ciones.

Tal plazo se interrumpird por el
ejercicio de las acciones ejecutivas o
de reconocimiento del crédito en pro-
cedimiento concursal y por las demds
formas legales de interrupcion de la
prescripcion.

8. En las empresas de menos de vein-
ticinco trabajadores, el Fondo de Ga-
rantia Salarial abonara el 40 por 100 de
la indemnizacién legal que correspon-
da a los trabajadores cuya relacion la-
boral se haya extinguido como conse-
cuencia del expediente instruido en
aplicacion del articulo 51 de esta Ley o
por la causa prevista en el parrafo c)
del articulo 52, o conforme al articu-
lo 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio,
Concursal.

El cdlculo del importe de este abo-
no se realizard sobre las indemniza-
ciones ajustadas a los limites previstos
en el apartado 2 de este articulo.

9. El Fondo de Garantia Salarial
tendrd la consideracién de parte en la
tramitacion de los procedimientos arbi-

mengabezia-adierazpena jasotzen duen
ebazpena emango da aurretiaz Alokai-
ruak Bermatzeko Funtsak esan beha-
rrekoa entzunda.

7. Aurreko idatz-zatietatik ondorioz-
tatutako prestazioen ordainketa Alo-
kairuak Bermatzeko Funtsari eskatzeko
eskubidea preskribatuko da, alokairuen
ondoriozko zorra aitortu edo kalte-or-
dainak ezartzen dituen adiskidetze-eki-
taldia, epaia, autoa edo lan-agintaritza-
ren ebazpena zein datatakoa izan eta
urtebetera.

Epe hori geldiarazi egingo da betea-
razpen-akzioak edo kreditua aitortzeko
akzioak konkurtso-prozeduran egikari-
tzeagatik, eta, preskripzioa geldiaraz-
teko, legeak ezarri osterantzeko bideei
jarraitzeagatik.

8. Hogeita bost langile baino gutxia-
goko enpresetan, Alokairuak Bermatze-
ko Funtsak ordainduko du harremanak
azkendu zaizkien langileen kasuan ka-
suko legezko kalte-ordainen 100eko
40. Horretarako, lan-harreman horiek
azkendu behar dira lege honen 51. ar-
tikulua aplikatuz hasitako espedientea-
ren ondorioz edo 52. artikuluko c) para-
grafoan ezarritako arrazoiaren ondorioz,
edo uztailaren 9ko 22/2003 Konkur-
tso Legearen 64. artikuluarekin bat
etorriz.

Ordainketa horren zenbatekoa kal-
kulatuko da artikulu honen 2 idatz-za-
tian ezarritako mugekin bat datozen
kalte-ordainen arabera.

9. Alokairuak Bermatzeko Funtsa
alderdi izango da tartekaritza-prozedu-
ren izapidetzan, artikulu honetan ezarri
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trales, a efectos de asumir las obliga-
ciones previstas en este articulo.

SECCION V
Tiempo de trabajo

Articulo 34. Jornada

1. La duracién de la jornada de tra-
bajo serd la pactada en los convenios
colectivos o contratos de trabajo.

La duracién mdxima de la jornada
ordinaria de trabajo serd de cuarenta
horas semanales de trabajo efectivo de
promedio en cémputo anual.

2. Mediante convenio colectivo o,
en su defecto, por acuerdo entre la em-
presa y los representantes de los traba-
jadores, se podrd establecer la distribu-
cién irregular de la jornada a lo largo
del afo. Dicha distribucién debera res-
petar en todo caso los periodos mini-
mos de descanso diario y semanal pre-
vistos en esta Ley.

3. Entre el final de una jornada y
el comienzo de la siguiente mediardn,
como minimo, doce horas.

El nimero de horas ordinarias de
trabajo efectivo no podrd ser superior a
nueve diarias, salvo que por convenio
colectivo o, en su defecto, acuerdo en-
tre la empresa y los representantes de
los trabajadores, se establezca otra dis-
tribucion del tiempo de trabajo diario,
respetando en todo caso el descanso
entre jornadas.

Los trabajadores menores de die-
ciocho afios no podran realizar més de

betebeharrak bere gain hartzeari dago-
kionez.

V. ATALA
Lan-denbora

34. artikulua. Lanaldia

1. Lanaldiaren iraupena izango da
hitzarmen kolektiboetan edo lan-kon-
tratuetan itundutakoa.

Lanaldi arruntaren gehieneko irau-
pena izango da astean benetan lanean
egindako berrogei ordukoa, urte batek
dituen asteen batez bestekoa kontuan
hartuta.

2. Hitzarmen kolektibo bidez edo,
horrelakorik izan ezean, enpresaren eta
langileen ordezkarien arteko akordioa-
ren bidez, lanaldiaren banaketa irregu-
larra ezar daiteke urtean. Edozein ka-
sutan ere, banaketa horrek errespetatu
beharko ditu lege honetan arautu egu-
neko eta asteko gutxieneko atsedenal-
diak.

3. Lanaldi bat bukatzen denetik eta
hurrengoa hasten den arte, hamabi ordu
igaro behar dira gutxienez.

Benetan lanean egindako ordu arrun-
tak ezin izango dira izan bederatzi baino
gehiago egunero, salbu eta hitzarmen
kolektiboaren bidez edo, horrelakorik
izan ezean, enpresaren eta langileen or-
dezkarien arteko akordioaren bidez, egu-
neroko lan-denboraren beste banaketa
bat ezarri denean, lanaldien arteko atse-
denak errespetatuta beti.

Hemezortzi urte baino gutxiagoko
langileek ezin izango dute egunean zor-
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ocho horas diarias de trabajo efectivo,
incluyendo, en su caso, el tiempo dedi-
cado a la formacién y, si trabajasen
para varios empleadores, las horas rea-
lizadas con cada uno de ellos.

4. Siempre que la duracién de la jor-
nada diaria continuada exceda de seis
horas, deberd establecerse un periodo
de descanso durante la misma de dura-
cién no inferior a quince minutos. Este
periodo de descanso se considerara
tiempo de trabajo efectivo cuando asi
esté establecido o se establezca por con-
venio colectivo o contrato de trabajo.

En el caso de los trabajadores meno-
res de dieciocho afios, el periodo de des-
canso tendra una duracion minima de
treinta minutos, y deberd establecerse
siempre que la duracién de la jornada
diaria continuada exceda de cuatro ho-
ras y media.

5. El tiempo de trabajo se computa-
rd de modo que tanto al comienzo
como al final de la jornada diaria el
trabajador se encuentre en su puesto
de trabajo.

6. Anualmente se elaborard por la
empresa el calendario laboral, debien-
do exponerse un ejemplar del mismo
en un lugar visible de cada centro de
trabajo.

7. El Gobierno, a propuesta del Mi-
nistro de Trabajo y Seguridad Social y
previa consulta a las organizaciones
sindicales y empresariales mds repre-
sentativas, podrd establecer ampliacio-
nes o limitaciones en la ordenacién y
duracién de la jornada de trabajo y de

tzi lanordu baino gehiago egin, bene-
tan egindako lanean. Lanordu horietara
bildu behar dira, hala denean, presta-
kuntzarako denbora eta, enplegatzaile
batzuentzat lan eginez gero, horieta-
ko bakoitzarekin egindako orduak.

4. Eguneroko jarraikako lanaldiaren
iraupena sei ordutik gorakoa denean,
lanaldi horretan hamabost minututik
beherakoa ez den atsedenaldia ezarri be-
harko da. Atsedenaldi hori benetan la-
nean egindako denbora gisa hartuko
da, hitzarmen kolektiboaren bidez edo
lan-kontratuaren bidez halaxe ezarrita
badago edo halaxe ezartzen bada.

Hemezortzi urtetik beherako adin-
gabeen kasuan, atsedenaldiak gutxienez
hogeitamar minutuko iraupena izango
du, eta eguneroko jarraikako lanaldia-
ren iraupena lau ordu eta erditik gora-
koa den kasu guztietan halaxe ezarri
beharko da.

5. Lan-denbora zenbatuko da langi-
lea bere lanpostuan dagoela, egunero-
ko lanaldia hastean zein amaitzean.

6. Enpresak urtero egingo du lan-
-egutegia, eta lan-egutegiaren alea lanto-
ki bakoitzean jarri beharko du, ikus-
teko moduko lekuan.

7. Gobernuak, Lan eta Gizarte Segu-
rantzaren Ministerioak hala proposatuta,
eta aurretiaz ordezkaritza handieneko
sindikatu-erakundeak eta enpresabu-
ruen erakundeak kontsultatuta, lanal-
diaren eta atsedenaldien antolamendua
eta iraupena luzatu zein murritz ditza-
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los descansos, para aquellos sectores y
trabajos que por sus peculiaridades as{
lo requieran.

Articulo 35. Horas extraordinarias

1. Tendran la consideracién de ho-
ras extraordinarias aquellas horas de
trabajo que se realicen sobre la dura-
cién maxima de la jornada ordinaria de
trabajo, fijada de acuerdo con el articu-
lo anterior. Mediante convenio colec-
tivo o, en su defecto, contrato indivi-
dual, se optard entre abonar las horas
extraordinarias en la cuantia que se
fije, que en ningiln caso podra ser infe-
rior al valor de la hora ordinaria, o
compensarlas por tiempos equivalentes
de descanso retribuido. En ausencia de
pacto al respecto, se entenderd que las
horas extraordinarias realizadas debe-
rdn ser compensadas mediante descan-
so dentro de los cuatro meses siguien-
tes a su realizacion.

2. El nimero de horas extraordina-
rias no podrd ser superior a ochenta al
afio, salvo lo previsto en el apartado 3 de
este articulo. Para los trabajadores que
por la modalidad o duracién de su con-
trato realizasen una jornada en cdmputo
anual inferior a la jornada general en la
empresa, el nimero mdximo anual de
horas extraordinarias se reducird en la
misma proporcién que exista entre tales
jornadas.

A los efectos de lo dispuesto en el
parrafo anterior, no se computardn las
horas extraordinarias que hayan sido
compensadas mediante descanso den-
tro de los cuatro meses siguientes a su
realizacion.

ke sektore eta lan batzuetan, horiek di-
tuzten berezitasunak direla-eta.

35. artikulua. Aparteko orduak

1. Aparteko orduak izango dira au-
rreko artikuluaren arabera ezarritako
gehieneko lanaldi arrunta gainditzen
duten lanorduak. Hitzarmen kolekti-
boaren bidez edo, horrelakorik izan
ezean, banakako kontratuaren bidez,
aukeratuko da aparteko orduak ezarri-
tako zenbatekoan ordaintzea, baina
inola ere ez ordu arrunten balioaren az-
pitik, edo ordu horiek konpentsatzea,
orduon arabera ordaindutako atsede-
naldiekin. Horren inguruko itunik izan
ezean, ulertuko da egindako aparteko
orduak atsedenarekin konpentsatu-
ko direla, ordu horiek egin eta hurren-
go lau hilabeteetan.

2. Aparteko orduen kopuruak ezin
izango du gainditu laurogei ordu urte-
ko, artikulu honen 3. idatz-zatian eza-
rritakoa horren salbuespena izanik.
Kontratuaren modalitatea edo iraupena
dela eta, enpresan urteko lanaldi oro-
korra baino lanaldi murritzagoa duten
langileei urteko aparteko orduen kopu-
rua murriztuko zaie euren lanaldiaren
proportzioan.

Aurreko lerrokadan xedatutakoa-
ren ondoreetarako, ez dira zenbatuko
atsedenarekin konpentsatutako aparte-
ko orduak, baldin eta ordu horiek egin
eta hurrengo lau hilabeteetan konpen-
tsatu badira.
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El Gobierno podra suprimir o redu-
cir el nimero maximo de horas ex-
traordinarias por tiempo determinado,
con cardcter general o para ciertas ra-
mas de actividad o dmbitos territoria-
les, para incrementar las oportunidades
de colocacion de los trabajadores en
paro forzoso.

3. No se tendrd en cuenta, a efectos
de la duracién mdxima de la jornada
ordinaria laboral, ni para el computo
del nimero méaximo de las horas extra-
ordinarias autorizadas, el exceso de las
trabajadas para prevenir o reparar si-
niestros y otros dafios extraordinarios y
urgentes, sin perjuicio de su compen-
sacion como horas extraordinarias.

4. La prestacién de trabajo en horas
extraordinarias serd voluntaria, salvo
que su realizacién se haya pactado en
convenio colectivo o contrato indivi-
dual de trabajo, dentro de los limites
del apartado 2 de este articulo.

5. A efectos del computo de horas
extraordinarias, la jornada de cada tra-
bajador se registrara dia a dia y se to-
talizard en el periodo fijado para el
abono de las retribuciones, entregando
copia del resumen al trabajador en el
recibo correspondiente.

Articulo 36. Trabajo nocturno, traba-
Jjo a turnos y ritmo de trabajo

1. A los efectos de lo dispuesto en la
presente Ley, se considera trabajo noc-
turno el realizado entre las diez de la
noche y las seis de la mafiana. El empre-
sario que recurra regularmente a la reali-
zacién de trabajo nocturno debera infor-
mar de ello a la autoridad laboral.

Gobernuak ezaba edo murritz deza-
ke aparteko orduen gehieneko kopurua,
epe jakin baterako, izaera orokorrarekin
edo jarduera-adar zein lurralde-esparru
batzuentzat, derrigorreko langabezian
dauden langileek lana aurkitzeko aukera
gehiago izan dezaten.

3. Ezbeharrak eta aparteko eta pre-
sako beste kalte batzuk prebenitu edo
konpontzeko egindako aparteko or-
duak ez dira kontuan hartuko lanaldi
arruntaren gehieneko iraupena zehazte-
ko, ezta baimendutako aparteko orduen
gehieneko kopurua zenbatzeko ere;
zernahi gisaz, ordu horiek aparteko
ordu gisa konpentsatuko dira.

4. Aparteko lanorduetan lan egitea
borondatezkoa izango da, salbu eta
ordu horiek egitea hitzarmen kolekti-
boan edo banakako kontratuan itundu
denean, artikulu honen 2. idatz-zatiak
ezarritako mugen barruan.

5. Aparteko orduak zenbatzeko, lan-
gile bakoitzaren lanaldia egunean-egu-
nean erregistratuko da, eta ordainsariak
eman daitezen ezarritako aldian batuko
dira guztiak; kasuan kasuko jaso-agi-
riekin batera, laburpenaren kopia eman
behar zaio langileari.

36. artikulua. Gaueko lana, txanda-
kako lana eta lan-erritmoa

1. Lege honetan xedatutakoaren on-
doreetarako, gaueko lana da gaueko ha-
marretatik goizeko seietara egiten dena.
Gaueko lana sarri-sarri agintzen duen
enpresaburuak lan horren berri eman
behar dio lan-agintaritzari.
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La jornada de trabajo de los trabaja-
dores nocturnos no podrd exceder de
ocho horas diarias de promedio, en un
periodo de referencia de quince dias.
Dichos trabajadores no podrédn realizar
horas extraordinarias.

Para la aplicacion de lo dispuesto
en el pdrrafo anterior, se considerard
trabajador nocturno a aquel que realice
normalmente en periodo nocturno una
parte no inferior a tres horas de su
jornada diaria de trabajo, asi como a
aquel que se prevea que puede realizar
en tal periodo una parte no inferior a
un tercio de su jornada de trabajo
anual.

Resultara de aplicacion a lo estable-
cido en el parrafo segundo lo dispuesto
en el apartado 7 del articulo 34 de esta
Ley. Igualmente, el Gobierno podrd es-
tablecer limitaciones y garantias adi-
cionales a las previstas en el presente
articulo para la realizacion de trabajo
nocturno en ciertas actividades o por
determinada categoria de trabajadores,
en funcién de los riesgos que compor-
ten para su salud y seguridad.

2. El trabajo nocturno tendrd una
retribucion especifica que se determi-
nard en la negociacion colectiva, salvo
que el salario se haya establecido aten-
diendo a que el trabajo sea nocturno
por su propia naturaleza o se haya
acordado la compensacion de este tra-
bajo por descansos.

3. Se considera trabajo a turnos
toda forma de organizacion del trabajo
en equipo segun la cual los trabajado-
res ocupan sucesivamente los mismos

Gaueko langileen lanaldiak ezin
izango du, batez beste, egunean zortzi
ordu gainditu, hamabost eguneko erre-
ferentzia-aldian. Langile horiek ezin
izango dute aparteko ordurik egin.

Aurreko lerrokadan xedatutakoa
aplikatzeko, gaueko langilea izango da
ohikotasunez bere eguneroko lanaldian
hiru ordu baino gehiago gauez egiten
duena, bai eta ustez urteko lanaldia-
ren herena baino gehiago gauez egin
dezakeena ere.

Lege honen 34. artikuluko 7. idatz-
-zatian xedatutakoa aplikatuko zaio
bigarren lerrokadan ezarritakoari. Era
berean, artikulu honetan ezarritako
murrizketa eta bermeen gehigarri di-
renak ezar ditzake Gobernuak, gaueko
lana jarduera batzuetan egiteko edo
gaueko lana egiten duten langile-ka-
tegoria batzuei begira, jarduera edo
kategoria horiek langileen osasun eta
segurtasunarentzat izan ditzaketen
arriskuen arabera.

2. Gaueko lanak izango ditu nego-
ziazio kolektiboan zehaztutako ordain-
sari bereziak, salbu eta lana, berez,
gauez egitekoa izan eta hori kontuan
hartu denean ordainsariak emateko,
edo gaueko lana atsedenekin konpen-
tsatzea akordatu denean.

3. Txandakako lana da taldeka an-
tolatutako lan-modu oro; txandakako
lanean, langileek elkarren segidan bete
behar dituzte lanpostu berberak, errit-
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puestos de trabajo, seglin un cierto rit-
mo, continuo o discontinuo, implican-
do para el trabajador la necesidad de
prestar sus servicios en horas diferen-
tes en un periodo determinado de dias
o de semanas.

En las empresas con procesos pro-
ductivos continuos durante las veinti-
cuatro horas del dfa, en la organizacién
del trabajo de los turnos se tendrd en
cuenta la rotacién de los mismos y que
ningun trabajador estard en el de noche
mas de dos semanas consecutivas, sal-
vo adscripcidén voluntaria.

Las empresas que por la naturaleza
de su actividad realicen el trabajo en
régimen de turnos, incluidos los do-
mingos y dias festivos, podrdn efec-
tuarlo bien por equipos de trabajadores
que desarrollen su actividad por sema-
nas completas, o contratando personal
para completar los equipos necesarios
durante uno o mds dias a la semana.

4. Los trabajadores nocturnos y
quienes trabajen a turnos deberdn go-
zar en todo momento de un nivel de
proteccion en materia de salud y segu-
ridad adaptado a la naturaleza de su
trabajo, incluyendo unos servicios de
proteccion y prevencién apropiados, y
equivalentes a los de los restantes tra-
bajadores de la empresa.

El empresario deberd garantizar que
los trabajadores nocturnos que ocupe
dispongan de una evaluacion gratuita
de su salud, antes de su afectacion a un
trabajo nocturno y, posteriormente, a
intervalos regulares, en los términos
que se establezca en la normativa espe-
cifica en la materia. Los trabajadores

mo jakin baten arabera, jarraitua edo
jarraitutasunik gabea izan daitekeena.
Horren ondorioz, langileek euren zer-
bitzuak ordu desberdinetan eman behar
dituzte, egun edo aste jakin batzuetan.

Eguneko hogeita lau orduetan ekoiz-
pen-prozesu jarraituak dituzten enpre-
setan, txandakako lana antolatzen de-
nean, txandak txandakatu behar dira,
eta langile bat ere ez da egongo gaueko
txandan bi aste baino gehiago jarraian,
langileak hori bere borondatez erabaki
duenean izan ezik.

Jardueraren izaera dela eta, lana
txandakako araubidearen arabera egi-
ten duten enpresek, igande eta jaiegu-
nak barne hartuta, txandakako lana
egin dezakete jarduera aste osoka gau-
zatzen duten langile-taldeak erabilita,
edo asteko egun baterako zein gehia-
gorako behar besteko taldeak osatzeko
langileak kontratatuta.

4. Gaueko langileek eta txandaka
lan egiten dutenek une oro izan behar
dute euren lanaren izaerarekin bat da-
torren babes-maila, osasunari eta se-
gurtasunari dagokienez. Halaber, ba-
bes- eta prebentzio-zerbitzu egokiak
izan behar dituzte, enpresako gainera-
ko langileen baliokideak izan behar di-
renak.

Enpresaburuak bermatu beharko du
berak dituen gaueko langileek doako
osasun-azterketa izatea, langile horiek
gaueko lana egiten hasi aurretik, eta,
lanean hasi ondoren, denbora-tarte erre-
gularretan, gai horretako arautegi be-
rezian ezarritakoaren arabera. Gaueko
lana dela eta, osasun-arazoak dituzten
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nocturnos a los que se reconozcan pro-
blemas de salud ligados al hecho de su
trabajo nocturno tendrin derecho a ser
destinados a un puesto de trabajo diurno
que exista en la empresa y para el que
sean profesionalmente aptos. El cam-
bio de puesto de trabajo se llevard a
cabo de conformidad con lo dispuesto
en los articulos 39 y 41, en su caso, de
la presente Ley.

5. El empresario que organice el
trabajo en la empresa seguin un cierto
ritmo deberd tener en cuenta el prin-
cipio general de adaptacién del trabajo
a la persona, especialmente de cara a
atenuar el trabajo mondtono y repetiti-
vo en funcién del tipo de actividad y
de las exigencias en materia de seguri-
dad y salud de los trabajadores. Dichas
exigencias deberdn ser tenidas particu-
larmente en cuenta a la hora de deter-
minar los periodos de descanso durante
la jornada de trabajo.

Articulo 37. Descanso semanal, fies-
tas 'y permisos

1. Los trabajadores tendran derecho
a un descanso minimo semanal, acu-
mulable por periodos de hasta catorce
dias, de dfa y medio ininterrumpido
que, como regla general, comprendera
la tarde del sabado o, en su caso, la
mafana del lunes y el dia completo del
domingo. La duracién del descanso se-
manal de los menores de dieciocho
afios serd, como minimo, de dos dias
ininterrumpidos.

Resultard de aplicacion al descan-
so semanal lo dispuesto en el aparta-
do 7 del articulo 34 en cuanto a am-

gaueko langileek eskubidea izango dute,
enpresan egunez lanposturik badago,
eguneko lanpostu batean lanean hasteko,
baldin eta lanpostu horretan lan egi-
teko lanbide-gaitasuna badute. Lanpos-
tu-aldaketa gauzatuko da lege honen
39. artikuluan eta, hala denean, 41. ar-
tikuluan xedatutakoarekin bat etorriz.

5. Enpresako lana erritmo jakin ba-
ten arabera antolatzen duen enpresabu-
ruak kontuan hartu beharko du lana
pertsonarentzat moldatzeko printzipio
orokorra, bereziki lan monotonoa eta
errepikatzen dena arintzeko, langileen
jarduera-motaren, eta segurtasun- eta
osasun-betekizunen arabera. Betekizun
horiek aintzat hartuko dira, batez ere,
lanaldian atsedenaldiak ezartzeko or-
duan.

37. artikulua. Asteko atsedena, jaiak
eta baimenak

1. Langileek astero, gutxienez, egun
bat eta erdiko atseden etengabea iza-
teko eskubidea izango dute. Erregela
orokor gisa, atsedena osatuko dute la-
runbat arratsaldeak edo, hala denean,
astelehen goizak, eta igandeak. Hala
ere, atseden hori hamalau eguneko al-
dietan pila daiteke. Hemezortzi urte-
tik beherako langileen asteko atsedena,
gutxienez, etengabeko bi egunekoa
izango da.

Asteko atsedenari aplikatuko zaio
34. artikuluko 7. idatz-zatian xedatu-
takoa, atsedena gehitzeari eta gutxi-
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pliaciones y reducciones, asi como
para la fijacion de regimenes de des-
canso alternativos para actividades
concretas.

2. Las fiestas laborales, que ten-
dran cardcter retribuido y no recupe-
rable, no podran exceder de catorce al
afo, de las cuales dos serdn locales.
En cualquier caso se respetardn como
fiestas de dmbito nacional las de la
Natividad del Sefior, Afio Nuevo, 1 de
mayo, como Fiesta del Trabajo, y 12
de octubre, como Fiesta Nacional de
Espafa.

Respetando las expresadas en el
parrafo anterior, el Gobierno podrd
trasladar a los lunes todas las fiestas
de dmbito nacional que tengan lugar
entre semana, siendo, en todo caso,
objeto de traslado al lunes inmedia-
tamente posterior el descanso laboral
correspondiente a las fiestas que coin-
cidan con domingo.

Las Comunidades Auténomas, den-
tro del limite anual de catorce dias fes-
tivos, podrdn sefialar aquellas fiestas
que por tradicién les sean propias, sus-
tituyendo para ello las de dmbito na-
cional que se determinen reglamenta-
riamente y, en todo caso, las que se
trasladen a lunes. Asimismo, podran
hacer uso de la facultad de traslado a
lunes prevista en el parrafo anterior.

Si alguna Comunidad Auténoma no
pudiera establecer una de sus fiestas
tradicionales por no coincidir con do-
mingo un suficiente nimero de fiestas
nacionales podrd, en el afio que asf
ocurra, afiadir una fiesta mds, con ca-

tzeari dagokienez. Hori berori aplika-
tuko da, berebat, jarduera zehatzetan
aukerako beste atseden-araubide ba-
tzuk ezartzeko.

2. Jaiegunak, ordainduak eta berres-
kuratu beharrik gabekoak, urtean, ezin
dira izan hamalau baino gehiago; jaiegu-
netarik bi tokian tokikoak izango dira.
Nolanahi ere, estatu osoko jai gisa erres-
petatuko dira Eguberri eguna, Urtebe-
rria, maiatzaren la, lanaren eguna dela-
ko, eta urriaren 12a, Espainiako festa
nazionala delako.

Aurreko lerrokadan aipatutako jaie-
gunak errespetatuta, Gobernuak astele-
henetara alda ditzake aste barruan os-
patzen diren estatu osoko jaiegunak;
igandez ospatutako jaiegunen lan-atse-
denaldia hurrengo astelehenera aldatu-
ko da.

Autonomia-erkidegoek, tradizioa
kontuan hartuz, euren jaiegunak ezar
ditzakete, urteko hamalau jaiegunen
barruan; horretarako, jaiegun horiek
ordeztuko dituzte erregelamendu bi-
dez ezarri estatu osoko jaiegunak, eta
horietarik astelehenera aldatu behar
direnak beti. Era berean, autonomia-er-
kidegoak balia daitezke aurreko lerro-
kadan ezarritako ahalmenaz, jaiegunak
astelehenera aldatzeko.

Estatuko jaiegunen artean behar
den beste ez direlako igande, autono-
mia-erkidegoren batek ezin badu bere
jai tradizionaletako bat ospatu, autono-
mia-erkidego horrek, hori gertatzen
den urtean, gehieneko hamalau jaiegu-
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racter de recuperable, al maximo de
catorce.

3. El trabajador, previo aviso y jus-
tificacion, podrd ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracién, por al-
guno de los motivos y por el tiempo si-
guiente:

a) Quince dias naturales en caso de
matrimonio.

b) Dos dias por el nacimiento de hijo
o por el fallecimiento, accidente o enfer-
medad graves u hospitalizacién de pa-
rientes hasta el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad. Cuando con tal
motivo el trabajador necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo serd de
cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio
habitual.

d) Por el tiempo indispensable, para
el cumplimiento de un deber inexcu-
sable de cardcter piblico y personal,
comprendido el ejercicio del sufragio
activo.

Cuando conste en una norma legal
o convencional un periodo determina-
do, se estard a lo que ésta disponga en
cuanto a duracion de la ausencia y a su
compensacion econémica.

Cuando el cumplimiento del deber
antes referido suponga la imposibili-
dad de la prestacion del trabajo debido
en mds del veinte por ciento de las ho-
ras laborables en un periodo de tres

nei jaiegun bat gehitu diezaieke, baina
hori berreskuratu beharko da.

3. Langilea lanean absente izan dai-
teke, absentzia horren berri aurretiaz
emanez eta justifikatuz, eta ordainsa-
riak jasotzeko eskubideari euts die-
zaioke, hurrengo arrazoietako baten
ondorioz, eta bertan aipatutako denbo-
rarako:

a) Egutegiko hamabost egun, ez-
kondu denean.

b) Bi egun, semea edo alaba jaio-
tzeagatik, bigarren gradurainoko odol
bidezko zein ezkontza bidezko ahai-
deen gaixotasun zein istripu larriaren-
gatik, ospitaleratzearengatik edo he-
riotzarengatik. Baimena lau egun arte
luza daiteke, arrazoi horiek direla-eta
langileak joan-etorriak egin behar ba-
ditu.

c¢) Egun bat, ohiko bizilekua lekual-
datzeagatik.

d) Behar besteko denborarako, izae-
ra publiko eta pertsonaleko eginbehar
desenkusaezina betetzeko, botoa ema-
teko eskubidea barne.

Legezko arauek edo hitzarmenek
iraunaldi zehatza ezartzen dutenean,
kontuan hartu beharko da arau edo
hitzarmen horietan xedatutakoa, absen-
tziaren iraupenari eta konpentsazio
ekonomikoari dagokienez.

Aipatu eginbeharra betetzeagatik,
langileak ezin duenean eman ezarrita-
ko lan-zerbitzurik, hiru hilabeteko epean
lanorduen 100eko 20 baino gehiagoz,
enpresak langile hori utz dezake lege
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meses, podrd la empresa pasar al traba-
jador afectado a la situacién de exce-
dencia regulada en el apartado 1 del ar-
ticulo 46 de esta Ley.

En el supuesto de que el trabajador,
por cumplimiento del deber o desem-
pefio del cargo, perciba una indemni-
zacion, se descontard el importe de la
misma del salario a que tuviera dere-
cho en la empresa.

e) Para realizar funciones sindicales
o de representacion del personal en los
términos establecidos legal o conven-
cionalmente.

f) Por el tiempo indispensable para
la realizacién de exdmenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto que
deban realizarse dentro de la jornada de
trabajo.

4. Las trabajadoras, por lactancia
de un hijo menor de nueve meses, ten-
dran derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podran dividir en dos frac-
ciones. La mujer, por su voluntad, po-
dra sustituir este derecho por una re-
duccién de su jornada en media hora
con la misma finalidad. Este permiso
podra ser disfrutado indistintamente por
la madre o el padre en caso de que
ambos trabajen.

4bis En los casos de nacimientos de
hijos prematuros o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitaliza-
dos a continuacién del parto, la madre
o el padre tendran derecho a ausentarse
del trabajo durante una hora. Asimis-
mo, tendrdn derecho a reducir su jorna-
da de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucién proporcional

honen 46. artikuluaren 1. idatz-zatian
araututako eszedentzia-egoeran.

Eginbeharra betetzeagatik edo kar-
gua izateagatik langileak kalte-ordaina
jasoz gero, horren zenbatekoa deskon-
tatuko da, langile horrek, bere esku-
bidearen arabera, enpresan jasotzen
dituen alokairuetatik.

e) Sindikatu-eginkizunak eta langi-
leak ordezkatzeko eginkizunak be-
tetzeko, legeak eta hitzarmenek ezarri-
takoaren arabera.

f) Behar den beste denbora, erditu
aurreko azterketak eta erditzea presta-
tzeko teknikak egiteko, horiek lanal-
dian egin behar badira.

4. Emakume diren langileek, bede-
ratzi hilabete baino gutxiagoko semea
edo alaba edoskitzea dela eta, eskubi-
dea izango dute lanean ordubetez ab-
sente izateko; ordubete hori bi zatitan
bana dezakete. Emakumeak, bere bo-
rondatez, eskubide horren ordez ordu
erdi gutxitu dezake bere lanaldia hel-
buru berberarekin. Gurasoetarik edonor
balia daiteke baimen horretaz, baldin
eta biek lan egiten badute.

4bis Seme-alabak garaia baino le-
henagokoak badira, edo, edozein arra-
zoi dela bide, jaio ondoren ospitalean
geratu behar badira, amak edo aitak es-
kubidea izango du lanean ordu batez
absente izateko. Edu berean, eskubidea
izango dute lanaldia gehienez bi ordu
murrizteko, nahiz eta alokairua ere ho-
rren arabera murriztu. Baimen horretaz

108 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

del salario. Para el disfrute de este per-
miso se estard a lo previsto en el aparta-
do 6 de este articulo.

5. Quien por razones de guarda le-
gal tenga a su cuidado directo algin
menor de seis afios o un minusvdlido
fisico, psiquico o sensorial, que no de-
sempefie una actividad retribuida, ten-
drd derecho a una reduccién de la jor-
nada de trabajo, con la disminucién
proporcional del salario entre, al me-
nos, un tercio y un maximo de la mitad
de la duracién de aquélla.

Tendrd el mismo derecho quien
precise encargarse del cuidado directo
de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por ra-
zones de edad, accidente o enferme-
dad no pueda valerse por s{ mismo, y
que no desempefie actividad retribui-
da.

La reduccién de jornada contempla-
da en el presente apartado constituye
un derecho individual de los trabajado-
res, hombres o mujeres. No obstante, si
dos o mds trabajadores de la misma
empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, el empresa-
rio podrd limitar su ejercicio simulta-
neo por razones justificadas de funcio-
namiento de la empresa.

6. La concrecién horaria y la deter-
minacién del periodo de disfrute del
permiso de lactancia y de la reduccién
de jornada, previstos en los apartados 4
y 5 de este articulo, corresponderd al
trabajador, dentro de su jornada ordi-
naria. El trabajador debera preavisar al

baliatzeko, artikulu honen 6. idatz-za-
tian ezarritakoa hartuko da kontuan.

5. Legezko zaintza dela bide, sei urte
baino gutxiagoko adingabea edota or-
daindutako jarduera gauzatzen ez duen
minusbaliatu fisiko, psikiko edo zentzu-
menezkoa zuzenean zaintzeko ardura
zein pertsonak izan eta pertsona horrek
izango du lanaldia murrizteko eskubi-
dea, baina, halakoetan, alokairua ere
modu proportzionalean gutxituko da;
alokairua, gutxienez, lanaldiaren herena
gutxituko da, eta, gehienez, erdia.

Eskubide bera izango du odol bi-
dezko edo ezkontza bidezko bigarren
gradurainoko ahaideak zuzenean zain-
tzeaz arduratu behar duenak, baldin eta
ahaide horiek euren kontura baliatze-
ko gaitasunik ez badute, adinarenga-
tik edo istripu zein gaixotasunaren-
gatik, eta ordaindutako jarduera egiten
ez badute.

Idatz-zati honetan jaso lanaldia mu-
rriztea langileen banakako eskubidea
da, gizonena zein emakumeena. Nola-
nahi ere, enpresa bereko bi langilek
edo gehiagok subjektu kausatzaile be-
raren ondorioz badute eskubidea, en-
presaburuak eskubide hori aldi berean
egikaritzea muga dezake, enpresako
jardunbidearen arrazoiak direla-eta.

6. Langileari dagokio zehaztea,
bere lanaldi arruntaren barruan, zein
ordutan eta alditan baliatuko duen arti-
kulu honen 4 eta 5. idatz-zatietako
edoskitze-baimena eta lanaldia murriz-
teko baimena. Langileak bere lanaldi
arruntean noiz hasiko den berriro lanean
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empresario con quince dias de antela-
cién la fecha en que se reincorporard a
su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre
empresario y trabajador sobre la con-
crecion horaria y la determinacién de
los periodos de disfrute previstos en los
apartados 4 y 5 de este articulo serdn
resueltas por la jurisdiccién competen-
te a través del procedimiento estableci-
do en el articulo 138bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

7. La trabajadora victima de violen-
cia de género tendrd derecho, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccién
de la jornada de trabajo con disminu-
cién proporcional del salario o a la reor-
denacién del tiempo de trabajo, a tra-
vés de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras
formas de ordenacién del tiempo de tra-
bajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en
los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los conve-
nios colectivos o en los acuerdos entre
la empresa y los representantes de los
trabajadores, o conforme al acuerdo
entre la empresa y la trabajadora afecta-
da. En su defecto, la concrecion de es-
tos derechos corresponderd a la trabaja-
dora, siendo de aplicacion las reglas
establecidas en el apartado anterior, in-
cluidas las relativas a la resolucién de
discrepancias.

Articulo 38. Vacaciones anuales

1. El periodo de vacaciones anuales
retribuidas, no sustituible por compen-

abisatu behar dio enpresaburuari, ha-
mabost egun lehenago.

Artikulu honen 4 eta 5. idatz-zatietan
aipatu orduak zehaztearen edo denbo-
raz baliatzearen inguruan, enpresabu-
ruaren eta langilearen artean sortutako
eztabaidak jurisdikzio eskudunak eba-
tziko ditu, Lan-prozedurari buruzko Le-
gearen 138bis artikuluan ezarritako pro-
zeduraren bidez.

7. Genero-indarkeriaren biktima
den emakumeak eskubidea izango du,
beraren babesa edo gizarte-laguntza
osorako eskubidea benetakoak izan
daitezen, lanaldia murrizteko, alokai-
rua ere modu proportzionalean gutxi-
tuz, edo lan-denbora antolatzeko, ho-
rretarako ordutegia egokituz, ordutegi
malgua aplikatuz zein enpresan lan-
-denbora antolatzeko erabiltzen diren
beste modu batzuez baliatuz.

Eskubide horiek egikari daitezke
hitzarmen kolektiboetan edo enpresa-
ren eta langileen ordezkarien arteko
akordioetan kasu horiei begira ezarrita-
koaren arabera, edo enpresaren eta uki-
tutako emakume langilearen arteko
akordioarekin bat etorriz. Horrelakorik
izan ezean, emakume langileari dago-
kio eskubide horiek zehaztea; horreta-
rako, aurreko idatz-zatian ezarritako
erregelak aplikatuko dira, eztabaidak
ebaztearen inguruko erregelak barne.

38. artikulua. Urteko oporrak

1. Urteko opor ordainduen iraunaldia
izango da hitzarmen kolektiboan edo
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sacion econémica, serd el pactado en
convenio colectivo o contrato indivi-
dual. En ningiin caso la duracién serd
inferior a treinta dias naturales.

2. El periodo o periodos de su dis-
frute se fijard de comtn acuerdo entre
el empresario y el trabajador, de con-
formidad con lo establecido en su caso
en los convenios colectivos sobre pla-
nificacion anual de las vacaciones.

En caso de desacuerdo entre las
partes, la jurisdiccién competente fija-
rd la fecha que para el disfrute corres-
ponda y su decision serd irrecurrible.
El procedimiento serd sumario y pre-
ferente.

3. El calendario de vacaciones se fi-
jard en cada empresa. El trabajador co-
nocerd las fechas que le correspondan
dos meses antes, al menos, del comien-
zo del disfrute.

CAPITULO III
Modificacion, suspension y extincion
del contrato de trabajo

SECCION PRIMERA
Movilidad funcional
y geogrdfica

Articulo 39. Movilidad funcional

1. La movilidad funcional en el seno
de la empresa no tendrd otras limitacio-
nes que las exigidas por las titulaciones
académicas o profesionales precisas

banakako kontratuan itundutakoa. Or-
daindutako oporrak ezin izango dira
ordeztu konpentsazio ekonomikoarekin.
Ordaindutako oporren iraunaldia inoiz
ez da izango egutegiko hogeita hamar
egunetik beherakoa.

2. Oporrak hartzeko aldia edo al-
diak ezarriko dira enpresaburua eta
langilea ados etorriz, betiere, oporren
urteko plangintzaren gainean hitzar-
men kolektiboek ezarritakoarekin bat
etorriz.

Alderdiak bat ez badatoz, jurisdik-
zio eskudunak ezarriko du oporrak har-
tzeko data, eta jurisdikzio horren era-
bakiari ezin izango zaio errekurtsorik
jarri. Prozedura sumarioa eta lehenes-
penekoa izango da.

3. Oporretako egutegia enpresa ba-
koitzean zehaztuko da. Langileak bere
oporrak noiz diren jakingo du, gutxie-
nez, oporrak hasi baino bi hilabete lehe-
nago.

III. KAPITULUA

Lan-kontratua aldaraztea,
etetea eta azkentzea

LEHENENGO ATALA

Mugigarritasun funtzionala
eta geografikoa

39. artikulua. Mugigarritasun fun-
tzionala

1. Enpresaren baitan mugigarritasun
funtzionalaren muga bakarrak izango
dira lan-prestazioa gauzatzeko behar di-
ren titulazio akademikoak zein lanbide-
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para ejercer la prestacion laboral y por
la pertenencia al grupo profesional.
A falta de definiciéon de grupos profe-
sionales, la movilidad funcional podra
efectuarse entre categorias profesiona-
les equivalentes.

2. La movilidad funcional para la
realizacién de funciones no correspon-
dientes al grupo profesional o a cate-
gorias equivalentes sdlo serd posible si
existiesen razones técnicas u organiza-
tivas que la justificasen y por el tiempo
imprescindible para su atencién. En el
caso de encomienda de funciones in-
feriores ésta deberd estar justificada
por necesidades perentorias o impre-
visibles de la actividad productiva. El
empresario deberd comunicar esta si-
tuacion a los representantes de los tra-
bajadores.

3. La movilidad funcional se efec-
tuard sin menoscabo de la dignidad del
trabajador y sin perjuicio de su forma-
cién y promocion profesional, teniendo
derecho a la retribucion correspondien-
te a las funciones que efectivamente
realice, salvo en los casos de enco-
mienda de funciones inferiores, en los
que mantendrd la retribucién de ori-
gen. No cabrd invocar las causas de
despido objetivo de ineptitud sobreve-
nida o de falta de adaptacién en los su-
puestos de realizacion de funciones
distintas de las habituales como conse-
cuencia de la movilidad funcional.

4. Si como consecuencia de la movi-
lidad funcional se realizasen funciones
superiores a las del grupo profesional o
a las de categorias equivalentes por un

-titulazioak eta langilearen lanbide-tal-
dea. Lanbide-taldeak zehaztu ez badira,
mugigarritasun funtzionala gauza daite-
ke lanbide-kategoria baliokideen artean.

2. Lanbide-taldeari edo kategoria
baliokideei ez dagozkien eginkizunak
gauzatzeko mugigarritasun funtzionala
posible izango da, hori justifikatzen du-
ten teknika- edo antolaketa-arrazoiak
badaude bakarrik, eta eginkizun horiek
gauzatzeko behar den denboran. Behera-
goko eginkizunak aginduz gero, agindu
hori justifikatu beharko dute ekoizpen-
-jardueraren ezinbesteko edo ustekabe-
ko beharrizanek. Enpresaburuak egoera
hori komunikatu beharko die langileen
ordezkariei.

3. Mugigarritasun funtzionala gauza-
tuko da langilearen duintasuna gutxie-
tsi gabe eta horren lanbide-prestakun-
tzari eta -aurrerakuntzari kalterik egin
gabe. Halaber, langileak eskubidea izan-
go du benetan gauzatu dituen eginkizu-
nen araberako ordainsariak jasotzeko,
salbu eta beheragoko eginkizunak agin-
du zaizkionean; azken kasu horretan,
jatorrizko ordainsariei eutsiko zaie.
Mugigarritasun funtzionalaren ondo-
rioz ohikoak ez diren eginkizunak gau-
zatzen direnean, ezin izango dira ale-
gatu kaleratze objektiboaren arrazoi
diren gertatze bidezko trebetasunik eza
edo moldatzerik eza.

4. Mugigarritasun funtzionalaren
ondorioz goragoko eginkizunak gauza-
tzen badira, lanbide-taldea edo katego-
ria baliokidea gaindituz, sei hilabete
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periodo superior a seis meses durante
un afio o a ocho durante dos afos, el
trabajador podrd reclamar el ascenso,
si a ello no obsta lo dispuesto en con-
venio colectivo o, en todo caso, la co-
bertura de la vacante correspondiente a
las funciones por él realizadas confor-
me a las reglas en materia de ascensos
aplicables en la empresa, sin perjuicio
de reclamar la diferencia salarial co-
rrespondiente. Estas acciones serdn acu-
mulables. Contra la negativa de la em-
presa, y previo informe del comité o,
en su caso, de los delegados de per-
sonal, el trabajador podrd reclamar
ante la jurisdicciéon competente.

Mediante la negociacién colectiva
se podran establecer periodos distintos
de los expresados en este articulo a
efectos de reclamar la cobertura de las
vacantes.

5. El cambio de funciones distintas
de las pactadas no incluido en los su-
puestos previstos en este articulo re-
querird el acuerdo de las partes o, en su
defecto, el sometimiento a las reglas
previstas para las modificaciones sus-
tanciales de condiciones de trabajo o a
las que a tal fin se hubieran establecido
en convenio colectivo.

Articulo 40. Movilidad geogrdfica

1. El traslado de trabajadores que
no hayan sido contratados especifica-
mente para prestar sus servicios en em-
presas con centros de trabajo méviles o
itinerantes a un centro de trabajo dis-

baino gehiagoz urtebetean, edo zortzi
hilabete baino gehiagoz bi urtetan, lan-
gileak bere maila-igoera eska dezake,
hitzarmen kolektiboan xedatutakoa ez
badoa horren kontra; edozein kasutan
ere, langileak eska dezake berak gauza-
tutako eginkizunei dagokien hutsunea
betetzea, enpresan maila-igotzeen ingu-
ruan aplikagarri diren erregelekin bat
etorriz. Halaber, horrek guztiak ez dio
kalterik egingo langileak alokairuen
arteko kasuan kasuko aldea errekla-
matzeari. Akzio horiek pila daitezke.
Enpresak emandako ezetzaren aurka,
eta aurretiaz batzordearen edo, hala de-
nean, langileen eskuordeen txostena ja-
sota, langileak jurisdikzio eskudunean
erreklamazioa egin dezake.

Negoziazio kolektiboaren bidez arti-
kulu honetan ezarritako aldien ordez
beste aldi batzuk ezar daitezke, hutsu-
neak betetzeko erreklamazioak egiteko.

5. Artikulu honek ezarri kasuetatik
kanpo itundu nahi diren eginkizun-al-
daketek alderdien arteko akordioa be-
harko dute edo, horrelakorik izan ezean,
lan-baldintzak funtsean aldarazteko xe-
datu erregelak nahiz helburu horrekin
hitzarmen kolektiboan ezarritako erre-
gelak ere bete beharko dira.

40. artikulua. Mugigarritasun geogra-
fikoa

1. Langileak beren beregi kontratatu
ez direnean, lantoki mugigarri edo ibil-
tariak dituzten enpresetan zerbitzuak
emateko, langile horiek euren enpresa-
ko beste lantoki batera lekualda daite-
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tinto de la misma empresa que exija
cambios de residencia requerird la exis-
tencia de razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién que lo
justifiquen, o bien contrataciones refe-
ridas a la actividad empresarial.

Se entenderd que concurren las cau-
sas a que se refiere este articulo cuando
la adopcion de las medidas propuestas
contribuya a mejorar la situacién de la
empresa a través de una mds adecuada
organizacion de sus recursos que favo-
rezca su posicién competitiva en el
mercado o una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda.

La decision de traslado deberd ser
notificada por el empresario al trabaja-
dor, asi como a sus representantes le-
gales, con una antelacién minima de
treinta dias a la fecha de su efectividad.

Notificada la decision de traslado,
el trabajador tendrd derecho a optar en-
tre el traslado, percibiendo una com-
pensacidn por gastos, o la extincion de
su contrato, percibiendo una indemni-
zacidn de veinte dias de salario por afio
de servicio, prorratedndose por meses
los periodos de tiempo inferiores a un
afio y con un maximo de doce mensua-
lidades. La compensacién a que se re-
fiere el primer supuesto comprenderd
tanto los gastos propios como los de
los familiares a su cargo, en los térmi-
nos que se convengan entre las partes,
que nunca serd inferior a los limites mi-
nimos establecidos en los convenios
colectivos.

zen, horrek bizilekua aldatzea daka-
rrenean, lekualdaketa horiek justifi-
katzeko ekonomia-, teknika-, antolake-
ta- edo ekoizpen-arrazoiak izan beharko
dira, edo enpresaren jarduerari lotuta-
ko kontrazioak.

Artikulu honek aipatu arrazoiak ba-
direla ulertuko da proposatutako neu-
rriak hartuta enpresaren egoera hobe
daitekeenean, enpresaren baliabideak
hobeto antolatuz, merkatuan lehiako-
rrago izateko edo merkatuko eskaerari
hobeto erantzuteko.

Enpresaburuak lekualdaketa-eraba-
kia jakinarazi beharko die langileari
eta langilearen lege-ordezkariei, le-
kualdaketa egin baino hogeita hamar
egun lehenago, gutxienez.

Behin lekualdaketa-erabakia jakina-
razita, langileak aukeratzeko eskubidea
izango du. Langileak aukera dezake le-
kualdaketa onartzea, gastuen ondorioz-
ko konpentsazioa jasota, edo kontratua
azkentzea, kalte-ordaina jasota. Kalte-
-ordain horren zenbatekoa izango da
lanean egindako urte bakoitzeko hogei
eguneko aldiari dagozkion alokairuak
bestekoa, betiere, hamabi hilabeteko mu-
garekin; urtekoak baino aldi laburrago-
koak hilabeteen arabera lainduko dira.
Lehenengo kasuan aipatutako konpen-
tsaziora bilduko dira langilearen gas-
tuak zein langile horren kargura dau-
den ahaideen gastuak, alderdien artean
hitzartutakoaren arabera; konpentsa-
zio hori inoiz ezin da izan hitzarmen
kolektiboetan ezarritako gutxieneko
mugen azpikoa.
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Sin perjuicio de la ejecutividad del
traslado en el plazo de incorporacién
citado, el trabajador que no habiendo
optado por la extincién de su contrato se
muestre disconforme con la decisién
empresarial podrd impugnarla ante la ju-
risdiccién competente. La sentencia de-
clarard el traslado justificado o injustifi-
cado y, en este ultimo caso, reconocerd
el derecho del trabajador a ser reincor-
porado al centro de trabajo de origen.

Cuando, con objeto de eludir las
previsiones contenidas en el apartado
siguiente de este articulo, la empresa
realice traslados en periodos sucesivos
de noventa dias en nimero inferior a
los umbrales alli sefialados, sin que
concurran causas nuevas que justifi-
quen tal actuacién, dichos nuevos tras-
lados se considerardn efectuados en
fraude de Ley y serdn declarados nulos
y sin efecto.

2. El traslado a que se refiere el
apartado anterior deberd ir precedido
de un periodo de consultas con los re-
presentantes legales de los trabajadores
de una duracién no inferior a quince
dias, cuando afecte a la totalidad del
centro de trabajo, siempre que éste
ocupe a mds de cinco trabajadores, o
cuando, sin afectar a la totalidad del
centro de trabajo, en un periodo de no-
venta dias comprenda a un niimero de
trabajadores de, al menos:

a) Diez trabajadores, en las empresas
que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El diez por ciento del nimero de
trabajadores de la empresa en aquellas
que ocupen entre cien y trescientos tra-
bajadores.

Lekualdaketa betearazi behar da, la-
nean hasteko ezarri epean. Hori gora-
behera, kontratua azkentzea aukeratu
ez duen langileak enpresaburuaren era-
bakia aurkara dezake jurisdikzio esku-
dunean, baldin eta erabaki horrekin bat
ez badator. Epaiak adieraziko du le-
kualdaketa justifikatua ala justifikatu
gabea den; azken kasu horretan, epaiak
langileari aitortuko dio bere jatorriz-
ko lantokian lanean hasteko eskubidea.

Artikulu honen hurrengo idatz-za-
tian jasotako xedapenak saihesteko as-
moarekin, enpresak lekualdaketak egi-
ten dituenean, xedapen horietan aipatu
mugen azpitik, elkarren segidako lau-
rogeita hamar eguneko aldietan, eta
horrela jardutea justifikatzen duen
arrazoi berririk izan gabe, lekualdaketa
berri horiek lege-iruzurrean egindako-
tzat jo eta adieraziko da deusezak eta
ondorerik gabeak direla.

2. Aurreko idatz-zatiak aipatutako le-
kualdaketa egin aurretik, langileen
lege-ordezkariak kontsultatu beharko
dira; kontsultaldia ezin da izan hama-
bost egunetik beherakoa, lekualdake-
tak lantokiko langile guztiak ukitzen
dituenean, baldin eta lantoki horrek bost
langile baino gehiago baditu, edo, lan-
tokiko langile guztiak ukitu ez arren,
laurogeita hamar eguneko aldian, gu-
txienez, langile-kopuru hau lekualda-
tzen denean:

a) Hamar langile, ehun langile bai-
no gutxiagoko enpresetan.

b) Langileen ehuneko hamar, ehun
eta hirurehun langile arteko enprese-
tan.
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c) Treinta trabajadores en las em-
presas que ocupen trescientos o mas
trabajadores.

Dicho periodo de consultas deberd
versar sobre las causas motivadoras de
la decisién empresarial y la posibilidad
de evitar o reducir sus efectos, as{ como
sobre las medidas necesarias para ate-
nuar sus consecuencias para los traba-
jadores afectados.

La apertura del periodo de consul-
tas y las posiciones de las partes tras
su conclusion deberan ser notificadas a
la autoridad laboral para su conoci-
miento. Durante el periodo de consul-
tas, las partes deberdn negociar de
buena fe, con vistas a la consecucion
de un acuerdo.

Dicho acuerdo requerird la confor-
midad de la mayoria de los miembros
del comité o comités de empresa, de
los delegados de personal, en su caso,
o de representaciones sindicales, si las
hubiere, que, en su conjunto, represen-
ten a la mayoria de aquéllos.

Tras la finalizacién del periodo de
consultas el empresario notificara a los
trabajadores su decision sobre el trasla-
do, que se regird a todos los efectos
por lo dispuesto en el apartado 1 de
este articulo.

No obstante lo sefialado en el parra-
fo anterior, la autoridad laboral, a la
vista de las posiciones de las partes y
siempre que las consecuencias econé-
micas o sociales de la medida asi lo
justifiquen, podrd ordenar la amplia-
cién del plazo de incorporacién a que
se refiere el apartado 1 de este articulo

c¢) Hogeita hamar langile, hirurehun
langile edo gehiagoko enpresetan.

Kontsultaldi horretan aztertu behar-
ko dira enpresaburuaren erabakia era-
gin duten arrazoiak, eta erabaki horren
ondoreak saihestu zein murrizteko au-
kerak, bai eta ukitutako langileengan
erabaki horrek dituen ondorioak arin-
tzeko moduko neurriak ere.

Lan-agintaritzari jakinarazi behar
zaizkio kontsultaldiaren hasiera eta
kontsultaldi hori amaitzean alderdiek
dituzten jarrerak, lan-agintaritzak ho-
rren guztiaren berri izan dezan. Kon-
tsultaldiak iraun bitartean, alderdiek
onustez negoziatu beharko dute, akor-
dioa lortzeko asmoarekin.

Akordioa lortzeko ados etorri beharko
dira enpresa-batzordeko edo -batzor-
deetako kideen gehiengoa, edo, hala de-
nean, langileen eskuordeen gehiengoa,
edo horien gehiengoa ordezkatzen du-
ten sindikatu-ordezkaritzen gehiengoa,
halakoa badago.

Kontsultaldia amaitu ostean, enpresa-
buruak langileei jakinaraziko die lekual-
daketaren inguruan hartu duen erabakia;
artikulu honen 1. idatz-zatian xedatu-
takoak arautuko du jakinarazpen hori
ondore guztietarako.

Aurreko lerrokadan aipatutakoa
gorabehera, lan-agintaritzak agin deza-
ke, alderdien jarrerak aintzat hartuta,
eta hartutako neurriaren ekonomia- eta
gizarte-ondorioek halaxe justifikatzen
dutenean beti, artikulu honen 1. idatz-
-zatiak lanean hasteko aipatutako epea
luzatzea eta, ondorenez, lekualdaketa-
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y la consiguiente paralizacién de la
efectividad del traslado por un periodo
de tiempo que, en ningln caso, podrd
Ser superior a seis meses.

Contra las decisiones a que se refie-
re el presente apartado se podrd recla-
mar en conflicto colectivo, sin perjui-
cio de la accién individual prevista en
el apartado 1 de este articulo. La inter-
posicion del conflicto paralizard la tra-
mitacién de las acciones individuales
iniciadas, hasta su resolucién.

El acuerdo con los representantes
legales de los trabajadores en el perio-
do de consultas se entendera sin perjui-
cio del derecho de los trabajadores
afectados al ejercicio de la opcién pre-
vista en el parrafo cuarto del apartado 1
de este articulo.

3. Si por traslado uno de los cényu-
ges cambia de residencia, el otro, si
fuera trabajador de la misma empresa,
tendrd derecho al traslado a la misma
localidad, si hubiera puesto de trabajo.

3bis La trabajadora victima de vio-
lencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la lo-
calidad donde venia prestando sus ser-
vicios, para hacer efectiva su protec-
cién o su derecho a la asistencia social
integral, tendrd derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mis-
mo grupo profesional o categoria equi-
valente, que la empresa tenga vacante
en cualquier otro de sus centros de tra-
bajo.

En tales supuestos, la empresa esta-
rd obligada a comunicar a la trabajado-
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ren eragingarritasuna etetea; epe-luza-
tze hori inola ere ezin daiteke izan sei
hilabetetik gorakoa.

Idatz-zati honek aipatu erabakien aur-
ka gatazka kolektiboaren bidez errekla-
ma daiteke, artikulu honen 1. idatz-za-
tian jasotako banakako akzioari kalterik
egin gabe. Gatazka kolektiboaren ha-
sierak gelditu egingo ditu hasita dau-
den banakako akzioen izapideak, harik
eta hura ebatzi arte.

Kontsultaldian langileen lege-ordez-
kariekin lortutako akordioak ez dio kal-
terik egingo ukitutako langileek duten
eskubideari, artikulu honen 1. idatz-za-
tiko laugarren lerrokadan jasotako au-
kera egiteko.

3. Lekualdaketaren ondorioz ezkon-
tideetako batek bizilekua aldatzen badu,
beste ezkontideak eskubidea izango
du, enpresa bereko langilea izanez gero,
herri horretara lekualdatzeko, lanpos-
tua badago.

3bis Genero-indarkeriaren biktima
den emakume langileak utzi behar izan
badu lan-zerbitzuak ematen zituen he-
rria, beraren babesa edo gizarte-lagun-
tza osorako eskubidea benetakoak izan
daitezen, lehenespeneko eskubidea izan-
go du, enpresak beste edozein lantoki-
tan, langile horren lanbide-taldean edo
kategoria baliokidean, hutsik duen lan-
postua betetzeko.

Halako kasuetan, enpresak nahitaez
komunikatu behar dizkio emakume
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ra las vacantes existentes en dicho mo-
mento o las que se pudieran producir
en el futuro.

El traslado o el cambio de centro
de trabajo tendrdn un duracién ini-
cial de seis meses, durante los cuales
la empresa tendrd la obligacién de re-
servar el puesto de trabajo que an-
teriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabaja-
dora podra optar entre el regreso a su
puesto de trabajo anterior o la conti-
nuidad en el nuevo. En este tltimo
caso, decaerd la mencionada obliga-
cién de reserva.

4. Por razones econdmicas, técni-
cas, organizativas o de produccion, o
bien por contrataciones referidas a la
actividad empresarial, la empresa podrd
efectuar desplazamientos temporales
de sus trabajadores que exijan que estos
residan en poblacién distinta de la de
su domicilio habitual, abonando, ade-
mads de los salarios, los gastos de viaje
y las dietas.

El trabajador deberd ser informado
del desplazamiento con una antelacién
suficiente a la fecha de su efectividad,
que no podré ser inferior a cinco dias
laborables en el caso de desplazamien-
tos de duracién superior a tres meses;
en este dltimo supuesto, el trabajador
tendrd derecho a un permiso de cuatro
dias laborables en su domicilio de ori-
gen por cada tres meses de desplaza-
miento, sin computar como tales los de
viaje, cuyos gastos correrdn a cargo del
empresario.

langileari une horretan dauden hutsune-
ak edo etorkizunean izan daitezkeenak.

Lekualdaketak edo lantokiaren al-
daketak hasieran sei hilabete iraungo
du; sei hilabete horietan, enpresak be-
tebeharra du, lekualdaketa gertatu bai-
no lehenago emakumeak zuen lanpos-
tua erreserbatzeko.

Sei hilabeteko aldi hori amaituta,
emakume langileak erabaki dezake au-
rretiaz zuen lanpostura itzultzea edo
lanpostu berrian jarraitzea. Azken kasu
horretan, ezerezean geratuko da aipatu
lanpostua erreserbatzeko betebeharra.

4. Enpresak bere langileen aldi ba-
terako joanarazteak agin ditzake, ekono-
mia-, teknika-, antolaketa- edo ekoiz-
pen-arrazoiengatik, edo enpresaren
jarduerari lotutako kontratazioenga-
tik; joanarazte horiek eragin behar dute
langileak euren ohiko bizilekuan ez
bizitzea. Halaber, alokairuez gain, bi-
daia-gastuak eta bidaia-sariak ordaindu
beharko dizkie enpresaburuak langi-
leei.

Langileari aurrerapen nahikoarekin
eman beharko zaio joanaraztearen be-
rri, hori eragingarri izan baino lehena-
go. Aurrerapen hori ezin da izan bost
lanegunetik beherakoa, joanarazteak
hiru hilabetetik gora iraun behar badu.
Azken kasu horretan, hiru hilabeteko
joanarazte bakoitzeko, langileak lau
laneguneko atsedena izateko eskubi-
dea izango du, bere jatorrizko bizile-
kuan; bidaia-egunak ez dira zenbatuko
egun horien artean, eta enpresaburua-
ren kontura izango dira halako bidaien
gastuak.
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Contra la orden de desplazamiento,
sin perjuicio de su ejecutividad, podra
recurrir el trabajador en los mismos
términos previstos en el apartado 1 de
este articulo para los traslados.

Los desplazamientos cuya duracién
en un periodo de tres afios exceda de
doce meses tendrdn, a todos los efec-
tos, el tratamiento previsto en esta Ley
para los traslados.

5. Los representantes legales de los
trabajadores tendrdn prioridad de per-
manencia en los puestos de trabajo a
que se refiere este articulo.

Articulo 41. Modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo

1. La direccién de la empresa, cuan-
do existan probadas razones econdmi-
cas, técnicas, organizativas o de pro-
duccidn, podra acordar modificaciones
sustanciales de las condiciones de tra-
bajo. Tendrdn la consideracién de mo-
dificaciones sustanciales de las condi-
ciones de trabajo, entre otras, las que
afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario.

¢) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de
los limites que para la movilidad fun-
cional prevé el articulo 39 de esta Ley.

Se entenderd que concurren las cau-
sas a que se refiere este articulo cuan-
do la adopcién de las medidas pro-

Joanarazteko aginduaren aurka, hori
betearazi beharrekoa izan arren, lan-
gileak errekurtsoa jar dezake, artikulu
honen 1. idatz-zatian lekualdaketetara-
ko ezarri baldintza berberetan.

Hiru urteko aldian, hamabi hilabe-
tetik gorako iraupena duten joanarazteek
ondore guztietarako izango dute lege
honetan lekualdaketetarako ezarri tra-
tamendu bera.

5. Langileen lege-ordezkariek le-
hentasuna izango dute artikulu honek
aipatu lanpostuetan gelditzeko.

41. artikulua. Lan-baldintzen funtsez-
ko aldarazpenak

1. Ekonomia-, teknika-, antolaketa-
eta ekoizpen-arrazoi egiaztatuak dau-
denean, enpresako zuzendaritzak lan-
-baldintzen funtsezko aldarazpenak
erabaki ditzake. Lan-baldintzen fun-
tsezko aldarazpen gisa hartuko dira,
besteak beste, ondoko gaiak ukitzen
dituztenak:

a) Lanaldia.

b) Ordutegia.

¢) Txandakako lanaren araubidea.
d) Ordainsariak emateko sistema.
e) Lan- eta etekin-sistema.

f) Eginkizunak, lege honen 39. arti-
kuluak mugigarritasun funtzionalari
ezarritako mugak gainditu direnean.

Artikulu honek aipatu arrazoiak ba-
direla ulertuko da proposatutako neu-
rriak hartuta enpresaren egoera hobe
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puestas contribuya a mejorar la situa-
cién de la empresa a través de una mds
adecuada organizacion de sus recursos,
que favorezca su posicién competitiva
en el mercado o una mejor respuesta a
las exigencias de la demanda.

2. Las modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo podrdn
ser de caracter individual o colectivo.

Se considera de cardcter individual
la modificacién de aquellas condicio-
nes de trabajo de que disfrutan los tra-
bajadores a titulo individual.

Se considera de carécter colectivo la
modificacion de aquellas condiciones
reconocidas a los trabajadores en virtud
de acuerdo o pacto colectivo o disfruta-
das por éstos en virtud de una decision
unilateral del empresario de efectos co-
lectivos. La modificacion de las condi-
ciones establecidas en los convenios
colectivos regulados en el Titulo III de
la presente Ley s6lo podra producir-
se por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores y res-
pecto de las materias a las que se refie-
ren los parrafos b), ¢), d) y e) del apar-
tado anterior.

No obstante lo dispuesto en el pa-
rrafo anterior, no se consideraran en
ningun caso de cardcter colectivo a los
efectos de lo dispuesto en el apartado 4
de este articulo, las modificaciones
funcionales y de horario de trabajo que
afecten, en un periodo de noventa dias,
a un nimero de trabajadores inferior a:

a) Diez trabajadores, en las empre-
sas que ocupen menos de cien trabaja-
dores.

daitekeenean, enpresaren baliabideak
hobeto antolatuz, merkatuan lehiako-
rrago izateko edo merkatuko eskaerari
hobeto erantzuteko.

2. Lan-baldintzen funtsezko alda-
razpenak banakakoak zein kolektiboak
izan daitezke.

Banakako aldarazpentzat joko da
langileek banaka dituzten lan-baldin-
tzak aldaraztea.

Aldarazpen kolektibotzat joko da
akordio edo itun kolektiboak langileei
aitortutako lan-baldintzak eta enpresabu-
ruak alde bakarrez hartutako erabakiaren
ondore kolektiboak direla-eta langileek
dituzten lan-baldintzak aldaraztea.
Lege honen III. tituluko hitzarmen ko-
lektiboetan ezarritako baldintzak alda-
raz daitezke enpresaren eta langileen
ordezkarien arteko akordioarekin baka-
rrik, eta aurreko idatz-zatiaren b), c),
d) eta e) paragrafoek aipatu gaiei dago-
kienez.

Aurreko lerrokadan xedatutakoa
gorabehera, artikulu honen 4. idatz-za-
tian xedatutako ondoreetarako ez dira
aldarazpen kolektibo gisa hartuko, lau-
rogeita hamar eguneko aldian, ondoko
langile-kopurua baino langile gutxia-
go ukitzen dituzten aldarazpen funtzio-
nalak eta ordutegi-aldarazpenak:

a) Hamar langile, ehun langile bai-
no gutxiagoko enpresetan.
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b) El diez por ciento del nimero de
trabajadores de la empresa en aquellas
que ocupen entre cien y trescientos tra-
bajadores.

c¢) Treinta trabajadores, en las em-
presas que ocupen trescientos o mads
trabajadores.

3. La decision de modificacion sus-
tancial de condiciones de trabajo de
caracter individual debera ser notifica-
da por el empresario al trabajador afec-
tado y a sus representantes legales con
una antelacion minima de treinta dias a
la fecha de su efectividad.

En los supuestos previstos en los
parrafos a), b) y c¢) del apartado 1 de
este articulo, y sin perjuicio de lo dis-
puesto en el articulo 50, apartado 1.a),
si el trabajador resultase perjudicado
por la modificacién sustancial tendrd
derecho a rescindir su contrato y perci-
bir una indemnizacién de veinte dias de
salario por afio de servicio prorratedn-
dose por meses los periodos inferiores
a un afio y con un maximo de nueve
meses.

Sin perjuicio de la ejecutividad de
la modificacién en el plazo de efectivi-
dad anteriormente citado, el trabajador
que no habiendo optado por la resci-
sién de su contrato se muestre discon-
forme con la decisién empresarial po-
drd impugnarla ante la jurisdiccién
competente. La sentencia declarard la
modificacién justificada o injustificada
y, en este dltimo caso, reconocerd el
derecho del trabajador a ser repuesto
en sus anteriores condiciones.

b) Langileen ehuneko hamar, ehun
eta hirurehun langile arteko enpresetan.

¢) Hogeita hamar langile, hirurehun
langile edo gehiagoko enpresetan.

3. Enpresaburuak ukitutako langilea-
ri eta horren lege-ordezkariei jakina-
razi behar die banakako lan-baldintzak
funtsean aldarazteko erabakia, gutxie-
nez, aldarazpena egin baino hogeita
hamar egun lehenago.

Artikulu honen 1. idatz-zatiko a),
b) eta c) paragrafoetan ezarri kasuetan,
eta 50. artikuluaren 1.a) idatz-zatian
xedatutakoa gorabehera, funtsezko al-
darazpenak langileari kalte egiten ba-
dio, langileak eskubidea izango du,
kontratua hutsaldu eta kalte-ordaina ja-
sotzeko. Kalte-ordain horren zenbate-
koa izango da lanean egindako urte
bakoitzeko hogei eguneko aldiari da-
gozkion alokairuen zenbatekoa, be-
deratzi hilabeteko mugarekin; urtekoak
baino aldi laburragokoak hilabeteen
arabera lainduko dira

Aldarazpena betearazi behar da, al-
darazpena egiteko ezarri epean. Hori
gorabehera, kontratua hutsaltzea auke-
ratu ez duen langileak enpresaburuaren
erabakia aurkara dezake jurisdikzio es-
kudunean, baldin eta erabaki horrekin
bat ez badator. Epaiak adieraziko du
aldarazpena justifikatua ala justifika-
tu gabea den; azken kasu horretan,
epaiak langileari aitortuko dio aurretiaz
zituen lan-baldintzak berriro izateko
eskubidea.
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Cuando con objeto de eludir las
previsiones contenidas en el apartado
siguiente de este articulo, la empresa
realice modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo en periodos
sucesivos de noventa dias en nimero
inferior a los umbrales a que se refiere
el dltimo parrafo del apartado 2, sin
que concurran causas nuevas que justi-
fiquen tal actuacién, dichas nuevas
modificaciones se considerardn efec-
tuadas en fraude de Ley y serdn decla-
radas nulas y sin efecto.

4. La decisién de modificacién sus-
tancial de condiciones de trabajo de
cardcter colectivo deberd ir precedida
de un periodo de consultas con los re-
presentantes legales de los trabajadores
de duracién no inferior a quince dias.
Dicho periodo de consultas deberd
versar sobre las causas motivadoras de
la decision empresarial y la posibili-
dad de evitar o reducir sus efectos, as{
como sobre las medidas necesarias
para atenuar sus consecuencias para
los trabajadores afectados.

Durante el periodo de consultas, las
partes deberdn negociar de buena fe,
con vistas a la consecucién de un
acuerdo.

Dicho acuerdo requerird la confor-
midad de la mayoria de los miembros
del comité o comités de empresa, de
los delegados de personal, en su caso,
o de representaciones sindicales, si las
hubiere, que, en su conjunto, represen-
ten a la mayoria de aquéllos.

Tras la finalizacién del periodo de
consultas el empresario notificard a los
trabajadores su decision sobre la modi-

Artikulu honen hurrengo idatz-za-
tian jasotako xedapenak saihesteko as-
moarekin, enpresak lan-baldintzen fun-
tsezko aldarazpenak egiten dituenean,
2. idatz-zatiaren azken lerrokadak ai-
patu mugen azpitik, elkarren segidako
laurogeita hamar eguneko aldietan, eta
horrela jardutea justifikatzen duen arra-
zoi berririk izan gabe, aldarazpen berri
horiek lege-iruzurrean egindakotzat jo
eta adieraziko da deusezak eta ondore-
rik gabeak direla.

4. Lan-baldintza kolektiboak fun-
tsean aldarazteko erabakia hartu au-
rretik, langileen lege-ordezkariak kon-
tsultatu beharko dira; kontsultaldia
ezin da izan hamabost egunetik behe-
rakoa. Kontsultaldi horretan aztertu
beharko dira enpresaburuaren eraba-
kia eragin duten arrazoiak, eta erabaki
horren ondoreak saihestu zein murriz-
teko aukerak, bai eta erabaki horrek
ukitutako langileengan dituen ondorio-
ak arintzeko moduko neurriak ere.

Kontsultaldiak iraun bitartean, al-
derdiek onustez negoziatu beharko
dute, akordioa lortzeko asmoarekin.

Akordioa lortzeko ados etorri behar-
ko dira enpresa-batzordeko edo -ba-
tzordeetako kideen gehiengoa, edo,
hala denean, langileen eskuordeen
gehiengoa, edo horien gehiengoa or-
dezkatzen duten sindikatu-ordezkari-
tzen gehiengoa, horrelakoa badago.

Kontsultaldia amaitu ostean, enpre-
saburuak langileei jakinaraziko die al-
darazpenaren inguruan hartu duen era-
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ficacion, que surtird efectos una vez
transcurrido el plazo a que se refiere el
apartado 3 de este articulo.

Contra las decisiones a que se refie-
re el presente apartado se podrd recla-
mar en conflicto colectivo, sin perjui-
cio de la accién individual prevista en
el apartado 3 de este articulo. La inter-
posicién del conflicto paralizara la tra-
mitacién de las acciones individuales
iniciadas hasta su resolucién.

El acuerdo con los representantes
legales de los trabajadores en el perio-
do de consultas se entenderd sin perjui-
cio del derecho de los trabajadores
afectados a ejercitar la opcién prevista
en el parrafo segundo del apartado 3 de
este articulo.

5. En materia de traslados se estara
a lo dispuesto en las normas especifi-
cas establecidas en el articulo 40 de
esta Ley.

SECCION 11

Garantias por cambio
de empresario

Articulo 42. Subcontratacion de
obras y servicios

1. Los empresarios que contraten o
subcontraten con otros la realizacién
de obras o servicios correspondientes a
la propia actividad de aquéllos deberan
comprobar que dichos contratistas es-
tan al corriente en el pago de las cuotas
de la Seguridad Social. Al efecto, reca-
bardn por escrito, con identificacién de
la empresa afectada, certificacién ne-
gativa por descubiertos en la Tesoreria

bakia; erabaki horrek ondoreak sortuko
ditu artikulu honen hirugarren idatz-
-zatiak aipatu epea igaro ostean.

Idatz-zati honek aipatu erabakien aur-
ka gatazka kolektiboaren bidez errekla-
ma daiteke, artikulu honen 3. idatz-za-
tian jasotako banakako akzioari kalterik
egin gabe. Gatazka kolektiboaren hasie-
rak gelditu egingo ditu hasita dauden ba-
nakako akzioen izapideak, harik eta hura
ebatzi arte.

Kontsultaldian langileen lege-or-
dezkariekin lortutako akordioak ez
dio kalterik egingo ukitutako langi-
leek duten eskubideari, artikulu honen
3. idatz-zatiko bigarren lerrokadan ja-
sotako aukera egiteko.

5. Lekualdaketei dagokienez, lege
honen 40. artikuluan ezarritako arau
berezietan xedatutakoa hartuko da
kontuan.

II. ATALA

Enpresaburua aldatzearen
ondoriozko bermeak

42. artikulua. Obra eta zerbitzuak az-
pikontratatzea

1. Berezko jardueraren obra edo
zerbitzuak beste enpresaburu batzuekin
kontratatzen edo azpikontratatzen dituz-
ten enpresaburuek egiaztatu beharko
dute kontratari horiek egunean dituzte-
la Gizarte Segurantzari ordaindu beha-
rreko kuotak. Horretarako, idatziz eta
ukitutako enpresa identifikatuta, Gizar-
te Segurantzaren Diruzaintza Nagusiari
eskatuko diote zorpekoen ziurtagiri ne-

© Deustuko Unibertsitatea - ISBN 978-84-9830-531-9 123



§1. LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

General de la Seguridad Social, que
deberd librar inexcusablemente dicha
certificacién en el término de treinta
dias improrrogables y en los términos
que reglamentariamente se establez-
can. Transcurrido este plazo, quedard
exonerado de responsabilidad el em-
presario solicitante.

2. El empresario principal, salvo el
transcurso del plazo antes sefialado
respecto a la Seguridad Social, y du-
rante el afio siguiente a la terminacion
de su encargo, respondera solidaria-
mente de las obligaciones de naturaleza
salarial contraidas por los contratistas y
subcontratistas con sus trabajadores
y de las referidas a la Seguridad Social
durante el periodo de vigencia de la
contrata.

No habré responsabilidad por los
actos del contratista cuando la activi-
dad contratada se refiera exclusiva-
mente a la construccién o reparacién
que pueda contratar un cabeza de fami-
lia respecto de su vivienda, asi como
cuando el propietario de la obra o in-
dustria no contrate su realizacién por
razén de una actividad empresarial.

3. Los trabajadores del contratista o
subcontratista deberdn ser informados
por escrito por su empresario de la
identidad de la empresa principal para
la cual estén prestando servicios en
cada momento. Dicha informacién de-
berd facilitarse antes del inicio de la
respectiva prestacion de servicios e
incluird el nombre o razén social del
empresario principal, su domicilio so-
cial y su nimero de identificacion fis-
cal. Asimismo, el contratista o subcon-

gatiboa. Diruzaintza Nagusiak nahitaez
eman behar du ziurtagiri hori hogeita
hamar eguneko epe luzaezinean eta erre-
gelamendu bidez ezarritakoaren ara-
bera. Behin epe hori igarota, erantzu-
kizunetik askatuko da ziurtagiria
eskatu duen enpresaburua.

2. Enpresaburu nagusiak, Gizarte
Segurantzari dagokionez gorago aipatu-
tako epea igaro denean izan ezik, berak
egindako enkargua amaitu eta hurrengo
urte osoan, erantzukizun solidarioa
izango du, kontratak indarrean iraun
bitartean, kontratariek eta azpikontra-
tariek langileekiko hartu dituzten alo-
kairu-izaerako betebeharren gainean
eta Gizarte Segurantzaren betebeharren
gainean.

Ez da izango kontratariaren egintzen
ondoriozko erantzukizunik, kontratatuta-
ko jarduera familia-buruak bere etxebizi-
tza eraikitzeko edo berriztatzeko baka-
rrik kontrata dezakeen jarduera denean,
eta obraren edo industriaren jabeak en-
presa-jardueraren ondorioz enkargatzen
ez duenean obra zein industria hori
egitea.

3. Enpresaburu kontratariak edo az-
pikontratariak bere langileei idatziz in-
formatu beharko die une bakoitzean
zein enpresa nagusirentzat ari diren zer-
bitzuak ematen. Informazio hori ka-
suan kasuko zerbitzuak ematen hasi
aurretik eman beharko da, eta informazio
horretara bilduko dira enpresaburu nagu-
siaren izena edo horren sozietatearen
izena, sozietatearen egoitza eta identi-
fikazio fiskaleko zenbakia. Era berean,
kontratariak edo azpikontratariak en-
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tratista deberdn informar de la identi-
dad de la empresa principal a la Teso-
reria General de la Seguridad Social en
los términos que reglamentariamente
se determinen.

4. Sin perjuicio de la informacién
sobre previsiones en materia de sub-
contratacion a la que se refiere el ar-
ticulo 64 de esta Ley, cuando la empre-
sa concierte un contrato de prestacién
de obras o servicios con una empresa
contratista o subcontratista, deberd in-
formar a los representantes legales de
sus trabajadores sobre los siguientes
extremos:

a) Nombre o razon social, domicilio
y nimero de identificacién fiscal de la
empresa contratista o subcontratista.

b) Objeto y duracién de la contrata.
¢) Lugar de ejecucion de la contrata.

d) En su caso, niimero de trabajado-
res que serdn ocupados por la contrata
o subcontrata en el centro de trabajo de
la empresa principal.

e) Medidas previstas para la coordi-
nacién de actividades desde el punto
de vista de la prevencién de riesgos la-
borales.

Cuando las empresas principal,
contratista o subcontratista compartan
de forma continuada un mismo cen-
tro de trabajo, la primera debera dispo-
ner de un libro registro en el que se re-
fleje la informacion anterior respecto
de todas las empresas citadas. Dicho li-
bro estard a disposicién de los repre-
sentantes legales de los trabajadores.

presa nagusiaren berri eman beharko
dio Gizarte Segurantzaren Diruzaintza
Nagusiari, erregelamendu bidez ezarri-
takoaren arabera.

4. Lege honen 64. artikuluak aipatu
azpikontratazioen inguruko aurreikus-
penak informatzea gorabehera, enpre-
sak obrak egiteko edo zerbitzuak ema-
teko kontratua egiten duenean enpresa
kontratari edo azpikontratari batekin,
bere langileen lege-ordezkariei jakina-
razi beharko dizkie ondoko inguruaba-
rrak:

a) Enpresa kontratariaren edo azpi-
kontratariaren izena edo horren sozie-
tatearen izena, egoitza eta identifikazio
fiskaleko zenbakia.

b) Kontrataren objektua eta iraupena.
¢) Kontrata betearazteko lekua.

d) Hala denean, kontratariak edo az-
pikontratariak enpresa nagusiaren lanto-
kian erabiliko duen langile-kopurua.

e) Jarduerak koordinatzeko hartuta-
ko neurriak, lan-arriskuak prebenitzea-
ri dagozkionez.

Enpresa nagusiak, kontratariak edo
azpikontratariak lantoki bera dutenean
modu etengabean, lehenengoak erre-
gistro-liburu bat izan beharko du, eta
horretan aurreko informazioa jaso behar-
ko da aipatu enpresa guztiei dagokie-
nez. Liburu hori langileen lege-ordez-
karien esku izango da.
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5. La empresa contratista o subcon-
tratista deberd informar igualmente a
los representantes legales de sus traba-
jadores, antes del inicio de la ejecucién
de la contrata, sobre los mismos extre-
mos a que se refieren el apartado 3 an-
terior y las letras b) a e) del apartado 4.

6. Los trabajadores de las empresas
contratistas y subcontratistas, cuando
no tengan representacion legal, ten-
dran derecho a formular a los repre-
sentantes de los trabajadores de la em-
presa principal cuestiones relativas a
las condiciones de ejecucién de la ac-
tividad laboral, mientras compartan
centro de trabajo y carezcan de repre-
sentacion.

Lo dispuesto en el parrafo anterior
no serd de aplicacién a las reclamacio-
nes del trabajador respecto de la em-
presa de la que depende.

7. Los representantes legales de los
trabajadores de la empresa principal y
de las empresas contratistas y subcon-
tratistas, cuando compartan de forma
continuada centro de trabajo, podrdn
reunirse a efectos de coordinacién entre
ellos y en relacién con las condicio-
nes de ejecucién de la actividad laboral
en los términos previstos en el articulo
81 de esta Ley.

La capacidad de representacién y
ambito de actuacion de los represen-
tantes de los trabajadores, asi como su
crédito horario, vendrdn determinados
por la legislacién vigente y, en su
caso, por los convenios colectivos de
aplicacion.

5. Horrez gain, enpresa kontratariak
edo azpikontratariak bere langileen
lege-ordezkariak informatu beharko
ditu, kontrata betearazteari ekin aurre-
tik, aurreko 3. idatz-zatiak eta 4. idatz-
-zatiaren b) letratik e) letrarakoek aipa-
tu inguruabarren gainean.

6. Enpresa kontratari eta azpikon-
tratarietako langileek, lege-ordezkari-
tzarik ez dutenean, eskubidea izango
dute, enpresa nagusiko langileen ordez-
kariei galderak egiteko, lan-jarduera
betetzeko baldintzen inguruan, lanto-
ki berean lan egin baina ordezkaritzarik
ez duten bitartean.

Aurreko idatz-zatian xedatutakoa ez
zaie aplikatuko langileak egindako
erreklamazioei, baldin eta erreklama-
zio horiek langilea zein enpresaren
mende izan eta enpresa horren aurka-
koak badira.

7. Enpresa nagusiko eta enpresa
kontratari eta azpikontratarietako lan-
gileen lege-ordezkariek bilerak egin
ditzakete, lantoki bera dutenean modu
etengabean; ordezkarien bilera horiek
izango dira euren artean koordinatzeko,
lan-jarduera betetzeko baldintzen ingu-
ruan, lege honen 81. artikuluan ezarri-
takoaren arabera.

Indarrean dagoen legeriak eta, hala
denean, aplikatu beharreko hitzarmen
kolektiboek zehaztuko dituzte langile-
en ordezkarien ordezkaritza-gaitasuna
eta jarduteko esparrua, bai eta euren
orduen kreditua ere.
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Articulo 43. Cesion de trabajadores

1. La contratacién de trabajadores
para cederlos temporalmente a otra
empresa solo podra efectuarse a través
de empresas de trabajo temporal debi-
damente autorizadas en los términos
que legalmente se establezcan.

2. En todo caso, se entiende que se
incurre en la cesidn ilegal de trabaja-
dores contemplada en el presente articu-
lo cuando se produzca alguna de las
siguientes circunstancias: que el obje-
to de los contratos de servicios entre
las empresas se limite a una mera
puesta a disposicion de los trabajado-
res de la empresa cedente a la empresa
cesionaria, o que la empresa cedente
carezca de una actividad o de una orga-
nizacién propia y estable, o no cuente
con los medios necesarios para el de-
sarrollo de su actividad, o no ejerza las
funciones inherentes a su condicién de
empresario.

3. Los empresarios, cedente y cesio-
nario, que infrinjan lo sefialado en los
apartados anteriores responderan solida-
riamente de las obligaciones contraidas
con los trabajadores y con la Seguridad
Social, sin perjuicio de las demds res-
ponsabilidades, incluso penales, que
procedan por dichos actos.

4. Los trabajadores sometidos al
trafico prohibido tendran derecho a ad-
quirir la condicién de fijos, a su elec-
cion, en la empresa cedente o cesiona-
ria. Los derechos y obligaciones del
trabajador en la empresa cesionaria se-
rdn los que correspondan en condicio-
nes ordinarias a un trabajador que

43. artikulua. Langileak lagatzea

1. Baimendutako aldi baterako la-
neko enpresek bakarrik kontrata ditza-
kete langileak beste enpresa bati aldi
batean lagatzeko, betiere legeak ezarri-
takoaren arabera.

2. Edozein kasutan ere, artikulu ho-
nek arautzen du langileak legearen aur-
ka lagatzea, bada hori horrela gertatu
dela ulertuko da, hurrengo inguruaba-
rren bat dagoenean: enpresen arteko
zerbitzu-kontratuen objektu bakarra iza-
tea enpresa lagatzaileak enpresa har-
tzaileari langileak lagatzea, edo enpre-
sa lagatzaileak jarduera edo antolaketa
propio eta egonkorrik ez izatea, edo
enpresa lagatzaileak beharrezko bide-
rik ez izatea bere jarduera gauzatzeko,
edo enpresa lagatzaileak ez gauzatzea
berari enpresaburu gisa datxezkion egin-
kizunak.

3. Aurreko idatz-zatietan ezarritakoa
betetzen ez duten enpresaburuek, laga-
tzaileek zein hartzaileek, erantzukizun
solidarioa izango dute langileekin hartu
dituzten betebeharren gainean nahiz
Gizarte Segurantzarekikoen gainean,
betiere egintza horiek eratorri oste-
rantzeko erantzukizunei kalterik egin
gabe, ez eta zigor-erantzukizunei ere.

4. Debekatutako trafikoaren mende
dauden langileek finko bihurtzeko es-
kubidea izango dute, aukeran, enpresa
lagatzailean edo hartzailean. Langileak
enpresa hartzailean izango ditu ohiko
egoeran lanpostu berean edo baliokide-
an zerbitzuak ematen dituen langilea-
ren eskubide eta betebehar berberak;
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preste servicios en el mismo o equiva-
lente puesto de trabajo, si bien la anti-
giiedad se computard desde el inicio de
la cesidn ilegal.

Articulo 44. La sucesion de empresa

1. El cambio de titularidad de una
empresa, de un centro de trabajo o de
una unidad productiva auténoma no
extinguird por si mismo la relacién la-
boral, quedando el nuevo empresario
subrogado en los derechos y obligacio-
nes laborales y de Seguridad Social del
anterior, incluyendo los compromisos
de pensiones, en los términos previs-
tos en su normativa especifica, y, en
general, cuantas obligaciones en mate-
ria de proteccién social complemen-
taria hubiere adquirido el cedente.

2. A los efectos de lo previsto en el
presente articulo, se considerard que
existe sucesion de empresa cuando la
transmision afecte a una entidad eco-
némica que mantenga su identidad, en-
tendida como un conjunto de medios
organizados a fin de llevar a cabo una
actividad econdmica, esencial o acce-
soria.

3. Sin perjuicio de lo establecido en
la legislacién de Seguridad Social, el
cedente y el cesionario, en las transmi-
siones que tengan lugar por actos inter-
vivos, responderdn solidariamente du-
rante tres afios de las obligaciones
laborales nacidas con anterioridad a la
transmisién y que no hubieran sido sa-
tisfechas.

El cedente y el cesionario también
responderan solidariamente de las obli-

baina antzinatasuna zenbatuko da le-
gearen aurkako lagatzea hasi zenetik.

44. artikulua. Enpresaren ondoren-
gotza

1. Enpresa, lantoki edo ekoizpen-
-unitate autonomoaren gaineko titular-
tasun-aldaketak, berez, ez ditu azkendu-
ko lan-harremanak; enpresaburu berria
aurreko enpresaburuaren lan-izaerako
eta Gizarte Segurantzaren eskubide eta
betebeharretan subrogatuko da, eta be-
tebehar horien artean egongo dira pen-
tsioen gaineko konpromisoak, halakoen
arautegi bereziak ezarritakoaren arabe-
ra, eta, oro har, gizarte-babes osagarriari
dagokionez, enpresa lagatzaileak bere
gain hartutako betebeharrak.

2. Artikulu honetan ezarri ondoree-
tarako, enpresaren ondorengotza dago-
ela ulertuko da, eskualdaketak ukitu-
tako erakunde ekonomikoak bere
nortasunari eusten dionean; erakunde
ekonomikoa da jarduera ekonomikoa,
oinarrizkoa zein osagarria, gauzatzeko
baliabide antolatuak dituena.

3. Gizarte Segurantzaren legerian
ezarritakoa gorabehera, inter vivos egin-
tzen bidez egindako eskualdaketetan,
enpresaburu lagatzaileak eta enpresabu-
ru hartzaileak erantzukizun solidarioa
izango dute hiru urtez, eskualdaketa egin
aurretik sortu eta bete gabe dauden lan-
-betebeharrekiko.

Halaber, enpresaburu lagatzaileak
eta enpresaburu hartzaileak erantzu-
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gaciones nacidas con posterioridad a la
transmision, cuando la cesion fuese de-
clarada delito.

4. Salvo pacto en contrario, estable-
cido una vez consumada la sucesién
mediante acuerdo de empresa entre el
cesionario y los representantes de los
trabajadores, las relaciones laborales
de los trabajadores afectados por la su-
cesién seguirdn rigiéndose por el con-
venio colectivo que en el momento de
la transmision fuere de aplicacién en la
empresa, centro de trabajo o unidad
productiva auténoma transferida.

Esta aplicacion se mantendra hasta
la fecha de expiracién del convenio co-
lectivo de origen o hasta la entrada en
vigor de otro convenio colectivo nuevo
que resulte aplicable a la entidad eco-
némica transmitida.

5. Cuando la empresa, el centro de
trabajo o la unidad productiva objeto
de la transmisién conserve su autono-
mia, el cambio de titularidad del em-
presario no extinguira por si mismo el
mandato de los representantes legales
de los trabajadores, que seguirdn ejer-
ciendo sus funciones en los mismos
términos y bajo las mismas condicio-
nes que regian con anterioridad.

6. El cedente y el cesionario debe-
ran informar a los representantes le-
gales de sus trabajadores respectivos
afectados por el cambio de titularidad
de los siguientes extremos:

a) Fecha prevista de la transmision;

b) Motivos de la transmision;

kizun solidarioa izango dute, eskualda-
keta egin ondoren sortutako zorren gai-
nean, lagatze hori delitu dela adieraz-
ten denean.

4. Ondorengotza burutu ondoren, en-
presaburu hartzailearen eta langileen or-
dezkarien arteko enpresa-akordioaren
bidez egindako ituna dagoenean izan
ezik, ondorengotzak ukitutako langileen
lan-harremanei aplikatuko zaie eskual-
daketa egiteko unean eskualdatutako
enpresan, lantokian edo ekoizpen-unita-
te autonomoan aplikatzen zen hitzar-
men kolektiboa.

Egoera horrek iraungo du hasierako
hitzarmen kolektiboaren indarraldia
amaitu arte edo eskualdatutako erakun-
de ekonomikoan aplikatu beharreko hi-
tzarmen berria indarrean jarri arte.

5. Eskualdaketaren objektu den en-
presa, lantoki edo ekoizpen-unitateak
bere autonomiari eusten dionean, enpre-
saburu titularraren aldaketak berez ez du
azkenduko langileen lege-ordezkarien
agintaldia; langileen lege-ordezkari ho-
riek euren eginkizunak betetzen jarraitu-
ko dute, enpresaburuaren titulartasuna
aldatu aurreko egoera eta baldintza ber-
beretan.

6. Enpresaburu lagatzaileak eta en-
presaburu hartzaileak ondoko ingurua-
barren gaineko informazioa eman behar-
ko diete titulartasun-aldaketak ukitutako
langileen lege-ordezkariei:

a) Eskualdaketa egiteko ezarritako
data.

b) Eskualdaketaren arrazoiak.
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¢) Consecuencias juridicas, econd-
micas y sociales, para los trabajadores,
de la transmisién, y

d) Medidas previstas respecto de
los trabajadores.

7. De no haber representantes le-
gales de los trabajadores, el cedente y
el cesionario deberdn facilitar la infor-
macién mencionada en el apartado an-
terior a los trabajadores que pudieren
resultar afectados por la transmision.

8. El cedente vendrd obligado a faci-
litar la informacién mencionada en los
apartados anteriores con la suficiente
antelacion, antes de la realizacion de la
transmision. El cesionario estard obli-
gado a comunicar estas informaciones
con la suficiente antelacion y, en todo
caso, antes de que sus trabajadores se
vean afectados en sus condiciones de
empleo y de trabajo por la transmi-
sion.

En los supuestos de fusion y escisién
de sociedades, el cedente y el cesiona-
rio habrdn de proporcionar la indicada
informacién, en todo caso, al tiempo de
publicarse la convocatoria de las juntas
generales que han de adoptar los res-
pectivos acuerdos.

9. El cedente o el cesionario que
previere adoptar, con motivo de la
transmision, medidas laborales en rela-
cién con sus trabajadores vendrd obli-
gado a iniciar un periodo de consultas
con los representantes legales de los
trabajadores sobre las medidas previs-
tas y sus consecuencias para los traba-
jadores. Dicho periodo de consultas
habréd de celebrarse con la suficiente

c) Eskualdaketak langileentzat da-
kartzan ondorio juridikoak, ekonomi-
koak eta gizarte-izaerakoak, eta

d) Langileei begira hartutako neu-
rriak.

7. Langileen lege-ordezkaririk izan
ezean, enpresaburu lagatzaileak eta en-
presaburu hartzaileak aurreko idatz-za-
tiko informazioa eman beharko diete
eskualdaketak uki ditzakeen langileei.

8. Enpresaburu lagatzaileak behar
besteko aurrerapenarekin eman behar-
ko du aurreko idatz-zatietan aipatutako
informazioa, eskualdaketa egin au-
rretik. Enpresaburu hartzaileak behar
besteko aurrerapenarekin komunika-
tu beharko ditu informazio horiek, be-
tiere eskualdaketak langileen enplegu-
eta lan-baldintzak ukitu aurretik.

Sozietateek bat egitean eta sozieta-
teak zatitzean, enpresa lagatzaileak eta
enpresa hartzaileak eman beharko dute
aipatutako informazioa, kasuan kasuko
erabakiak hartu behar dituzten batza
orokorretarako deialdia argitaratzeko
unean beti.

9. Eskualdaketaren ondorioz, enpre-
saburu lagatzaileak edo enpresaburu
hartzaileak erabakitzen badu langileei
begira lan-izaerako neurriak hartzea,
nahitaez kontsultaldia hasiko du langi-
leen lege-ordezkariekin, neurri horien
gainean eta neurri horiek langileentzat
dituzten ondoreen gainean. Kontsul-
taldi hori behar besteko aurrerapenare-
kin egin beharko da, neurriak bete au-
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antelacion, antes de que las medidas se
lleven a efecto. Durante el periodo de
consultas, las partes deberdn negociar
de buena fe, con vistas a la consecu-
cién de un acuerdo. Cuando las medidas
previstas consistieren en traslados co-
lectivos o en modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo de
cardcter colectivo, el procedimiento
del periodo de consultas al que se re-
fiere el parrafo anterior se ajustard a lo
establecido en los articulos 40.2 y 41.4
de la presente Ley.

10. Las obligaciones de informacion
y consulta establecidas en el presente ar-
ticulo se aplicardn con independencia de
que la decision relativa a la transmision
haya sido adoptada por los empresarios
cedente y cesionario o por las empresas
que ejerzan el control sobre ellos. Cual-
quier justificacién de aquéllos basada en
el hecho de que la empresa que tomd la
decisioén no les ha facilitado la informa-
cién necesaria no podrd ser tomada en
consideracion a tal efecto.

SEcCION 11T

Suspension del contrato
Articulo 45. Causas y efecos de la
suspension

1. El contrato de trabajo podrd sus-
penderse por las siguientes causas:

a) Mutuo acuerdo de las partes.

b) Las consignadas validamente en
el contrato.

¢) Incapacidad temporal de los tra-
bajadores.

rretik. Kontsultaldian, alderdiek onus-
tez negoziatu beharko dute, akordioa
lortzeko asmoarekin. Hartutako neu-
rriak lekualdaketa kolektiboak edo lan-
-baldintzen funtsezko aldarazpen ko-
lektiboak direnean, aurreko lerrokadak
aipatu kontsultaldiaren prozedura lege
honen 40.2 eta 41.4 artikuluetan ezarri-
takoarekin bat etorriko da.

10. Artikulu honetan informatzeko
eta kontsultatzeko ezarri betebeharrak
aplikatuko dira kontuan hartu gabe es-
kualdaketaren erabakia enpresaburu
lagatzaileak eta hartzaileak edo horien
gaineko kontrola duten enpresek hartu
duten. Ondore horretarako, ezin izango
dira kontuan hartu enpresaburu lagatzai-
le eta hartzaileen justifikazioak, baldin
eta justifikazio horien oinarri bada era-
bakia hartu zuen enpresak eurei behar
besteko informazioa eman ez izana.

III. ATALA

Kontratua etetea
45. artikulua. Kontratua etetearen
arrazoiak eta ondoreak

1. Lan-kontratua eten daiteke hu-
rrengo arrazoiak direla bide:

a) Alderdien arteko adostasuna.

b) Kontratuan baliozkotasunez jaso-
takoak.

c) Langileen aldi baterako ezgaita-
suna.
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d) Maternidad, riesgo durante el
embarazo de la mujer trabajadora y
adopcién o acogimiento, preadoptivo o
permanente, de menores de seis afios.

e) Cumplimiento del servicio militar
o de la prestacion social sustitutoria.

f) Ejercicio de cargo publico repre-
sentativo.

g) Privacién de libertad del trabaja-
dor, mientras no exista sentencia con-
denatoria.

h) Suspensién de sueldo y empleo,
por razones disciplinarias.

i) Fuerza mayor temporal.

j) Causas econémicas, técnicas, or-
ganizativas o de produccion.

k) Excedencia forzosa.

1) Por el ejercicio del derecho de
huelga.

m) Cierre legal de la empresa.

n) Por decisién de la trabajadora
que se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo como consecuencia
de ser victima de violencia de género.

2. La suspension exonera de las
obligaciones reciprocas de trabajar y
remunerar el trabajo.

Articulo 46. Excedencias

1. La excedencia podrd ser volunta-
ria o forzosa. La forzosa, que dara de-
recho a la conservacién del puesto y al
computo de la antigiiedad de su vigen-
cia, se concederd por la designacion o
eleccion para un cargo publico que im-

d) Amatasuna, emakume langilea-
ren haurdunaldi bitarteko arriskua eta
sei urtetik beherakoen adopzioa edo fa-
milia-harrera, dela adopzio aurrekoa
dela iraunkorra.

e) Soldadutza egitea nahiz ordezko
gizarte-prestazioa betetzea.

f) Ordezkaritza-kargu publikoa iza-
tea.

g) Langilearen askatasun gabezia,
epai kondenatzailerik ez dagoen bitar-
tean.

h) Soldata eta enplegua etetea, dizi-
plina-arrazoien ondorioz.

i) Aldi baterako ezinbesteko kasua.

j) Ekonomia-, teknika-, antolaketa-
edo ekoizpen-arrazoiak.

k) Derrigorreko eszedentzia.

1) Greba-eskubidea egikaritzea.

m) Enpresa legez ixtea.

n) Genero-indarkeriaren biktima
izateagatik bere lanpostua uztera be-
hartuta dagoen emakume langileak har-
tutako erabakia.

2. Lan-kontratua eteteak alderdiak
askatzen ditu lan egiteko eta lan hori or-
daintzeko elkarrekiko betebeharretatik.

46. artikulua. Eszedentziak

1. Eszedentzia borondatezkoa zein
derrigorrekoa izan daiteke. Derrigorre-
ko eszedentzia emango da lanera joa-
tea eragozten duen kargu publikoa bete-
tzeko izendatu edo hautatzeagatik.
Derrigorreko eszedentziak eskubidea

132 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

posibilite la asistencia al trabajo. El
reingreso deberd ser solicitado dentro
del mes siguiente al cese en el cargo
publico.

2. El trabajador con al menos una
antigiiedad en la empresa de un afio
tiene derecho a que se le reconozca la
posibilidad de situarse en excedencia
voluntaria por un plazo no menor a dos
afios y no mayor a cinco. Este derecho
s6lo podra ser ejercitado otra vez por
el mismo trabajador si han transcurrido
cuatro afos desde el final de la anterior
excedencia.

3. Los trabajadores tendrdn derecho
a un periodo de excedencia de dura-
cién no superior a tres afios para aten-
der al cuidado de cada hijo, tanto cuan-
do lo sea por naturaleza, como por
adopcidn, o en los supuestos de acogi-
miento, tanto permanente como prea-
doptivo, a contar desde la fecha de na-
cimiento o, en su caso, de la resolucion
judicial o administrativa.

También tendran derecho a un perio-
do de excedencia, de duracién no supe-
rior a un afo, salvo que se establezca
una duracién mayor por negociacién
colectiva, los trabajadores para atender
al cuidado de un familiar, hasta el se-
gundo grado de consanguinidad o afi-
nidad, que por razones de edad, acci-
dente, enfermedad o discapacidad no
pueda valerse por si mismo, y no de-
sempefle actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el
presente apartado constituye un dere-
cho individual de los trabajadores,

dakar, lanpostuari eusteko eta antzina-
tasun-ondoreetarako eszedentzia-aldia
zenbatzeko. Kargu publikoa utzi eta hu-
rrengo hilabetean eskatu beharko da
enpresan berriro sartzea.

2. Enpresan gutxienez urtebeteko
antzinatasuna duen langileak eskubi-
dea du borondatezko eszedentzia aitor
dakion; eszedentzia hori ezin da izan
bi urtetik beherakoa eta bost urtetik
gorakoa. Langile berak eskubide hori
beste behin bakarrik egikaritu ahalko
du, baldin eta lau urte igaro badira az-
ken eszedentzia amaitu zenetik.

3. Langileek eskubidea izango dute
hiru urtetik gorako iraupenik ez duen
eszedentzia-aldirako, seme-alaba ba-
koitza zaintzeko, horiek odolekoak
zein adopzio bidezkoak izan, edo fami-
lia-harrera kasuetan, hori iraunkorra
zein adozpio aurrekoa izan, jaiotza-da-
tatik edo, hala denean, ebazpen judizia-
la edo administrazio-ebazpena eman de-
netik zenbatzen hasita.

Orobat, langileek eskubidea izan-
go dute urtebetetik gorako iraupenik ez
duen eszedentzia-aldirako, salbu eta
negoziazio kolektiboan iraupen luzea-
goa ezartzen denean, odol bidezko
edo ezkontza bidezko bigarren gra-
durainoko ahaideak zaintzeaz ardura-
tzeko, ahaide horiek euren kontura
baliatzeko gaitasunik ez badute, adi-
narengatik, istripuarengatik, gaixota-
sunarengatik zein desgaitasunarenga-
tik, ordaindutako jarduerak egiteko.

Idatz-zati honetan jasotako esze-
dentzia langileen banakako eskubidea
da, gizon zein emakumeena. Hala ere,
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hombres o mujeres. No obstante, si dos
0 mas trabajadores de la misma empre-
sa generasen este derecho por el mis-
mo sujeto causante, el empresario podrd
limitar su ejercicio simultdneo por
razones justificadas de funcionamiento
de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante
diera derecho a un nuevo periodo de
excedencia, el inicio de la misma dara
fin al que, en su caso, se viniera disfru-
tando.

El periodo en que el trabajador per-
manezca en situacién de excedencia
conforme a lo establecido en este ar-
ticulo serd computable a efectos de an-
tigliedad y el trabajador tendrd derecho
a la asistencia a cursos de formacion
profesional, a cuya participaciéon debe-
rd ser convocado por el empresario, es-
pecialmente con ocasién de su reincor-
poracion. Durante el primer afio tendrd
derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la
reserva quedard referida a un puesto de
trabajo del mismo grupo profesional o
categoria equivalente.

No obstante, cuando el trabajador
forme parte de una familia que tenga
reconocida oficialmente la condiciéon
de familia numerosa, la reserva de su
puesto de trabajo se extenderd hasta
un maximo de 15 meses cuando se
trate de una familia numerosa de ca-
tegoria general, y hasta un maximo
de 18 meses si se trata de categoria
especial.

4. Asimismo podrdn solicitar su
paso a la situacién de excedencia en la
empresa los trabajadores que ejerzan

subjektu berak eraginda, enpresa bere-
ko bi langilek edo gehiagok badute es-
kubide hori, enpresaburuak muga de-
zake langileok aldi berean egikaritzea
eskubide hori, justifikatutako arrazoiak
baldin badaude, enpresaren jardunbi-
dean oinarrituta.

Beste subjektu eragile batek esze-
dentzia-aldi berri baterako eskubidea
ematen duenean, eszedentzia-aldi be-
rriaren hasierak amaitu egingo du, hala
denean, aurreko eszedentzia.

Artikulu honetan ezarritakoaren ara-
bera langilea eszedentzian dagoen aldia
antzinatasun-ondoreetarako zenbatuko
da, eta langileak eskubidea izango du
lanbide-prestakuntzarako ikastaroetara
joateko; enpresaburuak deitu beharko
dio, ikastaroetara joan dadin, batez ere,
berriro lanean hasten denean. Lehenen-
go urtean langileak lanpostua erreserba-
tua izateko eskubidea du. Behin epe
hori igarota, erreserba egokituko zaio
lanbide-talde bereko edo kategoria ba-
liokide bateko beste lanpostu bati.

Hala ere, langilea modu ofizialean
legearen araberako familia ugariaren
izaera aitortua duen familiako kide de-
nean, lanpostuaren erreserba 15 hilabe-
teraino luzatuko da, langile hori katego-
ria orokorreko familia ugarikoa bada,
eta gehienez 18 hilabeteraino, kategoria
berezikoa bada.

4. Orobat, enpresan eszedentzia
eska dezakete probintzian edo esparru
handiagoan sindikatu-eginkizunak di-
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funciones sindicales de dmbito provin-
cial o superior mientras dure el ejercicio
de su cargo representativo.

5. El trabajador excedente conserva
s6lo un derecho preferente al reingreso
en las vacantes de igual o similar cate-
goria a la suya que hubiera o se produ-
jeran en la empresa.

6. La situacion de excedencia podra
extenderse a otros supuestos colectiva-
mente acordados, con el régimen y los
efectos que allf se prevean.

Articulo 47. Suspension del contrato
por causas economicas, técnicas, or-
ganizativas o de produccion o deriva-
das de fuerza mayor

1. El contrato de trabajo podrd ser
suspendido, a iniciativa del empresa-
rio, por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, con
arreglo al procedimiento establecido
en el articulo 51 de esta Ley y en sus
normas de desarrollo, excepto en lo re-
ferente a las indemnizaciones, que no
procederan.

La autorizacién de esta medida pro-
cederd cuando de la documentacién
obrante en el expediente se desprenda
razonablemente que tal medida tem-
poral es necesaria para la superacioén de
una situacién de cardcter coyuntural
de la actividad de la empresa.

En este supuesto, el plazo a que se
refiere el apartado 4 del articulo 51 de
esta Ley, relativo a la duracién del pe-
riodo de consultas, se reducird a la mi-
tad y la documentacién justificativa

tuzten langileek, ordezkaritza-kargua
duten bitartean.

5. Eszedentzian dagoen langileak
lehenespeneko eskubidea baino ez du
enpresan berriro sartzeko, bere katego-
rian edo antzekoan dauden edo egongo
diren hutsuneetan.

6. Eszedentzia-egoera modu ko-
lektiboan erabakitako beste kasu ba-
tzuetan ezar daiteke, erabaki kolek-
tibo horretan jasotako araubide eta
ondoreekin.

47. artikulua. Kontratua etetea eko-
nomia-, teknika-, antolaketa- edo ekoiz-
pen-arrazoiengatik edo ezinbesteko ka-
suak eratorritako arrazoiengatik

1. Lan-kontratua enpresaburuak es-
katuta eten daiteke, ekonomia-, teknika-,
antolaketa- edo ekoizpen-arrazoiengatik,
lege honen 51. artikuluan eta hori gara-
tzen duten arauetan ezarritako prozedu-
rarekin bat etorriz; kalte-ordainak, or-
dea, ez dira bidezkoak izango.

Neurri hori baimentzea bidezkoa
izango da, espedientera bildutako agi-
rietatik modu arrazoitsu batez ondorioz-
tatzen denean aldi baterako neurri hori
beharrezkoa dela, enpresako jarduera-
ren abaguneko egoera gainditzeko.

Halakoetan, lege honen 51. artiku-
luko 4. idatz-zatiko epea, kontsultal-
dien iraupenari buruzkoa, erdira labur-
tuko da, eta etetea justifikatzeko agiriak
behar-beharrezkoak izango dira, soil-
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serd la estrictamente necesaria en los
términos que reglamentariamente se
determinen.

2. Igualmente, el contrato de trabajo
podré ser suspendido por causa deriva-
da de fuerza mayor con arreglo al pro-
cedimiento establecido en el articulo
51.12 de esta Ley y normas reglamen-
tarias de desarrollo.

Articulo 48. Suspension con reserva
de puesto de trabajo

1. Al cesar las causas legales de sus-
pension, el trabajador tendrd derecho a
la reincorporacion al puesto de trabajo
reservado, en todos los supuestos a que
se refiere el apartado 1 del articulo 45
excepto en los sefialados en los pérra-
fos a) y b) del mismo apartado y articu-
lo, en que se estard a lo pactado.

2. En el supuesto de incapacidad
temporal, producida la extincién de esta
situacién con declaracién de invalidez
permanente en los grados de incapaci-
dad permanente total para la profesion
habitual, absoluta para todo trabajo o
gran invalidez, cuando, a juicio del 6r-
gano de calificacidn, la situacién de in-
capacidad del trabajador vaya a ser pre-
visiblemente objeto de revisiéon por
mejoria que permita su reincorporacion
al puesto de trabajo, subsistird la sus-
pension de la relacién laboral, con re-
serva del puesto de trabajo, durante un
periodo de dos afios a contar desde la
fecha de la resolucion por la que se de-
clare la invalidez permanente.

3. En los supuestos de suspension
por prestacion del servicio militar o

soilik, erregelamendu bidez ezarritakoa-
ren arabera.

2. Era berean, lan-kontratua ezin-
besteko kasuaren arrazoiarengatik
eten daiteke, lege honen 51.12 artiku-
luan eta hori garatzen duten erregela-
menduetan ezarritako prozedurarekin
bat etorriz.

48. artikulua. Kontratua etetea lan-
postua erreserbatuta

1. Kontratua eteteko legezko arra-
zoiak desagertzean, langileak eskubidea
izango du erreserbatutako lanpostuan
berriro lanean hasteko, 45. artikuluaren
1. idatz-zatiak aipatu kasu guztietan, arti-
kulu eta idatz-zati bereko a) eta b) para-
grafoetako kasuetan izan ezik; azken
kasu horietan itundutakoa hartuko da
kontuan.

2. Aldi baterako ezgaitasun kasue-
tan, egoera hori baliaezintasun iraun-
korra adierazita azkentzen denean, ohiko
lanbiderako ezgaitasun iraunkor osoare-
kin, edozein lanetarako erabateko ezgai-
tasun iraunkorrarekin edo baliaezinta-
sun handiarekin, kalifikazio-organoak
uste badu langilearen ezgaitasun-egoera
hobekuntzarengatik berrikusi eta langi-
lea lanpostuan berriro lanean hasiko dela,
lan-harremanek etenda jarraituko dute,
eta lanpostua bi urtean erreserbatuko
da, ezgaitasun iraunkorra adierazten duen
ebazpena eman denetik zenbatzen hasita.

3. Kontratua eteten denean soldadu-
tza egin nahiz ordezko gizarte-presta-
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prestacién social sustitutoria, ejercicio
de cargo publico representativo o fun-
ciones sindicales de dmbito provincial
o superior, el trabajador deberd rein-
corporarse en el plazo maximo de
treinta dias naturales a partir de la ce-
sacion en el servicio, cargo o funcién.

4. En el supuesto de parto, la sus-
pension tendrd una duracién de dieci-
séis semanas, que se disfrutaran de for-
ma ininterrumpida, ampliables en el
supuesto de parto multiple en dos se-
manas mds por cada hijo a partir del
segundo. El periodo de suspension se
distribuird a opcién de la interesada
siempre que seis semanas sean inme-
diatamente posteriores al parto. En
caso de fallecimiento de la madre, el
padre podra hacer uso de la totalidad o,
en su caso, de la parte que reste del pe-
riodo de suspension.

No obstante lo anterior, y sin per-
juicio de las seis semanas inmediatas
posteriores al parto de descanso obli-
gatorio para la madre, en el caso de
que el padre y la madre trabajen, ésta,
al iniciarse el periodo de descanso por
maternidad, podrd optar por que el pa-
dre disfrute de una parte determinada e
ininterrumpida del periodo de descan-
so posterior al parto bien de forma si-
multdnea o sucesiva con el de la ma-
dre, salvo que en el momento de su
efectividad la incorporacién al trabajo
de la madre suponga un riesgo para su
salud.

En los casos de parto prematuro y en
aquellos en que, por cualquier otra cau-
sa, el neonato deba permanecer hospita-

zioa betetzeagatik, ordezkaritza-kargu
publikoa izateagatik edo probintzian
zein esparru handiagoan sindikatu-
-eginkizunak izateagatik, langilea en-
presan berriro lanean hasiko da, bere
zerbitzua, kargua edo eginkizuna utzi
eta, gehienez, egutegiko hogeita hamar
eguneko epean.

4. Erditze-kasuan, eteteak hamasei
asteko iraupena izango du. Hamasei aste
horiek etengabeak izango dira, eta er-
ditze anitzean, bigarren seme edo ala-
batik aurrera, seme edo alaba bakoi-
tzeko bi aste gehiago luzatuko dira.
Etenaldia banatuko da emakume inte-
resdunak aukeratutakoaren arabera,
baina sei aste erditu ostean izango dira
beti. Ama hiltzen bada, aita balia daite-
ke etenaldi osoaz edo etenalditik gera-
tzen den zatiaz.

Aurrekoa gorabehera, eta erditu os-
teko lehenengo sei asteetan amak nahi-
taez hartu beharreko atsedenari kalte-
rik egin gabe, aitak eta amak lan egiten
badute, amatasunaren ondoriozko atse-
denaldia hastean, amak aukera dezake
aitak erditu osteko aldi zehatz eta eten-
gabean atsedenaldiaren zati bat har-
tzea; aitak atsedenaldi hori izan dezake
amarekin batera edo amaren atsedenal-
dia amaitu ostean. Edozelan ere, ezin
daiteke aukera hori burutu, une horre-
tan lanean hastea arriskutsua izan dai-
tekeenean amaren osasunerako.

Garaia baino lehenagoko erditzea
badago edo, beste edozein arrazoiren
ondorioz, jaioberria ospitaleratuta egon
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lizado a continuacién del parto, el perio-
do de suspension, podrd computarse, a
instancia de la madre o, en su defecto,
del padre, a partir de la fecha del alta
hospitalaria. Se excluyen de dicho c6m-
puto las primeras seis semanas posterio-
res al parto, de suspensién obligatoria
del contrato de la madre.

En los supuestos de adopcién y
acogimiento, tanto preadoptivo como
permanente, de menores de hasta seis
aflos, la suspension tendrd una dura-
cién de dieciséis semanas ininterrum-
pidas, ampliable en el supuesto de
adopcién o acogimiento multiple en
dos semanas mds por cada hijo a partir
del segundo, contadas a la eleccion del
trabajador, bien a partir de la decisién
administrativa o judicial de acogimien-
to, bien a partir de la resolucién judi-
cial por la que se constituye la adopcién.
La duracién de la suspension serd, asi-
mismo, de dieciséis semanas en los su-
puestos de adopcién o acogimiento de
menores mayores de seis aflos de edad
cuando se trate de menores discapaci-
tados o minusvélidos o que por sus cir-
cunstancias y experiencias personales
0 que por provenir del extranjero, ten-
gan especiales dificultades de inser-
cién social y familiar debidamente
acreditadas por los servicios sociales
competentes. En caso de que la madre
y el padre trabajen, el periodo de sus-
pension se distribuird a opcién de los
interesados, que podran disfrutarlo de
forma simultdnea o sucesiva, siempre
con periodos ininterrumpidos y con los
limites sefialados.

En los casos de disfrute simultdneo
de periodos de descanso, la suma de

behar bada erditu ostean, etenaldia
zenbatu daiteke ospitaleko alta ematen
den datatik aurrera, amak hala eskatuta
edo, horrek eskatu ezean, aitak eskatu-
ta. Zenbaketa horretatik kanpo daude
erditu osteko lehenengo sei asteak;
amaren Kontratua nahitaez eten behar
da sei aste horietan.

Sei urte arteko adingabeak adoptatu
eta familian hartzen direnean, adopta-
tu aurretik zein modu iraunkorrean,
etenaldiak etengabeko hamasei asteko
iraupena izango du; adopzio edo fami-
lia-harrera anitza dagoenean, etenaldia
bi aste gehiago luzatuko da seme edo
alaba bakoitzeko. Hamasei aste horiek
zenbatzen hasiko dira, langileak egin-
dako aukeraren arabera, familia-harre-
raren inguruko erabaki administratiboa
zein judiziala hartzen denetik edo adop-
zioa eratu duen ebazpen judiziala ema-
ten denetik. Etenaldiak hamasei aste-
ko iraupena izango du, berebat, sei
urte baino gehiagoko adingabeak
adoptatu edo familian hartzen direne-
an, baldin eta horiek desgaitasuna ba-
dute zein minusbaliatuak badira edo,
inguruabar eta esperientzia pertsona-
lengatik nahiz atzerritik etortzeagatik,
gizarteratzeko eta familian sartzeko
arazoak badituzte, gizarte-zerbitzu es-
kudunek behar bezala egiaztatutakoa-
ren arabera. Aitak eta amak lan egiten
badute, interesdunek egindako aukera-
ren arabera banatuko da atsedenaldia;
atsedenaldi hori har dezakete aldi berean
edo elkarren segidan, baina atsedenal-
dia etengabea eta aipatu mugen ba-
rruan izan beharko da beti.

Atsedenaldiak aldi berean hartzen
direnean, atsedenaldi horien baturak
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los mismos no podrd exceder de las
dieciséis semanas previstas en los
apartados anteriores o de las que co-
rrespondan en caso de parto multiple.

Los periodos a los que se refiere el
presente articulo podrdn disfrutarse en
régimen de jornada completa o a tiem-
po parcial, previo acuerdo entre los
empresarios y los trabajadores afecta-
dos, en los términos que reglamenta-
riamente se determinen.

En los supuestos de adopcidn inter-
nacional, cuando sea necesario el des-
plazamiento previo de los padres al
pais de origen del adoptado, el periodo
de suspension, previsto para cada caso
en el presente articulo, podra iniciarse
hasta cuatro semanas antes de la re-
solucién por la que se constituye la
adopcion.

5. En el supuesto de riesgo durante
el embarazo, en los términos previstos
en el articulo 26, apartados 2 y 3, de la
Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Pre-
vencion de Riesgos Laborales, la sus-
pension del contrato finalizara el dia
en que se inicie la suspension del con-
trato por maternidad bioldgica o desa-
parezca la imposibilidad de la trabaja-
dora de reincorporarse a su puesto
anterior o a otro compatible con su es-
tado.

6. En el supuesto previsto en la le-
tra n) del apartado 1 del articulo 45, el
periodo de suspension tendra una dura-
cién inicial que no podréd exceder de
seis meses, salvo que de las actuacio-
nes de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccion
de la victima requiriese la continui-

ezin izango du gainditu aurreko idatz-
-zatietan aipatu hamasei asteko iraupe-
na edo erditze anitzean har daitezkeen
asteen iraupena.

Artikulu honek aipatzen dituen
atsedenaldiak har daitezke lanaldi oso-
an zein lanaldi partzialean, ukitutako
enpresaburuek eta langileek aurretiaz
horixe akordatu badute, erregelamendu
bidez ezarritakoaren arabera.

Nazioarteko adopzioaren kasuetan,
nahitaezkoa denean aldez aurretik gu-
rasoak adoptatuaren herrialdera joatea,
artikulu honetan kasu bakoitzarentzat
ezarritako etenaldia has daiteke adop-
zioa eratzeko ebazpena eman baino lau
aste lehenago.

5. Haurdunaldi bitarteko arriskua
dagoenean, Lan-arriskuen Preben-
tzioari buruzko azaroaren 8ko 31/1995
Legearen 26. artikuluan, 2 eta 3. idatz-
-zatietan ezarritakoaren arabera, kon-
tratuaren etetea amaituko da amatasun
biologikoaren ondoriozko kontratu-ete-
tea hastean edo langilea bere lanpostuan
edo bere egoerarekin bat datorren beste
lanpostu batean berriro lanean hasteko
ezintasuna desagertzean.

6. Etenaldiak hasieran izango du sei
hilabetetik gorakoa ez den iraupena,
45. artikuluaren 1. idatz-zatiko n) le-
tran jasotako kasuan, salbu eta babes
judizialaren jardunetatik ondoriozta-
tzen denean kontratuak etenda jarraitu
behar duela, biktima babesteko eskubi-
dea eragingarria izan dadin. Kasu ho-
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dad de la suspension. En este caso, el
juez podra prorrogar la suspensién por
periodos de tres meses, con un maximo
de dieciocho meses.

SECCION IV

Extincion del contrato

Articulo 49. Extincion del contrato

1. El contrato de trabajo se extin-
guird:

a) Por mutuo acuerdo de las partes.

b) Por las causas consignadas vali-
damente en el contrato salvo que las
mismas constituyan abuso de derecho
manifiesto por parte del empresario.

¢) Por expiracién del tiempo conve-
nido o realizacién de la obra o servicio
objeto del contrato. A la finalizacién
del contrato, excepto en los casos del
contrato de interinidad y de los contra-
tos formativos, el trabajador tendrd
derecho a recibir una indemnizacién de
cuantia equivalente a la parte propor-
cional de la cantidad que resultaria de
abonar ocho dias de salario por cada
afio de servicio, o la establecida, en su
caso, en la normativa especifica que
sea de aplicacion.

Los contratos de duracién determi-
nada que tengan establecido plazo ma-
ximo de duracion, incluidos los contra-
tos en practicas y para la formacidn,
concertados por una duracién inferior a
la mdxima legalmente establecida, se
entenderdn prorrogados automdtica-
mente hasta dicho plazo cuando no me-

rretan, epaileak kontratu-etetea hiru hi-
labeteko aldietan luza dezake, heme-
zortzi hilabeteko mugarekin.

IV. ATALA

Kontratua azkentzea

49. artikulua. Kontratua azkentzea

1. Lan-kontratua azkenduko da:

a) Alderdien arteko adostasunaren-
gatik.

b) Kontratuan baliozkotasunez eza-
rritako arrazoiengatik, horiek enpresabu-
ruak era nabarian eskubideaz abusa-
tzea dakartenean izan ezik.

c¢) Itundutako epea igarotzeagatik
edo kontratuaren objektu den obra edo
zerbitzua burutzeagatik. Kontratua
amaitzean, langileak kalte-ordaina ja-
sotzeko eskubidea izango du, bitarteko
kontratuetan eta heziketarako kontra-
tuetan izan ezik. Kalte-ordain horren
zenbatekoa izango da lanean egindako
urte bakoitzeko zortzi eguneko aldiari
dagozkion alokairuen zenbatekoaren
zati proportzionala, edo, hala denean,
aplikatu beharreko arautegian ezarri-
takoa.

Gehieneko epea ezarrita duten irau-
pen jakineko kontratuak, eta horien ar-
tean praktikaldiko eta prestakuntzarako
kontratuak, hitzartu badira legeak eza-
rritako gehieneko iraupenaren azpitik,
ulertuko da modu automatikoan luzatu
direla gehieneko epe horretaraino, esan-
bidezko salaketarik edo luzapenik izan
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die denuncia o prérroga expresa y el
trabajador continte prestando servicios.

Expirada dicha duracién mdxima
o realizada la obra o servicio objeto
del contrato, si no hubiera denuncia y
se continuara en la prestacién laboral,
el contrato se considerard prorrogado
tdcitamente por tiempo indefinido,
salvo prueba en contrario que acredi-
te la naturaleza temporal de la pres-
tacion.

Si el contrato de trabajo de dura-
cion determinada es superior a un afo,
la parte del contrato que formule la de-
nuncia estd obligada a notificar a la
otra la terminacién del mismo con una
antelacién minima de quince dias.

d) Por dimisién del trabajador, de-
biendo mediar el preaviso que sefialen
los convenios colectivos o la costum-
bre del lugar.

e) Por muerte, gran invalidez o in-
validez permanente total o absoluta del
trabajador, sin perjuicio de lo dispues-
to en el articulo 48.2.

f) Por jubilacién del trabajador.

g) Por muerte, jubilacién en los ca-
sos previstos en el régimen correspon-
diente de la Seguridad Social, o inca-
pacidad del empresario, sin perjuicio
de lo dispuesto en el articulo 44, o por
extincion de la personalidad juridica
del contratante.

En los casos de muerte, jubilacion
o incapacidad del empresario, el tra-

ez eta langileak zerbitzuak ematen ja-
rraitzen duenean.

Gehieneko iraupen hori amaituta
edo kontratuaren objektu den obra
eginda edo zerbitzua emanda, salaketa-
rik izan ez eta lan-prestazioak jarrai-
tzen badu, isibidez, kontratua iraupen
mugagabearekin luzatutzat joko da,
salbu eta aurkakoa frogatzen denean,
lan-prestazioaren aldi baterako izaera
egiaztatuz.

Iraupen jakineko lan-kontratua urte-
betetik gorakoa bada, salaketa egiten
duen kontratuaren alderdiak nahitaez
jakinarazi beharko dio beste alderdiari
kontratuaren amaiera, hamabost egu-
neko aurrerapenarekin gutxienez.

d) Langileak dimisioa aurkezteaga-
tik; langileak eman behar du hitzarmen
kolektiboetan edo tokiko ohituran eza-
rritako aurreabisua.

e) Langilearen heriotzarengatik, ba-
liaezintasun handiarengatik edo baliae-
zintasun iraunkor osoa zein erabatekoa-
rengatik, 48.2 artikuluan xedatutakoari
kalterik egin gabe.

f) Langileak jubilazioa hartzeaga-
tik.

g) Enpresaburuaren heriotzarenga-
tik, jubilazioarengatik, Gizarte Segu-
rantzaren kasuan kasuko araubidean
ezarritako kasuetan, edo ezgaitasuna-
rengatik, 44. artikuluan xedatutakoari
kalterik egin gabe, edo kontratugi-
learen nortasun juridikoa azkentzea-
gatik.

Enpresaburuaren heriotza, jubila-
zioa edo ezgaitasuna dagoenean, langi-
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bajador tendrd derecho al abono de
una cantidad equivalente a un mes
de salario.

En los casos de extincion de la per-
sonalidad juridica del contratante de-
berdn seguirse los tramites del articu-
lo 51 de esta Ley.

h) Por fuerza mayor que imposibili-
te definitivamente la prestacion de tra-
bajo siempre que su existencia haya
sido debidamente constatada conforme
a lo dispuesto en el apartado 12 del ar-
ticulo 51 de esta Ley.

i) Por despido colectivo fundado en
causas econdmicas, técnicas, organiza-
tivas o de produccidén, siempre que
aquél haya sido debidamente autoriza-
do conforme a lo dispuesto en esta
Ley.

j) Por voluntad del trabajador,
fundamentada en un incumplimiento
contractual del empresario.

k) Por despido del trabajador.

1) Por causas objetivas legalmente
procedentes.

m) Por decisién de la trabajadora
que se vea obligada a abandonar defi-
nitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violen-
cia de género.

2. El empresario, con ocasién de la
extincién del contrato, al comunicar a
los trabajadores la denuncia, o, en su
caso, el preaviso de la extincion del
mismo, deberd acompafiar una pro-
puesta del documento de liquidacién
de las cantidades adeudadas.

leak eskubidea izango du hilabete bati
dagozkion alokairuen zenbatekoa jaso-
tzeko.

Kontratugilearen nortasun juridikoa
azkentzen denean, lege honen 51. arti-
kuluko izapideak bete beharko dira.

h) Lan-prestazioa behin betiko era-
gozten duen ezinbesteko kasuarenga-
tik, baldin eta hori behar bezala egiaz-
tatu bada, lege honen 51. artikuluko
12. idatz-zatian xedatutakoarekin bat
etorriz.

i) Ekonomia-, teknika-, antolaketa-
edo ekoizpen-arrazoietan oinarritutako
kaleratze kolektiboarengatik, baldin
eta kaleratze hori behar bezala bai-
mendu bada lege honetan xedatutakoa-
rekin bat etorriz.

j) Langilearen borondatearengatik,
enpresaburuaren kontratu ez-betetze
batean oinarrituta.

k) Langilea kaleratzeagatik.

1) Legearen arabera bidezkoak diren
arrazoi objektiboengatik.

m) Genero-indarkeriaren biktima
izateagatik, lanpostua behin betiko uz-
tera behartuta dagoen emakume langi-
leak halaxe erabaki duelako.

2. Enpresaburuak, kontratu-azken-
tzea dela eta, langileei kontratuaren sa-
laketa komunikatzean, edo, hala dene-
an, kontratu-azkentzearen aurreabisua
ematean, zor diren zenbatekoen likida-
zio-agiriaren proposamena aurkeztu
beharko du.
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El trabajador podrd solicitar la pre-
sencia de un representante legal de los
trabajadores en el momento de proce-
der a la firma del recibo del finiquito,
haciéndose constar en el mismo el hecho
de su firma en presencia de un repre-
sentante legal de los trabajadores, o bien
que el trabajador no ha hecho uso de
esta posibilidad. Si el empresario impi-
diese la presencia del representante en
el momento de la firma, el trabajador
podra hacerlo constar en el propio reci-
bo, a los efectos oportunos.

Articulo 50. Extincion por voluntad
del trabajador

1. Seran causas justas para que el
trabajador pueda solicitar la extincién
del contrato:

a) Las modificaciones sustanciales
en las condiciones de trabajo que redun-
den en perjuicio de su formacién profe-
sional o en menoscabo de su dignidad.

b) La falta de pago o retrasos conti-
nuados en el abono del salario pactado.

c¢) Cualquier otro incumplimiento
grave de sus obligaciones por parte del
empresario, salvo los supuestos de fuer-
za mayor, asi como la negativa del mis-
mo a reintegrar al trabajador en sus an-
teriores condiciones de trabajo en los
supuestos previstos en los articulos 40
y 41 de la presente Ley, cuando una
sentencia judicial haya declarado los
mismos injustificados.

2. En tales casos, el trabajador ten-
dra derecho a las indemnizaciones se-
naladas para el despido improcedente.

Langileak kitoaren jaso-agiria sina-
tzeko unean eska dezake langileen
lege-ordezkariren bat izatea. Jaso-agiri
horretan agerraraziko da langileak lan-
gileen lege-ordezkari baten aurrean si-
natu duela hori, edo langilea ez dela
aukera horretaz baliatu. Jaso-agiri hori
sinatzeko unean enpresaburuak langi-
leen lege-ordezkaria aurrean izatea era-
gotziz gero, langileak jaso-agirian ber-
tan agerraraz dezake hori, egoki diren
ondoreetarako.

50. artikulua. Langilearen boronda-
tearengatik azkentzea

1. Langileak kontratu-azkentzea es-
katu ahal izateko bidezko arrazoiak
izango dira:

a) Lan-baldintzen funtsezko aldaraz-
penak, langilearen lanbide-prestakun-
tzari galerak eragiten badizkiote edo
langilearen duintasuna urratzen badute.

b) Itundutako alokairuak ez ordain-
tzea edo ordainketa behin eta berriro
atzeratzea.

¢) Enpresaburuak bere betebeharren
inguruan gauzatutako beste edozein
ez-betetze larri, ezinbesteko kasuak
izan ezik, bai eta, lege honen 40 eta
41. artikuluetan ezarritako egoeretan,
enpresaburuak langilea aurreko lan-
-baldintzetan enpresan berriro sartzea
ez onartzea ere, epai judizial batek adie-
razi duenean egoera horiek justifikatu
gabeak direla.

2. Halakoetan, langileak eskubidea
izango du, bidegabeko kaleratzeari da-
gokion kalte-ordaina jasotzeko.
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Articulo 51. Despido colectivo

1. A efectos de lo dispuesto en la
presente Ley se entenderd por despido
colectivo la extincion de contratos de
trabajo fundada en causas econdémicas,
técnicas, organizativas o de produc-
cién, cuando, en un periodo de noventa
dias, la extincion afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empre-
sas que ocupen menos de cien trabaja-
dores.

b) El 10 por 100 del niimero de tra-
bajadores de la empresa en aquéllas
que ocupen entre cien y trescientos tra-
bajadores.

c) Treinta trabajadores en las em-
presas que ocupen trescientos o mas
trabajadores.

Se entenderd que concurren las cau-
sas a que se refiere el presente articulo
cuando la adopcién de las medidas pro-
puestas contribuya, si las aducidas
son econdmicas, a superar una situa-
cién econdmica negativa de la empresa
0, si son técnicas, organizativas o de
produccidn, a garantizar la viabilidad
futura de la empresa y del empleo en la
misma a través de una mds adecuada
organizacién de los recursos.

Se entenderd igualmente como des-
pido colectivo la extincién de los con-
tratos de trabajo que afecten a la tota-
lidad de la plantilla de la empresa,
siempre que el nimero de trabajadores
afectados sea superior a cinco, cuando
aquel se produzca como consecuencia
de la cesacion total de su actividad em-
presarial fundada en las mismas causas
anteriormente sefialadas.

51. artikulua. Kaleratze kolektiboa

1. Lege honetan xedatutakoaren
ondoreetarako, kaleratze kolektiboa
da ekonomia-, teknika-, antolaketa-
edo ekoizpen-arrazoietan oinarritutako
kontratu-azkentzea, laurogeita hamar
eguneko aldian, azkentzeak ukitzen
dituenean, gutxienez:

a) Hamar langile, ehun langile bai-
no gutxiagoko enpresetan.

b) Langileen ehuneko hamar, ehun
eta hirurehun langile arteko enprese-
tan.

¢) Hogeita hamar langile, hirurehun
langile edo gehiagoko enpresetan.

Artikulu honek aipatu arrazoiak ba-
direla ulertuko da, enpresaburuak har-
tutako neurriak lagungarri direnean,
neurri ekonomikoak proposatu badira,
enpresaren egoera ekonomiko negati-
boa gainditzeko, eta, teknika-, antola-
keta- edo ekoizpen-neurriak proposatu
badira, etorkizunean enpresaren eta ber-
tako langileen enpleguaren bideraga-
rritasuna bermatzeko, baliabideen an-
tolaketa egokiagoan oinarrituta.

Era berean, kaleratze kolektiboa izan-
go da enpresako plantilla osoa ukitzen
duten lan-kontratuak azkentzea, bal-
din eta ukitutako langileak bost baino
gehiago badira, eta, arestian aipatu
arrazoi berberetan oinarrituta, enpre-
saburuaren enpresa-jarduera 0so-osoan
bertan behera uztearen ondorio denean
azkentze hori.
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Para el computo del nimero de ex-
tinciones de contratos a que se refiere
el parrafo primero de este articulo, se
tendrdn en cuenta asimismo cuales-
quiera otras producidas en el periodo
de referencia por iniciativa del empre-
sario en virtud de otros motivos no
inherentes a la persona del trabajador
distintos de los previstos en el parrafo c)
del apartado 1 del articulo 49 de esta
Ley, siempre que su nimero sea, al
menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de
noventa dias y con el objeto de eludir
las previsiones contenidas en el presen-
te articulo, la empresa realice extincio-
nes de contratos al amparo de lo dis-
puesto en el articulo 52, c¢) de esta Ley
en un numero inferior a los umbrales
sefialados, y sin que concurran causas
nuevas que justifiquen tal actuacion, di-
chas nuevas extinciones se conside-
raran efectuadas en fraude de Ley, y
seran declaradas nulas y sin efecto.

2. El empresario que tenga la in-
tencién de efectuar un despido colec-
tivo deberd solicitar autorizacién para
la extincion de los contratos de traba-
jo conforme al procedimiento de re-
gulacién de empleo previsto en esta
Ley y en sus normas de desarrollo re-
glamentario. El procedimiento se ini-
ciard mediante la solicitud a la autori-
dad laboral competente y la apertura
simultdnea de un periodo de consultas
con los representantes legales de los
trabajadores.

La comunicacién a la autoridad la-
boral y a los representantes legales de
los trabajadores deberd ir acompafiada

Artikulu honen lehenengo lerroka-
dan aipatu kontratu-azkentzeen kopu-
rua zenbatzeko aintzat hartuko dira,
berebat, enpresaburuaren ekimenez
erreferentzia-aldian azkendutako beste
kontratuak, lege honen 49. artikuluko
1. idatz-zatiaren c¢) paragrafoan jasota-
ko arrazoietatik kanpo langileari ez da-
txezkion beste arrazoi batzuetan oina-
rritutakoak, baldin eta bost kontratu
azkendu badira gutxienez.

Elkarren segidako laurogeita hamar
egunetako aldietan eta artikulu honetan
jasotako xedapenak saihesteko asmoa-
rekin, lege honen 52.c) artikuluaren ba-
besean, enpresak kontratuak azkentzen
dituenean aipatu mugen azpitik, horrela
jardutea justifikatzen duen arrazoi be-
rririk izan gabe, azkentze berri horiek
lege-iruzurrean egindakotzat jo eta adie-
raziko da deusezak eta ondorerik ga-
beak direla.

2. Kaleratze-kolektiboa egiteko as-
moa duen enpresaburuak lan-kontra-
tuak azkentzeko baimena eskatu behar-
ko du, lege honetan eta erregelamendu
bidez hori garatzeko arauetan ezarrita-
ko enplegu-erregulazioko prozedurare-
kin bat etorriz. Prozedura hasiko da
lan-agintaritza eskudunari hori eskatu-
ta, eta, aldi berean, langileen lege-or-
dezkariekin kontsultaldia hasita.

Lan-agintaritzari eta langileen lege-
-ordezkariei egindako komunikazioare-
kin batera aurkeztu beharko dira espe-

© Deustuko Unibertsitatea - ISBN 978-84-9830-531-9 145



§1. LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

de toda la documentacién necesaria para
acreditar las causas motivadoras del
expediente y la justificacion de las medi-
das a adoptar, en los términos que re-
glamentariamente se determinen.

La comunicacién de la apertura del
periodo de consultas se realizard me-
diante escrito dirigido por el empresa-
rio a los representantes legales de los
trabajadores, una copia del cual se hard
llegar, junto con la solicitud, a la auto-
ridad laboral.

3. Recibida la solicitud, la autoridad
laboral comprobard que la misma reu-
ne los requisitos exigidos, requiriendo,
en caso contrario, su subsanacién por
el empresario en un plazo de diez dias,
con advertencia de que, si asi no lo hi-
ciere, se le tendrd por desistido de su
peticién, con archivo de las actua-
ciones.

La autoridad laboral comunicard la
iniciacion del expediente a la entidad
gestora de la prestacion por desem-
pleo y recabard, con cardcter precepti-
vo, informe de la Inspeccién de Tra-
bajo y Seguridad Social sobre las
causas motivadoras del expediente, y
cuantos otros resulten necesarios para
resolver fundadamente. Los informes
habran de ser evacuados en el impro-
rrogable plazo de diez dias y deberdn
obrar en poder de la autoridad laboral
antes de la finalizacion del periodo de
consultas a que se refieren los aparta-
dos 2 y 4 del presente articulo, quien
los incorporard al expediente una vez
concluido aquél.

dientea eragin duten arrazoiak eta hartu
beharreko neurrien justifikazioa egiaz-
tatzeko behar diren agiriak, erregela-
mendu bidez ezarritakoaren arabera.

Kontsultaldia hasteko komunika-
zioa egingo da enpresaburuak langileen
lege-ordezkariei zuzendutako idazkia-
ren bidez; horren kopia bat, eskabideare-
kin batera, lan-agintaritzari bidaliko
zaio.

3. Eskabidea jaso ondoren, lan-agin-
taritzak egiaztatuko du eskabide horrek
beharrezko betekizunak betetzen di-
tuen. Betekizun horiek bete ezean,
lan-agintaritzak enpresaburuari agin-
duko dio eskabidea hamar eguneko
epean ongitzea. Halaber, enpresabu-
ruari ohartaraziko dio hala egin ezean
eskabidean atzera egin duela ulertuko
dela, eta jardunak artxibatu egingo di-
rela.

Lan-agintaritzak langabeziaren on-
doriozko prestazioaren erakunde kudea-
tzaileari espedientea hasi dela komuni-
katuko dio, eta nahitaez eskatuko du
Laneko eta Gizarte Segurantzako Ikus-
katzailetzaren txostena, espedientea
eragin duten arrazoien gainean, bai eta
modu arrazoitsu batez ebazteko beha-
rrezkoak diren txosten guztiak ere.
Txosten horiek hamar eguneko epe lu-
zaezinean egin beharko dira, eta lan-
-agintaritzak izan beharko ditu horiek
artikulu honen 2 eta 4. idatz-zatiek ai-
patu kontsultaldia amaitu baino lehe-
nago; lan-agintaritzak kontsultaldia
amaitu ostean espedientera bilduko
ditu txosten horiek.
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Si, durante la tramitacién del expe-
diente, la autoridad laboral tuviera co-
nocimiento de que por parte del empre-
sario se estdn adoptando medidas que
pudieran hacer ineficaz el resultado de
cualquier pronunciamiento, aquélla po-
dré recabar del empresario y de las au-
toridades competentes la inmediata pa-
ralizacion de las mismas.

Cuando la extincién afectase a mas
del 50 por 100 de los trabajadores, se
dard cuenta por el empresario de la ven-
ta de los bienes de la empresa, excepto
de aquellos que constituyen el trafico
normal de la misma, a los representan-
tes legales de los trabajadores y, asimis-
mo, a la autoridad competente.

4. La consulta con los representan-
tes legales de los trabajadores, quienes
ostentardn la condicion de parte intere-
sada en la tramitacién del expediente
de regulacion de empleo, tendrd una
duracién no inferior a treinta dias natu-
rales, o de quince en el caso de empre-
sas de menos de cincuenta trabajado-
res, y deberd versar sobre las causas
motivadoras del expediente y la posibi-
lidad de evitar o reducir sus efectos,
asi como sobre las medidas necesarias
para atenuar sus consecuencias para
los trabajadores afectados y para posi-
bilitar la continuidad y viabilidad del
proyecto empresarial.

En todo caso, en las empresas de cin-
cuenta o mds trabajadores, se deberd
acompafiar a la documentacion iniciado-
ra del expediente un plan que contemple
las medidas anteriormente sefialadas.

. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

Espedientearen izapideak egin bi-
tartean, lan-agintaritzak jakin badu en-
presaburua neurriak hartzen ari dela
eta neurri horiek eragingabe utz ditza-
ketela edozein erabakiren ondorioak,
enpresaburuari eta agintaritza eskudu-
nei agin diezaieke neurri horiek bere-
hala geldiaraztea.

Kontratu-azkentzeak langileen
100eko 50 baino gehiago ukitzen duene-
an, enpresaburuak enpresako ondasunen
salmentaren berri emango die langile-
en lege-ordezkariei, bai eta agintaritza es-
kudunari ere; berriemate horretatik sal-
buesten dira enpresaren ohiko trafikoa
osatzen duten ondasunak.

4. Langileen lege-ordezkariekin egin-
dako kontsultaldiak izango du egute-
giko hogeita hamar egunetik behera-
koa ez den iraupena, edo hamabost
egunetik beherakoa ez dena, berrogeita
hamar langiletik beherako enpresetan.
Langileen lege-ordezkari horiek in-
teresdun alderdi izango dira enple-
gu-erregulazioko espedientearen izapi-
deak egitean. Kontsulta horretan aztertu
beharko dira espedientea eragin duten
arrazoiak eta espediente horren ondo-
reak saihestu zein murrizteko aukerak,
bai eta espediente horrek ukitutako
langileengan dituen ondorioak arintze-
ko, eta enpresa-egitasmoaren jarraipen
eta bideragarritasuna ahalbidetzeko har-
tu beharreko neurriak ere.

Edozein kasutan ere, berrogeita ha-
mar langile edo gehiagoko enpresetan,
espedientea hasteko agiriekin batera
arestian aipatu neurriak jaso dituen
plana aurkeztu beharko da.
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Durante el periodo de consultas, las
partes deberdn negociar de buena fe
con vistas a la consecucion de un
acuerdo.

Dicho acuerdo requerird la confor-
midad de la mayoria de los miembros
del comité o comités de empresa, de
los delegados de personal en su caso, o
de representaciones sindicales, si las
hubiere que, en su conjunto, represen-
ten a la mayorfa de aquéllos.

A la finalizacién del periodo de
consultas el empresario comunicard a
la autoridad laboral el resultado del
mismo.

5. Cuando el periodo de consultas
concluya con acuerdo entre las partes,
la autoridad laboral procederd a dictar
resolucion en el plazo de quince dfas
naturales autorizando la extincién de
las relaciones laborales. Si transcurrido
dicho plazo no hubiera recaido pronun-
ciamiento expreso, se entenderd autori-
zada la medida extintiva en los térmi-
nos contemplados en el acuerdo.

No obstante lo dispuesto en el pa-
rrafo anterior, si la autoridad laboral
apreciase, de oficio o a instancia de
parte, la existencia de fraude, dolo, coac-
cion o abuso de derecho en la conclu-
sion del acuerdo, lo remitird, con sus-
pensién del plazo para dictar
resolucidn, a la autoridad judicial, a
efectos de su posible declaracién de
nulidad. Del mismo modo actuara
cuando, de oficio o a peticién de la en-
tidad gestora de la prestacién por de-
sempleo, estimase que el acuerdo pu-
diera tener por objeto la obtencién
indebida de las prestaciones por parte

Kontsultaldiak iraun bitartean, al-
derdiek onustez negoziatu beharko
dute, akordioa lortzeko asmoarekin.

Akordioa lortzeko ados etorri be-
harko da enpresa-batzordeko edo -ba-
tzordeetako kideen gehiengoa, edo,
hala denean, langileen eskuordeen
gehiengoa, edo horien gehiengoa or-
dezkatzen duten sindikatu-ordezkari-
tzen gehiengoa, horrelakoa badago.

Kontsultaldia amaitu ostean, enpre-
saburuak lan-agintaritzari komunikatu-
ko dio kontsultaldiaren emaitza.

5. Kontsultaldia alderdien arteko
akordioarekin amaitzen denean, lan-
-agintaritzak egutegiko hamabost egu-
neko epean emango du ebazpena, lan-
-harremanen azkentzea baimenduz.
Epe hori igaro ondoren esanbidezko
erabakirik ez badago, neurri azkentzai-
lea akordioan jasotakoaren arabera
baimendu dela ulertuko da.

Aurreko lerrokadan xedatutakoa
gorabehera, lan-agintaritzak, ofizioz
edo alderdiek hala eskatuta, akordioa
egitean iruzurra, doloa, derrigortzea edo
eskubideaz abusatzea dagoela antzema-
nez gero, ebazpena emateko epea eten
eta akordioa agintaritza judizialera bida-
liko du, horrek akordio horren inguruan
kasuan kasuko deuseztasun-adierazpena
egin dezan. Berdin jardungo du, ofizioz
edo langabeziaren ondoriozko presta-
zioaren erakunde kudeatzaileak hala es-
katuta, uste izanez gero akordioak
xede izan dezakeela ukitutako langi-
leek prestazioak bidegabe jasotzea, le-
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de los trabajadores afectados por inexis-
tencia de la causa motivadora de la si-
tuacion legal de desempleo.

6. Cuando el periodo de consultas
concluya sin acuerdo, la autoridad la-
boral dictard resolucion estimando o
desestimando, en todo o en parte, la
solicitud empresarial. La resolucién se
dictard en el plazo de quince dfas natu-
rales a partir de la comunicacién a la
autoridad laboral de la conclusion del
periodo de consultas; si transcurrido
dicho plazo no hubiera recaido pronun-
ciamiento expreso, se entenderd autori-
zada la medida extintiva en los térmi-
nos de la solicitud.

La resolucién de la autoridad labo-
ral serd motivada y congruente con la
solicitud empresarial. La autorizacién
procederd cuando de la documenta-
cién obrante en el expediente se des-
prenda razonablemente que las me-
didas propuestas por la empresa son
necesarias a los fines previstos en el
apartado 1 de este articulo.

7. Los representantes legales de los
trabajadores tendrdn prioridad de per-
manencia en la empresa en los supues-
tos a que se refiere este articulo.

8. Los trabajadores cuyos contratos
se extingan de conformidad con lo dis-
puesto en el presente articulo tendrdn
derecho a una indemnizacién de veinte
dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos
de tiempo inferiores a un afo, con un
mdximo de doce mensualidades.

gezko langabezia-egoera eragiteko
arrazoirik ez izateagatik.

6. Kontsultaldia akordiorik gabe
amaitzen denean, lan-agintaritzak ebaz-
pena emango du enpresaburuaren eska-
bideari oniritzia edo gaitziritzia emanez,
oso-osoan edo zati batean. Ebazpena
egutegiko hamabost eguneko epean
emango da, lan-agintaritzari kontsul-
taldia amaitu dela komunikatzen zaio-
netik; epe hori igarota esanbidezko
erabakirik ez badago, ulertuko da eska-
tutakoaren arabera baimendu dela neu-
rri azkentzailea.

Lan-agintaritzaren ebazpena, arra-
zoitua izateaz gain, bat etorri beharko
da enpresaburuaren eskabidearekin.
Baimena bidezkoa izango da espedien-
tean jasotako agirietatik ondorioztatzen
denean enpresak proposatutako neu-
rriak beharrezkoak direla artikulu ho-
nen 1. idatz-zatian ezarri xedeetarako.

7. Langileen lege-ordezkariek en-
presan gelditzeko lehentasuna izango
dute artikulu honek aipatu kasuetan.

8. Artikulu honetan xedatutakoa-
ren arabera zein langileri kontratua
azkendu eta langile horiek izango
dute kalte-ordaina jasotzeko eskubidea.
Kalte-ordain horren zenbatekoa izan-
go da lanean egindako urte bakoitze-
ko, hogei eguneko aldiari dagozkion
alokairuen zenbatekoa, betiere hamabi
hilabeteko mugarekin; urtekoak baino
aldi laburragokoak hilabeteen arabera
lainduko dira.
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9. Los trabajadores, a través de sus
representantes, podran solicitar igual-
mente la incoacion del expediente a
que se refiere el presente articulo, si
racionalmente se presumiera que la no
incoacion del mismo por el empresario
pudiera ocasionarles perjuicios de
imposible o dificil reparacion.

En tal caso, la autoridad laboral
competente determinard las actuaciones
y los informes que sean precisos para la
resolucion del expediente, respetando
los plazos previstos en el presente ar-
ticulo.

10. El expediente de regulacién de
empleo para los supuestos de declara-
cién de quiebra, cuando los sindicos
hubieran acordado la no continuidad
de la actividad empresarial, o en otros
supuestos de cese de la actividad de la
empresa en virtud de decision judicial,
se tramitard a los solos efectos del ac-
ceso de los trabajadores afectados a la
situacién legal de desempleo. Todo
ello sin perjuicio de lo dispuesto en los
apartados 2 y 4 del presente articulo en
materia de periodo de consultas y del
derecho a la indemnizacién a que se
refiere el apartado 8.

11. En el supuesto de venta judicial
de la totalidad de la empresa o de par-
te de la misma tGnicamente serd aplica-
ble lo dispuesto en el articulo 44 de
esta Ley cuando lo vendido comprenda
los elementos necesarios y por si mis-
mos suficientes para continuar la acti-
vidad empresarial.

Si, no obstante la concurrencia del
supuesto anterior, el nuevo empresario
decide no continuar o suspende la acti-

9. Berebat, langileek eska dezakete,
euren ordezkarien bidez, artikulu ho-
nek aipatu espedientea hastea, baldin
eta zentzuz uste bada enpresaburuak
espedientea ez hasteak langileei galera
konponezinak edo konpongaitzak era-
gin diezazkiekeela.

Halakoetan, lan-agintaritza eskudu-
nak espedientea erabakitzeko beha-
rrezkoak diren jardun eta txostenak ze-
haztuko ditu, artikulu honetan ezarritako
epeak errespetatuta.

10. Porrota adierazten denean, sin-
dikoek erabaki dutelako enpresako jar-
duerari ez eustea, edo erabaki judiziala
dela-eta enpresa-jarduerari uzten zaion
beste kasu batzuetan, enplegu-erregu-
lazioko espedientearen izapideak egin-
go dira soil-soilik ukitutako langileak
legezko langabezia-egoeran gera daite-
zen. Horrek guztiorrek ez dio kalterik
egingo artikulu honen 2 eta 4. idatz-
-zatietan kontsultaldiaren gainean xe-
datutakoari, ezta 8. idatz-zatiak aipatu
kalte-ordaina jasotzeko eskubideari ere.

11. Enpresa oso-osoan edo zati ba-
tean epaiketa bidez saltzen denean,
lege honen 44. artikuluak xedatutakoa
soil-soilik aplikatuko da, enpresaren
jarduerari eusteko beharrezko eta berez
nahiko diren osagaiak saldu direnean.

Aurreko egoera hori izan arren, en-
presaburu berriak aurreko enpresabu-
ruaren jarduerari ez eustea erabakitzen
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vidad del anterior, deberd fundamen-
tarlo en expediente de regulacién de
empleo incoado al efecto.

12. La existencia de fuerza mayor,
como causa motivadora de la extincién
de los contratos de trabajo, deberd ser
constatada por la autoridad laboral,
cualquiera que sea el nimero de los
trabajadores afectados, previo expe-
diente tramitado conforme a lo dis-
puesto en este apartado.

El expediente se iniciard mediante
solicitud de la empresa, acompafiada
de los medios de prueba que estime ne-
cesarios y simultdnea comunicacién a
los representantes legales de los traba-
jadores, quienes ostentaran la condi-
cién de parte interesada en la totalidad
de la tramitacion del expediente.

La resolucién de la autoridad labo-
ral se dictard, previas las actuaciones e
informes indispensables, en el plazo de
cinco dias desde la solicitud, y surtird
efectos desde la fecha del hecho cau-
sante de la fuerza mayor.

La autoridad laboral que constate la
fuerza mayor podrd acordar que la to-
talidad o una parte de la indemniza-
cién que corresponda a los trabajado-
res afectados por la extincién de sus
contratos sea satisfecha por el Fon-
do de Garantia Salarial, sin perjuicio
del derecho de éste a resarcirse del em-
presario.

13. En lo no previsto en el presente
articulo serd de aplicacién lo dispuesto
en la Ley 30/1992, de 26 de noviem-

badu edo jarduera hori eteten badu, ho-
rren ondorioz hasitako enplegu-erregu-
lazioko espedientean oinarritu beharko
du hori.

12. Lan-agintaritzak egiaztatu behar-
ko du ezinbesteko kasua egon badagoe-
la lan-kontratuak azkentzeko arrazoi
gisa, ukitutako langileen kopurua edo-
zein dela ere. Horretarako, aurretiaz
espedientea egingo du, eta espediente
horren izapideak idatz-zati honetan xe-
datutakoaren arabera egingo dira.

Espedientea enpresak egindako es-
kabidearen bidez hasiko da. Eskabide-
arekin batera, enpresak beharrezkotzat
jotzen dituen frogabideak aurkeztuko
ditu, eta, aldi berean, komunikazioa
egingo die langileen lege-ordezkariei.
Langileen lege-ordezkariak interesdun
alderdi izango dira espedientearen iza-
pide guztietan.

Lan-agintaritzaren ebazpena emango
da, eskabidea egin eta bost eguneko
epean, aurretiaz premiazkoak diren jar-
dun eta txostenak eginda; ebazpenak on-
doreak sortuko ditu ezinbesteko kasua-
ren gertaera eragilea jaso den datatik.

Ezinbesteko kasua egiaztatzen duen
lan-agintaritzak erabaki dezake lan-
-kontratuak zein langileri azkendu eta
langile horiei dagokien kalte-ordaina
Alokairuak Bermatzeko Funtsak ema-
tea, 0so-osoan edo zati batean; edoze-
lan ere, Alokairuak Bermatzeko Fun-
tsak medeatze-eskubidea izango du
enpresaburuari begira.

13. Artikulu honetan ezarri gabeko
aldeetan eta, bereziki errekurtsoei da-
gokienez, Herri-administrazioen Arau-
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bre, de Régimen Juridico de las Admi-
nistraciones Publicas y del Procedi-
miento Administrativo Comun, en par-
ticular en materia de recursos.

Todas las actuaciones a seguir y las
notificaciones que deban efectuarse a
los trabajadores se practicardn con los
representantes legales de los mismos.

14. Las obligaciones de informa-
cion y documentacién previstas en el
presente articulo se aplicardn con inde-
pendencia de que la decision relativa a
los despidos colectivos haya sido to-
mada por el empresario o por la em-
presa que ejerza el control sobre él.
Cualquier justificacion del empresario
basada en el hecho de que la empresa
que tomo la decisién no le ha facilitado
la informacién necesaria no podrd ser
tomada en consideracion a tal efecto.

15. Cuando se trate de expedientes
de regulacion de empleo de empresas
no incursas en procedimiento concur-
sal que incluyan trabajadores con 55 o
mds afios de edad que no tuvieren la
condicién de mutualistas el 1 de enero
de 1967, existird la obligacién de abo-
nar las cuotas destinadas a la finan-
ciacién de un convenio especial res-
pecto de los trabajadores anteriormente
sefialados en los términos previstos en
la Ley General de la Seguridad Social.

Articulo 52. Extincion del contrato
por causas objetivas
El contrato podra extinguirse:

a) Por ineptitud del trabajador co-
nocida o sobrevenida con posterioridad

bide Juridikoari eta Administrazio-pro-
zedura Erkideari buruzko azaroaren
26ko 30/1992 Legean xedatutakoa
aplikatuko da.

Gauzatu beharreko jardun guztiak
langileen lege-ordezkariekin egingo
dira, eta langileei egin beharreko jaki-
narazpen guztiak langile horien lege-
-ordezkariei egingo zaizkie.

14. Artikulu honetan informazioari
eta agiriei buruz ezarri betebeharrak
aplikatuko dira kontuan hartu gabe ka-
leratze kolektiboen inguruko erabakia
enpresaburuak edo enpresaburu horren
gaineko kontrola duen enpresak hartu
duen. Ondore horretarako ezin izango
dira kontuan hartu enpresaburuaren
justifikazioak, baldin eta justifikazio
horien oinarri bada erabakia hartu zuen
enpresak enpresaburuari behar besteko
informazioa eman ez izana.

15. Konkurtso-prozeduran ez dau-
den enpresen enplegu-erregulazioko
espedienteak izan eta espediente ho-
riek ukitzen dituztenean 1967ko urta-
rrilaren lean mutualista ez ziren 55 urte
edo gehiagoko langileak, langile ho-
rien hitzarmen berezia finantzatuko
duten kuotak ordaintzeko betebeharra
izango da, Gizarte Segurantzaren Lege
Orokorrean ezarritakoaren arabera.

52. artikulua. Arrazoi objektiboen-
gatik kontratua azkentzea

Kontratua azken daiteke:

a) Langilea enpresan sartu eta gero
ezagutu edo agertu trebetasunik ezaren
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a su colocacion efectiva en la empresa.
La ineptitud existente con anterioridad
al cumplimiento de un periodo de
prueba no podré alegarse con posterio-
ridad a dicho cumplimiento.

b) Por falta de adaptacion del traba-
jador a las modificaciones técnicas
operadas en su puesto de trabajo, cuan-
do dichos cambios sean razonables y
hayan transcurrido como minimo dos
meses desde que se introdujo la modi-
ficacion. El contrato quedara en sus-
penso por el tiempo necesario y hasta
el mdximo de tres meses, cuando la
empresa ofrezca un curso de reconver-
sién o de perfeccionamiento profesio-
nal a cargo del organismo oficial o
propio competente, que le capacite
para la adaptacion requerida.

Durante el curso se abonard al tra-
bajador el equivalente al salario medio
que viniera percibiendo.

¢) Cuando exista la necesidad obje-
tivamente acreditada de amortizar
puestos de trabajo por alguna de las
causas previstas en el articulo 51.1 de
esta Ley y en nimero inferior al esta-
blecido en el mismo. A tal efecto, el
empresario acreditard la decisién ex-
tintiva en causas econdmicas, con el
fin de contribuir a la superacién de si-
tuaciones econdmicas negativas, o en
causas técnicas, organizativas o de pro-
duccioén, para superar las dificultades
que impidan el buen funcionamiento
de la empresa, ya sea por su posicion
competitiva en el mercado o por exi-
gencias de la demanda, a través de una
mejor organizacion de los recursos.

ondorioz. Probaldia egin baino lehena-
goko trebetasunik eza ezin izango da
alegatu probaldia izan ondoren.

b) Langilea bere lanpostuan gertatu-
tako teknika-aldarazpenetara ez molda-
tzeagatik, aldarazpen horiek zentzuzkoak
izan eta halakoak egin zirenetik gutxie-
nez bi hilabete igaro direnean. Kontra-
tua eten egingo da behar den beste
denborarako eta gehienez hiru hilabe-
terako, enpresak birmoldaketa edo lan-
bide-hobekuntzarako ikastaroa eskain-
tzen duenean, eskuduna den erakunde
ofizialaren edo enpresako erakundea-
ren bidez, langilea moldaketarako gai-
tu dadin.

Ikastaroak iraun bitartean, langilea-
ri ordainduko zaio jaso ohi duen alo-
kairuaren erdia.

c) Lege honen 51.1 artikuluan eza-
rritako arrazoietako bat dela eta, lanpos-
tuak amortizatzeko modu objektiboan
egiaztatutako beharrizana eduki eta arti-
kulu horretan ezarritako lanpostu-kopu-
rua baino gutxiago amortizatzen denean.
Ondore horretarako, enpresaburuak era-
baki azkentzailea egiaztatuko du, eko-
nomia-arrazoietan oinarrituta, egoera
ekonomiko negatiboak gainditzen la-
guntzeko xedearekin, edo teknika-, an-
tolaketa- zein ekoizpen-arrazoietan oi-
narrituta, baliabideak hobeto antolatuz,
enpresaren jardunbide egokia eragozten
duten zailtasunak gainditzeko; zailtasun
horien artean daude enpresak merka-
tuan duen lehia edo eskariak ezarritako
baldintzak.
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Los representantes de los trabajado-
res tendrdn prioridad de permanencia
en la empresa en el supuesto al que se
refiere este apartado.

d) Por faltas de asistencia al trabajo,
aun justificadas pero intermitentes, que
alcancen el 20 por 100 de las jornadas
haébiles en dos meses consecutivos, o el
25 por 100 en cuatro meses disconti-
nuos dentro de un periodo de doce me-
ses, siempre que el indice de absentis-
mo total de la plantilla del centro de
trabajo supere el 5 por 100 en los mis-
mos periodos de tiempo.

No se computardn como faltas de
asistencia, a los efectos del parrafo an-
terior, las ausencias debidas a huelga
legal por el tiempo de duracién de la
misma, el ejercicio de actividades de
representacion legal de los trabajadores,
accidente de trabajo, maternidad, ries-
go durante el embarazo, enfermedades
causadas por embarazo, parto o lactan-
cia, licencias y vacaciones, enferme-
dad o accidente no laboral, cuando la
baja haya sido acordada por los servi-
cios sanitarios oficiales y tenga una
duracién de mas de veinte dias conse-
cutivos, ni las motivadas por la situa-
cion fisica o psicoldgica derivada de
violencia de género, acreditada por los
servicios sociales de atencién o servi-
cios de salud, segtin proceda.

e) En el caso de contratos por tiem-
po indefinido concertados directamen-
te por las Administraciones publicas o
por entidades sin dnimo de lucro para
la ejecucion de planes y programas

Langileen ordezkariek enpresan
gelditzeko lehentasuna izango dute
idatz-zati honek aipatu kasuan.

d) Lanera ez joateagatik, ez-joate
horiek justifikatuak izan arren aldizka-
koak direnean, eta, hamabi hilabeteko
epean, ondoz ondoko bi hilabetetan la-
naldi baliodunen 100eko 20 edo jarraitu
gabeko lau hilabetetan 100eko 25 dire-
nean, baldin eta lantokiko langile guz-
tien absentismoak epe horietan 100eko
5 gainditzen badu.

Aurreko lerrokadaren ondoreetarako,
ez dira lanera ez-joate moduan zenbatuko
legezko grebak, grebak iraun bitarte-
an, langileen lege-ordezkarien jarduerek,
lan-istripuak, amatasunak, haurdunaldi
bitarteko arriskuak, haurdunaldi, erditze
edo edoskitzeak eragindako gaixotasu-
nek, baimenek, oporrek eta lan-izaerarik
gabeko gaixotasun edo istripuak eragin-
dako ez-joateak, noiz eta baja osasun-
-zerbitzu ofizialek erabaki dutenean eta
baja horren iraupena ondoz ondoko ho-
gei egun baino luzeagoa denean. Era be-
rean, ez dira lanera ez-joate moduan
zenbatuko genero-indarkeriak eratorri-
tako egoera fisiko edo psikologikoaren
ondoriozko ez-joateak, baldin eta egoe-
ra hori laguntzarako gizarte-zerbitzuek
edo osasun-zerbitzuek egiaztatu badute,
kasuan kasuan bidezkoa zer den kon-
tuan hartuta.

e) Administrazio publikoek edo ira-
bazteko asmorik gabeko erakundeek
zuzenean egindako iraupen mugagabe-
ko kontratuen kasuan, kontratu horiek
plan eta programa publiko jakin batzuk
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publicos determinados, sin dotacién
econdmica estable y financiados me-
diante consignaciones presupuestarias
0 extrapresupuestarias anuales conse-
cuencia de ingresos externos de cardc-
ter finalista, por la insuficiencia de la
correspondiente consignacion para el
mantenimiento del contrato de trabajo
de que se trate.

Cuando la extincién afecte a un ni-
mero de trabajadores igual o superior
al establecido en el articulo 51.1 de
esta Ley se deberd seguir el procedi-
miento previsto en dicho articulo.

Articulo 53. Forma y efectos de la ex-
tincion por causas objetivas

1. La adopcién del acuerdo de ex-
tincion al amparo de lo prevenido en el
articulo anterior exige la observancia
de los requisitos siguientes:

a) Comunicacidn escrita al trabaja-
dor expresando la causa.

b) Poner a disposicion del trabaja-
dor, simultdneamente a la entrega de la
comunicacién escrita, la indemniza-
cion de veinte dias por afo de servicio,
prorratedndose por meses los periodos
de tiempo inferiores a un afio y con un
maximo de doce mensualidades.

Cuando la decision extintiva se fun-
dare en el articulo 52.c), de esta Ley,
con alegacién de causa econdmica,
y como consecuencia de tal situacién
econdémica no se pudiera poner a dis-

betearazteko direnean, diruzko zuzkidu-
ra egonkorrik gabe eta finantziazio-itu-
rri izanda urteko aurrekontuetako zein
aurrekontuez kanpoko esleipenak, behin
betiko izaerako kanpoko sarreren ondo-
rio direnak, kasuan kasuko lan-kontra-
tuari eusteko behar besteko aurrekontu-
-esleipenik ez izateagatik.

Azkentzeak ukitzen duenean lege
honen 51.1 artikuluan ezarri langileen
kopurua edo gehiago, artikulu horretan
jasotako prozedura aplikatu beharko
da.

53. artikulua. Arrazoi objektiboen on-
doriozko azkentzearen forma eta ondo-
reak

1. Aurreko artikuluan ezarritakoa-
ren arabera erabaki azkentzailea har-
tzeko hurrengo betekizunak bete behar
dira:

a) Langileari idatzizko komunika-
zioa egin behar zaio azkentze-arrazoia
aipatuz.

b) Idatzizko komunikazioarekin ba-
tera, langilearen eskura kalte-ordaina
utzi behar da; kalte-ordain horren zen-
batekoa izango da lanean egindako
urte bakoitzeko, hogei eguneko aldiari
dagozkion alokairuen zenbatekoa, be-
tiere, hamabi hilabeteko mugarekin;
urtekoak baino aldi laburragokoak hi-
labeteen arabera lainduko dira.

Ekonomia-arrazoia alegatuta, era-
baki azkentzailea lege honen 52.c) arti-
kuluan oinarritu eta ekonomia-egoera
horren ondorioz aurreko lerrokadan ai-
patu kalte-ordaina ezin denean langile-
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posicién del trabajador la indemniza-
cién a que se refiere el parrafo ante-
rior, el empresario, haciéndolo constar
en la comunicacién escrita, podrd de-
jar de hacerlo, sin perjuicio del derecho
del trabajador de exigir de aquél su
abono cuando tenga efectividad la de-
cision extintiva.

c¢) Concesion de un plazo de preavi-
so de treinta dias, computado desde la
entrega de la comunicacion personal al
trabajador hasta la extincién del contra-
to de trabajo. En el supuesto contem-
plado en el articulo 52.c¢), del escrito de
preaviso se dard copia a la representa-
cion legal de los trabajadores para su
conocimiento.

2. Durante el periodo de preaviso el
trabajador, o su representante legal si
se trata de un disminuido que lo tuvie-
ra, tendrd derecho, sin pérdida de su
retribucién, a una licencia de seis horas
semanales con el fin de buscar nuevo
empleo.

3. Contra la decision extintiva po-
drd recurrir como si se tratare de despi-
do disciplinario.

4. Cuando el empresario no cum-
pliese los requisitos establecidos en
el apartado 1 de este articulo o la de-
cision extintiva del empresario tuvie-
ra como movil algunas de las causas
de discriminacién prohibidas en la
Constitucién o en la ley o bien se hu-
biera producido con violacién de de-
rechos fundamentales y libertades pu-
blicas del trabajador, la decisién
extintiva sera nula, debiendo la auto-
ridad judicial hacer tal declaracién de
oficio.

aren eskura utzi, enpresaburuak kalte-
ordaina eman gabe utz dezake, idatziz-
ko komunikazioan hori agerrarazita.
Edozelan ere, erabaki azkentzailea era-
gingarri denean, langileak enpresabu-
ruari kalte-ordain hori eskatzeko esku-
bidea izango du.

c¢) Hogeita hamar eguneko aurreabi-
sua eman behar da; hogeita hamar egu-
neko epe hori zenbatuko da langileari
komunikazio pertsonala egin zaionetik
lan-kontratua azkendu arte. Lege ho-
nen 52.c¢) artikuluan ezarri kasuan, au-
rreabisu-idazkiaren kopia langileen
lege-ordezkaritzari emango zaio, ho-
rren berri izan dezan.

2. Aurreabisualdian, langileak edo,
langilea urritua bada, langile horren
lege-ordezkariak eskubidea izango du,
ordainsaririk galdu gabe, astean sei or-
duko baimena izateko, enplegu berria
bila dezan.

3. Langileak erabaki azkentzailea-
ren aurka errekurtsoa jar dezake, dizi-
plinako kaleratzearen aurka bezala.

4. Enpresaburuak ez dituenean be-
tetzen artikulu honen 1. idatz-zatian
jasotako betekizunak, edo enpresabu-
ruaren erabaki azkentzailearen xedea
Konstituzioan edo legean debekatutako
bereizkeria-arrazoietako bat denean, edo
erabaki azkentzailea hartzen denean
langilearen oinarrizko eskubideak eta
askatasun publikoak urratuz, erabaki
azkentzailea deuseza izango da, eta
lan-agintaritzak ofizioz adierazi behar-
ko du hori.
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La no concesién del preaviso no
anulard la extincidn, si bien el empre-
sario, con independencia de los demas
efectos que procedan, estard obligado a
abonar los salarios correspondientes
a dicho periodo. La posterior obser-
vancia por el empresario de los requi-
sitos incumplidos no constituird, en
ningun caso, subsanacién del primitivo
acto extintivo, sino un nuevo acuerdo
de extincién con efectos desde su fe-
cha.

Serd también nula la decisién ex-
tintiva en los siguientes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el
periodo de suspension del contrato de
trabajo por maternidad, riesgo durante
el embarazo, adopcién o acogimiento
al que se refiere la letra d) del aparta-
do 1 del articulo 45 de esta Ley, o la
notificada en una fecha tal que el plazo
de preaviso finalice dentro de dicho
periodo.

b) La de las trabajadoras embara-
zadas, desde la fecha de inicio del em-
barazo hasta la del comienzo del perio-
do de suspension a que se refiere la
letra a), y la de los trabajadores que
hayan solicitado uno de los permisos a
los que se refieren los apartados 4 y 5
del articulo 37 de esta Ley, o estén dis-
frutando de ellos, o hayan solicitado la
excedencia prevista en el apartado 3
del articulo 46 de la misma.

Lo establecido en las letras anterio-
res serd de aplicacion salvo que, en
ambos casos, se declare la procedencia

Azkentzea ez da deuseztatuko au-
rreabisua ez emateagatik. Hala ere, en-
presaburuak betebeharra izango du, bi-
dezkoak diren gainerako ondoreak
gorabehera, aldi horri dagozkion alo-
kairuak ordaintzeko. Enpresaburuak ez
du ongituko hasierako erabaki azken-
tzailea, aldez aurretik bete gabeko be-
tekizunak gerogarrenean betetzeagatik.
Betekizun horiek betetzen dituenean,
erabaki azkentzaile berria izango da,
eta erabaki horrek ondoreak sortuko
ditu hartu den datatik.

Halaber, erabaki azkentzailea deu-
seza izango da ondoko kasuetan:

a) Langileek lan-kontratua etenda
duten bitartean erabaki azkentzailea
hartzen denean, baldin eta lan-kontra-
tua eten bada lege honen 45. artikuluko
1. idatz-zatiaren d) letran aipatu amata-
suna, haurdunaldi bitarteko arriskua
edo familia-harrera dela eta; edo, era-
baki azkentzailea zein datatan jakinara-
zi den kontuan hartuta, aurreabisuaren
epea aipatu egoeren ondorioz kontra-
tua etenda dagoela amaitzen denean.

b) Erabaki azkentzailea hartzen dene-
an haurdun dauden emakumeen kasuan,
haurdunaldiaren hasieratik a) letrak aipa-
tzen duen etetealdia hasi arte, eta lege
honen 37. artikuluko 4 eta 5. idatz-zatiek
aipatutako baimenetako bat eskatu duten
langileen kasuan, edo baimen hori du-
ten langileen kasuan, bai eta lege honen
46. artikuluko 3. idatz-zatian jasotako es-
zedentzia eskatu duten langileen kasuan
ere.

Aurreko letretan ezarritakoa aplika-
tuko da, salbu eta bi kasu horietan era-
baki azkentzailearen bidezkotasuna
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de la decision extintiva por motivos no
relacionados con el embarazo o con el
ejercicio del derecho a los permisos y
excedencia sefialados.

5. La calificacién por la autoridad
judicial de la nulidad, procedencia o
improcedencia de la decision extintiva
producird iguales efectos que los indi-
cados para el despido disciplinario,
con las siguientes modificaciones:

a) En caso de procedencia, el traba-
jador tendrd derecho a la indemnizacién
prevista en el apartado 1 de este articu-
lo, consolidandola de haberla recibido,
y se entenderd en situacion de desem-
pleo por causa a él no imputable.

b) Si la extincién se declara impro-
cedente y el empresario procede a la
readmision, el trabajador habra de rein-
tegrarle la indemnizacién percibida. En
caso de sustitucién de la readmisién
por compensacion econdémica, se dedu-
cird de ésta el importe de dicha indem-
nizacion.

Articulo 54. Despido disciplinario

1. El contrato de trabajo podra extin-
guirse por decision del empresario, me-
diante despido basado en un incumpli-
miento grave y culpable del trabajador.

2. Se considerardn incumplimientos
contractuales:

a) Las faltas repetidas e injustifica-
das de asistencia o puntualidad al tra-
bajo.

adierazten denean, haurdunaldiarekin
edo aipatu baimenak edo eszedentzia
izateko eskubidearekin zerikusirik ez
duten arrazoiengatik.

5. Agintaritza judizialak erabaki
azkentzailearen inguruan egindako
deuseztasun-, bidezkotasun- edo bide-
gabetasun-kalifikazioak sortuko ditu
diziplinako kaleratzearen kasuan adie-
razitako ondoreak, hurrengo aldaraz-
penekin:

a) Erabaki azkentzailea bidezkoa
bada, langileak eskubidea izango du ar-
tikulu honen 1. idatz-zatian ezarritako
kalte-ordaina jasotzeko, eta, kalte-ordai-
na jasota izanez gero, sendotu egingo da
hori; halaber, langilea langabezia-egoe-
ran dagoela ulertuko da, langile horri
egotzi ezin zaion arrazoia dela-eta.

b) Erabaki azkentzailea bidegabea
dela adierazi eta enpresaburuak lan-
gilea enpresan berriro hartu badu, langi-
leak jasotako kalte-ordaina itzuli be-
harko dio enpresaburuari. Langilea
enpresan berriro hartzearen ordez kon-
pentsazio ekonomikoa ematen bada,
konpentsazio horretatik kalte-ordaina-
ren zenbatekoa kenduko da.

54. artikulua. Diziplinako kaleratzea

1. Lan-kontratua azken daiteke en-
presaburuak halaxe erabaki duelako,
langilearen ez-betetze larri eta errudu-
nean oinarritutako kaleratzearen bidez.

2. Kontratu ez-betetzeak izango
dira:

a) Lanera ez joateagatik eta lanera
garaiz ez heltzeagatik behin eta berriro
egindako falta justifikatu gabeak.
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b) La indisciplina o desobediencia
en el trabajo.

c) Las ofensas verbales o fisicas al
empresario o a las personas que traba-
jan en la empresa o a los familiares
que convivan con ellos.

d) La transgresion de la buena fe
contractual, asi como el abuso de con-
fianza en el desempefio del trabajo.

e) La disminucién continuada y vo-
luntaria en el rendimiento de trabajo
normal o pactado.

f) La embriaguez habitual o toxico-
mania si repercuten negativamente en
el trabajo.

g) El acoso por razén de origen ra-
cial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién se-
xual al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.

Articulo 55. Forma y efectos del des-
pido disciplinario

1. El despido deberd ser notificado
por escrito al trabajador, haciendo fi-
gurar los hechos que lo motivan y la
fecha en que tendrd efectos.

Por convenio colectivo podrén esta-
blecerse otras exigencias formales para
el despido.

Cuando el trabajador fuera repre-
sentante legal de los trabajadores o
delegado sindical procederd la apertu-
ra de expediente contradictorio, en el
que serdan oidos, ademds del interesa-
do, los restantes miembros de la re-

b) Laneko diziplinarik eza edo de-
sobedientzia.

c¢) Enpresaburua, enpresako langile-
ak edo horietako batekin bizi diren
ahaideak ahoz iraintzea edo horiei era-
so fisikoak egitea.

d) Kontratuko onustea urratzea eta
lana egitean konfiantzaz abusatzea.

e) Ohiko edo itundutako lan-etekina
behin eta berriro eta hala nahita jaistea.

f) Ohiko mozkorra edo toxikomania,
baldin eta lanean ondore negatiboak so-
rrarazten baditu.

g) Enpresaburuaren edo enpresan
lan egiten duten pertsonen aurkako ja-
zarpena, arraza edo etniarengatik, er-
lijioarengatik zein sinesmenengatik,
desgaitasunarengatik, adinarengatik edo
sexu-joerarengatik.

55. artikulua. Diziplinako kaleratzea-
ren forma eta ondoreak

1. Kaleratzea idatziz jakinarazi be-
har zaio langileari, kaleratzea arrazoi-
tzen duten egitateak jasoz, bai eta kale-
ratzeak zein datatan sortuko dituen
ondoreak jasoz ere.

Hitzarmen kolektiboaren bidez ka-
leratzearen inguruko beste betekizun
formal batzuk ezar daitezke.

Langilea langileen lege-ordezkaria
edo sindikatu-eskuordea denean, aur-
kakotasuneko espedientea hasiko da.
Espediente horretan interesdunak esan
beharrekoa entzungo da, bai eta inte-
resdun horren ordezkaritzako gainera-
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presentacion a que perteneciere, si los
hubiese.

Si el trabajador estuviera afiliado a
un sindicato y al empresario le constare,
deberd dar audiencia previa a los dele-
gados sindicales de la seccién sindical
correspondiente a dicho sindicato.

2. Si el despido se realizara inobser-
vando lo establecido en el apartado ante-
rior, el empresario podrd realizar un
nuevo despido en el que cumpliese los
requisitos omitidos en el precedente. Di-
cho nuevo despido, que sélo surtird
efectos desde su fecha, sélo cabra efec-
tuarlo en el plazo de veinte dias, a contar
desde el siguiente al del primer despido.
Al realizarlo, el empresario pondrd a
disposicion del trabajador los salarios
devengados en los dfas intermedios,
manteniéndole durante los mismos en
alta en la Seguridad Social.

3. El despido serd calificado como
procedente, improcedente o nulo.

4. El despido se considerara proce-
dente cuando quede acreditado el in-
cumplimiento alegado por el empresario
en su escrito de comunicacion. Serd im-
procedente en caso contrario o cuando
en su forma no se ajustara a lo estableci-
do en el apartado 1 de este articulo.

5. Serd nulo el despido que tenga
por movil algunas de las causas de dis-
criminacién prohibidas en la Constitu-
cién o en la Ley, o bien se produzca
con violacién de derechos fundamenta-
les y libertades publicas del trabajador.

ko kideek esan beharrekoa ere, horre-
lakoak izanez gero.

Langilea sindikatu batean afiliatuta
egon eta enpresaburuak horren berri
badu, azken horrek aurretiaz entzungo
du langilearen sindikatua zein izan eta
horren sindikatu-ataleko eskuordeek
esan beharrekoa.

2. Kaleratzea egiten bada aurreko
idatz-zatian ezarritakoa bete gabe, en-
presaburuak kaleratze berria egin deza-
ke, aurreko kaleratzean bete gabeko
betekizunak beteta. Kaleratze berri
hori hogei eguneko epean egin daiteke
bakarrik, lehenengo kaleratzea egin eta
hurrengo egunetik zenbatzen hasita;
kaleratze berri hori zein datatan egin
eta kaleratzeak data horretatik aurrera
bakarrik sortuko ditu ondoreak. Kale-
ratzea egitean, enpresaburuak langilea-
ren eskura jarriko ditu tarteko egunetan
sortutako alokairuak, eta egun horie-
tan eutsi egingo dio langilearen Gizar-
te Segurantzaren altari.

3. Kaleratzea bidezkoa, bidegabea
edo deuseza dela adieraziko da.

4. Kaleratzea bidezkoa dela ulertuko
da enpresaburuak komunikazio-idaz-
kian alegatutako ez-betetzea egiaztatzen
denean. Kaleratzea bidegabea izango da
alderantzizko kasuan edo formari dago-
kionez artikulu honen 1. idatz-zatian
ezarritakoarekin bat ez datorrenean.

5. Deuseza izango da Konstituzioan
edo legean debekatutako bereizkeria-
-arrazoietako bat xedetzat duen kalera-
tzea, edo langilearen oinarrizko esku-
bideak eta askatasun publikoak urratuz
egiten den kaleratzea.

160 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

Sera también nulo el despido en los
siguientes supuestos:

a) El de los trabajadores durante el
periodo de suspension del contrato de
trabajo por maternidad, riesgo durante
el embarazo, adopcién o acogimiento
al que se refiere la letra d) del aparta-
do 1 del articulo 45 de esta Ley, o el
notificado en una fecha tal que el plazo
de preaviso finalice dentro de dicho
periodo.

b) El de las trabajadoras embaraza-
das, desde la fecha de inicio del emba-
razo hasta la del comienzo del periodo
de suspension a que se refiere la letra
a); la de los trabajadores que hayan so-
licitado uno de los permisos a los que
se refieren los apartados 4 y 5 del ar-
ticulo 37 de esta Ley, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado la
excedencia prevista en el apartado 3
del articulo 46 de la misma; y la de las
trabajadoras victimas de violencia de
género por el ejercicio de los derechos
de reduccién o reordenacién de su
tiempo de trabajo, de movilidad geo-
gréfica, de cambio de centro de trabajo
o de suspension de la relacién laboral,
en los términos y condiciones recono-
cidos en esta Ley.

Lo establecido en las letras anterio-
res serd de aplicacion, salvo que, en
ambos casos, se declare la procedencia
del despido por motivos no relacio-
nados con el embarazo o con el ejer-
cicio del derecho a los permisos y ex-
cedencia sefialados.

Ondoko kasuetan ere kaleratzea
deuseza izango da:

a) Langileek lan-kontratua etenda
duten bitartean egiten denean kalera-
tzea, baldin eta lan-kontratua eten bada
lege honen 45. artikuluko 1. idatz-za-
tiaren d) letran aipatu amatasuna, haur-
dunaldi bitarteko arriskua, adopzioa
edo familia-harrera dela eta; edo, kale-
ratzea zein datatan jakinarazi den kon-
tuan hartuta, aurreabisuaren epea ai-
patu egoeren ondorioz kontratua etenda
dagoela amaitzen denean.

b) Kaleratzea haurdun dauden ema-
kumeen kasuan egiten denean, haurdu-
naldiaren hasieratik a) letrak aipatu
etetealdia hasi arte; kaleratzea lege ho-
nen 37. artikuluko 4 eta 5. idatz-zatiek
aipatutako baimenetako bat eskatu du-
ten langileen kasuan egiten denean,
edo baimen hori duten langileen ka-
suan, bai eta lege honen 46. artikuluko
3. idatz-zatian jasotako eszedentzia es-
katu duten langileen kasuan ere; eta ka-
leratzea genero-indarkeriaren bikti-
ma diren emakume langileen kasuan
egiten denean, emakume horiek euren
eskubideak egikaritu dituztenean lan-
-denbora murriztu edo beste modu ba-
tean antolatzeko, mugigarritasun geo-
grafikoa izateko, lantokia aldatzeko
edo lan-harremanak eteteko, lege ho-
netan ezarritako baldintzen arabera.

Aurreko letretan ezarritakoa aplika-
tuko da, salbu eta bi kasu horietan kale-
ratzearen bidezkotasuna adierazten
denean, haurdunaldiarekin edo aipatu
baimenak edo eszedentzia izateko es-
kubidearekin zerikusirik ez duten arra-
zoiengatik.
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6. El despido nulo tendra el efecto
de la readmision inmediata del trabaja-
dor, con abono de los salarios dejados
de percibir.

7. El despido procedente convalida-
rd la extincion del contrato de trabajo
que con aquél se produjo, sin derecho
a indemnizacién ni a salarios de trami-
tacion.

Articulo 56. Despido improcedente

1. Cuando el despido sea declarado
improcedente, el empresario, en el plazo
de cinco dias desde la notificacion de la
sentencia, podrd optar entre la readmi-
sién del trabajador, con abono de los sa-
larios de tramitacion previstos en el pa-
rrafo b) de este apartado 1, o el abono de
las siguientes percepciones econdmicas
que deberan ser fijadas en aquélla:

a) Una indemnizacién de cuarenta y
cinco dias de salario, por afio de ser-
vicio, prorratedndose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio
hasta un maximo de cuarenta y dos
mensualidades.

b) Una cantidad igual a la suma de
los salarios dejados de percibir des-
de la fecha de despido hasta la notifi-
cacion de la sentencia que declarase la
improcedencia o hasta que hubiera en-
contrado otro empleo, si tal colocacién
fuera anterior a dicha sentencia y se
probase por el empresario lo percibido,
para su descuento de los salarios de
tramitacion.

2. En el supuesto de que la opcién
entre readmisién o indemnizacién co-
rrespondiera al empresario, el contrato

6. Kaleratze deusezak langilea en-
presan berriro hartzeko ondorea izango
du, eta jaso gabeko alokairuak ordaindu
beharko zaizkio.

7. Bidezko kaleratzeak baliozkotu
egingo du kaleratzearekin batera gauza-
tutako kontratu-azkentzea, eta ez da
egongo kalte-ordainak edo izapidetza-al-
diko alokairuak jasotzeko eskubiderik.

56. artikulua. Bidegabeko kaleratzea

1. Kaleratzea bidegabea dela adie-
razten denean, enpresaburuak, epaia
jakinarazi eta bost eguneko epean, au-
kera dezake langilea enpresan berriro
hartzea, 1. idatz-zati honen b) paragra-
foan jasotako izapidetza-aldiko alokai-
ruak ordainduta, edo epaian zehaztu
beharko diren hurrengo hartukizun
ekonomiko hauek ordaintzea:

a) Berrogeita bost eguneko aldiari
dagozkion alokairuen zenbatekoa, be-
rrogeita bi hilabeteko mugarekin; ur-
tekoak baino aldi laburragokoak hila-
beteen arabera lainduko dira.

b) Jaso gabeko alokairuak besteko
kopurua, kaleratzea egin zenetik eta
kaleratzea bidegabea dela adierazi
zuen epaia jakinarazi arte, edo beste
enplegu bat aurkitu arte, baldin eta en-
plegu berri hori epaia eman aurrekoa
bada eta enpresaburuak frogatzen badu
langileak enplegu berrian jasotakoa,
zenbateko hori izapidetza-aldiko alo-
kairuetatik kentzeko.

2. Enpresaburuak aukeratu behar
badu langilea berriro hartzearen ala
kalte-ordaina ematearen artean, kalera-

162 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

de trabajo se entenderd extinguido en
la fecha del despido, cuando el empre-
sario reconociera la improcedencia
del mismo y ofreciese la indemniza-
cion prevista en el pdrrafo a) del apar-
tado anterior, depositdndola en el Juz-
gado de lo Social a disposicién del
trabajador y poniéndolo en conoci-
miento de éste.

Cuando el trabajador acepte la in-
demnizacién o cuando no la acepte y
el despido sea declarado improcedente,
la cantidad a que se refiere el parrafo b)
del apartado anterior quedard limitada
a los salarios devengados desde la fe-
cha del despido hasta la del depésito,
salvo cuando el depdsito se realice en
las cuarenta y ocho horas siguientes al
despido, en cuyo caso no se devengard
cantidad alguna.

A estos efectos, el reconocimiento
de la improcedencia podra ser realiza-
do por el empresario desde la fecha del
despido hasta la de la conciliacion.

3. En el supuesto de no optar el em-
presario por la readmision o la indemni-
zacidn, se entiende que procede la pri-
mera.

4. Si el despedido fuera un represen-
tante legal de los trabajadores o un dele-
gado sindical, la opcién corresponderd
siempre a éste. De no efectuar la op-
cién, se entenderd que lo hace por la
readmisién. Cuando la opcidn, expresa
o presunta, sea en favor de la readmi-
sion, ésta serd obligada.

Articulo 57. Pago por el Estado

1. Cuando la sentencia que declare
la improcedencia del despido se dicte

tzea noiz gertatu eta lan-kontratua une
horretan azkendu dela ulertuko da, bal-
din eta enpresaburuak kaleratzea bide-
gabea dela aitortu eta eskaintzen badu
aurreko idatz-zatiko a) paragrafoan
ezarritako kalte-ordaina, kalte-ordain
hori lan-arloko epaitegian gordailutu,
langilearen esku jarri eta langileari ho-
rren berri emanez.

Langileak kalte-ordaina onartzen
duenean edo onartu ez arren kaleratzea
bidegabea dela adierazten denean, au-
rreko idatz-zatiko b) paragrafoak aipa-
tu kopurua izango da kaleratzea egin
zenetik gordailua egin arte sortutako
alokairuen araberakoa, salbu eta gor-
dailua kaleratzea gertatu eta hurrengo
berrogeita zortzi orduetan egiten dene-
an; azken kasu horretan ez da inolako
zorrik izango.

Ondore horietarako, enpresaburuak
kaleratzea bidegabea dela aitor deza-
ke kaleratzea egin denetik adiskidetzea
gauzatu arte.

3. Enpresaburuak aukerarik egin ez
badu langilea berriro hartzearen edo
kalte-ordaina ematearen artean, lehe-
nengo aukera jotzen da bidezkotzat.

4. Langileen lege-ordezkaria edo
sindikatu-eskuordea kaleratu bada, ho-
rri dagokio beti aukera egitea. Halako
aukerarik egin ezean, berriro hartzearen
alde egiten duela ulertuko da. Esanbi-
dez edo ustez, berriro hartzearen alde-
ko aukera egiten denean, nahitaezkoa
izango da hori.

57. artikulua. Estatuak ordaintzea

1. Demanda aurkeztu eta hirurogei
egun baliodun igaro ondoren kalera-
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transcurridos mds de sesenta dias habi-
les desde la fecha en que se presento la
demanda, el empresario podré recla-
mar del Estado el abono de la percep-
cién econdmica a que se refiere el pa-
rrafo b) del apartado 1 del articulo 56
satisfecha al trabajador, correspondien-
te al tiempo que exceda de dichos se-
senta dfas.

2. En los casos de despido en que,
con arreglo al presente articulo, sean
por cuenta del Estado los salarios de
tramitacion, serdn con cargo al mismo
las cuotas de la Seguridad Social co-
rrespondientes a dichos salarios.

SECCION V

Procedimiento concursal

Articulo 57bis. Procedimiento con-
cursal

En caso de concurso, a los supues-
tos de modificacién, suspension y ex-
tincién colectivas de los contratos de
trabajo y de sucesion de empresa, se
aplicardn las especialidades previstas
en la Ley Concursal.

CAPITULO IV
Faltas y sanciones de los trabajadores

Articulo 58. Faltas y sanciones de los
trabajadores

1. Los trabajadores podran ser san-
cionados por la direccion de las empre-
sas en virtud de incumplimientos labo-
rales, de acuerdo con la graduacion de

tzea bidegabea dela adierazten duen
epaia ematen denean, enpresaburuak es-
tatuari erreklama diezaioke hirurogei
egun horietatik aurrera 56. artikuluko
1. idatz-zatiko b) paragrafoak aipatu
eta langileari emandako hartukizun
ekonomikoa ordaintzea.

2. Artikulu honen arabera, kalera-
tzeetan estatuaren kontura direnean iza-
pidetza-aldiko alokairuak, estatuaren
kontura izango dira alokairu horiei da-
gozkien Gizarte Segurantzaren kuotak.

V. ATALA

Konkurtso-prozedura

57bis artikulua. Konkurtso-prozedu-
ra

Konkurtsoaren kasuan, Konkurtso
Legean ezarritako berezitasunak apli-
katuko zaizkie lan-kontratuen aldaraz-
pen, etete eta azkentze kolektiboei, bai
eta enpresa-ondorengotzei ere.

IV. KAPITULUA
Langileen faltak eta zehapenak

58. artikulua. Langileen faltak eta ze-
hapenak

1. Laneko ez-betetzeak direla eta,
enpresa-zuzendaritzek langileak zeha
ditzakete, lege-xedapenetan edo apli-
kagarri den hitzarmen kolektiboan eza-
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faltas y sanciones que se establezcan
en las disposiciones legales o en el
convenio colectivo que sea aplicable.

2. La valoracién de las faltas y las co-
rrespondientes sanciones impuestas por
la direccion de la empresa serdn siempre
revisables ante la jurisdiccion competen-
te. La sancién de las faltas graves y muy
graves requerird comunicacion escrita al
trabajador, haciendo constar la fecha y
los hechos que la motivan.

3. No se podrdn imponer sanciones
que consistan en la reduccién de la du-
racion de las vacaciones u otra minora-
cién de los derechos al descanso del
trabajador o multa de haber.

CAPITULO V
Plazos de prescripcion

SECCION PRIMERA

Prescripcion de acciones
derivadas del contrato

Articulo 59. Prescripcion y caduci-
dad

1. Las acciones derivadas del con-
trato de trabajo que no tengan sefialado
plazo especial prescribirdn al afio de su
terminacion.

A estos efectos, se considerara ter-
minado el contrato:

a) El dia en que expire el tiempo de
duracién convenido o fijado por dispo-
sicién legal o convenio colectivo.

b) El dia en que termine la presta-
cién de servicios continuados, cuando

rri falten eta zehapenen mailaketarekin
bat etorriz.

2. Enpresa-zuzendaritzak ezarri fal-
ten balorazioa eta kasuan kasuko zeha-
penak jurisdikzio eskudunean berrikus
daitezke beti. Falta astunak edo oso as-
tunak zehatzeko idatzizko komunika-
zioa egin behar zaio langileari, zehapen
horren data eta zehapen hori arrazoi-
tzen duten egitateak jasota.

3. Ezin izango da zehapen gisa ezarri
oporrak murriztea, ez langileak atsede-
naren inguruan duen edozein eskubi-
de murriztea, ez eta alokairuen gaine-
ko isuna ere.

V. KAPITULUA
Preskripzio-epeak

LEHENENGO ATALA

Kontratuak eratorritako
akzioen preskripzioa

59. artikulua. Preskripzioa eta iraun-
gitzea

1. Lan-kontratuak eratorritako ak-
zioak, epe berezirik izan ezean, lan-
-kontratua amaitu eta urtebetera pres-
kribatuko dira.

Ondore horietarako, kontratua amai-
tutzat joko da:

a) Lege-xedapen edo hitzarmen ko-
lektibo bidez zehaztu edo hitzartuta-
ko iraupena amaitzen den egunean.

b) Jarraikako zerbitzuen ematea
amaitzen den egunean, jarraipen hori
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se haya dado esta continuidad por vir-
tud de prérroga expresa o técita.

2. Si la accidn se ejercita para exigir
percepciones econdmicas o para el
cumplimiento de obligaciones de tracto
unico, que no puedan tener lugar des-
pués de extinguido el contrato, el plazo
de un afio se computard desde el dia en
que la accién pudiera ejercitarse.

3. El ejercicio de la accién contra el
despido o resolucién de contratos tem-
porales caducard a los veinte dias si-
guientes de aquel en que se hubiera
producido. Los dias serdn hébiles y el
plazo de caducidad a todos los efectos.

El plazo de caducidad quedard inte-
rrumpido por la presentacién de la so-
licitud de conciliacién ante el érgano
publico de mediacidn, arbitraje y con-
ciliaciéon competente.

4. Lo previsto en el apartado ante-
rior serd de aplicacion a las acciones
contra las decisiones empresariales en
materia de movilidad geogréfica y mo-
dificacion sustancial de condiciones de
trabajo. El plazo se computard desde el
dia siguiente a la fecha de notificacién
de la decision empresarial, tras la fina-
lizacidén, en su caso, del periodo de
consultas.

SECCION 11

Prescripcion de las infracciones y faltas

Articulo 60. Prescripcion

1. Las infracciones cometidas por
el empresario prescribirdn a los tres

esanbidezko zein isilbidezko luzapena-
ren ondorio bada.

2. Akzioa egikaritzen bada hartuki-
zun ekonomikoak eskatzeko edo kon-
tratua azkendu ondoren gauzatu ezin
diren traktu bakarreko betebeharrak
betetzeko, urtebeteko epea zenbatuko
da akzioa egikari daitekeen egunetik.

3. Kaleratzearen edo aldi baterako
kontratuak suntsiaraztearen aurka
egikaritutako akzioa iraungiko da kale-
ratzea eta suntsiaraztea gertatu eta hu-
rrengo hogei egunetan. Egunak balio-
dunak izango dira, eta iraungitze-epea
ondore guztietarako izango da.

Iraungitze-epea eten egingo da
adiskidetze-eskabidea bitartekaritza,
tartekaritza eta adiskidetzeko organo
publiko eskudunean aurkezteagatik.

4. Aurreko idatz-zatian ezarritakoa
aplikatuko zaie enpresaburuek mugiga-
rritasun funtzionalaren eta lan-baldin-
tzen funtsezko aldarazpenen inguruan
hartutako erabakien aurkako akzioei.
Epea zenbatuko da enpresaburuaren
erabakia jakinarazi eta hurrengo egu-
netik, hala denean, kontsultaldia amai-
tu ostean.

IL. ATALA
Arau-hausteak eta faltak preskribatzea

60. artikulua. Preskripzioa

1. Enpresaburuak egindako arau-
-hausteak hiru urtera preskribatuko

166 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

aflos, salvo en materia de Seguridad
Social.

2. Respecto a los trabajadores, las
faltas leves prescribirdn a los diez dias;
las graves, a los veinte dfas, y las muy
graves, a los sesenta dias a partir de la
fecha en que la empresa tuvo conoci-
miento de su comision y, en todo caso,
a los seis meses de haberse cometido.

TITULO II
DE LOS DERECHOS
DE REPRESENTACION
COLECTIVA Y DE REUNION
DE LOS TRABAJADORES
EN LA EMPRESA

CAPITULO PRIMERO

Del derecho de
representacion colectiva

Articulo 61. Participacion

De conformidad con lo dispuesto en
el articulo 4 de esta Ley y sin perjuicio
de otras formas de participacion, los tra-
bajadores tienen derecho a participar en
la empresa a través de los érganos de re-
presentacion regulados en este Titulo.

SECCION PRIMERA

Organos de representacion

Articulo 62. Delegados de personal

1. La representacion de los trabaja-
dores en la empresa o centro de trabajo

dira, Gizarte Segurantzari begira egin-
dakoak izan ezik.

2. Langileei dagokienez, falta ari-
nak hamar egunera preskribatuko dira;
falta astunak, hogei egunera, eta 0so
astunak, hirurogei egunera, enpresak
halako faltak egin izanaren berri due-
netik eta, edozein kasutan, falta horiek
egin eta sei hilabetera.

II. TITULUA

LANGILEEK ENPRESAN
ORDEZKARITZA KOLEKTIBOA
IZATEKO ETA BILERAK
EGITEKO DITUZTEN
ESKUBIDEAK

LEHENENGO KAPITULUA

Ordezkaritza kolektiboa
izateko eskubidea

61. artikulua. Parte-hartzea

Lege honen 4. artikuluan xedatuta-
koarekin bat etorriz eta parte hartzeko
beste modu batzuei kalterik egin gabe,
langileek eskubidea dute titulu honetan
araututako ordezkaritza-organoen bi-
dez enpresan parte hartzeko.

LEHENENGO ATALA

Ordezkaritza-organoak

62. artikulua. Langileen eskuordeak

1. Langileen ordezkaritza langileen
eskuordeei dagokie, 50 langile baino
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que tengan menos de 50 y mds de 10
trabajadores corresponde a los delega-
dos de personal. Igualmente podrd ha-
ber un delegado de personal en aque-
llas empresas o centros que cuenten
entre seis y diez trabajadores, si asi lo
decidieran estos por mayoria.

Los trabajadores elegirdn, mediante
sufragio libre, personal, secreto y di-
recto a los delegados de personal en la
cuantia siguiente: hasta 30 trabajado-
res, uno; de 31 a 49, tres.

2. Los delegados de personal ejer-
cerdn mancomunadamente ante el em-
presario la representacion para la que
fueron elegidos, y tendran las mismas
competencias establecidas para los co-
mités de empresa.

Los delegados de personal obser-
vardn las normas que sobre sigilo pro-
fesional estdn establecidas para los
miembros de comités de empresa en el
articulo 65 de esta Ley.

Articulo 63. Comités de empresa

1. El comité de empresa es el érga-
no representativo y colegiado del con-
junto de los 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
0 mads trabajadores.

2. En la empresa que tenga en la
misma provincia, o en municipios limi-
trofes, dos o mds centros de trabajo cu-
yos censos no alcancen los 50 traba-
jadores, pero que en su conjunto lo

gutxiago eta 10 langile baino gehiago
dituzten enpresa edo lantokietan. Era
berean, langileen eskuorde bat egon
daiteke sei langiletik hamarrerainoko
enpresa eta lantokietan, baldin eta langi-
leek halaxe erabakitzen badute gehien-
goz.

Langileek boto aske, pertsonal, se-
kretu eta zuzenekoaren bidez hautatu-
ko dituzte langileen eskuordeak, hu-
rrengo kopuruen arabera: eskuorde bat,
30 langilerainoko enpresa edo lanto-
kietan; hiru eskuorde, 31 langiletik
49rainokoetan.

2. Langileen eskuordeek enpresabu-
ruaren aurrean modu mankomunatuan
gauzatuko dute hautatuak izan zirene-
an aitortu zitzaien ordezkaritza, eta en-
presa-batzordeentzat ezarri eskumen
berberak izango dituzte.

Langileen eskuordeek beteko dituz-
te lege honen 65. artikuluan enpresa-
-batzordeen kideentzat lanbide-isilpe-
koaren inguruan ezarritako arauak.

63. artikulua. Enpresa-batzordeak

1. Enpresa-batzordea enpresako edo
lantokiko langile guztien kide anitzeko
ordezkaritza-organoa da, langile horien
interesak defendatzeko; eta 50 langile
edo gehiago dituen lantoki bakoitzean
eratuko da.

2. Probintzia berean, edo udalerri
mugakideetan, 50 langileraino heltzen
ez diren bi lantoki edo gehiagoko en-
presan, baterako enpresa-batzordea
eratuko da, baldin eta lantoki horiek
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sumen, se constituird un comité de em-
presa conjunto.

Cuando unos centros tengan 50 tra-
bajadores y otros de la misma provin-
cia no, en los primeros se constituiran
comités de empresa propios y con to-
dos los segundos se constituird otro.

3. Sélo por convenio colectivo po-
dréd pactarse la constitucién y funcio-
namiento de un comité intercentros
con un maximo de 13 miembros, que
serdn designados de entre los compo-
nentes de los distintos comités de centro.

En la constitucion del comité inter-
centros se guardard la proporcionalidad
de los sindicatos segun los resultados
electorales considerados globalmente.

Tales comités intercentros no po-
drén arrogarse otras funciones que las
que expresamente se les conceda en el
convenio colectivo en que se acuerde
su creacion.

Articulo 64. Competencias

1. El comité de empresa tendrd las
siguientes competencias:

1.° Recibir informacién, que le serd
facilitada trimestralmente, al menos,
sobre la evolucién general del sector
econdmico al que pertenece la empre-
sa, sobre la situacion de la produccién
y ventas de la entidad, sobre su progra-
ma de produccién y evolucién proba-
ble del empleo en la empresa, asi como
acerca de las previsiones del empresa-
rio sobre la celebracion de nuevos con-
tratos, con indicacion del nimero de és-
tos y de las modalidades y tipos de

batera kopuru horretaraino heltzen ba-
dira.

Probintzia bereko lantoki batzuek
50 langile dituztenean eta beste ba-
tzuek ez, lehenengoek euren enpresa-
-batzordeak izango dituzte, eta bigarre-
nek, guztien artean, beste bat eratuko
dute.

3. Hitzarmen kolektiboaren bidez
bakarrik itun daiteke gehienez 13 kide
izango dituen lantokien arteko batzor-
dearen eraketa eta jardunbidea. Kide
horiek lantoki-batzordeen kideen arte-
an izendatuko dira.

Lantokien arteko batzordea eratzean
sindikatuen arteko proportzionaltasuna
zainduko da, hauteskundeetan lortutako
emaitza orokorrak aintzat hartuta.

Lantokien arteko batzorde horiek
ezin izango dituzte bereganatu halako
batzordeak eratzeko erabakia jaso duen
hitzarmen kolektiboan esanbidez aitor-
tutako eginkizunak baino.

64. artikulua. Eskumenak

1. Enpresa-batzordeak ondoko es-
kumenak izango ditu:

1) Gutxienez hiru hilabeterik behin
eman behar zaion informazioa jaso-
tzea. Informazio horretara bildu behar
dira enpresaren jarduera ekonomikoak
izandako bilakaera orokorra, enpresako
ekoizpen- eta salmenta-egoera, enpre-
sako ekoizpen-programa eta enpleguak
enpresan izan dezakeen bilakaera. Ha-
laber, informazio horretara bilduko dira
enpresaburuak kontratu berriak egiteko
dituen aurreikuspenak, zenbat kontratu
egingo diren eta zein kontratu-modali-
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contratos que seran utilizados, inclui-
dos los contratos a tiempo parcial, de
la realizacién de horas complementa-
rias por los trabajadores contratados a
tiempo parcial y de los supuestos de
subcontratacion.

2.° Recibir la copia bdsica de los
contratos a que se refiere el parrafo a)
del apartado 3 del articulo 8 y la notifi-
cacion de las prérrogas y de las denun-
cias correspondientes a los mismos, en
el plazo de los diez dias siguientes a
que tuvieran lugar.

3.° Conocer el balance, la cuenta de
resultados, la memoria y, en el caso
de que la empresa revista la forma de
sociedad por acciones o participacio-
nes, de los demds documentos que se
den a conocer a los socios, y en las
mismas condiciones que a éstos.

4.° Emitir informe con cardcter pre-
vio a la ejecucion por parte del empresa-
rio de las decisiones adoptadas por éste
sobre las siguientes cuestiones:

a) Reestructuraciones de plantilla y
ceses totales o parciales, definitivos o
temporales de aquélla.

b) Reducciones de jornada, asi como
traslado total o parcial de las instala-
ciones.

c¢) Planes de formacién profesional
de la empresa.

d) Implantacién o revision de sistemas
de organizacién y control del trabajo.

e) Estudio de tiempos, establecimien-
to de sistemas de primas o incentivos y
valoracion de puestos de trabajo.

tate eta -mota erabiliko den zehaztuta,
lanaldi partzialeko kontratuak barne, la-
naldi partzialerako kontratatutako lan-
gileek egingo dituzten ordu osagarriak
eta azpikontratazioaren kasuak.

2) Lege honen 8. artikuluko 3. idatz-
-zatiaren a) paragrafoak aipatu kontra-
tuen oinarrizko kopia eta kontratu horien
luzapenen eta kasuan kasuko salake-
ten jakinarazpenak jasotzea, horiek ger-
tatu eta hurrengo hamar eguneko epean.

3) Balantzearen, emaitzen kontua-
ren eta oroitidazkiaren berri izatea, bai
eta, enpresa akzioen edo partaidetzen
bidezko sozietatea izanez gero, bazki-
deei ematen zaizkien gainerako agirien
berri izatea ere, bazkide horien baldin-
tza berberetan.

4) Enpresaburuak berak hartuta-
ko erabakiak betearazi aurretik ondoko
gaien inguruan txostena ematea:

a) Plantilla berregituratzea eta plan-
tilla oso-osoan edo zati batean bertan
behera uztea, behin betiko edo aldi ba-
terako.

b) Lanaldia murriztea, bai eta insta-
lazioak oso-osoan edo zati batean leku-
tik aldatzea.

c) Enpresako lanbide-prestakuntza-
rako planak.

d) Lana antolatzeko eta kontrolatze-
ko sistemak ezartzea edo berrikustea.

e) Denboren azterketa, prima- edo
pizgarri-sistemak ezartzea eta lanpos-
tuak balioestea.
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5.° Emitir informe cuando la fusion,
absorcion o modificacion del «status»
juridico de la empresa suponga cual-
quier incidencia que afecte al volumen
de empleo.

6.° Conocer los modelos de contrato
de trabajo escrito que se utilicen en la
empresa, asi como de los documentos
relativos a la terminacién de la rela-
cion laboral.

7.° Ser informado de todas las san-
ciones impuestas por faltas muy graves.

8.° Conocer, trimestralmente al me-
nos, las estadisticas sobre el indice de
absentismo y sus causas, los accidentes
de trabajo y enfermedades profesiona-
les y sus consecuencias, los indices de
siniestralidad, los estudios periddicos o
especiales del medio ambiente laboral
y los mecanismos de prevencién que
se utilicen.

9.° Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento
de las normas vigentes en materia la-
boral, de Seguridad Social y empleo,
asi como el resto de los pactos, condi-
ciones y usos de empresa en vigor, for-
mulando, en su caso, las acciones le-
gales oportunas ante el empresario y
los organismos o tribunales compe-
tentes.

b) De vigilancia y control de las
condiciones de seguridad e higiene en
el desarrollo del trabajo en la empresa,
con las particularidades previstas en
este orden por el articulo 19 de esta
Ley.

5) Txostena ematea enpleguan era-
gina izan dezaketen enpresen arteko
bat-egiteen, irensteen zein enpresaren
«estatus» juridikoa aldarazteko kasu-
en inguruan.

6) Enpresan erabiltzen diren lan-
-kontratuen ereduen berri izatea, bai
eta lan-harremanak amaitzearen ingu-
ruko agirien berri izatea ere.

7) Falta oso astunen ondorioz eza-
rritako zehapen guztien gaineko infor-
mazioa jasotzea.

8) Gutxienez hiru hilabeterik behin,
absentismo-tasari buruzko estatistiken eta
horren arrazoien, lan-istripuen nahiz lan-
bide-gaixotasunen eta horien ondorioen,
ezbehar-tasaren, lan-ingurumenaren al-
dizkako ikerketen edo ikerketa berezien
eta erabiltzen diren prebentzio-mekanis-
moen berri izatea.

9) Ondoko eginkizunak betetzea:

a) Zaintza-eginkizunak lan-arloan,
Gizarte Segurantzan eta enplegu-ar-
loan indarreko arauak betetzen direla
ziurtatzeko, bai eta indarrean dauden
enpresako osterantzeko itun, baldintza
eta usadioak betetzen direla ziurtatze-
ko ere. Hala denean, egoki diren legezko
akzioak aurkeztuko zaizkie enpresabu-
ruari eta erakunde zein auzitegi esku-
dunei.

b) Zaintza- eta kontrol-eginkizunak,
enpresako lana gauzatzeko dauden se-
gurtasun- eta higiene-baldintzen ingu-
ruan, gai horri dagokionez lege honen
19. artikuluak ezarri berezitasunak ain-
tzat hartuta.
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10.° Participar, como se determine
por convenio colectivo, en la gestién
de obras sociales establecidas en la
empresa en beneficio de los trabajado-
res o de sus familiares.

11.° Colaborar con la direccién de
la empresa para conseguir el estableci-
miento de cuantas medidas procuren el
mantenimiento y el incremento de la
productividad, de acuerdo con lo pac-
tado en los convenios colectivos.

12.° Informar a sus representados en
todos los temas y cuestiones sefalados
en este nimero uno en cuanto directa o
indirectamente tengan o puedan tener
repercusion en las relaciones laborales.

2. Los informes que deba emitir el
comité a tenor de las competencias
reconocidas en los apartados 4.° y 5.°
del numero 1 anterior, deben elaborar-
se en el plazo de quince dias.

Articulo 65. Capacidad y sigilo pro-
fesional

1. Se reconoce al comité de empre-
sa capacidad, como 6rgano colegiado,
para ejercer acciones administrativas o
judiciales en todo lo relativo al dmbito
de sus competencias, por decisién ma-
yoritaria de sus miembros.

2. Los miembros del comité de em-
presa, y éste en su conjunto, observa-
ran sigilo profesional en todo lo re-
ferente a los pdrrafos 1.°, 2.°, 3.°,4.°y
5.° del apartado 1 del articulo anterior,
aun después de dejar de pertenecer al
comité de empresa y en especial en to-
das aquellas materias sobre las que la
direccién sefale expresamente el ca-

10) Hitzarmen kolektiboan ezarrita-
koaren arabera langileen edo horien fa-
miliakoen onurarako enpresan ezarri
gizarte-lanen kudeaketan parte hartzea.

11) Enpresa-zuzendaritzarekin el-
karlanean aritzea, ekoizpenari eustea
eta ekoizpena gehitzea xede duten neu-
rri guztiak ezartzea lor dadin, hitzar-
men kolektiboetan itundutakoarekin
bat etorriz.

12) Ordezkatutakoak informatzea le-
henengo zenbaki honetan aipatu gai eta
arazo guztiez, gai eta arazo horiek zuze-
nean edo zeharka lan-harremanetan era-
gina badute edo izan badezakete.

2. Aurreko 1. zenbakiaren 4 eta
5. idatz-zatietan aitortutako eskume-
nen arabera batzordeak eman behar
dituen txostenak hamabost eguneko
epean egin behar dira.

65. artikulua. Gaitasuna eta lanbide-
-isilpekoa

1. Enpresa-batzordeari gaitasuna ai-
tortzen zaio, kide anitzeko organoa den
ginoan, administrazio-egintzak edo ak-
zio judizialak egikaritzeko, bere esku-
menen esparruko gai guztietan, kideek
gehiengoz hartutako erabakiaren bidez.

2. Enpresa-batzordeko kideek, eta
enpresa-batzordeak orokorrean, lanbide-
-isilpekoa izango dute aurreko artikuluko
1. idatz-zatiaren 1, 2, 3, 4 eta 5. paragra-
foetan ezarritako gai guztien inguruan,
baita enpresa-batzordea utzi ondoren
ere, eta bereziki enpresa-zuzendaritzak
esanbidez isilpeko izaera eman dien
gaien gainean. Edozein kasutan ere, en-
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rcter reservado. En todo caso, ningtin
tipo de documento entregado por la
empresa al comité podrd ser utilizado
fuera del estricto dmbito de aquélla y
para distintos fines de los que motiva-
ron su entrega.

Articulo 66. Composicion

1. El nimero de miembros del comi-
té de empresa se determinard de acuer-
do con la siguiente escala:

a) De cincuenta a cien trabajadores,
cinco.

b) De ciento uno a doscientos cin-
cuenta trabajadores, nueve.

¢) De doscientos cincuenta y uno a
quinientos trabajadores, trece.

d) De quinientos uno a setecientos
cincuenta trabajadores, diecisiete.

e) De setecientos cincuenta y uno a
mil trabajadores, veintiuno.

f) De mil en adelante, dos por cada
mil o fraccion, con el maximo de se-
tenta y cinco.

2. Los comités de empresa o centro
de trabajo elegirdn de entre sus miem-
bros un presidente y un secretario del
comité, y elaborardn su propio regla-
mento de procedimiento, que no podra
contravenir lo dispuesto en la ley, re-
mitiendo copia del mismo a la autori-
dad laboral, a efectos de registro, y a la
empresa.

presak batzordeari emandako agiriak
ezin izango dira erabili euron esparru
hertsitik kanpo, ezta agiriok ematea
ahalbidetu zuten xedeetatik kanpo ere.

66. artikulua. Osaketa

1. Enpresa-batzordearen kide-kopu-
rua hurrengo mailaketaren arabera ze-
haztuko da:

a) Berrogeita hamar langiletik ehu-
neraino, bost kide.

b) Ehun eta bat langiletik berrehun
eta berrogeita hamar langileraino, be-
deratzi kide.

¢) Berrehun eta berrogeita hamaika
langiletik bostehun langileraino, ha-
mahiru kide.

d) Bostehun eta bat langiletik zaz-
piehun eta berrogeita hamarreraino,
hamazazpi kide.

e) Zazpiehun eta berrogeita hamai-
ka langiletik mila langileraino, hogeita
bat kide.

f) Mila langiletik aurrera, bi kide
mila langileko, edo horren zatiki bakoi-
tzeko, eta hirurogeita hamabost kide
gehienez.

2. Enpresa- edo lantoki-batzordeek
euren kideen artetik batzordeko lehen-
dakaria eta idazkaria hautatuko dituzte,
eta euren prozedura-araudia egingo
dute. Prozedura-araudi horrek ezin
izango du legeak xedatutakoa urratu;
araudi horren kopia bat lan-agintaritza-
ri bidaliko zaio, erregistro-ondoreeta-
rako, eta beste bat enpresari.
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Los comités deberdn reunirse cada
dos meses o siempre que lo solicite un
tercio de sus miembros o un tercio de
los trabajadores representados.

Articulo 67. Promocion de elecciones
y mandato electoral

1. Podrdn promover elecciones a
delegados de personal y miembros de
comités de empresa las organizaciones
sindicales mds representativas, las que
cuenten con un minimo de un 10 por
100 de representantes en la empresa
o los trabajadores del centro de trabajo
por acuerdo mayoritario. Los sindica-
tos con capacidad de promocién de
elecciones tendran derecho a acceder a
los registros de las Administraciones
publicas que contengan datos relativos
a la inscripcién de empresas y altas de
trabajadores, en la medida necesaria
para llevar a cabo tal promocion en sus
respectivos dmbitos.

Los promotores comunicardn a la
empresa y a la oficina publica depen-
diente de la autoridad laboral su propé-
sito de celebrar elecciones con un plazo
minimo de, al menos, un mes de antela-
cién al inicio del proceso electoral. En
dicha comunicacién los promotores de-
beran identificar con precisién la em-
presa y el centro de trabajo de ésta en
que se desea celebrar el proceso electo-
ral y la fecha de inicio de éste, que serd
la de constitucién de la mesa electoral y
que, en todo caso, no podrd comenzar
antes de un mes ni mds alld de tres me-
ses contabilizados a partir del registro
de la comunicacién en la oficina publi-
ca dependiente de la autoridad laboral.
Esta oficina publica, dentro del siguien-

Batzordeak bi hilabeterik behin bildu
beharko dira, edo kideen herenak edo
ordezkatutako langileen herenak hala-
xe eskatzen duenean beti.

67. artikulua. Hauteskundeak susta-
tzea eta hauteskunde-agintaldia

1. Langileen eskuordeetarako eta
enpresa-batzordeen kideetarako hau-
teskundeak susta ditzakete ordezkari-
tza handieneko sindikatuek, enpresan
gutxienez ordezkarien 100eko 10 du-
ten sindikatuek edo, gehiengoz halaxe
erabakiz gero, lantokiko langileek.
Hauteskundeak sustatzeko gaitasuna
zein sindikatuk izan eta sindikatu ho-
riek izango dute eskubidea enpresen
inskripzioaren eta langileen alten ingu-
ruko datuak dituzten administrazio pu-
blikoetako erregistroetara jotzeko, sin-
dikatu horien esparruetan sustatze hori
gauzatzeko beharrezkoa den heinean.

Sustatzaileek enpresari eta lan-agin-
taritzaren mendeko bulego publikoari
komunikatu behar diete hauteskundeak
egiteko asmoa, hauteskunde-prozesua
hasi baino hilabete lehenago gutxienez.
Komunikazio horretan, sustatzaileek
argiro zehaztu behar dute hauteskunde-
-prozesua zein enpresatan eta lantokitan
egin nahi den, eta hausteskunde-proze-
sua zein datatan hasiko den; data ho-
rretan eratuko da hauteskunde-mahaia,
eta hauteskunde-prozesua ezin da hasi
lan-agintaritzaren mendeko bulego pu-
blikoan komunikazioa zein datatan
erregistratu eta data hori baino hilabete
lehenago, ezta hiru hilabete geroago ere.
Bulego publiko horrek, hurrengo egun
baliodunean, iragarki-oholean jarriko
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te dia hébil, expondrd en el tablén de
anuncios los preavisos presentados, fa-
cilitando copia de los mismos a los sin-
dicatos que asf lo soliciten.

Sélo previo acuerdo mayoritario
entre los sindicatos mds representati-
vos o representativos de conformidad
con la Ley Orgdnica 11/1985, de 2 de
agosto, de Libertad Sindical, podrd
promoverse la celebracién de eleccio-
nes de manera generalizada en uno o
varios ambitos funcionales o territoria-
les. Dichos acuerdos deberdn comuni-
carse a la oficina publica dependiente
de la autoridad laboral para su dep6sito
y publicidad.

Cuando se promuevan elecciones
para renovar la representacion por con-
clusion de la duracién del mandato, tal
promocion sélo podra efectuarse a par-
tir de la fecha en que falten tres meses
para el vencimiento del mandato.

Podran promoverse elecciones par-
ciales por dimisiones, revocaciones o
ajustes de la representacion por incre-
mento de plantilla. Los convenios co-
lectivos podrdn prever lo necesario
para acomodar la representacién de los
trabajadores a las disminuciones signi-
ficativas de plantilla que puedan tener
lugar en la empresa. En su defecto, di-
cha acomodacién debera realizarse por
acuerdo entre la empresa y los repre-
sentantes de los trabajadores.

2. El incumplimiento de cualquiera
de los requisitos establecidos en este
articulo para la promocién de eleccio-
nes determinard la falta de validez del
correspondiente proceso electoral; ello

ditu aurkeztutako aurreabisuak, eta ho-
rien kopia emango die hala eskatzen
duten sindikatuei.

Abuztuaren 2ko Sindikatu-askata-
sunari buruzko 11/1985 Lege Orga-
nikoaren arabera, ordezkaritza han-
dieneko sindikatuen edo behar adinako
ordezkaritza duten sindikatuen arte-
ko aurretiazko akordioaren bidez ba-
karrik susta daitezke hausteskunde
orokorrak esparru funtzional edo
lurralde-esparru batean zein batzuetan.
Akordio horiek lan-agintaritzaren men-
deko bulego publikoari komunikatu
beharko zaizkio, akordio horiek gor-
dailutu eta halakoen berri eman dezan.

Agintaldia amaitzeagatik, ordezka-
ritza berriztatzeko hauteskundeak sus-
tatzen direnean, agintaldia amaitzeko
hiru hilabete falta direnetik aurrera ba-
karrik egin daiteke sustatze hori.

Zatikako hauteskundeak susta dai-
tezke kargu-uzteak, kargu-ezeztapenak
edo plantilla handitzearen ondoriozko
ordezkaritza-egokitzeak daudenean.
Hitzarmen kolektiboetan beharrezkoa
dena ezar daiteke langileen ordezkari-
tza bat etor dadin enpresan plantillak
izan ditzakeen murrizketekin. Ezer eza-
rri ez bada, bat etortze hori enpresaren
eta langileen ordezkarien arteko akor-
dioaren bidez gauzatu beharko da.

2. Artikulu honetan hauteskundeak
sustatzeko ezarri edozein betekizun ez
betetzeak ekarriko du kasuan kasuko
hauteskunde-prozesua baliogabea iza-
tea; hori gorabehera, enpresari komu-
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no obstante, la omision de la comuni-
cacién a la empresa podrd suplirse por
medio del traslado a la misma de una
copia de la comunicacién presentada a
la oficina publica dependiente de la au-
toridad laboral, siempre que ésta se
produzca con una anterioridad minima
de veinte dias respecto de la fecha de
iniciacion del proceso electoral fijado
en el escrito de promocion.

La renuncia a la promocién con
posterioridad a la comunicacién de la
oficina publica dependiente de la auto-
ridad laboral no impedird el desarrollo
del proceso electoral, siempre que se
cumplan todos los requisitos que per-
mitan la validez del mismo.

En caso de concurrencia de promoto-
res para la realizacién de elecciones en
una empresa o centro de trabajo se consi-
derara valida, a efectos de iniciacion del
proceso electoral, la primera convocato-
ria registrada, excepto en los supuestos
en los que la mayoria sindical de la em-
presa o centro de trabajo con comité de
empresa hayan presentado otra fecha
distinta, en cuyo caso prevalecerd esta
dltima, siempre y cuando dichas convo-
catorias cumplan con los requisitos esta-
blecidos. En este ultimo supuesto la pro-
mocién deberd acompafarse de una
comunicacion fehaciente de dicha pro-
mocién de elecciones a los que hubieran
realizado otra u otras con anterioridad.

3. La duracién del mandato de los
delegados de personal y de los miem-
bros del comité de empresa serd de
cuatro afios, entendiéndose que se
mantendrdn en funciones en el ejer-
cicio de sus competencias y de sus ga-

nikaziorik egin ez bazaio, komunikazio
hori ordez daiteke lan-agintaritzaren
mendeko bulego publikoari aurkeztuta-
ko komunikazioaren kopia bat enpre-
sari bidalita, baldin eta kopia hori sus-
tatze-idazkian hauteskunde-prozesua
hasteko zehaztu data baino hogei egun
lehenago gutxienez bidaltzen bada.

Lan-agintaritzaren mendeko bulego
publikoari komunikazioa egin ostean
hauteskundeak sustatzeari uko egiteak
ez du eragotziko hauteskunde-proze-
suak aurrera egitea, baldin eta prozesu
horren baliozkotasuna ahalbidetzen du-
ten betekizun guztiak betetzen badira.

Enpresa edo lantoki batean hautes-
kundeak egiteko sustatzaileak pilatzen
badira, erregistratutako lehenengo deial-
dia izango da baliozkoa hauteskunde-
-prozesua hasteko, salbu eta enpresa-
-batzordea duen enpresa edo lantokiko
sindikatuen gehiengoak beste dataren bat
aurkeztu duenean. Kasu horretan, az-
ken data horrek izango du lehentasuna,
baldin eta deialdiak betetzen baditu
ezarri diren betekizunak. Azken kasu
horretan, hauteskunde-sustatzearekin ba-
tera hauteskunde-sustatze horren komu-
nikazio fede-emailea egin beharko zaie
aurretiaz beste hauteskunde-sustatze
bat edo batzuk egin dituztenei.

3. Langileen eskuordeen eta enpre-
sa-batzordeko kideen agintaldiaren
iraupena lau urtekoa izango da. Hala-
ber, ulertu behar da langileen eskuor-
deek eta enpresa-batzordeko kideek
eutsi egingo dietela euren eginkizunei,

176 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

rantfas hasta tanto no se hubiesen pro-
movido y celebrado nuevas elecciones.

Solamente podran ser revocados los
delegados de personal y miembros del
comité durante su mandato, por deci-
si6n de los trabajadores que los hayan
elegido, mediante asamblea convocada
al efecto a instancia de un tercio, como
minimo, de los electores y por mayoria
absoluta de éstos, mediante sufragio
personal, libre, directo y secreto. No
obstante, esta revocacién no podra
efectuarse durante la tramitacién de un
convenio colectivo, ni replantearse
hasta transcurridos, por lo menos, seis
meses.

4. En el caso de producirse vacante
por cualquier causa en los comités de
empresa o de centros de trabajo, aqué-
lla se cubrird automaticamente por el
trabajador siguiente en la lista a la que
pertenezca el sustituido. Cuando la va-
cante se refiera a los delegados de per-
sonal, se cubrird automdticamente por
el trabajador que hubiera obtenido en
la votacién un niimero de votos inme-
diatamente inferior al dltimo de los
elegidos. El sustituto lo serd por el
tiempo que reste del mandato.

5. Las sustituciones, revocaciones,
dimisiones y extinciones de mandato
se comunicardn a la oficina publica de-
pendiente de la autoridad laboral y al
empresario, publicindose asimismo en
el tablén de anuncios.

Articulo 68. Garantias

Los miembros del comité de empre-
sa y los delegados de personal, como

euren eskumenak eta bermeak egikari-
tzeari dagokionez, harik eta hauteskun-
de berriak sustatu eta egin arte.

Langileen eskuordeak eta enpresa-
-batzordearen kideak agintaldian ba-
karrik ezezta daitezke, horiek hautatu
dituzten langileek hala erabakita. Ho-
rretarako, gutxienez hautesleen here-
nak batzarrerako deia egin eta boto
pertsonal, aske, zuzeneko eta sekretua-
ren bidez hautesleen erabateko gehien-
goak erabaki behar du hori. Hala ere,
ezeztatze hori ezin izango da gauzatu
hitzarmen kolektiboaren inguruko iza-
pideak egin bitartean, eta gutxienez sei
hilabete igaro arte ezin izango da ezez-
tapena berriro eskatu.

4. Edozein arrazoiren bidez enpre-
sa- edo lantoki-batzordeetan hutsune-
ren bat egonez gero, hutsune hori zuze-
nean beteko du ordeztuaren zerrendan
dagoen hurrengo langileak. Hutsunea
langileen eskuordeen artean dagoene-
an, hutsune hori zuzenean beteko du
botazioan azken hautatuak baino boto-
-kopuru txikiagoa lortu duen hurrengo
langileak. Agintaldia bukatzeko falta
den denbora-tartean egongo da ordez-
koa.

5. Ordezpenak, ezeztapenak, kargu-
-uzteak eta agintaldi-azkentzeak lan-
-agintaritzaren mendeko bulego publi-
koari eta enpresaburuari komunikatuko
zaizkie. Era berean, iragarki-oholean
argitaratuko dira horiek.

68. artikulua. Bermeak

Enpresa-batzordearen kideek eta
langileen eskuordeek, langileen lege-
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representantes legales de los trabaja-
dores, tendran, a salvo de lo que se dis-
ponga en los convenios colectivos, las
siguientes garantias:

a) Apertura de expediente contra-
dictorio en el supuesto de sanciones
por faltas graves o muy graves, en el
que serdan oidos, aparte del interesado,
el comité de empresa o restantes dele-
gados de personal.

b) Prioridad de permanencia en la
empresa o centro de trabajo respecto
de los demds trabajadores, en los su-
puestos de suspension o extinciéon por
causas tecnoldgicas o econdmicas.

¢) No ser despedido ni sancionado
durante el ejercicio de sus funciones ni
dentro del afio siguiente a la expira-
cién de su mandato, salvo en caso de que
ésta se produzca por revocacioén o di-
mision, siempre que el despido o san-
cién se base en la accion del trabajador
en el ejercicio de su representacion, sin
perjuicio, por tanto, de lo establecido
en el articulo 54. Asimismo no podrd
ser discriminado en su promocién eco-
némica o profesional en razdén, preci-
samente, del desempefio de su repre-
sentacion.

d) Expresar, colegiadamente si se
trata del comité, con libertad sus opi-
niones en las materias concernientes
a la esfera de su representacién, pu-
diendo publicar y distribuir, sin per-
turbar el normal desenvolvimiento
del trabajo, las publicaciones de inte-
rés laboral o social, comunicandolo a
la empresa.

-ordezkariak diren ginoan, hurrengo
bermeak izango dituzte, hitzarmen ko-
lektiboetan xedatutakoari kalterik egin
gabe:

a) Aurkakotasuneko espedientea
irekiko da, falta astunen eta oso astu-
nen ondoriozko zehapenen kasuan. Es-
pediente horretan, interesdunaz gain,
enpresa-batzordeak edo langileen gai-
nerako eskuordeek esan beharrekoa
entzungo da.

b) Enpresan edo lantokian gelditze-
ko lehentasuna izango dute, gainerako
langileei begira, teknika- edo ekono-
mia-arrazoien ondoriozko etete edo az-
kentze-kasuetan.

c) Ez dira kaleratuak, ez zehatuak
izango, euren eginkizunak gauzatzen
ari direla, ezta euren agintaldia amai-
tu eta hurrengo urtean ere, salbu eta
agintaldia ezeztapenaren edo kargu-
-uztearen ondorioz amaitzen denean;
hartara, kaleratzea eta zehapena ezin
izango dira oinarritu langileek ordez-
kari gisa jardutean gauzatutako ekin-
tzan, betiere, 54. artikuluan ezarrita-
koari kalterik egin gabe. Era berean,
ezin izango dute bereizkeriarik jasan
ekonomian edo lanbidean izan deza-
keten aurrerakuntzan, langileen or-
dezkari izateagatik.

d) Batzordea bada, era bateratuan
eta askatasunez euren iritzia adieraz
dezakete, ordezkaritza-esparruko gaiei
buruz. Orobat, lanaren ohiko jarduerari
kalterik egin gabe, lan- zein gizarte-in-
tereseko argitalpenak argitara eta bana
ditzakete, enpresari hori komunikatuz
gero.
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e) Disponer de un crédito de horas
mensuales retribuidas cada uno de los
miembros del comité o delegado de
personal en cada centro de trabajo,
para el ejercicio de sus funciones de
representacion, de acuerdo con la si-
guiente escala: delegados de personal o
miembros del comité de empresa:

1.° Hasta cien trabajadores, quince
horas.

2.° De ciento uno a doscientos cin-
cuenta trabajadores, veinte horas.

3.° De doscientos cincuenta y uno a
quinientos trabajadores, treinta horas.

4.° De quinientos uno a setecientos
cincuenta trabajadores, treinta y cinco
horas.

5.° De setecientos cincuenta y uno
en adelante, cuarenta horas.

Podra pactarse en convenio colecti-
vo la acumulacién de horas de los dis-
tintos miembros del comité de empre-
sa y, en su caso, de los delegados de
personal, en uno o varios de sus com-
ponentes, sin rebasar el mdximo total,
pudiendo quedar relevado o relevados
del trabajo, sin perjuicio de su remu-
neracion.

SECCION 11
Procedimiento electoral

Articulo 69. Eleccion

1. Los delegados de personal y los
miembros del comité de empresa se

e) Lantoki bakoitzean, enpresa-ba-
tzordeko kide bakoitzak edo langileen
eskuorde bakoitzak hilero ordainduta-
ko orduen kreditua izango du, ordezka-
ritza-eginkizunak gauzatzeko, hurren-
go mailaketa honen arabera: langileen
eskuordeek edo enpresa-batzordeko ki-
deek:

1) Ehun langileraino, hamabost
ordu.

2) Ehun eta bat langiletik berrehun
eta berrogeita hamar langileraino, ho-
gei ordu.

3) Berrehun eta berrogeita hamaika
langiletik bostehun langileraino, hogei-
ta hamar ordu.

4) Bostehun eta bat langiletik zaz-
piehun eta berrogeita hamarreraino,
hogeita hamabost ordu.

5) Zazpiehun eta berrogeita hamai-
ka langiletik aurrera, berrogei ordu.

Hitzarmen kolektiboan itun daiteke
enpresa-batzordeko kideen orduak eta,
hala denean, langileen eskuordeen or-
duak kide baten edo batzuen alde pila-
tzea, halako orduen gehiengo osoa
gainditu gabe; azken kide horiek lane-
tik askatuta gera daitezke, horien or-
dainketari kalterik egin gabe.

II. ATALA

Hauteskunde-prozedura

69. artikulua. Hautaketa

1. Langile guztiek hautatuko dituzte
langileen eskuordeak eta enpresa-ba-
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elegirdn por todos los trabajadores
mediante sufragio personal, directo,
libre y secreto, que podrd emitirse por
correo en la forma que establezcan las
disposiciones de desarrollo de esta
Ley.

2. Seran electores todos los trabaja-
dores de la empresa o centro de traba-
jo mayores de dieciséis afios y con una
antigiiedad en la empresa de, al me-
nos, un mes, y elegibles los trabajado-
res que tengan dieciocho afos cumpli-
dos y una antigiiedad en la empresa
de, al menos, seis meses, salvo en
aquellas actividades en que, por movi-
lidad de personal, se pacte en convenio
colectivo un plazo inferior, con el li-
mite minimo de tres meses de antigiie-
dad.

Los trabajadores extranjeros podran
ser electores y elegibles cuando retinan
las condiciones a que se refiere el pa-
rrafo anterior.

3. Se podradn presentar candidatos
para las elecciones de delegados de
personal y miembros del comité de em-
presa por los sindicatos de trabajadores
legalmente constituidos o por las coali-
ciones formadas por dos o mds de
ellos, que deberan tener una denomina-
cién concreta atribuyéndose sus resul-
tados a la coalicién.

Igualmente podran presentarse los
trabajadores que avalen su candida-
tura con un nimero de firmas de
electores de su mismo centro y cole-
gio, en su caso, equivalente al menos
a tres veces el nimero de puestos a
cubrir.

tzordearen kideak, boto pertsonal, zu-
zeneko, aske eta sekretuaren bidez.
Posta bidez ere eman daiteke botoa
lege hau garatzeko xedapenek ezarrita-
koaren arabera.

2. Hautesle izango dira enpresa edo
lantokiko hamasei urtetik gorako langi-
le guztiak, baldin eta enpresan gutxie-
nez hilabeteko antzinatasuna badute.
Hautagai izango dira hemezortzi urtetik
gorako langileak, baldin eta euron an-
tzinatasuna gutxienez sei hilabetekoa
bada; hala ere, langileen mugigarritasu-
naren ondorioz, jarduera batzuetan hi-
tzarmen kolektibo bidez epe laburragoa
itun daiteke, betiere, hiru hilabeteko an-
tzinatasuna izanik gutxieneko muga.

Langile atzerritarrak hautesle eta
hautagai izan daitezke, aurreko lerro-
kadan aipatu baldintzak betetzen dituz-
tenean.

3. Langileen eskuordeen eta enpre-
sa-batzordeko kideen hauteskundee-
tarako hautagaiak aurkez ditzakete
legearen arabera eratutako langileen
sindikatuek edo bi sindikatuk edo
gehiagok osatutako koalizioek; azken
kasu horretan, koalizio horiek izen
jakin bat izan beharko dute, eta hau-
teskundeetako emaitzak koalizioari
eratxikiko zaizkio.

Modu berean, langileak hauteskun-
deetara aurkez daitezke, baldin eta
hautagai-zerrenda bermatzen badute,
bete beharreko postuak hirukoizten di-
tuzten lantoki eta hautesleku bereko
hautesleen sinadurekin.
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Articulo 70. Votacion para delegados

En la eleccién para delegados de
personal, cada elector podrd dar su
voto a un nimero maximo de aspiran-
tes equivalente al de puestos a cubrir
entre los candidatos proclamados. Re-
sultardn elegidos los que obtengan el
mayor nimero de votos. En caso de
empate, resultard elegido el trabajador
de mayor antigiiedad en la empresa.

Articulo 71. Eleccion para el comité
de empresa

1. En las empresas de mas de 50 tra-
bajadores, el censo de electores y ele-
gibles se distribuird en dos colegios,
uno integrado por los técnicos y admi-
nistrativos y otro por los trabajadores
especialistas y no cualificados.

Por convenio colectivo, y en fun-
cién de la composicion profesional del
sector de actividad productiva o de la
empresa, podrd establecerse un nuevo
colegio que se adapte a dicha composi-
cion. En tal caso, las normas electorales
del presente Titulo se adaptardn a dicho
nimero de colegios. Los puestos del
comité serdn repartidos proporcional-
mente en cada empresa segin el nime-
ro de trabajadores que formen los cole-
gios electorales mencionados. Si en la
division resultaren cocientes con frac-
ciones, se adjudicard la unidad fraccio-
naria al grupo al que corresponderia
la fraccion mas alta; si fueran iguales, la
adjudicacién serd por sorteo.

2. En las elecciones a miembros del
comité de empresa la eleccion se ajus-
tard a las siguientes reglas:

70. artikulua. Langileen eskuordeeta-
rako botazioa

Langileen eskuordeak hautatzeko,
izendatutako hautagaien artean bete
beharreko postuak adina boto eman de-
zake hautesle bakoitzak. Boto gehien
lortzen dutenak hautatuko dira. Berdin-
keta izanez gero, enpresan antzinata-
sun handiena duen langilea hautatuko
da.

71. artikulua. Enpresa-batzorderako
hautaketa

1. 50 langile baino gehiagoko en-
presetan, hautesleen eta hautagaien
errolda bi hauteslekutan banatuko da;
bata teknikari eta administrariek osatu-
ko dute, eta bestea langile espezialista
eta ez-kualifikatuek.

Hitzarmen kolektibo bidez, eta ekoiz-
pen-jardueraren sektoreko edo enpresa-
ko lanbide-osaera aintzat hartuta, osae-
ra horrekin bat datorren hautesleku
berri bat ezar daiteke. Halakoetan, titulu
honetako hauteskunde-arauak hautesle-
ku-kopuru horretara egokituko dira. En-
presa-batzordeko postuak modu pro-
portzionalean banatuko dira enpresa
bakoitzean, aipatu hauteslekuak osa-
tzen dituzten langileen kopurua kon-
tuan hartuta. Zatiketan zatikiak dituzten
zatidurak badaude, zatikirik handiena
duen taldeari eratxikiko zaio zatiki-
-unitatea; zatikiak berdinak izanez gero,
zozketa bidez eratxikiko da zatiki-uni-
tatea.

2. Enpresa-batzordeko kideetarako
hauteskundeetan hautaketa ondoko erre-
gelen arabera egingo da:
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a) Cada elector podrd dar su voto a
una sola de las listas presentadas para
los del comité que corresponda a su co-
legio. Estas listas deberdn contener,
como minimo, tantos nombres como
puestos a cubrir. No obstante, la renun-
cia de cualquier candidato presentado
en alguna de las listas para las elecciones
antes de la fecha de la votacién no im-
plicard la suspensién del proceso elec-
toral ni la anulacién de dicha candida-
tura aun cuando sea incompleta,
siempre y cuando la lista afectada per-
manezca con un nimero de candidatos,
al menos, del sesenta por ciento de los
puestos a cubrir. En cada lista deberdn
figurar las siglas del sindicato o grupo
de trabajadores que la presenten.

b) No tendran derecho a la atribu-
cién de representantes en el comité de
empresa aquellas listas que no hayan
obtenido como minimo el 5 por 100 de
los votos por cada colegio.

Mediante el sistema de representa-
cién proporcional se atribuird a cada
lista el nimero de puestos que le corres-
ponda, de conformidad con el cociente
que resulte de dividir el nimero de vo-
tos vélidos por el de puestos a cubrir.
Si hubiese puesto o puestos sobrantes
se atribuirdn a la lista o listas que ten-
gan un mayor resto de votos.

¢) Dentro de cada lista resultaran
elegidos los candidatos por el orden en
que figuren en la candidatura.

3. La inobservancia de cualquiera
de las reglas anteriores determinard la
anulabilidad de la eleccién del candi-
dato o candidatos afectados.

a) Hautesle bakoitzak zerrenda baka-
rrari eman diezaioke botoa, bere haute-
-lekuan enpresa-batzorderako aurkeztu-
tako zerrenda guztietatik. Zerrenda
horiek bete beharreko postuak adina izen
jaso behar dituzte gutxienez. Hala ere,
botazio-data baino lehenago, hauteskun-
deetarako zerrendaren batean aurkeztu-
tako edozein hautagairen uko egiteak ez
du hauteskunde-prozesua etengo, eta
ez du deuseztatuko hautagai-zerrenda
hori, nahiz eta osatugabea izan, baldin
eta ukitutako zerrendak duen hautagai-
-kopurua bete beharreko postuen ehu-
neko hirurogeikoa bada gutxienez. Ze-
rrenda bakoitzean agertu beharko dira
zerrenda aurkezten duen sindikatuaren
edo langile-taldearen siglak.

b) Ez dute izango enpresa-batzorde-
an ordezkaririk izateko eskubiderik
hautesleku bakoitzean gutxienez boto-
en 100eko 5 lortu ez duten zerrendek.

Proportziozko ordezkaritza-siste-
maren bidez zerrenda bakoitzari dago-
kion postu-kopurua eratxikiko zaio,
baliozko boto-kopurua bete beharreko
postuekin zatitu ondoren lortutako za-
tidurarekin bat etorriz. Posturen bat
edo batzuk bete gabe egonez gero, ha-
lakoak boto-hondarrik handiena duten
zerrendei eratxikiko zaizkie.

¢) Zerrenda bakoitzaren barruan
hautagaiak hautatuko dira, horiek hau-
tagai-zerrendan duten hurrenkeraren
arabera.

3. Aurreko erregela horietarik edo-
zein bete gabe uzten bada, ukitutako
hautagaiaren edo hautagaien hautaketa
deuseztagarria izango da.
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Articulo 72. Representantes de quienes
presten servicios en trabajos fijos dis-
continuos'y de trabajadores no fijos

1. Quienes presten servicios en tra-
bajos fijos discontinuos y los trabaja-
dores vinculados por contrato de dura-
cion determinada estaran representados
por los dérganos que se establecen en
este Titulo conjuntamente con los tra-
bajadores fijos de plantilla.

2. Por tanto, a efectos de determinar
el nimero de representantes, se estard
a lo siguiente:

a) Quienes presten servicios en tra-
bajos fijos discontinuos y los trabaja-
dores vinculados por contrato de dura-
cién determinada superior a un afio se
computardn como trabajadores fijos de
plantilla.

b) Los contratados por término de
hasta un afio se computardn segin el
nimero de dias trabajados en el perio-
do de un afio anterior a la convocatoria
de la eleccién. Cada doscientos dias
trabajados o fracciéon se computard
como un trabajador mds.

Articulo 73. Mesa electoral

1. En la empresa o centro de trabajo
se constituird una mesa por cada cole-
gio de doscientos cincuenta trabajado-
res electores o fraccion.

2. La mesa serd la encargada de vi-
gilar todo el proceso electoral, presidir
la votacion, realizar el escrutinio, levan-
tar el acta correspondiente y resolver
cualquier reclamacién que se presen-
te.

72. artikulua. Jarraitutasunik gabeko
lan finkoetan zerbitzuak ematen dituz-
ten langileen eta finkoak ez diren lan-
gileen ordezkariak

1. Titulu honetan ezarritako organo-
ek ordezkatuko dituzte, plantillan finko
diren langileekin batera, jarraitutasunik
gabeko lan finkoetan zerbitzuak ema-
ten dituzten langileak eta iraupen jaki-
neko kontratu-lotura duten langileak.

3. Horrenbestez, ordezkari-kopurua
zehazteko, ondokoa hartuko da kon-
tuan:

a) Jarraitutasunik gabeko lanetan
zerbitzuak ematen dituzten langileak
eta urtebete baino gehiagoko iraupen
jakineko kontratu-lotura duten langile-
ak plantillako langile finko gisa zenba-
tuko dira.

b) Urtebeterainoko kontratuak zen-
batuko dira hauteskundeetarako deial-
dia egin baino urtebete lehenago lane-
an egindako egunen arabera. Lanean
egindako berrehun eguneko edo zatiki-
ko langile bat gehiago zenbatuko da.

73. artikulua. Hauteskunde-mahaia

1. Enpresa edo lantokian berrehun
eta berrogeita hamar langileko edo za-
tikiko hautesleku bakoitzean mahai bat
eratuko da.

2. Mahaia arduratuko da hauteskun-
de-prozesu guztia zaintzeaz, botazioa-
ren buru izateaz, botoak zenbatzeaz,
kasuan kasuko akta jasotzeaz eta aur-
kez daitekeen edozein erreklamazio
ebazteaz.
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3. La mesa estard formada por el
presidente, que serd el trabajador de
mds antigiiedad en la empresa, y dos
vocales, que serdn los electores de ma-
yor y menor edad. Este dltimo actuard
de secretario. Se designardn suplentes
a aquellos trabajadores que sigan a los
titulares de la mesa en el orden indica-
do de antigiiedad o edad.

4. Ninguno de los componentes de
la mesa podrd ser candidato, y de serlo
le sustituira en ella su suplente.

5. Cada candidato o candidatura, en
su caso, podrd nombrar un interventor
por mesa. Asimismo, el empresario po-
dré designar un representante suyo que
asista a la votacién y al escrutinio.

Articulo 74. Funciones de la mesa

1. Comunicado a la empresa el pro-
pésito de celebrar elecciones, ésta, en
el término de siete dias, dara traslado
de la misma a los trabajadores que de-
ban constituir la mesa, asi como a los
representantes de los trabajadores, po-
niéndolo simultdneamente en conoci-
miento de los promotores.

La mesa electoral se constituird for-
malmente, mediante acta otorgada al
efecto, en la fecha fijada por los promo-
tores en su comunicacién del propdsito
de celebrar elecciones, que serd la fe-
cha de iniciacién del proceso electoral.

2. Cuando se trate de elecciones a
delegados de personal, el empresario,

3. Mahaia osatuko dute lehendaka-
riak eta bi mahaikidek. Lehendakaria
izango da enpresan antzinatasun han-
diena duen langilea, eta mahaikideak
izango dira urte gehien eta gutxien du-
ten langileak. Urte gutxien duen langi-
leak idazkari gisa jardungo du. Ordezko
gisa izendatuko dira, antzinatasunaren
eta adinaren arabera mahaiko titula-
rren hurrengo diren langileak.

4. Mahaia osatzen duen inor ezin
izango da hautagai izan, eta, hauta-
gai izanez gero, ordezkoak hartuko du
horren lekua mahaian.

5. Hautagai edo, hala denean, hauta-
gai-zerrenda bakoitzak kontu-hartzaile
bat izenda dezake mahai bakoitzeko.
Era berean, enpresaburuak ordezkari
bat izenda dezake botazioan eta botoen
zenbaketan egoteko.

74. artikulua. Mahaiaren eginkizunak

1. Behin enpresari hauteskundeak
egiteko asmoa jakinarazita, enpresak,
zazpi eguneko epean, horren berri
emango die mahaia osatu behar duten
langileei, eta langileen ordezkariei;
sustatzaileei ere aldi berean emango
die horren berri.

Hauteskunde-mahaia modu forma-
lean eratuko da horretarako beren bere-
gi egindako aktaren bidez, sustatzaile-
ek hauteskundeak egiteko asmoaren
komunikazioan ezarri datan. Data ho-
rretan hasiko da, berebat, hauteskunde-
-prozesua.

2. Langileen eskuordeetarako hau-
teskundeak direnean, enpresaburuak,
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en el mismo término, remitird a los
componentes de la mesa electoral el
censo laboral, que se ajustard, a estos
efectos, a modelo normalizado.

La mesa electoral cumplird las si-
guientes funciones:

a) Hard publico entre los trabajado-
res el censo laboral con indicacién de
quiénes son electores.

b) Fijard el nimero de representan-
tes y la fecha tope para la presentacion
de candidaturas.

¢) Recibird y proclamard las candi-
daturas que se presenten.

d) Senalara la fecha de votacion.

e) Redactara el acta de escrutinio en
un plazo no superior a tres dias natura-
les.

Los plazos para cada uno de los ac-
tos serdn sefialados por la mesa con
criterios de razonabilidad y segtn lo
aconsejen las circunstancias, pero, en
todo caso, entre su constitucién y la fe-
cha de las elecciones no mediardn mas
de diez dias.

En el caso de elecciones en centros
de trabajo de hasta treinta trabajadores
en los que se elige un solo delegado de
personal, desde la constitucién de la
mesa hasta los actos de votacién y pro-
clamacién de candidatos electos habran
de transcurrir veinticuatro horas, de-
biendo en todo caso la mesa hacer pu-
blica con la suficiente antelacion la hora
de celebracion de la votacién. Si se hu-
biera presentado alguna reclamacion se
hara constar en el acta, asi como la re-
solucién que haya tomado la mesa.

epe-muga berean, lan-errolda bidaliko
die mahaia osatu behar dutenei; ondore
horietarako, lan-errolda normalizatuta-
ko ereduarekin bat etorriko da.

Hauteskunde-mahaiak hurrengo
eginkizunak izango ditu:

a) Langileen artean lan-errolda ar-
gitaratuko du, hautagai nor den zehaz-
tuz.

b) Ordezkari-kopurua eta hautagai-
-zerrendak aurkezteko azken data ze-
haztuko ditu.

c¢) Aurkeztutako hautagai-zerrendak
jaso eta aldarrikatuko ditu.

d) Botazioaren data ezarriko du.

e) Boto-zenbaketaren akta jasoko
du egutegiko hiru egun baino luzeago
ez den epean.

Egintza bakoitzerako epeak ma-
haiak zehaztuko ditu, arrazoizko irizpi-
deetan oinarritu eta inguruabarrak ain-
tzat hartuta. Edozelan ere, mahaia
eratzen denetik hauteskundeen data
arte ezin izango dira hamar egun baino
gehiago igaro.

Langileen eskuorde bakarra hauta-
tzen den hogeita hamar langilerainoko
lantokien hauteskundeetan, mahaia
eratzen denetik botazioa egin eta hau-
tagai hautetsiak aldarrikatu arte hogei-
ta lau ordu igaro beharko dira. Edozein
kasutan ere, mahaiak behar besteko au-
rrerapenarekin jakinaraziko du bota-
zioa egiteko ordua. Erreklamazioren
bat aurkeztu bada, aktan jasoko da
hori, bai eta mahaiak horren gainean
hartutako erabakia ere.
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3. Cuando se trate de elecciones a
miembros del comité de empresa,
constituida la mesa electoral solicitard
al empresario el censo laboral y con-
feccionard, con los medios que le habrd
de facilitar éste, la lista de electores.
Esta se hard publica en los tablones de
anuncios mediante su exposicion du-
rante un tiempo no inferior a setenta y
dos horas.

La mesa resolvera cualquier inci-
dencia o reclamacién relativa a inclu-
siones, exclusiones o correcciones que
se presenten hasta veinticuatro horas
después de haber finalizado el plazo de
exposicion de la lista. Publicara la lista
definitiva dentro de las veinticuatro
horas siguientes. A continuacién, la
mesa, o el conjunto de ellas, determi-
nard el nimero de miembros del comité
que hayan de ser elegidos en aplica-
cién de lo dispuesto en el articulo 66.

Las candidaturas se presentardn du-
rante los nueve dfas siguientes a la pu-
blicacién de la lista definitiva de elec-
tores. La proclamacion se hard en los dos
dias laborables después de concluido
dicho plazo, publicdndose en los tablo-
nes referidos. Contra el acuerdo de
proclamacion se podrd reclamar dentro
del dia laborable siguiente, resolviendo
la mesa en el posterior dia hébil.

Entre la proclamacién de candida-
tos y la votaciéon mediardn al menos
cinco dias.

Articulo 75. Votacion para delegados
y comités de empresa

1. El acto de la votacién se efectua-
rd en el centro o lugar de trabajo y du-

3. Enpresa-batzordeko kideetarako
hauteskundeetan, hauteskunde-mahaiak,
eratu ostean, enpresaburuari lan-errol-
da eskatuko dio, eta hautesleen zerrenda
egingo du, enpresaburuak eman behar
dizkion baliabideekin. Zerrenda hori
iragarki-oholean jakinaraziko da, hiruro-
geita hamabi ordutik beherakoa izango
ez den aldian jendaurrean jarrita.

Mahaiak ebatziko du izenak sartu,
izenak kendu edo zuzenketak direla-
-eta zerrenda jendaurrean jartzeko epea
amaitu eta hurrengo hogeita lau ordue-
tan aurkeztutako edozein gorabehera
edo erreklamazio. Behin betiko zerren-
da hurrengo hogeita lau orduetan argi-
taratuko du. Jarraian, mahaiak, edo
mahai guztiek batera, hautatu beharre-
ko enpresa-batzordeko kideen kopurua
zehaztuko du, edo dute, 66. artikuluan
xedatutakoa aplikatuta.

Hautesleen behin betiko zerrenda ar-
gitaratu eta hurrengo bederatzi egunetan
aurkeztuko dira hautagai-zerrendak. Al-
darrikatzea epe hori amaitu eta hurren-
go bi lanegunetan egingo da, eta aipatu
oholetan argitaratuko da hori. Aldarri-
katze-erabakiaren aurka hurrengo lane-
gunean egin daiteke erreklamazioa, eta
mahaiak hurrengo egun baliodunean
ebatziko du hori.

Hautagaiak aldarrikatzen direnetik
eta botazioa egin arte bost egun igaro
beharko dira gutxienez.

75. artikulua. Langileen eskuordeetara-
ko eta enpresa-batzordeetarako botazioa

1. Botazioa egingo da lantokian eta
lanaldiak iraun bitartean, posta bidezko

186 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

rante la jornada laboral, teniéndose en
cuenta las normas que regulen el voto
por correo.

El empresario facilitard los medios
precisos para el normal desarrollo de la
votacion y de todo el proceso electoral.

2. El voto serd libre, secreto, perso-
nal y directo, depositdndose las papele-
tas, que en tamafio, color, impresion y
calidad del papel serdn de iguales ca-
racteristicas, en urnas cerradas.

3. Inmediatamente después de cele-
brada la votacion, la mesa electoral
procedera publicamente al recuento de
votos mediante la lectura por el Presi-
dente, en voz alta, de las papeletas.

4. Del resultado del escrutinio se le-
vantard acta segin modelo normaliza-
do en la que se incluirdn las inciden-
cias y protestas habidas en su caso.
Una vez redactada el acta serd firmada
por los componentes de la mesa, los
interventores y el representante del
empresario, si lo hubiere. Acto segui-
do, las mesas electorales de una misma
empresa o centro, en reunién conjunta,
extenderdn el acta del resultado global
de la votacion.

5. El Presidente de la mesa remitird
copias del acta de escrutinio al empre-
sario y a los interventores de las candi-
daturas, asi como a los representantes
electos.

El resultado de la votacién se publi-
cara en los tablones de anuncios.

6. El original del acta, junto con las
papeletas de votos nulos o impugnados

botoaren inguruko arauak aintzat har-
tuta.

Enpresaburuak botazioa eta hautes-
kunde-prozesu guztia normaltasunez
egiteko behar diren baliabideak eman-
go ditu.

2. Botoa aske, sekretu, pertsonal eta
zuzenekoa izango da, eta txartelak ku-
txa itxietan sartuko dira; txartelek ezau-
garri berdinak izango dituzte, tamaina,
kolore, inprimatze eta paper-kalitateari
dagozkionez.

3. Botazioa egin eta berehala, hau-
teskunde-mahaiak jendaurrean zenba-
tuko ditu botoak; horretarako, lehenda-
kariak txartelak ozen irakurriko ditu.

4. Boto-zenbaketaren emaitzak ak-
tan jasoko dira normalizatutako ere-
duaren arabera, eta akta horretara bildu-
ko dira egon daitezkeen gorabehera
eta protestak. Behin akta idatzita, akta
hori sinatuko dute mahaia osatzen du-
tenek, kontu-hartzaileek eta enpresa-
buruaren ordezkariak, halakoa egonez
gero. Jarraian, enpresa edo lantoki be-
reko hauteskunde-mahaiek, denak batera
bilduta, botazioan izandako emaitza
orokorraren akta egingo dute.

5. Mahaiko lehendakariak boto-
-zenbaketaren aktaren kopiak bidaliko
dizkie enpresaburuari eta hautagai-ze-
rrenden kontu-hartzaileei, bai eta or-
dezkari hautetsiei ere.

Botazioaren emaitza iragarki-ohole-
tan argitaratuko da.

6. Mahaiko lehendakariak hiru egu-
neko epean aurkeztuko dio lan-aginta-
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por los interventores y el acta de cons-
titucion de la mesa, serdn presentadas
en el plazo de tres dfas a la oficina pu-
blica dependiente de la autoridad labo-
ral por el Presidente de la mesa, quien
podréd delegar por escrito en algin
miembro de la mesa. La oficina publi-
ca dependiente de la autoridad laboral
procederd en el inmediato dia hébil a la
publicacién en los tablones de anun-
cios de una copia del acta, entregando
copia a los sindicatos que asf se lo soli-
citen y dard traslado a la empresa de la
presentacion en dicha oficina piblica
del acta correspondiente al proceso
electoral que ha tenido lugar en aqué-
1la, con indicacién de la fecha en que
finaliza el plazo para impugnarla y
mantendrd el depdsito de las papeletas
hasta cumplirse los plazos de impugna-
cion. La oficina publica dependiente
de la autoridad laboral, transcurridos
los diez dias hébiles desde la publica-
cién, procederd o no al registro de las
actas electorales.

7. Corresponde a la oficina publica
dependiente de la autoridad laboral el
registro de las actas, asi como la expe-
dicién de copias auténticas de las mis-
mas y, a requerimiento del sindicato
interesado, de las certificaciones acre-
ditativas de su capacidad representati-
va a los efectos de los articulos 6 y 7
de la Ley Organica 11/1985, de 2 de
agosto, de Libertad Sindical. Dichas
certificaciones consignaran si el sindi-
cato tiene o no la condicién de mds re-
presentativo o representativo, salvo
que el ejercicio de las funciones o fa-
cultades correspondientes requiera la

ritzaren mendeko bulegoari jatorrizko
akta, boto deusezen edo kontu-hartzai-
leek aurkaratutako botoen txartelekin
eta mahaiaren eratze-aktarekin batera.
Lehendakariak eginkizun hori idatziz
eskuorde diezaioke mahaiko kideren
bati. Lan-agintaritzaren mendeko bule-
go publikoak hurrengo egun baliodu-
nean iragarki-oholetan argitaratuko du
aktaren kopia bat. Lan-agintaritzaren
mendeko bulego publikoak, berebat,
aktaren kopia bat emango die halaxe
eskatzen dioten sindikatuei, eta enpre-
sari jakinaraziko dio bulego publiko
horretan aurkeztu dela enpresan egin-
dako hauteskunde-prozesuaren akta,
akta hori aurkaratzeko epea noiz buka-
tzen den zehaztuta. Lan-agintaritzaren
mendeko bulego publikoak txartelak
gordailututa izango ditu aurkaratze-
-epeak amaitu arte. Lan-agintaritzaren
mendeko bulego publikoak hauteskun-
de-aktak erregistratu edo erregistratu
gabe utziko ditu, hauteskunde-aktak
argitaratu eta hamar egun baliodun iga-
ro ondoren.

7. Lan-agintaritzaren mendeko bu-
lego publikoari dagokio aktak erregis-
tratzea, akta horien kopia kautoak egi-
tea eta, interesdun sindikatuak hala
eskatuta, sindikatu horren ordezkari-
tza-gaitasuna egiaztatzeko ziurtagiriak
luzatzea, abuztuaren 2ko Sindikatu-as-
katasunari buruzko 11/1985 Lege Or-
ganikoaren 6 eta 7. artikuluen ondoree-
tarako. Ziurtagiri horiek jasoko dute
sindikatuak ordezkaritza handieneko
izaera edo behar adinako ordezkaritza
duen ala ez, salbu eta kasuan kasuko
eginkizunak edo ahalmenak gauza-
tzeko sindikatuak duen ordezkaritza
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precision de la concreta representativi-
dad ostentada. Asimismo, y a los efec-
tos que procedan, la oficina publica de-
pendiente de la autoridad laboral podrd
extender certificaciones de los resulta-
dos electorales a las organizaciones
sindicales que las soliciten.

La denegacién del registro de un
acta por la oficina publica dependiente
de la autoridad laboral s6lo podrd ha-
cerse cuando se trate de actas que no
vayan extendidas en el modelo oficial
normalizado, falta de comunicacién de
la promocién electoral a la oficina pu-
blica, falta de la firma del Presidente
de la mesa electoral y omision o ilegi-
bilidad en las actas de alguno de los
datos que impida el cémputo electoral.

En estos supuestos, la oficina publi-
ca dependiente de la autoridad laboral
requerird, dentro del siguiente dia ha-
bil, al Presidente de la mesa electoral
para que en el plazo de diez dias hdbi-
les proceda a la subsanacién corres-
pondiente. Dicho requerimiento serd
comunicado a los sindicatos que hayan
obtenido representacién y al resto de
las candidaturas. Una vez efectuada la
subsanacion, esta oficina publica pro-
cederd al registro del acta electoral co-
rrespondiente. Transcurrido dicho pla-
zo sin que se haya efectuado la
subsanacién o no realizada ésta en for-
ma, la oficina publica dependiente de
la autoridad laboral procederd, en el pla-
zo de diez dias habiles, a denegar el
registro, comunicdndolo a los sindi-
catos que hayan obtenido representa-
cién y al Presidente de la mesa. En el
caso de que la denegacién del registro
se deba a la ausencia de comunicacién de

zehaztu behar denean. Orobat, eta bi-
dezkoak diren ondoreetarako, lan-agin-
taritzaren mendeko bulego publikoak
hauteskunde-emaitzen ziurtagiriak luza
diezazkieke halakoak eskatzen dituzten
sindikatuei.

Lan-agintaritzaren mendeko bulego
publikoak akta erregistratzeari uko egin
diezaioke soil-soilik aktak normalizatu-
tako eredu ofizialean egin ez direnean,
bulego publikoari ez zaionean komuni-
katu hauteskunde-sustatzea, hauteskun-
de-mahaiko lehendakariaren sinadura
falta denean, eta aktetan datu batzuk ez
jasotzeagatik edo datu batzuk irakurte-
zinak izateagatik hauteskundeetako
zenbaketa eragozten denean.

Halakoetan, lan-agintaritzaren men-
deko bulego publikoak hurrengo egun
baliodunean hauteskunde-mahaiko le-
hendakariari agindeia egingo dio ha-
mar egun balioduneko epean ongi di-
tzan kasuan kasuko okerrak. Agindei
hori komunikatuko zaie ordezkaritza
lortu duten sindikatuei zein osterantze-
ko hautagai-zerrendei. Behin okerra
ongituta, bulego publiko horrek kasuan
kasuko hauteskunde-akta erregistratu-
ko du. Epe hori igaro ondoren, okerra
ez bada ongitu edo okerra ez bada be-
har bezala ongitu, lan-agintaritzaren
mendeko bulego publikoak hamar
egun balioduneko epean uko egingo
dio aktak erregistratzeari, eta hori or-
dezkaritza lortu duten sindikatuei eta
mahaiko lehendakariari komunikatuko
die. Aktak erregistratzeari uko egitea-
ren arrazoia lan-agintaritzaren mende-
ko bulego publikoari hauteskunde-sus-
tapena komunikatu ez izana bada, ezin
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la promocioén electoral a la oficina pu-
blica dependiente de la autoridad labo-
ral no cabrd requerimiento de subsana-
cion, por lo que, comprobada la falta
por dicha oficina publica, ésta procede-
rd sin mds tramite a la denegacién del
registro, comunicdndolo al Presidente
de la mesa electoral, a los sindicatos
que hayan obtenido representacion y al
resto de las candidaturas.

La resolucion denegatoria del regis-
tro podrd ser impugnada ante el orden
jurisdiccional social.

Articulo 76. Reclamaciones en mate-
ria electoral

1. Las impugnaciones en materia
electoral se tramitardn conforme al
procedimiento arbitral regulado en este
articulo, con excepcioén de las dene-
gaciones de inscripcion, cuyas reclama-
ciones podran plantearse directamente
ante la jurisdiccién competente.

2. Todos los que tengan interés legi-
timo, incluida la empresa cuando en ella
concurra dicho interés, podrdn impug-
nar la eleccion, las decisiones que adop-
te la mesa, asi como cualquier otra ac-
tuacién de la misma a lo largo del
proceso electoral, funddndose para ello
en la existencia de vicios graves que pu-
dieran afectar a las garantias del proce-
so electoral y que alteren su resultado,
en la falta de capacidad o legitimidad de
los candidatos elegidos, en la discor-
dancia entre el acta y el desarrollo del
proceso electoral y en la falta de corre-
lacién entre el nimero de trabajadores
que figuran en el acta de elecciones y el
nimero de representantes elegidos. La

izango da okerrak ongitzeko agindeirik
egin, eta bulego publikoak, okerra egiaz-
tatu ondoren, akta erregistratzeari uko
egingo dio beste izapiderik egin gabe,
eta hori komunikatuko die hauteskun-
de-mahaiko lehendakariari, ordezkari-
tza lortu duten sindikatuei eta osteran-
tzeko hautagai-zerrendei.

Aktak erregistratzeari uko egiten
dion ebazpena lan-arloko jurisdikzioan
aurkara daiteke.

76. artikulua. Hauteskundeen gaine-
ko erreklamazioak

1. Hauteskundeen gaineko aurkara-
tzeen izapideak artikulu honetan arautu
tartekaritza-prozeduraren bidez egingo
dira. Salbuespenez, inskripzioen uko
egiteei buruzko erreklamazioak zuze-
nean aurkez daitezke jurisdikzio esku-
dunean.

2. Interes legitimoa duen edonork,
baita enpresak ere, halako interesa badu,
aurkara ditzake hautaketa, mahaiak har-
tutako erabakiak nahiz mahai horrek
hauteskunde-prozesuan gauzatutako
beste edozein jardun. Horretarako oina-
rri hartuko dira hauteskunde-prozesuko
bermeetan eragina izan eta hauteskun-
deen emaitza alda dezaketen akats la-
rriak izatea, hautatutako hautagaiek gai-
tasunik edo legitimaziorik ez izatea,
akta eta hauteskunde-prozesua bat ez
etortzea eta hauteskundeetako aktan
jaso den langile-kopurua eta hautatuta-
ko ordezkari-kopurua bat ez etortzea.
Hauteskunde-mahaiaren egintzak aur-
karatzeko erreklamazioa egin beharko
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impugnacion de actos de la mesa electo-
ral requerira haber efectuado reclama-
cién dentro del dia laborable siguiente al
acto y deberd ser resuelta por la mesa en
el posterior dia habil, salvo lo previsto
en el ultimo pérrafo del articulo 74.2 de
la presente Ley.

3. Serdn arbitros los designados
conforme al procedimiento que se re-
gula en este apartado, salvo en el caso
de que las partes de un procedimiento
arbitral se pusieran de acuerdo en la
designacion de un drbitro distinto.

El arbitro o drbitros serdn designa-
dos, con arreglo a los principios de
neutralidad y profesionalidad, entre li-
cenciados en Derecho, graduados so-
ciales, asi como titulados equivalentes,
por acuerdo undnime de los sindicatos
mads representativos, a nivel estatal o
de Comunidades Auténomas segin
proceda y de los que ostenten el diez
por ciento o mds de los delegados y de
los miembros de los comités de empre-
sa en el dambito provincial, funcional o
de empresa correspondiente. Si no
existiera acuerdo undnime entre los
sindicatos senalados anteriormente, la
autoridad laboral competente estable-
cerd la forma de designacion, atendien-
do a los principios de imparcialidad de
los arbitros, posibilidad de ser recusa-
dos y participacion de los sindicatos en
su nombramiento.

La duracion del mandato de los ar-
bitros sera de cinco afios, siendo sus-
ceptible de renovacion.

La Administracion laboral facilitara
la utilizacién de sus medios personales

da egintza gauzatu eta hurrengo lanegu-
nean, eta mahaiak hurrengo egun balio-
dunean ebatzi beharko du hori, lege
honen 74.2 artikuluko azken lerrokadan
ezarritakoari kalterik egin gabe.

3. Tartekari izango dira idatz-zati
honetan araututakoaren arabera izenda-
tzen direnak, salbu eta tartekaritza-pro-
zesuko alderdiak ados jartzen direnean
beste tartekari bat izendatzeko.

Tartekaria edo tartekariak neutralta-
sun- eta profesionaltasun-printzipioen
arabera izendatuko dira, zuzenbide-li-
zentziadunen, gizarte-gradudunen eta ti-
tulu baliokideak dituztenen artean. Izen-
datze hori egingo da estatuko zein
autonomia-erkidegoetako ordezkaritza
handieneko sindikatuek, bidezkoa dena
kontuan hartuta, eta kasuan kasuko pro-
bintziako esparruan, esparru funtziona-
lean edo enpresa-esparruan langileen
eskuordeen eta enpresa-batzordeetako
kideen ehuneko hamar edo gehiago du-
ten sindikatuek aho batez hartutako era-
bakiaren bidez. Aipatu berri diren sin-
dikatu horiek ez badute aho bateko
erabakirik hartzen, lan-agintaritza esku-
dunak ezarriko du izendatzeko modua,
tartekarien inpartzialtasunari, tartekari
horiek ezesteko aukerari eta tartekariak
izendatzeko sindikatuen parte-hartzeari
buruzko printzipioak kontuan hartuta.

Tartekarien agintaldiak bost urteko
iraupena izango du; hala ere, agintaldi
hori berrizta daiteke.

Lan-agintaritzak erraztu egingo du
tartekariek beraren baliabide pertsonal
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y materiales por los drbitros en la me-
dida necesaria para que éstos desarro-
llen sus funciones.

4. Los arbitros deberan abstenerse
y, en su defecto, ser recusados, en los
casos siguientes:

a) Tener interés personal en el asun-
to de que se trate.

b) Ser administrador de sociedad o
entidad interesada, o tener cuestion li-
tigiosa con alguna de las partes.

¢) Tener parentesco de consanguini-
dad dentro del cuarto grado o de afinidad
dentro del segundo, con cualquiera de
los interesados, con los administradores
de entidades o sociedades interesadas y
también con los asesores, representantes
legales o mandatarios que intervengan
en el arbitraje, asi como compartir des-
pacho profesional o estar asociado con
éstos para el asesoramiento, la represen-
tacién o el mandato.

d) Tener amistad intima o enemis-
tad manifiesta con alguna de las per-
sonas mencionadas en el apartado an-
terior.

e) Tener relacién de servicio con
persona natural o juridica interesada
directamente en el asunto o haberle
prestado en los dltimos dos afios servi-
cios profesionales de cualquier tipo y
en cualquier circunstancia o lugar.

5. El procedimiento arbitral se inicia-
rd mediante escrito dirigido a la ofici-
na publica dependiente de la autoridad
laboral a quien promovi6 las elecciones
y, en su caso, a quienes hayan presenta-
do candidatos a las elecciones objeto de

eta materialak erabiltzea, baliabide ho-
riek beharrezkoak diren heinean, tarte-
kariek euren eginkizunak gauzatzeko.

4. Ondoko kasuetan tartekariak abs-
tenitu beharko dira, eta abstenitzen ez
badira, beraiek ezetsiak izan daitezke:

a) Gaiaren inguruan interes pertso-
nala dutenean.

b) Interesdun sozietateko edo era-
kundeko administrari direnean edo al-
derdiren batekin auzigaia dutenean.

c¢) Laugarren gradurainoko odol bi-
dezko ahaidetasuna edo bigarren gra-
durainoko ezkontza bidezko ahaidetasu-
na dutenean edozein interesdunekin,
interesdun erakunde edo sozietateetako
administrariekin, tartekaritzan parte har-
tzen duten aholkulari, lege-ordezkari
edo mandatariekin, eta azken horiekin
batera lanbide-bulegoa dutenean edo
horiekin elkartuta daudenean aholkula-
ritza, ordezkaritza edo mandaturako.

d) Aurreko idatz-zatian aipatutako
pertsonaren batekin adiskidetasun es-
tua edo ageriko areriotasuna dutenean.

e) Gaiaren inguruan zuzeneko inte-
resa duen pertsona fisiko edo juridiko-
arekin zerbitzu-harremanak dituztene-
an, edo azken bi urteetan, edozein
inguruabar edo tokitan, edozein mota-
tako lanbide-zerbitzuak eman dizkiote-
nean pertsona fisiko edo juridiko horri.

5. Tartekaritza-prozedura hasiko da
lan-agintaritzaren mendeko bulego pu-
blikoari, hauteskundeak sustatu ditue-
nari eta, hala denean, aurkaratutako
hauteskundeetara hautagaiak aurkeztu
dituztenei zuzendutako idazkiarekin.
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impugnacion. Este escrito, en el que fi-
gurardn los hechos que se tratan de im-
pugnar, deberd presentarse en un plazo
de tres dias habiles, contados desde el
siguiente a aquel en que se hubieran
producido los hechos o resuelto la re-
clamacién por la mesa; en el caso de
impugnaciones promovidas por sindica-
tos que no hubieran presentado candida-
turas en el centro de trabajo en el que se
hubiera celebrado la eleccidn, los tres
dias se computardn desde el dia en que
se conozca el hecho impugnable. Si se
impugnasen actos del dia de la votacion
o posteriores al mismo, el plazo serd de
diez dias hébiles, contados a partir de la
entrada de las actas en la oficina publica
dependiente de la autoridad laboral.

Hasta que no finalice el procedi-
miento arbitral y, en su caso, la poste-
rior impugnacién judicial, quedard pa-
ralizada la tramitacién de un nuevo
procedimiento arbitral. El plantea-
miento del arbitraje interrumpird los
plazos de prescripcion.

6. La oficina publica dependiente
de la autoridad laboral dar4 traslado al
arbitro del escrito en el dia habil poste-
rior a su recepcion asi como de una co-
pia del expediente electoral adminis-
trativo. Si se hubieran presentado actas
electorales para registro, se suspenderd
su tramitacion.

A las veinticuatro horas siguientes, el
arbitro convocard a las partes interesa-
das de comparecencia ante él, lo que ha-
brd de tener lugar en los tres dias hdbiles
siguientes. Si las partes, antes de compa-
recer ante el arbitro designado de con-

Idazki horretan jasoko dira aurkaratu
nahi diren egitateak, eta idazki hori
hiru egun balioduneko epean aurkeztu
beharko da; egun horiek zenbatuko
dira egitateak gertatu edo mahaiak
erreklamazioak ebatzi eta hurrengo
egunetik. Hauteskundeak zein lantoki-
tan egin eta lantoki horretan hautagai-
-zerrendarik aurkeztu ez duten sindika-
tuek sustatzen badituzte aurkaratzeak,
hiru egunak zenbatuko dira aurkaratze-
ko moduko egitatearen berri dagoen
egunetik. Botazio-eguneko edo geroa-
goko egintzak aurkaratzen badira, ha-
mar egun baliodunekoa izango da epea;
egun horiek zenbatzen hasiko dira ak-
tak lan-agintaritzaren mendeko bulego
publikoan sartzen direnetik.

Tartekaritza-prozedura amaitu arte
eta, hala denean, geroko aurkaratze judi-
ziala amaitu arte, geldiarazi egingo dira
beste tartekaritza-prozedura bat hasteko
izapideak. Tartekaritza hasteak geldiara-
zi egingo ditu preskripzio-epeak.

6. Lan-agintaritzaren mendeko bu-
lego publikoak idazkia jaso eta hurren-
go egun baliodunean bidaliko dio hori
tartekariari, hauteskundeetako admi-
nistrazio-espedientearen kopia batekin
batera. Hauteskunde-aktak erregistra-
tzeko aurkeztu badira, geldiarazi egin-
go dira horretarako egin beharreko iza-
pideak.

Hurrengo hogeita lau orduetan, tar-
tekariak deialdia egingo die interesdun
alderdiei, beraren aurrera ager daitezen,
hurrengo hiru egun baliodunetan. Arti-
kulu honen 3. idatz-zatian ezarritakoa-
ren arabera izendatutako tartekariaren
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formidad a lo establecido en el apartado
3 de este articulo, se pusieran de acuer-
do y designaren uno distinto, lo notifica-
rdn a la oficina publica dependiente de
la autoridad laboral para que dé traslado
a este arbitro del expediente administra-
tivo electoral, continuando con el mismo
el resto del procedimiento.

El arbitro, dentro de los tres dias
habiles siguientes a la comparecencia y
previa practica de las pruebas proceden-
tes o conformes a derecho, que podran
incluir la personacién en el centro de
trabajo y la solicitud de la colabora-
cién necesaria del empresario y las
Administraciones publicas, dictara lau-
do. El laudo serd escrito y razonado,
resolviendo en derecho sobre la im-
pugnacion del proceso electoral y, en
su caso, sobre el registro del acta, y se
notificard a los interesados y a la ofici-
na publica dependiente de la autoridad
laboral. Si se hubiese impugnado la
votacidn, la oficina procederd al regis-
tro del acta o a su denegacidn, segtin el
contenido del laudo.

El laudo arbitral podrd impugnarse
ante el orden jurisdiccional social a
través de la modalidad procesal corres-
pondiente.

CAPITULO Il
Del derecho de reunion

Articulo 77. Las asambleas de traba-
Jjadores

1. De conformidad con lo dispuesto
en el articulo cuatro de esta Ley, los

aurrera agertu baino lehenago, alderdiak
ados jarri eta beste tartekari bat izenda-
tuz gero, lan-agintaritzaren mendeko
bulego publikoari jakinaraziko diote
hori, bulego publikoak tartekari horri
bidal diezaion hauteskundeetako admi-
nistrazio-espedientea. Tartekari horre-
kin jarraituko du prozedurak.

Tartekariak laudoa emango du, age-
rraldiaren hurrengo hiru egun baliodu-
netan. Edozelan ere, aurretiaz bidezko
frogak edo zuzenbidearen araberako fro-
gak gauzatuko ditu; halako frogak dire-
la-eta tartekaria lantokira joan daiteke,
eta tartekariak enpresaburuaren eta ad-
ministrazio publikoen beharrezko el-
karlana eska dezake. Laudoa idatzizkoa
eta arrazoitua izango da, eta zuzenbidea-
ren arabera ebatziko du hauteskunde-
-prozesuaren inguruko aurkaratzea, eta,
hala denean, akta erregistratzearen ingu-
ruko aurkaratzea. Laudoa interesdunei
eta lan-agintaritzaren mendeko bulego
publikoari jakinaraziko zaie. Botazioa
aurkaratu bada, bulegoak akta erregistra-
tuko du, edo akta erregistratzeari uko
egingo dio, laudoaren edukiaren arabera.

Tartekaritza-laudoa lan-arloko ju-
risdikzioan aurkara daiteke kasuan ka-
suko modalitate prozesalaren bidez.

II. KAPITULUA
Bilerak egiteko eskubidea

77. artikulua. Langileen batzarrak

1. Lege honen laugarren artikuluan
xedatutakoarekin bat etorriz, enpresa
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trabajadores de una misma empresa o
centro de trabajo tienen derecho a reu-
nirse en asamblea.

La asamblea podrd ser convocada
por los delegados de personal, el comi-
té de empresa o centro de trabajo, o por
un ndmero de trabajadores no inferior al
33 por 100 de la plantilla. La asam-
blea serd presidida, en todo caso, por el
comité de empresa o por los delegados
de personal mancomunadamente, que
serdn responsables del normal desarro-
llo de la misma, asi como de la presen-
cia en la asamblea de personas no per-
tenecientes a la empresa. S6lo podrd
tratarse en ella de asuntos que figuren
previamente incluidos en el orden del
dfa. La presidencia comunicard al em-
presario la convocatoria y los nombres
de las personas no pertenecientes a la
empresa que vayan a asistir a la asam-
blea y acordard con éste las medidas
oportunas para evitar perjuicios en la
actividad normal de la empresa.

2. Cuando por trabajarse en turnos,
por insuficiencia de los locales o por
cualquier otra circunstancia, no pueda
reunirse simultdneamente toda la plan-
tilla sin perjuicio o alteracién en el nor-
mal desarrollo de la produccion, las di-
versas reuniones parciales que hayan
de celebrarse se considerardn como una
sola y fechadas en el dia de la primera.

Articulo 78. Lugar de reunion

1. El lugar de reunién serd el centro
de trabajo, si las condiciones del mis-
mo lo permiten, y la misma tendrd lu-
gar fuera de las horas de trabajo, salvo
acuerdo con el empresario.

edo lantoki bereko langileek batzarrean
biltzeko eskubidea dute.

Batzarrerako deialdia egin dezakete
langileen eskuordeek, enpresa- edo lan-
toki-batzordeak edo plantillaren 100eko
33 baino txikiagoa ez den langile-kopu-
ruak. Batzarraren buru beti izango dira
enpresa-batzordea edo langileen es-
kuordeak modu mankomunatuan, eta
horiexek erantzungo dute batzarra nor-
maltasunez egiteaz, bai eta batzarrean
enpresakoak ez diren pertsonak ego-
teaz. Batzarrean eguneko aztergaien
zerrendan jasotako gaiak bakarrik
eztabaida daitezke. Batzar-buruak en-
presaburuari jakinaraziko dizkio batza-
rraren deialdia eta enpresakoak izan ez
arren batzarrera joango diren pertsonen
izenak. Halaber, batzar-buruak enpre-
saburuarekin akordatuko du enpresaren
ohiko jardueran galerak ez eragiteko
neurri egokiak.

2. Txandaka lan egiteagatik, lokal
nahikorik ez izateagatik edo beste in-
guruabarrengatik, ekoizpenaren ohiko
garatzeari galerak eragin gabe plantilla
osoa aldi berean bildu ezin denean, za-
tika egin beharreko bilerak bilera bakar
gisa hartu eta lehenengo bileraren da-
tan egindakotzat joko dira.

78. artikulua. Bilera-lekua

1. Bilera-lekua lantokia izango da,
lan-tokiaren baldintzek hori ahalbide-
tzen badute; bilera lanorduetatik kanpo
egingo da, salbu eta enpresaburuarekin
aurkakoa akordatu denean.
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2. El empresario deberd facilitar el
centro de trabajo para la celebracion
de la asamblea, salvo en los siguientes
casos:

a) Si no se cumplen las disposicio-
nes de esta Ley.

b) Si hubiesen transcurrido menos
de dos meses desde la dltima reunion
celebrada.

¢) Si aun no se hubiese resarcido o
afianzado el resarcimiento por los da-
flos producidos en alteraciones ocurri-
das en alguna reuni6n anterior.

d) Cierre legal de la empresa.

Las reuniones informativas sobre
convenios colectivos que les sean de
aplicacién no estaran afectadas por el
parrafo b).

Articulo 79. Convocatoria

La convocatoria, con expresién del
orden del dia propuesto por los convo-
cantes, se comunicard al empresario
con cuarenta y ocho horas de antela-
cién, como minimo, debiendo éste acu-
sar recibo.

Articulo 80. Voraciones

Cuando se someta a la asamblea por
parte de los convocantes la adopcién de
acuerdos que afecten al conjunto de los
trabajadores, se requerird para la vali-
dez de aquéllos el voto favorable perso-
nal, libre, directo y secreto, incluido el
voto por correo, de la mitad mds uno de
los trabajadores de la empresa o centro
de trabajo.

2. Enpresaburuak lantokia utzi be-
harko du batzarra egiteko, ondoko ka-
suetan izan ezik:

a) Lege honen xedapenak betetzen
ez direnean.

b) Azkeneko bilera egin zenetik bi
hilabete baino gutxiago igaro direnean.

c¢) Aurreko bileraren batean gertatu-
tako istiluen ondorioz kalteak eragin
eta kalte horiek ordaindu ez direnean
edo horien gaineko fidantza eman ez
denean.

d) Enpresa legez itxi denean.

Langileei aplikatu beharreko hitzar-
men kolektiboei buruzko informazioa
emateko bileretan b) paragrafoak ez du
eraginik izango.

79. artikulua. Deialdia

Deialdia gutxienez berrogeita zortzi
ordu lehenago komunikatuko zaio en-
presaburuari, eta enpresaburuak hartu
izanaren adierazpena egingo du. Deial-
diak jasoko du hura egiten dutenek pro-
posatutako eguneko aztergaien zerrenda.

80. artikulua. Botazioak

Deialdia egin dutenek batzarraren
mende uzten badute langile guztiak
ukitzen dituzten erabakiak hartzea, era-
baki horiek baliozkoak izan daitezen
enpresako edo lantokiko langileen er-
dien gehi beste baten botoa beharko
da. Boto hori izango da pertsonal,
aske, zuzeneko eta sekretua, eta posta
bidezko botoa ere baliozkoa izango da.
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Articulo 81. Locales y tablon de
anuncios

En las empresas o centros de trabajo,
siempre que sus caracteristicas lo per-
mitan, se pondrd a disposicién de los
delegados de personal o del comité de
empresa un local adecuado en el que
puedan desarrollar sus actividades y co-
municarse con los trabajadores, as{
como uno o varios tablones de anun-
cios. La representacion legal de los tra-
bajadores de las empresas contratistas y
subcontratistas que compartan de forma
continuada centro de trabajo podran ha-
cer uso de dichos locales en los térmi-
nos que acuerden con la empresa. Las
posibles discrepancias se resolveran por
la autoridad laboral, previo informe de la
Inspeccién de Trabajo.

TITULO III

DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA Y DE LOS
CONVENIOS COLECTIVOS

CAPITULO PRIMERO
Disposiciones generales

SECCION PRIMERA

Naturaleza y efectos
de los convenios

Articulo 82. Concepto y eficacia

1. Los convenios colectivos, como
resultado de la negociacion desarrolla-

81. artikulua. Lokalak eta iragar-
ki-ohola

Enpresetan edo lantokietan, halako-
en ezaugarriek ahalbidetzen badute
behinik behin, langileen eskuordeen
edo enpresa-batzordearen esku utziko
da lokal egokia, euren jarduerak gauza
ditzaten eta langileekin komunika dai-
tezen, bai eta iragarki-ohol bat edo ba-
tzuk ere. Modu etengabean lantoki bera
duten enpresa kontratari eta azpikon-
tratarietako langileen lege-ordezkariek
lokal horiek erabil ditzakete, enpresa-
rekin akordatutakoaren arabera. Sor
daitezkeen ezbaiak lan-agintaritzak
ebatziko ditu, baina aurretiaz Lan-ikus-
katzailetzak txostena egingo du.

III. TITULUA

NEGOZIAZIO KOLEKTIBOA
ETA HITZARMEN
KOLEKTIBOAK

LEHENENGO KAPITULUA
Xedapen orokorrak

LEHENENGO ATALA

Hitzarmen kolektiboen izaera
eta ondoreak

82. artikulua. Kontzeptua eta eragin-
garritasuna

1. Hitzarmen kolektiboak, langileen
eta enpresaburuen ordezkariek eginda-
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da por los representantes de los traba-
jadores y de los empresarios, constitu-
yen la expresion del acuerdo libremen-
te adoptado por ellos en virtud de su
autonomia colectiva.

2. Mediante los convenios colecti-
vos, y en su dmbito correspondiente,
los trabajadores y empresarios regulan
las condiciones de trabajo y de produc-
tividad; igualmente podran regular la
paz laboral a través de las obligaciones
que se pacten.

3. Los convenios colectivos regula-
dos por esta Ley obligan a todos los em-
presarios y trabajadores incluidos dentro
de su dmbito de aplicacién y durante
todo el tiempo de su vigencia.

Sin perjuicio de lo anterior, los con-
venios colectivos de dmbito superior a
la empresa establecerdn las condicio-
nes y procedimientos por los que po-
dria no aplicarse el régimen salarial del
mismo a las empresas cuya estabilidad
econdmica pudiera verse dafiada como
consecuencia de tal aplicacién.

Si dichos convenios colectivos no
contienen la citada cldusula de inapli-
cacion, esta ultima s6lo podrd produ-
cirse por acuerdo entre el empresario y
los representantes de los trabajadores
cuando asf lo requiera la situacién eco-
némica de la empresa. De no existir
acuerdo, la discrepancia serd solventa-
da por la comisién paritaria del con-
venio.

La determinacién de las nuevas
condiciones salariales se producird me-
diante acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores y, en

ko negoziazioaren emaitza diren gino-
an, alderdi horiek euren autonomia ko-
lektiboaren bidez askatasunez eginda-
ko akordioaren adierazpen dira.

2. Hitzarmen kolektiboen bidez, eta
horiei dagokien esparruan, langileek
eta enpresaburuek lan- eta ekoizpen-
-baldintzak arautzen dituzte; era berean,
laneko bakea arau dezakete, itundutako
betebeharren bidez.

3. Lege honek araututako hitzarmen
kolektiboek euren aplikazio-esparruko
enpresaburu eta langile guztiak behar-
tzen dituzte, hitzarmenok indarrean
dauden denbora guztian.

Aurrekoa gorabehera, enpresaz gain-
diko hitzarmen kolektiboek baldintzak
eta prozedurak ezarriko dituzte, euretan
jasotako alokairu-araubidea ez aplika-
tzeko, araubide hori aplikatzearen ondo-
rioz egonkortasun ekonomikoan kalteak
izan ditzaketen enpresetan.

Hitzarmen kolektibo horiek aipatu
alokairu-araubidea ez aplikatzeko
klausularik jaso ez badute, enpresabu-
ruaren eta langileen ordezkarien arteko
akordioaren bidez bakarrik utz daiteke
aplikatu gabe alokairu-araubidea, en-
presaren egoera ekonomikoak horrela
behar duenean. Akordiorik lortu ezean,
hitzarmen kolektiboaren batzorde pare-
kideak konponduko du ezbaia.

Alokairu-baldintza berriak enpresa-
ren eta langileen arteko akordioaren bi-
dez zehaztuko dira, eta, halako akordio-
rik lortu ezean, hitzarmenaren batzorde
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su defecto, podrdn encomendarla a la
comision paritaria del convenio.

4. El convenio colectivo que sucede
a uno anterior puede disponer sobre los
derechos reconocidos en aquél. En di-
cho supuesto se aplicard, integramente,
lo regulado en el nuevo convenio.

Articulo 83. Unidades de negociacion

1. Los convenios colectivos tendran
el ambito de aplicacion que las partes
acuerden.

2. Mediante acuerdos interprofesio-
nales o por convenios colectivos las or-
ganizaciones sindicales y asociaciones
patronales mds representativas, de ca-
ricter estatal o de Comunidad Auténo-
ma, podran establecer la estructura de la
negociacién colectiva, asi como fijar las
reglas que han de resolver los conflictos
de concurrencia entre convenios de dis-
tinto &mbito y los principios de comple-
mentariedad de las diversas unidades de
contratacion, fijandose siempre en este
ultimo supuesto las materias que no po-
dran ser objeto de negociacién en dmbi-
tos inferiores.

3. Dichas organizaciones de traba-
jadores y empresarios podran igual-
mente elaborar acuerdos sobre mate-
rias concretas. Estos acuerdos, asi como
los acuerdos interprofesionales a que
se refiere el apartado 2 de este articulo,
tendrdn el tratamiento de esta Ley para
los convenios colectivos.

Articulo 84. Concurrencia

Un convenio colectivo, durante su
vigencia, no podrd ser afectado por lo

parekideari eratxiki dakioke eginkizun
hori.

4. Aurreko hitzarmena ordezten
duen hitzarmen kolektibo batean lehe-
nengoko horretan aitortutako eskubide-
ak xeda daitezke. Horrelakoetan, hi-
tzarmen berriak araututakoa aplikatuko
da bete-betean.

83. artikulua. Negoziazio-unitateak

1. Alderdiek akordatutako aplika-
zio-esparrua izango dute hitzarmen ko-
lektiboek.

2. Lanbide arteko akordioen edo hi-
tzarmen kolektiboen bidez estatuko
zein autonomia-erkidegoko ordezkari-
tza handieneko sindikatuek eta ugaza-
ben elkarteek negoziazio kolektiboaren
egitura ezar dezakete, bai eta esparru
desberdinetako hitzarmen kolektiboak
pilatzearen ondoriozko gatazkak kon-
pontzeko erregelak eta kontratazio-uni-
tate desberdinak osatzeko printzipioak
zehaztu ere; azken kasu horretan, espa-
rru txikiagoetan negoziazioaren objek-
tu izan ezin diren gaiak zehaztu behar
dira beti.

3. Langileen eta enpresaburuen era-
kunde horiek, berebat, gai zehatzen gai-
neko akordioak egin ditzakete. Akordio
horiek, eta artikulu honen 2. idatz-za-
tiak aipatu lanbide arteko akordioek
izango dute lege honek hitzarmen ko-
lektiboei emandako tratamendua.

84. artikulua. Pilatzea

Beste esparru batzuetako hitzarme-
nek xedatutakoak ezin izango du hitzar-
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dispuesto en convenios de dmbito dis-
tinto, salvo pacto en contrario, confor-
me a lo dispuesto en el apartado 2 del
articulo 83 y salvo lo previsto en el apar-
tado siguiente.

En todo caso, a pesar de lo estableci-
do en el articulo anterior, los sindicatos
y las asociaciones empresariales que
retinan los requisitos de legitimacién de
los articulos 87 y 88 de esta Ley podran,
en un dmbito determinado que sea supe-
rior al de empresa, negociar acuerdos o
convenios que afecten a lo dispuesto en
los de ambito superior siempre que di-
cha decision obtenga el respaldo de las
mayorias exigidas para constituir la co-
mision negociadora en la correspondien-
te unidad de negociacion.

En el supuesto previsto en el prra-
fo anterior se considerardn materias no
negociables en ambitos inferiores el
periodo de prueba, las modalidades de
contratacion, excepto en los aspectos
de adaptacién al 4mbito de la empresa,
los grupos profesionales, el régimen dis-
ciplinario y las normas minimas en
materia de seguridad e higiene en el
trabajo y movilidad geogréfica.

Articulo 85. Contenido

1. Dentro del respeto a las leyes, los
convenios colectivos podran regular ma-
terias de indole econdémica, laboral, sin-
dical y, en general, cuantas otras afecten
a las condiciones de empleo y al 4ambito
de relaciones de los trabajadores y sus
organizaciones representativas con el
empresario y las asociaciones empresa-
riales, incluidos procedimientos para re-
solver las discrepancias surgidas en los

men kolektibo bat ukitu indarrean da-
goen bitartean, 83. artikuluko 2. idatz-
-zatian xedatutakoaren ondorioz aurka-
koa itundu edota hurrengo idatz-zatian
ezarritakoa bete ezik.

Nolanahi ere, aurreko artikuluan
ezarritakoa gorabehera, lege honen 87
eta 88. artikuluen legitimazio-beteki-
zunak betetzen dituzten sindikatuek eta
enpresaburuen elkarteek negozia ditza-
kete, enpresaz gaindiko esparru jakin
batean, esparru handiagoko hitzarme-
netan xedatutakoa ukitzeko akordioak
edo hitzarmenak, baldin eta erabaki
horrek kasuan kasuko negoziazio-uni-
tatearen negoziazio-batzordea eratzeko
behar diren gehiengoen babesa lortzen
badu.

Aurreko lerrokadan ezarri kasuan
enpresaz azpiko esparruetan negoziatu
ezineko gaitzat joko dira probaldia,
kontratazio-modalitateak, horiek enpre-
saren esparrura moldatzeko moduko
aldeetan izan ezik, lanbide-taldeak,
diziplina-araubidea, eta laneko segur-
tasun eta higiene eta mugigarritasun
geografikoari buruzko gutxieneko
arauak.

85. artikulua. Edukia

1. Legeak errespetatuta, hitzarmen
kolektiboetan arau daitezke ekonomia-,
lan- eta sindikatu-izaerako gaiak, eta,
oro har, enplegu-baldintzetan eta langi-
leen zein euron ordezkaritza-erakun-
deen eta enpresaburuen zein enpresa-
buruen elkarteen arteko harremanen
esparruan eragina duten gaiak, lege ho-
nen 40, 41, 47 eta 51. artikuluetan eza-
rri kontsultaldietan gertatutako ezbaiak
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periodos de consulta previstos en los ar-
ticulos 40, 41, 47 y 51 de esta Ley; los
laudos arbitrales que a estos efectos pue-
dan dictarse tendran la misma eficacia y
tramitacién que los acuerdos en el perio-
do de consultas, siendo susceptibles de
impugnacién en los mismos términos
que los laudos dictados para la solucién
de las controversias derivadas de la apli-
cacién de los convenios.

2. A través de la negociacién colec-
tiva se podrdn articular procedimien-
tos de informacién y seguimiento de
los despidos objetivos, en el dmbito
correspondiente.

3. Sin perjuicio de la libertad de
contratacién a que se refiere el parrafo
anterior, los convenios colectivos ha-
bran de expresar como contenido mini-
mo lo siguiente:

a) Determinacion de las partes que
los conciertan.

b) Ambito personal, funcional, te-
rritorial y temporal.

¢) Condiciones y procedimientos
para la no aplicacién del régimen sala-
rial que establezca el mismo, respecto
de las empresas incluidas en el dmbi-
to del convenio cuando éste sea supe-
rior al de empresa, de conformidad con
lo establecido en el articulo 82.3.

d) Forma y condiciones de denun-
cia del convenio, asi como plazo de
preaviso para dicha denuncia.

e) Designacién de una comision pari-
taria de la representacién de las par-
tes negociadoras para entender de

konpontzeko prozedurak barne. Ondo-
re horietarako eman daitezkeen tarte-
karitza-laudoek izango dute kontsultal-
dian akordioek duten eragingarritasun
eta tratamendu bera, eta aurkaratu ahal
izango dira hitzarmenak aplikatzean
sortu eztabaidak konpontzeko zer-no-
lako laudoak eman eta laudo horien
modu berean.

2. Negoziazio kolektiboaren bidez
kaleratze objektiboen inguruko infor-
mazio- eta jarraipen-prozedurak era
daitezke kasuan kasuko esparruan.

3. Aurreko paragrafoak aipatu kon-
tratazio-askatasuna gorabehera, hitzar-
men kolektiboetan gutxieneko eduki
gisa jaso beharko dira:

a) Horiek hitzartzen dituzten alder-
diak.

b) Hitzarmenaren lurralde-esparrua,
esparru funtzionala, subjektiboa, eta
denbora-esparrua.

c¢) Alokairu-araubidea ez aplikatze-
ko baldintza eta prozedurak, hitzarme-
naren esparruko enpresen eretzean,
baldin eta esparru hori enpresaz gain-
dikoa bada, 82.3 artikuluan ezarritako-
arekin bat etorrita.

d) Hitzarmena salatzeko era eta bal-
dintzak, eta salaketa egiteko behar den
aurreabisuaren epea.

e) Alderdi negoziatzaileen ordezka-
ritzen batzorde parekidea, horri eratxi-
kitzen zaizkion gai guztien gaineko es-
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cuantas cuestiones le sean atribuidas, y
determinacion de los procedimientos
para solventar las discrepancias en el
seno de dicha comision.

Articulo 86. Vigencia

1. Corresponde a las partes negocia-
doras establecer la duracién de los con-
venios, pudiendo eventualmente pactar-
se distintos periodos de vigencia para
cada materia o grupo homogéneo de
materias dentro del mismo convenio.

2. Salvo pacto en contrario, los con-
venios colectivos se prorrogardn de
afio en aflo si no mediara denuncia ex-
presa de las partes.

3. Denunciado un convenio y hasta
tanto no se logre acuerdo expreso, per-
derdn vigencia sus cldusulas obligacio-
nales.

La vigencia del contenido normati-
vo del convenio, una vez concluida la
duracién pactada, se producird en los
términos que se hubieren establecido
en el propio convenio. En defecto de
pacto se mantendrd en vigor el conte-
nido normativo del convenio.

4. El convenio que sucede a uno an-
terior deroga en su integridad a este ul-
timo, salvo los aspectos que expresa-
mente se mantengan.

SECCION 11
Legitimacion

Articulo 87. Legitimacion

Estardn legitimados para negociar:

kumena izan dezan, eta batzorde horre-
tan sortutako ezbaiak konpontzeko
prozedurak.

86. artikulua. Indarraldia

1. Alderdi negoziatzaileei dagokie
hitzarmenen iraupena zehaztea; inda-
rraldi desberdinak itun daitezke hitzar-
men bateko gai bakoitzarentzat edo
gai-multzo homogeneoarentzat.

2. Aurkako itunik izan ezean, hi-
tzarmen kolektiboak urtez urte luzatu-
ko dira alderdiek esanbidez salaketarik
egiten ez badute.

3. Behin hitzarmena salatuta, esan-
bidezko akordiorik lortzen ez den bi-
tartean, betebehar-izaerako klausulek
indarra galduko dute.

Eduki arau-emailearen indarraldia,
itundutako iraupena amaitu ostean, hi-
tzarmenak ezarritakoaren araberakoa
izango da. Itunik izan ezean, indarrean
jarraituko du hitzarmenaren eduki arau-
-emaileak.

4. Aurreko hitzarmena ordezten
duen hitzarmenak osorik indargabe-
tzen du hori, esanbidez indarrean uztea
erabaki diren aldeak izan ezik.

II. ATALA
Legitimazioa
87. artikulua. Legitimazioa

Negoziatzeko legitimazioa izango
dute:
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1. En los convenios de empresa o
ambito inferior: el comité de empresa,
delegados de personal, en su caso, o
las representaciones sindicales si las
hubiere.

En los convenios que afecten a la
totalidad de los trabajadores de la em-
presa serd necesario que tales represen-
taciones sindicales, en su conjunto, su-
men la mayoria de los miembros del
comité. En los demds convenios serd
necesario que los trabajadores inclui-
dos en su dmbito hubiesen adoptado un
acuerdo expreso, con los requisitos del
articulo 80 de esta Ley, de designa-
cion, a efectos de negociacion, de las
representaciones sindicales con im-
plantacién en tal dmbito.

En todos los casos serda necesario
que ambas partes se reconozcan como
interlocutores.

2. En los convenios de dmbito supe-
rior a los anteriores:

a) Los sindicatos que tengan la consi-
deracion de mds representativos a nivel
estatal, asi como, en sus respectivos dm-
bitos, los entes sindicales afiliados, fede-
rados o confederados a los mismos.

b) Los sindicatos que tengan la con-
sideracion de mas representativos a ni-
vel de Comunidad Auténoma respecto
de los convenios que no trasciendan de
dicho dmbito territorial, as{ como, y en
sus respectivos ambitos, los entes sin-
dicales afiliados, federados o confede-
rados a los mismos.

¢) Los sindicatos que cuenten con
un minimo del 10 por 100 de los
miembros de los comités de empresa o

1. Enpresako zein enpresaz azpiko
hitzarmenetan: enpresa-batzordeak,
langileen eskuordeek, hala denean, edo
sindikatu-ordezkaritzek, halakoak ego-
nez gero.

Enpresako langile guztiak ukitzen
dituzten hitzarmenetan nahitaezkoa
izango da sindikatu-ordezkaritza ho-
riek, guztiek batera, batzordeko kideen
gehiengoa izatea. Gainerako hitzarme-
netan nahitaezkoa izango da hitzarmena-
ren esparruko langileek esanbidezko
erabakia hartzea, lege honen 80. arti-
kuluko betekizunekin bat etorrita, ne-
goziazioaren ondoreetarako, esparru
horretan sustraituta dauden sindikatu-
-ordezkaritzak izendatzeko.

Kasu guztietan nahitaezkoa izango
da bi alderdiek solaskide gisa elkar ai-
tortzea.

2. Enpresaz gaindiko hitzarmene-
tan:

a) Estatuan ordezkaritza handiene-
ko izaera duten sindikatuek, bai eta
sindikatu horietan afiliatu, federatu edo
konfederatutako sindikatuek ere, euron
esparruetan.

b) Autonomia-erkidegoan ordezka-
ritza handieneko izaera duten sindi-
katuek, lurralde-esparru horretara mu-
gatutako hitzarmenei begira, bai eta
sindikatu horietan afiliatu, federatu edo
konfederatutako sindikatuek ere, euron
esparruetan.

c¢) Hitzarmenaren esparru geografi-
ko eta funtzionalean gutxienez enpre-
sa-batzordeko kideen edo langileen es-
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delegados de personal en el &mbito geo-
grafico y funcional al que se refiera el
convenio.

3. En los convenios a que se hace
referencia en el ndmero anterior, las
asociaciones empresariales que en el
ambito geogréfico y funcional del con-
venio cuenten con el 10 por 100 de los
empresarios, en el sentido del articu-
lo 1.2 de esta Ley, y siempre que éstas
den ocupacién a igual porcentaje de
los trabajadores afectados.

4. Asimismo estardn legitimados en
los convenios de dmbito estatal: los
sindicatos de Comunidad Auténoma
que tengan la consideracién de mds re-
presentativos conforme a lo previsto en
el apartado 1 del articulo 7 de la Ley
Organica de Libertad Sindical y las
asociaciones empresariales de la Co-
munidad Auténoma que retinan los re-
quisitos sefialados en la disposicién
adicional sexta de esta Ley.

5. Todo sindicato, federacién o con-
federacion sindical, y toda asociacion
empresarial que retina el requisito de
legitimacion, tendrd derecho a formar
parte de la comision negociadora.

Articulo 88. Comision negociadora

1. En los convenios de dmbito em-
presarial, o inferior, la comisién nego-
ciadora se constituird por el empresario
o sus representantes, de un lado, y de
otro, por los representantes de los tra-
bajadores, segtn lo dispuesto en el ar-
ticulo 87, apartado 1.

En los de dmbito superior a la em-
presa, la comision negociadora queda-

kuordeen 100eko 10 duten sindika-
tuek.

3. Aurreko zenbakian aipatu hi-
tzarmen kolektiboetan, hitzarmenaren
esparru geografiko eta funtzionalean
enpresaburuen 100eko 10 biltzen di-
tuzten enpresaburuen elkarteek, lege
honen 1.2 artikuluaren ildotik, baldin
eta enpresaburuen elkarte horiek espa-
rru horretako langileen 100eko 10 en-
plegatzen badute.

4. Orobat, estatuko hitzarmen ko-
lektiboetan legitimazioa izango dute:
Sindikatu-askatasunari buruzko Lege
Organikoaren 7. artikuluko 1. idatz-za-
tian ezarritakoaren arabera ordezkaritza
handieneko izaera duten autonomia-er-
kidegoko sindikatuek eta lege honen
seigarren xedapen gehigarrian aipatu
betekizunak betetzen dituzten autono-
mia-erkidegoko enpresaburuen elkar-
teek.

5. Legitimazio-betekizuna betetzen
duten sindikatu edo sindikatuen federa-
zio zein konfederazio guztiek eta enpre-
saburuen elkarte guztiek negoziazio-ba-
tzordea osatzeko eskubidea izango dute.

88. artikulua. Negoziazio-batzordea

1. Enpresa edo enpresaz azpiko hi-
tzarmenetan, negoziazio-batzordea eratu-
ko dute, batetik, enpresaburuak edo bera-
ren ordezkariek, eta, bestetik, langileen
ordezkariek, 87. artikuluko 1. idatz-za-
tian xedatutakoaren arabera.

Enpresaz gaindiko hitzarmenetan,
negoziazio-batzordea baliozkotasunez
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rd validamente constituida, sin perjui-
cio del derecho de todos los sujetos le-
gitimados a participar en ella en pro-
porcién a su representatividad, cuando
los sindicatos, federaciones o confede-
raciones y las asociaciones empresaria-
les a que se refiere el articulo anterior
representen como minimo, respectiva-
mente, a la mayoria absoluta de los
miembros de los comités de empresa y
delegados de personal, en su caso, y a
empresarios que ocupen a la mayoria
de los trabajadores afectados por el
convenio.

2. La designacién de los componen-
tes de la comisién corresponderd a las
partes negociadoras, quienes de mutuo
acuerdo podrdn designar un presidente
y contar con la asistencia en las delibe-
raciones de asesores, que intervendran
con voz, pero sin voto.

3. En los convenios de ambito em-
presarial, ninguna de las partes supera-
ra el nimero de doce miembros; en los
de d4mbito superior, el nimero de re-
presentantes de cada parte no excederd
de quince.

4. La comisién negociadora podra
tener un presidente con voz, pero sin
voto, designado libremente por aqué-
lla. En el supuesto de que se optara
por la no eleccidn, las partes deberdn
consignar en el acta de la sesién cons-
titutiva de la comision los procedi-
mientos a emplear para moderar las
sesiones y signar las actas que corres-
pondan a las mismas un representante
de cada una de ellas, junto con el se-
cretario.

eratuko da, aurreko artikuluak aipatu
sindikatu, federazio edo konfederazio
eta enpresaburuen elkarteek gutxie-
nez, eta hurrenez hurren, enpresa-ba-
tzordeetako kideen zein, hala denean,
langileen eskuordeen erabateko gehien-
goa ordezkatzen dutenean, eta enpresa-
buruek hitzarmenak ukitutako langile
gehienak enplegatzen dituztenean. Ho-
rri kalterik egin gabe, legitimazioa du-
ten subjektu guztiek negoziazio-batzor-
dean parte hartzeko eskubidea dute,
euren ordezkaritzaren arabera.

2. Alderdi negoziatzaileei dagokie
batzordea osatuko dutenak izenda-
tzea; batzordea osatzen dutenek, ados
jarrita, lehendakari bat izenda dezake-
te, eta aholkularien laguntza izan deza-
kete eztabaidetan; lehendakariak zein
aholkulariek hitz egiteko eskubidea
izango dute, baina boto-eskubiderik ez.

3. Enpresa-esparruko hitzarmene-
tan, alderdietarik inork ez du hamabi
kide baino gehiago izango; enpresaz
gaindiko hitzarmenetan, alderdi bakoi-
tzaren ordezkari-kopurua ez da izango
hamabostetik gorakoa.

4. Negoziazio-batzordeak lehendaka-
ria izan dezake, batzorde horrek as-
katasunez izendatuta; lehendakariak
hitz egin dezake, baina botorik eman
ez. Lehendakaririk ez hautatzea eraba-
kiz gero, alderdiek batzordea eratze-
ko bilkura-aktan agertu beharko dituz-
te bilkurak zuzentzeko prozedurak, eta
alderdi bakoitzaren ordezkariek bilkura
horien aktak sinatu beharko dituzte,
idazkariarekin batera.
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CAPITULO II
Procedimiento

SECCION PRIMERA

Tramitacion, aplicacion e interpretacion

Articulo 89. Tramitacion

1. La representacién de los trabaja-
dores, o de los empresarios, que pro-
mueva la negociacion, lo comunicard a
la otra parte, expresando detalladamente
en la comunicacion, que debera hacerse
por escrito, la legitimacién que ostenta
de conformidad con los articulos ante-
riores, los dmbitos del convenio y las
materias objeto de negociacion. De esta
comunicacion se enviara copia, a efec-
tos de registro, a la autoridad laboral co-
rrespondiente en funcién del dmbito te-
rritorial del convenio.

La parte receptora de la comunica-
cién sélo podrd negarse a la iniciacién
de las negociaciones por causa legal o
convencionalmente establecida, o cuan-
do no se trate de revisar un convenio
ya vencido, sin perjuicio de lo estable-
cido en los articulos 83 y 84; en cual-
quier caso se deberd contestar por es-
crito y motivadamente.

Ambas partes estardn obligadas a
negociar bajo el principio de la buena
fe.

En los supuestos de que se produje-
ran violencias, tanto sobre las perso-
nas como sobre los bienes y ambas partes
comprobaran su existencia, quedard sus-
pendida de inmediato la negociacién en
curso hasta la desaparicion de aquéllas.

1I. KAPITULUA
Prozedura

LEHENENGO ATALA

Izapideak, aplikazioa eta interpretazioa

89. artikulua. Izapideak

1. Negoziazioa sustatzen duen lan-
gileen ordezkaritzak, edo enpresabu-
ruen ordezkaritzak, beste alderdiari ko-
munikatuko dio hori. Komunikazio
hori idatziz egin beharko da, eta horre-
tan zehatz-mehatz jaso beharko dira or-
dezkaritzak aurreko artikuluekin bat
etorrita duen legitimazioa, hitzarmena-
ren esparruak eta negoziazioaren gaiak.
Komunikazio horren kopia bat hitzar-
menaren lurralde-esparruaren arabera-
ko lan-agintaritzari bidaliko zaio, kopia
hori erregistra dezan.

Komunikazioa jasotzen duen alderdi-
ak negoziazioak hasteari ezetza eman
diezaioke legean zein hitzarmenean eza-
rritako arrazoietan oinarrituta bakarrik,
edo berrikusi beharreko hitzarmena
oraindik muga-eguneratu gabe dagoe-
nean, 83 eta 84. artikuluetan ezarritako-
ari kalterik egin gabe; edozein kasutan
ere, idatziz eta arrazoiak emanez eran-
tzun beharko da.

Bi alderdiek negoziatzeko betebe-
harra izango dute, onustearen printzi-
pioa aintzat hartuta.

Pertsonengan zein ondasunetan in-
darkeria izan, eta bi alderdiak horrekin
konturatuz gero, berehala etengo da
hasita dagoen negoziazioa, harik eta
indarkeria desagertu arte.
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2. En el plazo mdximo de un mes a
partir de la recepcioén de la comunica-
cion se procederd a constituir la comi-
sion negociadora; la parte receptora de
la comunicacién debera responder a la
propuesta de negociacién y ambas par-
tes podrdn ya establecer un calendario
o plan de negociacion.

3. Los acuerdos de la comisién re-
querirdn, en cualquier caso, el voto fa-
vorable de la mayoria de cada una de
las dos representaciones.

4. En cualquier momento de las de-
liberaciones, las partes podran acordar
la intervencién de un mediador desig-
nado por ellas.

Articulo 90. Validez

1. Los convenios colectivos a que
se refiere esta Ley han de efectuarse
por escrito, bajo sancién de nulidad.

2. Los convenios deberdn ser pre-
sentados ante la autoridad laboral com-
petente, a los solos efectos de registro,
dentro del plazo de quince dias a par-
tir del momento en que las partes ne-
gociadoras lo firmen. Una vez registra-
do, serd remitido al érgano publico de
mediacidn, arbitraje y conciliacion
competente para su depoésito.

3. En el plazo maximo de diez dias
desde la presentacién del convenio en
el registro se dispondrd por la autori-
dad laboral su publicacién obligatoria
y gratuita en el «Boletin Oficial del Es-
tado» o, en funcion del ambito territo-
rial del mismo, en el «Boletin Oficial
de la Comunidad Auténoma» o en el

2. Komunikazioa jaso eta, gehienez
hilabeteko epean, negoziazio-batzorde-
aren mahaia eratuko da; komunikazioa
jaso duen alderdiak negoziatzeko pro-
posamenari erantzun beharko dio, eta
bi alderdiek ezarri ahalko dute nego-
ziatzeko egutegia edo plana.

3. Batzordearen erabakiek, edozein
kasutan ere, bi ordezkaritzetako bakoi-
tzaren gehiengoaren aldeko botoa be-
harko dute.

4. Eztabaidatzen daudela, alder-
diek edozein unetan erabaki dezakete
eurek izendatutako bitartekariak par-
te hartzea.

90. artikulua. Baliozkotasuna

1. Lege honek aipatutako hitzarmen
kolektiboak idatziz egin behar dira;
idatziz egiten ez badira deuseztasun-
-zehapena ezarriko zaie.

2. Hitzarmenak lan-agintaritza es-
kudunari aurkeztu beharko zaizkio,
erregistroan sartzeko ondore hutsetara-
ko, alderdi negoziatzaileek horiek sina-
tu eta hamabost eguneko epean. Behin
erregistratuta, bitartekaritza, tartekari-
tza eta adiskidetzeko organo publiko
eskudunari bidaliko zaizkio, gordailutu
ditzan.

3. Hitzarmena erregistroan aurkeztu
eta gehienez hamar eguneko epean,
lan-agintaritzak hitzarmen hori nahita-
ez eta dohainik argitaratzea aginduko
du, «Estatuko Aldizkari Ofizialean»
edo, hitzarmenaren lurralde-esparrua-
ren arabera, kasuan kasuko «autono-
mia-erkidegoko aldizkari ofizialean»
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«Boletin Oficial» de la provincia co-
rrespondiente.

4. El convenio entrard en vigor en
la fecha en que acuerden las partes.

5. Si la autoridad laboral estimase
que algin convenio conculca la legali-
dad vigente, o lesiona gravemente el in-
terés de terceros, se dirigird de oficio a
la jurisdiccién competente, la cual adop-
tard las medidas que procedan al objeto
de subsanar supuestas anomalias, pre-
via audiencia de las partes.

Articulo 91. Aplicacion e interpreta-
cion

Con independencia de las atribu-
ciones fijadas por las partes a las co-
misiones paritarias, de conocimiento y
resolucién de los conflictos derivados
de la aplicacion e interpretacién con
cardcter general de los convenios co-
lectivos, se resolverd por la jurisdic-
cién competente.

No obstante lo anterior, en los con-
venios colectivos y en los acuerdos a
que se refiere el articulo 83.2 y 3 de
esta Ley, se podrdn establecer procedi-
mientos, como la mediacién y el arbitra-
je, para la solucién de las controversias
colectivas derivadas de la aplicacion e
interpretacion de los convenios colec-
tivos.

El acuerdo logrado a través de la me-
diacién y el laudo arbitral tendran la
eficacia juridica y tramitacién de los
convenios colectivos regulados en la
presente Ley, siempre que quienes hu-
biesen adoptado el acuerdo o suscrito el

edo probintziako «aldizkari ofizia-
lean».

4. Hitzarmena alderdiek adostutako
datan jarriko da indarrean.

5. Lan-agintaritzak uste badu hitzar-
menen batek indarreko legezkotasuna
urratzen duela edo hirugarrenen intere-
sa modu astunean urratzen duela, ofizioz
joko du jurisdikzio eskudunera; azken
horrek bidezko diren neurriak hartu-
ko ditu ustezko irregulartasunak ongi-
tzeko, aurretiaz alderdiak entzun eta
gero.

91. artikulua. Aplikazioa eta inter-
pretazioa

Jurisdikzio eskudunak ebatziko ditu
hitzarmen kolektiboak modu orokorre-
an aplikatu zein interpretatzean sortu-
tako gatazkak, alderdiek batzorde pare-
kideei eratxiki dizkieten eskumenak
gorabehera, horrelako gatazken berri
izan eta horiek ebazteko.

Aurrekoa gorabehera, lege honen
83. artikuluko 2 eta 3. idatz-zatiek ai-
patu hitzarmen kolektiboetan eta akor-
dioetan bitartekaritza eta tartekaritza
bezalako prozedurak ezar daitezke, hi-
tzarmen kolektiboak aplikatu eta inter-
pretatzean sortutako eztabaida kolekti-
boak konpontzeko.

Bitartekaritzaren bidez lortutako
akordioek eta tartekaritza-laudoek izan-
go dituzte lege honen hitzarmen kolek-
tiboen eragingarritasun juridikoa eta
izapideak, baldin eta akordioa lortu
edo tartekaritza-konpromisoa hartu du-
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compromiso arbitral tuviesen la legiti-
macion que les permita acordar, en el
ambito del conflicto, un convenio colec-
tivo conforme a lo previsto en los articu-
los 87, 88 y 89 de esta Ley.

Estos acuerdos y laudos serdn sus-
ceptibles de impugnacion por los moti-
vos y conforme a los procedimientos
previstos para los convenios colecti-
vos. Especificamente cabrd el recurso
contra el laudo arbitral en el caso de que
no se hubiesen observado en el desa-
rrollo de la actuacién arbitral los requi-
sitos y formalidades establecidos al
efecto, o cuando el laudo hubiese re-
suelto sobre puntos no sometidos a su
decision.

Estos procedimientos serdn, asimis-
mo, utilizables en las controversias de
cardcter individual, cuando las partes
expresamente se sometan a ellos.

SECCION 11

Adhesion y extension

Articulo 92. Adhesion y extension

1. En las respectivas unidades de ne-
gociacién, las partes legitimadas para
negociar podran adherirse, de comun
acuerdo, a la totalidad de un convenio
colectivo en vigor, siempre que no es-
tuvieran afectadas por otro, comuni-
candolo a la autoridad laboral compe-
tente a efectos de registro.

2. El Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, o el 6rgano correspon-
diente de las Comunidades Auténomas
con competencia en la materia, podran

tenek legitimazioa badute gatazkaren
esparruan hitzarmen kolektiboa onar-
tzeko, lege honen 87, 88 eta 89. artiku-
luetan ezarritakoarekin bat etorriz.

Akordio eta laudo horiek aurkara
daitezke, hitzarmen kolektiboentzat eza-
rri arrazoien ondorioz eta prozeduren
bidez. Bereziki, tartekaritza-laudoa-
ren aurka errekurtsoa jar daiteke, tarte-
karitza-jardunerako ezarri betekizunak
eta formalitateak bete ez badira, edo
laudoak bere erabakiaren mende utzi
ez diren gaien gainean erabaki badu.

Prozedura horiek erabil daitezke, be-
rebat, banakako eztabaidetan, alderdiak
esanbidez jartzen direnean prozedura
horien mende.

II. ATALA
Atxikitzea eta hedatzea

92. artikulua. Arxikitzea eta hedatzea

1. Kasuan kasuko negoziazio-unita-
teetan negoziatzeko legitimazioa duten
alderdiek adostasunez erabaki dezakete
indarreko hitzarmen osoari atxikitzea,
baldin eta beste hitzarmen batek alder-
diak ukitzen ez baditu; atxikitze hori
lan-agintaritza eskudunari komunikatu
behar zaio, erregistro-ondoreetarako.

2. Lan eta Gizarte Arazoetarako
Ministerioak, edo autonomia-erkidego-
etan gai horretan eskumena duen ka-
suan kasuko organoak, indarreko hi-
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extender, con los efectos previstos en
el articulo 82.3 de esta Ley, las dispo-
siciones de un convenio colectivo en
vigor a una pluralidad de empresas y
trabajadores o a un sector o subsector de
actividad, por los perjuicios derivados
para los mismos de la imposibilidad de
suscribir en dicho 4mbito un convenio
colectivo de los previstos en este Titu-
lo I, debida a la ausencia de partes le-
gitimadas para ello.

La decision de extension se adop-
tard siempre a instancia de parte y
mediante la tramitaciéon del procedi-
miento que reglamentariamente se de-
termine, cuya duracion no podrd exceder
de tres meses, teniendo la ausencia de
resolucién expresa en el plazo esta-
blecido efectos desestimatorios de la
solicitud.

Tendrdn capacidad para iniciar el
procedimiento de extensién quienes
se hallen legitimados para promover
la negociacion colectiva en el dmbito
correspondiente conforme a lo dis-
puesto en los articulos 87.2 y 3 de
esta Ley.

TITULO IV
INFRACCIONES LABORALES

Derogado por el Real Decreto Le-
gislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el
que se aprueba el texto refundido de la
ley sobre infracciones y sanciones en
el orden social (BOE, ndm. 189, 8 de
agosto de 2000).

tzarmen kolektibo baten xedapenak
heda diezazkiekete, lege honen 82.3
artikuluan ezarri ondoreekin, enpresa
eta langile edota jarduera-sektore nahiz
azpisektore batzuei, esparru horietan
lege honen III. tituluan ezarri hitzar-
men kolektiboak sinatzeko ezintasunak
horiei eragindako galerengatik, baldin
eta horretarako arrazoia bada esparru
horietan halako hitzarmenak nego-
ziatzeko legitimaziodun alderdirik ez
izatea.

Hitzarmena hedatzeko erabakia har-
tuko da beti, alderdiek hala eskatuta,
eta erregelamendu bidez ezarritako
prozeduraren izapideak eginda. Proze-
dura horrek ezin izango du iraun hiru
hilabete baino gehiago, eta, epe horre-
tan esanbidezko ebazpenik ez badago,
eskabidea gaitzetsi dela ulertuko da.

Hitzarmenaren hedatze-prozedura
hasteko gaitasuna izango dute lege ho-
nen 87. artikuluko 2 eta 3. idatz-zatie-
tan xedatutakoaren arabera kasuan ka-
suko esparruan negoziazio kolektiboa
hasteko legitimazioa dutenek.

IV. TITULUA
LANEKO ARAU-HAUSTEAK

Indargabetuta, Lan-arloko Arau-
-hauste eta Zehapenei buruzko Lege-
aren testu bategina onetsi zuen abuz-
tuaren 4ko 5/2000 Legegintzazko
Errege-dekretuaren ondorioz (EAO,
189. zk., 2000ko abuztuaren 8koa).
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DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera*

Los beneficios y condiciones estable-
cidos en la Ley 22/1992, de 3 de julio,
de medidas urgentes sobre fomento del
empleo y proteccién por desempleo,
para la transformacién en indefinidos de
los contratos en practicas y para la for-
macién, se aplicardn a la conversién en
indefinidos de los contratos formativos
regulados en el articulo 11 de esta Ley.

Segunda

1. Las empresas que celebren contra-
tos en practicas con trabajadores con dis-
capacidad tendran derecho a una reduc-
cion, durante la vigencia del contrato, del
50 por 100 de la cuota empresarial de la
Seguridad Social correspondiente a con-
tingencias comunes.

2. Los trabajadores minusvalidos
contratados para la formacién no
se computardn para determinar el nd-
mero maximo de estos contratos que
las empresas pueden realizar en fun-
cién de su plantilla.

3. Las empresas que celebren con-
tratos para la formacién con trabajado-
res minusvalidos tendrdn derecho a
una reduccién del 50 por 100 en las
cuotas empresariales a la Seguridad
Social previstas para los contratos para
la formacion.

* Derogada por la Ley 63/1997, de 26 de di-
ciembre, de medidas urgentes para la mejora
del mercado de trabajo y el fomento de la con-
tratacion indefinida (BOE, nim. 312, 30 de di-
ciembre de 1997).

XEDAPEN GEHIGARRIAK

Lehenengoa*

Enplegua sustatzeko eta langabezia
babesteko presako neurriei buruzko uz-
tailaren 3ko 22/1992 Legeak praktikaldi-
ko eta prestakuntzarako kontratuak irau-
pen mugagabeko kontratu bihurtzeko
ezarri onura eta baldintzak aplikatu-
ko dira lege honen 11. artikuluan arautu
heziketarako kontratuak iraupen muga-
gabeko bihurtzen direnean.

Bigarrena

1. Desgaitasuna duten langileekin
praktikaldiko kontratuak egiten dituz-
ten enpresek eskubidea izango dute
gertakizun arruntei begira enpresabu-
ruek Gizarte Segurantzan sartu beha-
rreko kuotak 100eko 50ean gutxitzeko,
kontratua indarrean izan bitartean.

2. Prestakuntzarako kontratatutako
langile minusbaliatuak ez dira zenbatu-
ko enpresek euren plantillaren arabera
egin ditzaketen prestakuntzarako kon-
tratuen gehieneko kopurua zehazteko.

3. Langile minusbaliatuekin presta-
kuntzarako kontratuak egiten dituzten
enpresek eskubidea izango dute enpresa-
buruek Gizarte Segurantzan sartu beha-
rreko kuotak 100eko 50ean gutxitzeko,
prestakuntzarako kontratuentzat ezarrita-
koaren arabera.

* Indargabetuta, Lan-merkatua hobetzeko eta
iraupen mugagabeko kontratazioa sustatze-
ko presako neurriei buruzko abenduaren
30eko 63/1997 Legearen ondorioz (EAO,
312. zk., 1997ko abenduaren 30ekoa).
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4. Continuaran siendo de aplicacién
a los contratos para la formacién que
se celebren con trabajadores minusva-
lidos que trabajen en Centros Especia-
les de Empleo las peculiaridades que
para dichos contratos se prevén en el
articulo 7 del Real Decreto 1368/1985,
de 17 de julio, por el que se regula la
relacion laboral de cardcter especial de
los minusvalidos que trabajen en los
Centros Especiales de Empleo.

Tercera

Derogada por la Ley 63/1997, de 26
de diciembre, de medidas urgentes
para la mejora del mercado de trabajo
y el fomento de la contratacién indefi-
nida (BOE, nim. 312, 30 de diciembre
de 1997).

Cuarta

Las modificaciones introducidas
por la presente Ley en la regulacion le-
gal del salario no afectaran a los con-
ceptos retributivos que tuvieran reco-
nocidos los trabajadores hasta el 12 de
junio de 1994, fecha de entrada en vi-
gor de la Ley 11/1994, de 19 de mayo,
que se mantendran en los mismos tér-
minos que rigieren en ese momento
hasta que por convenio colectivo se es-
tablezca un régimen salarial que con-
lleve la desaparicién o modificacion de
dichos conceptos.

Quinta

Las retribuciones del personal de alta
direccién gozardn de las garantias del
salario establecidas en los articulos 27.2,
29,32y 33 de esta Ley.

4. Enpleguaren zentro berezietako
langile minusbaliatuekin egindako pres-
takuntzarako kontratuei aurrerantzean
ere aplikatuko zaizkie enpleguaren zen-
tro berezietan lan egiten duten minusba-
liatuen lan-harreman bereziak arautzeari
buruzko uztailaren 17ko 1368/1985
Errege-dekretuaren 7. artikuluko bere-
zitasunak, kontratu horiei begira.

Hirugarrena

Indargabetuta, Lan-merkatua hobe-
tzeko eta iraupen mugagabeko kontrata-
zioa sustatzeko presako neurriei buruz-
ko abenduaren 26ko 63/1997 Legearen
ondorioz (EAQO, 312. zk., 1997ko aben-
duaren 30ekoa).

Laugarrena

Lege honek alokairuaren arauketari
begira egindako aldarazpenek ez dituz-
te ukituko langileek 1994ko ekainaren
12a arte aitortuak zituzten alokairu-
-kontzeptuak. Data horretan indarrean
jarri zen maiatzaren 19ko 11/1994 Le-
gea. Alokairu-kontzeptu horiei eutsiko
zaie une hartan araututakoaren arabera,
hitzarmen kolektibo bidez kontzeptu
horiek desagertu edo aldarazteko mo-
duko beste alokairu-araubide bat ezarri
arte.

Bosgarrena

Goi-zuzendaritzako langileen or-
dainsariek izango dituzte lege honen
27.2, 29, 32 eta 33. artikuluetan ezarri
alokairuaren bermeak.
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Sexta

A efectos de ostentar representacién
institucional en defensa de intereses ge-
nerales de los empresarios ante las Ad-
ministraciones Publicas y otras entida-
des u organismos de caracter estatal o de
Comunidad Auténoma que la tengan
prevista, se entenderd que gozan de
esta capacidad representativa las aso-
ciaciones empresariales que cuenten
con el 10 por 100 o mas de las em-
presas y trabajadores en el dmbito esta-
tal.

Asimismo, podrdn también estar re-
presentadas las asociaciones empresa-
riales de Comunidad Auténoma que
cuenten en ésta con un minimo del 15
por 100 de los empresarios y trabaja-
dores. No estardn comprendidas en
este supuesto las asociaciones empre-
sariales que estén integradas en federa-
ciones o confederaciones de ambito
estatal.

Las organizaciones empresariales
que tengan la condiciéon de mads repre-
sentativas con arreglo a esta disposi-
cién adicional gozardn de capacidad
para obtener cesiones temporales del
uso de inmuebles patrimoniales publi-
cos en los términos que se establezcan
legalmente.

Séptima

La regulaciéon de condiciones de
trabajo por rama de actividad para los
sectores econdmicos de la produccién
y demarcaciones territoriales en que no
exista convenio colectivo podrd reali-
zarse por el Gobierno, a propuesta del
Ministerio de Trabajo y Seguridad So-

Seigarrena

Enpresaburuen interes orokorrak
defendatzeari dagokionez erakundee-
tan ordezkaritza izan dadin, adminis-
trazio publikoetan eta ordezkaritza hori
ahalbidetzen duten estatuko zein auto-
nomia-erkidegoetako beste erakunde
edo organismo batzuetan, ulertuko da
estatu-mailan enpresen eta langileen
100eko 10 edo gehiago duten enpresa-
buruen elkarteei dagokiela ordezkari-
tza-gaitasun hori.

Era berean, autonomia-erkidegoan
enpresaburuen eta langileen 100eko
15 gutxienez duten enpresaburuen el-
karteek ere ordezkaritza izan dezakete.
Ez dute halako ordezkaritzarik izango
estatuko federazio edo konfederazioe-
tara bildutako enpresaburuen elkarteek.

Xedapen gehigarri honen arabera
ordezkaritza handieneko izaera duten
enpresaburuen erakundeek gaitasuna
izango dute, ondare-ondasun higiezin
publikoen erabilera aldi baterako laga-
penaren bidez lortzeko, legeak ezarri-
takoaren arabera.

Zazpigarrena

Hitzarmen kolektiborik ez duten
ekoizpenaren ekonomia-sektoreetako
eta lurralde-esparruetako jarduera-ada-
rren lan-baldintzak Gobernuak arau di-
tzake, Lan eta Gizarte Segurantzaren
Ministerioak hala proposatuta, eta be-
rak egokitzat jotzen dituen kontsultak
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cial, previas las consultas que conside-
re oportunas a las asociaciones empre-
sariales y organizaciones sindicales,
sin perjuicio de lo dispuesto en el ar-
ticulo 92 de esta Ley, que serd siempre
procedimiento prioritario.

Octava

El Gobierno, a propuesta del Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social,
recogerd en un texto tnico denomina-
do Cédigo de Trabajo, las distintas le-
yes orgdnicas y ordinarias que, junto
con la presente, regulan las materias
laborales, ordenandolas en Titulos se-
parados, uno por Ley, con numeracién
correlativa, respetando integramente su
texto literal.

Asimismo se incorporardn sucesi-
va y periddicamente a dicho Cédigo
de Trabajo todas las disposiciones ge-
nerales laborales mediante el procedi-
miento que se fije por el Gobierno en
cuanto a la técnica de incorporacion,
segin el rango de las normas incorpo-
radas.

Novena

Los anticipos reintegrables sobre
sentencias recurridas, establecidos en
la Ley de 10 de noviembre de 1942,
podran alcanzar hasta el 50 por 100 del
importe de la cantidad reconocida en la
sentencia en favor del trabajador.

Décima. Cldusulas de los convenios
colectivos referidas al cumplimiento
de la edad ordinaria de jubilacion

En los convenios colectivos podran
establecerse clausulas que posibiliten

aurretiaz enpresaburuen elkarteei eta
sindikatuei eginda; ez zaio kalterik
egingo lege honen 92. artikuluan xeda-
tutakoari, prozedura horrek izango baitu
lehentasuna.

Zortzigarrena

Gobernuak, Lan eta Gizarte Segu-
rantzaren Ministerioak hala proposatu-
ta, Lan-kodea izeneko testu bakar bate-
an jasoko ditu, lege honekin batera,
lan-arloko gaiak arautzen dituzten gai-
nerako lege organiko eta arruntak. Lan-
-arloko gai horiek titulu bananduetan
antolatuko ditu, lege bakoitzeko titulu
bat jarrita, hurrenkerako zenbakiekin,
eta testuak hitzez hitz errespetatuta.

Modu berean, Lan-kode horri gehi-
tuko zaizkio, elkarren segidan eta al-
dizka, lan-arloko xedapen orokor guz-
tiak; horretarako, gehitutako arauen
lerruna kontuan hartu eta gehitze-tek-
nikari dagokionez Gobernuak ezarriko
duen prozedura erabiliko da.

Bederatzigarrena

Errekurtsoa zein epairen aurka jarri
eta epai horien gaineko aurrerakin itzul-
garriak, 1942ko azaroaren 10eko Le-
gean ezarriak, langilearen aldeko epaiak
aitortutako zenbatekoaren 100eko 50
artekoak izan daitezke.

Hamargarrena. Jubilazioa hartzeko
adin arrunta betetzeari buruzko hitzar-
men kolektiboetako klausulak

Hitzarmen kolektiboetan lan-kon-
tratua azkentzea ahalbidetzen duten
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la extincion del contrato de trabajo por
el cumplimiento por parte del trabaja-
dor de la edad ordinaria de jubilacién
fijada en la normativa de Seguridad
Social, siempre que se cumplan los si-
guientes requisitos:

a) Esta medida deberd vincularse a
objetivos coherentes con la politica de
empleo expresados en el convenio co-
lectivo, tales como la mejora de la esta-
bilidad en el empleo, la transformacién
de contratos temporales en indefinidos,
el sostenimiento del empleo, la contra-
tacion de nuevos trabajadores o cuales-
quiera otros que se dirijan a favorecer la
calidad del empleo.

b) El trabajador afectado por la ex-
tincion del contrato de trabajo, deberd
tener cubierto el perifodo minimo de
cotizacién o uno mayor si asi se hubie-
ra pactado en el convenio colectivo, y
cumplir los demds requisitos exigidos
por la legislacion de Seguridad Social
para tener derecho a la pensién de jubi-
lacién en su modalidad contributiva.

Undécima

A los efectos de expedicion de las
certificaciones acreditativas de la capa-
cidad representativa en el 4mbito esta-
tal prevista en el articulo 75.7 de esta
Ley, las Comunidades Auténomas a las
que haya sido transferida la ejecucion
de funciones en materia de depdsito de
actas relativas a las elecciones de 6rga-
nos representativos de los trabajadores
deberdn remitir mensualmente copia de
las actas electorales registradas a la ofi-
cina publica estatal.

klausulak jaso daitezke, langileak Gi-
zarte Segurantzaren arautegian ezarri
jubilazioa hartzeko adin arrunta bete-
tzeagatik, baldin eta ondoko betekizu-
nak betetzen badira:

a) Neurri hori lotu beharko zaie hi-
tzarmen kolektiboan ezarri eta enple-
gu-politikarekin bat datozen xedeei,
hala nola, enplegu-egonkortasuna ho-
betzeari, aldi baterako kontratuak
mugagabeko bihurtzeari, enplegua eus-
teari, langile berriak kontratatzeari edo
enplegu-kalitatearentzat mesedegarri
den beste edozein xederi.

b) Lan-kontratuaren azkentzeak
ukitutako langileak estalita izan behar-
ko du gutxieneko kotizazioaldia, edo
hori baino luzeagoa den aldia, hitzar-
men kolektiboan hori itundu bada, eta
Gizarte Segurantzaren legerian ezarri
gainerako betekizunak bete beharko
ditu, kontribuzio bidezko modalitatean
jubilazio-pentsioa jasotzeko eskubidea
izan dezan.

Hamaikagarrena

Lege honen 75.7 artikuluan ezarri-
takoaren arabera, estatu-mailan ordez-
karitza-gaitasuna badela egiaztatzen
duten ziurtagiriak emateko, langileen or-
dezkaritza-organoen hauteskunde-ak-
tak gordailutzearen inguruko eginki-
zunak betearaztea transferitua duten
autonomia-erkidegoek hilabetero bida-
li beharko diote estatuko bulego publi-
koari erregistratutako hauteskunde-ak-
ten kopia.
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Duodécima

El Gobierno podrd reducir el plazo
minimo de preaviso de un mes previsto
en el parrafo segundo del articulo 67.1
de esta Ley, en los sectores de activi-
dad con alta movilidad del personal,
previa consulta con las organizaciones
sindicales que en ese dmbito funcional
ostenten, al menos, el 10 por 100 de
los representantes de los trabajadores,
y con las asociaciones empresariales
que cuenten con el 10 por 100 de los
empresarios y de los trabajadores afec-
tados por el mismo dmbito funcional.

Decimotercera

En el supuesto de que, aun no ha-
biéndose pactado en el convenio colecti-
vo aplicable un procedimiento para re-
solver las discrepancias en los periodos
de consultas, se hubieran establecido
conforme al articulo 83 de esta Ley,
érganos o procedimientos no judiciales
de solucién de conflictos en el ambito
territorial correspondiente, quienes sean
parte en dichos periodos de consulta
podrdn someter de comun acuerdo su
controversia a dichos 6rganos.

Decimocuarta

Los contratos de interinidad que se
celebren para sustituir al trabajador
que esté en la situacion de excedencia
a que se refiere el articulo 46.3 de esta
Ley, tendrdn derecho a una reduccién
en las cotizaciones empresariales a la
Seguridad Social por contingencias co-
munes en las cuantias que se especifi-
can a continuacién, cuando dichos con-
tratos se celebren con beneficiarios de

Hamabigarrena

Gobernuak murritz dezake lege ho-
nen 67.1 artikuluko 2. lerrokadan eza-
rri hilabeteko gutxieneko aurreabisua,
langileek mugigarritasun handia duten
jarduera-sektoreetan; horretarako, Go-
bernuak aurretiaz kontsultatu beharko
ditu esparru funtzional horretan langi-
leen 100eko 10 gutxienez duten sindi-
katuak, eta esparru funtzional horrek
ukitutako enpresaburuen eta langileen
100eko 10 duten enpresaburuen elkar-
teak.

Hamahirugarrena

Aplikagarri den hitzarmen kolekti-
boan kontsultaldietako ezbaiak kon-
pontzeko prozedurarik itundu ez arren,
lege honen 83. artikuluarekin bat eto-
rriz, kasuan kasuko lurralde esparruko
gatazkak konpontzeko epaiketaz kan-
poko organo edo prozedurak ezarri ba-
dira, kontsultaldi horietako alderdiek
organo horien mende utz dezakete ez-
tabaida, horretarako ados jarrita.

Hamalaugarrena

Lege honen 46.3 artikuluko esze-
dentzian dagoen langilea ordezteko
egindako bitarteko kontratuek eskubi-
dea sortuko dute gertakizun arruntei
begira enpresaburuek Gizarte Seguran-
tzan sartu beharreko kuotak jarraian
zehaztutako kopuruan gutxitzeko, bal-
din eta kontratu horiek egiten badira
kontribuzio zein laguntza bidezko lan-
gabeziaren ondoriozko prestazioak
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prestaciones por desempleo, de nivel
contributivo o asistencial, que lleven
mds de un afilo como perceptores:

a) 95 por 100 durante el primer afio
de excedencia del trabajador que se
sustituye.

b) 60 por 100 durante el segundo
afio de excedencia del trabajador que
se sustituye.

¢) 50 por 100 durante el tercer afio
de excedencia del trabajador que se
sustituye.

Los citados beneficios no serdn de
aplicacién a las contrataciones que
afecten al cényuge, ascendientes, des-
cendientes y demds parientes por con-
sanguinidad o afinidad, hasta el segun-
do grado inclusive, del empresario o de
quienes ostenten cargos de direccién o
sean miembros de los 6rganos de ad-
ministracion de las empresas que revis-
tan la forma juridica de sociedad y las
que se produzcan con estos ultimos.

Las contrataciones realizadas al
amparo de lo establecido en esta dispo-
sicién se regirdn por lo dispuesto en el
articulo 15.1.c) de esta Ley y sus nor-
mas de desarrollo.

Decimoquinta. Aplicacion de los li-
mites al encadenamiento de contratos
en las Administraciones publicas

Lo dispuesto en el articulo 15.5 de
esta Ley surtird efectos en el dmbito
de las Administraciones publicas y sus
organismos auténomos, sin perjuicio de
la aplicacion de los principios constitu-
cionales de igualdad, mérito y capaci-

urtebete baino gehiagoz jasotzen ari di-
ren onuradunekin:

a) 100eko 95, ordeztutako langileak
duen eszedentziako lehenengo urtean.

b) 100eko 60, ordeztutako langileak
duen eszedentziako bigarren urtean.

¢) 100eko 50, ordeztutako langileak
duen eszedentziako hirugarren urtean.

Onura horiek ez zaizkie aplikatuko
enpresaburuaren edo sozietatearen for-
ma juridikoa duten enpresetako zuzen-
daritza-karguen edo administrazio-or-
ganoetako kideen ezkontide, eta odol
bidezko zein ezkontza bidezko bigarren
gradurainoko aurreko, ondorengo eta
gainerako ahaideekin egindako kontra-
tuei, ezta sozietatearen forma juridikoa
duten enpresetako zuzendaritza-kar-
guekin edo administrazio-organoetako
kideekin egindako kontratuei ere.

Lege honen 15.1.c) artikuluan eta
lege hori garatzen duten arauetan xeda-
tutakoak arautuko ditu xedapen hone-
tan ezarritakoaren arabera egindako
kontratuak.

Hamabosgarrena. Administrazio pu-
blikoetan kontratuak kateatzeari mu-
gak aplikatzea

Lege honen 15.5 artikuluan xedatu-
takoak ondoreak sortuko ditu adminis-
trazio publikoen eta horien erakunde
autonomoen esparruan, enplegu publi-
koa lortzeko berdintasunaren, merezi-
menduen eta gaitasunaren konstituzio-
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dad en el acceso al empleo publico,
por lo que no serd obstdculo para la
obligacion de proceder a la cobertura
de los puestos de trabajo de que se tra-
te a través de los procedimientos ordi-
narios, de acuerdo con lo establecido
en la normativa aplicable.

Decimosexta

Derogada por la Ley 43/2006, de 29
de diciembre, para la mejora del creci-
miento y del empleo (BOE, nim. 312,
30 de diciembre de 2006).

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera

No obstante lo dispuesto en el articu-
lo 11.2, parrafo d), los trabajadores que
hubieran estado vinculados a la empresa
por un contrato para la formacién que
no hubiera agotado el plazo maximo de
tres afios sélo podran ser contratados
nuevamente por la misma empresa con
un contrato de aprendizaje por el tiempo
que reste hasta los tres afios, computdn-
dose la duracién del contrato de forma-
cion a efectos de determinar la retri-
bucién que corresponde al aprendiz.

Segunda

Los contratos en pricticas, para la
formacidn, a tiempo parcial y de traba-
jadores fijos discontinuos, celebrados
con anterioridad al dia 8 de diciembre
de 1993, fecha de entrada en vigor del
Real Decreto-ley 18/1993, de 3 de di-
ciembre, continuardn rigiéndose por la

-printzipioak aplikatzea gorabehera. Ho-
rrenbestez, lege honen 15.5 artikuluan
xedatutakoak ez dio kalterik egingo ka-
suan kasuko lanpostuak prozedura
arrunten bidez betetzeko betebeharrari,
aplikatu beharreko arautegian ezarrita-
koarekin bat etorriz.

Hamaseigarrena

Indargabetuta, hazkundea eta en-
plegua hobetzeko abenduaren 29ko
43/2006 Legearen ondorioz (EAO,
312. zk., 2006ko abenduaren 30ckoa).

XEDAPEN IRAGANKORRAK

Lehenengoa

Lege honen 11.2 artikuluko d) para-
grafoan xedatutakoa gorabehera, hiru
urteko gehieneko epea amaitu gabe
prestakuntzarako kontratuaren bidez
enpresari lotuta izan diren langileak
berriro enpresa berberak kontrata di-
tzake ikastun-kontratuarekin, hiru urte-
ko epea bete arte bakarrik; ikastunari
dagozkion ordainsariak zehazteko
prestakuntzarako kontratuaren iraupe-
na zenbatuko da.

Bigarrena

Abenduaren 3ko 18/1993 Errege
Lege-dekretua 1993ko abenduaren 8an
jarri zen indarrean. Data hori baino lehe-
nago egindako praktikaldiko kontratuak,
prestakuntzarako kontratuak, lanaldi
partzialeko kontratuak eta jarraitutasu-
nik gabeko lan finkoa duten langileen
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normativa a Cuyo amparo se concerta-
ron.

Serd de aplicacién lo dispuesto en la
presente Ley a los contratos celebrados
al amparo del Real Decreto-ley 18/1993,
de 3 diciembre, excepto lo dispuesto en
el segundo parrafo d) del apartado 2 del
articulo 11.

Tercera

Los contratos temporales de fomen-
to del empleo celebrados al amparo del
Real Decreto 1989/1984, de 17 de oc-
tubre, concertados con anterioridad al
24 de mayo de 1994, fecha de entrada
en vigor del la Ley 10/1994, de 19 de
mayo, sobre medidas urgentes de fo-
mento de la ocupacién, continuardn ri-
giéndose por la normativa a cuyo am-
paro se concertaron.

Los contratos temporales cuya du-
racién maxima de tres afios hubiese
expirado entre el 1 de enero y el 31 de
diciembre de 1994 y que hayan sido
objeto de una proérroga inferior a die-
ciocho meses, podran ser objeto de una
segunda prorroga hasta completar di-
cho plazo.

Cuarta

En todo lo que no se oponga a lo
establecido en la presente Ley, el con-
trato de relevo y la jubilacién parcial
continuard rigiéndose por lo dispuesto
en los articulos 7a 9y 11 a 14 del Real
Decreto 1991/1984, de 31 de octubre,
por el que se regula el contrato a tiempo

kontratuak aurrerantzean ere arautuko
dira kontratu horiek egin zirenean ain-
tzat hartutako arautegiaren arabera.

Lege honetan xedatutakoa aplikatu-
ko zaie abenduaren 3ko 18/1993 Erre-
ge Lege-dekretuaren babespean egin-
dako kontratuei; salbuespenez, halako
kontratuei ez zaie aplikatuko 11. artiku-
luko 2. idatz-zatiaren d) paragrafoko
bigarren lerrokadan xedatutakoa.

Hirugarrena

Lana sustatzeko presako neurriei
buruzko maiatzaren 19ko 10/1994 Le-
gea 1994ko maiatzaren 24an jarri zen
indarrean. Data hori baino lehenago
eta urriaren 17ko 1989/1984 Errege-
-dekretuaren babespean, enplegua sus-
tatzeko egindako aldi baterako kontra-
tuak aurrerantzean ere arautuko dira
kontratu horiek egin zirenean aintzat
hartu zen arautegiaren arabera.

Aldi baterako kontratuen hiru urte-
ko gehieneko epea 1994ko urtarrilaren
letik abenduaren 31 bitartean amaitu
bada, eta kontratu horiek hemezortzi
hilabetetik beherako luzapena izan ba-
dute, bigarren luzapena izan dezakete
epe hori bete arte.

Laugarrena

Lege honetan ezarritakoaren aurka
ez dauden alde guztietan, errelebu-kon-
tratua eta jubilazio partziala aurreran-
tzean ere arautuko dira urriaren 31ko
1991/1984 Errege-dekretuaren 7. arti-
kulutik 9.erakoetan eta 11. artikulutik
14.erakoetan xedatutakoaren arabera.
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parcial, el contrato de relevo y la jubi-
lacién parcial.

Quinta

Quedan vigentes hasta el 12 de ju-
nio de 1995 las normas sobre jornada y
descansos contenidas en el Real Decre-
to 2001/1983, sin perjuicio de su ade-
cuacion por el Gobierno, previa consul-
ta a las organizaciones empresariales y
sindicales afectadas, a las previsiones
contenidas en los articulos 34 al 38.

Sexta

Las Ordenanzas de Trabajo actual-
mente en vigor, salvo que por un
acuerdo de los previstos en el articu-
lo 83.2 y 3 de esta Ley se establezca
otra cosa en cuanto a su vigencia, con-
tinuardn siendo de aplicaciéon como de-
recho dispositivo, en tanto no se susti-
tuyan por convenio colectivo, hasta el
31 de diciembre de 1994.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el pa-
rrafo anterior se autoriza al Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social para derogar
total o parcialmente, de forma anticipa-
da, las Reglamentaciones de Trabajo y
Ordenanzas laborales, o para prorrogar
hasta el 31 de diciembre de 1995 la vi-
gencia de las Ordenanzas correspondien-
tes a sectores que presenten problemas
de cobertura, con arreglo al procedimien-
to previsto en el parrafo siguiente.

La derogacion se llevard a cabo por
el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, previo informe de la Comisién

Errege-dekretu horrek arautu ditu la-
naldi partzialeko kontratua, errelebu-
-kontratua eta jubilazio partziala.

Bosgarrena

Indarrean izango dira, 1995eko ekai-
naren 12a arte, 2001/1983 Errege-de-
kretuan lanaldiaren eta atsedenaldien
inguruan jasotako arauak. Hala ere, Go-
bernuak horiek egoki ditzake 34. artiku-
lutik 38.erakoetan jasotako xedapenen
arabera, aurretiaz ukitutako enpresabu-
ruen erakundeak eta sindikatuak kon-
tsultatuta.

Seigarrena

Egun indarrean dauden lan-orde-
nantzak zuzenbide esku-emaile gisa
aplikatuko dira 1994ko abenduaren 31
arte, baldin eta hitzarmen kolektiboek
ez badituzte ordezten, eta lege honen
83. artikuluko 2 eta 3. idatz-zatietan
ezarritako akordioen bidez beste zer-
bait ezartzen ez bada lan-ordenantza
horien indarraldiaren gainean.

Aurreko lerrokadan xedatutakoari
kalterik egin gabe, Lan eta Gizarte Se-
gurantzaren Ministerioari baimena ema-
ten zaio, lan-araudiak edo lan-ordenan-
tzak 0so-osoan edo zati batean, aurretiaz
indargabetzeko, edo hutsuneak betetze-
ko arazoak dituzten sektoreetako orde-
nantzen indarraldia 1995eko abenduaren
31 arte luzatzeko, hurrengo lerrokadan
ezarritako prozeduraren arabera.

Lan eta Gizarte Segurantzaren Mi-
nisterioak indargabetuko ditu horiek, au-
rretiaz Hitzarmen Kolektiboen Aholku
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Consultiva Nacional de Convenios Co-
lectivos relativo a la cobertura del con-
tenido de la Ordenanza por la nego-
ciacion colectiva. A tales efectos se
valorard si en el dmbito de la corres-
pondiente Ordenanza existe nego-
ciacién colectiva que proporcione una
regulacién suficiente sobre las mate-
rias en las que la presente Ley se remi-
te a la negociacion colectiva.

Si la comisién informase negativa-
mente sobre la cobertura, y existiesen
partes legitimadas para la negociacion
colectiva en el 4mbito de la Ordenan-
za, la comisién podrd convocarlas para
negociar un convenio colectivo o
acuerdo sobre materias concretas que
elimine los defectos de cobertura. En
caso de falta de acuerdo en dicha nego-
ciacidn, la comisién podrd acordar so-
meter la solucién de la controversia a
un arbitraje.

La concurrencia de los convenios o
acuerdos de sustitucion de las Orde-
nanzas con los convenios colectivos
que estuvieran vigentes en los corres-
pondientes dmbitos, se regird por lo
dispuesto en el articulo 84 de esta Ley.

Séptima

Toda extincién de la relacion labo-
ral producida con anterioridad al 12 de
junio de 1994, fecha de entrada en vi-
gor de la Ley 11/1994, de 19 de mayo,
se regird en sus aspectos sustantivo y
procesal por las normas vigentes en la
fecha en que aquélla hubiera tenido lu-
gar.

A los procedimientos iniciados con
anterioridad al 12 de junio de 1994 al

Batzorde Nazionalak txostena emanda
ordenantzaren edukia negoziazio kolek-
tiboaren bidez betetzeari buruz. Ondore
horietarako, kasuan kasuko ordenan-
tzaren esparruan lege honek nego-
ziazio kolektiboari eratxikitako gaien
gainean behar besteko arauketa egiteko
negoziazio kolektiborik dagoen balioe-
tsiko da.

Batzordeak hutsunea ez dela bete-
tzen informatzen badu, eta ordenantza-
ren esparruan negoziazio kolektiborako
legitimazioa duten alderdiak badau-
de, batzordeak deialdia egin diezaieke
horiei, hutsuneak betetzeko hitzarmen
kolektiboa edo gai jakin batzuen gai-
neko akordioa negozia dezaten. Nego-
ziazio horretan akordiorik lortu ezean,
batzordeak erabaki dezake eztabaida
tartekaritzaren mende uztea.

Lege honen 84. artikuluan xedatuta-
koak arautuko du ordenantzak ordez-
teko hitzarmenen edo akordioen eta
kasuan kasuko esparruetan indarrean
dauden hitzarmen kolektiboen arteko
pilatzea.

Zazpigarrena

Maiatzaren 19ko 11/1994 Legea
1994ko ekainaren 12an jarri zen inda-
rrean. Data hori baino lehenago azken-
dutako lan-harreman guztiak arautuko
dira, alde substantibo zein prozesale-
tan, lan-harremanok zein datatan az-
kendu eta data horretan indarrean zeu-
den arauen arabera.

Lege honen aurreko idazketaren
araberako 40, 41 eta 51. artikuluetan
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amparo de lo dispuesto en los articu-
los 40, 41 y 51 de esta Ley segtn la
anterior redaccidn, les serd de aplica-
cién la normativa vigente en la fecha
de su iniciacién.

Octava

1. Las elecciones para renovar la re-
presentacion de los trabajadores, ele-
gida en el dltimo periodo de cémputo
anterior a la entrada en vigor de esta
Ley, podran celebrarse durante quince
meses contados a partir del 15 de sep-
tiembre de 1994, prorrogdndose los
correspondientes mandatos hasta la
celebracién de las nuevas elecciones a
todos los efectos, sin que sea aplicable
durante este periodo lo establecido en
el articulo 12 de la Ley 9/1987, de 12 de
junio, de drganos de representacion,
determinacién de las condiciones de
trabajo y participacioén del personal al
servicio de las Administraciones Pu-
blicas.

2. Por acuerdo mayoritario de los
sindicatos mds representativos podra
establecerse un calendario de celebra-
cion de elecciones a lo largo del perio-
do indicado en el parrafo anterior en los
correspondientes dmbitos funciona-
les y territoriales.

Estos calendarios serdn comunicados
a la oficina publica con una antelacién
minima de dos meses a la iniciacién de
los respectivos procesos electorales. La
oficina publica dard publicidad a los ca-
lendarios, sin perjuicio de la tramitacién
conforme al articulo 67.1 de la presente
Ley de los escritos de promocién de
elecciones correspondientes a aquéllos.

xedatutakoaren babespean, 1994ko
ekainaren 12a baino lehen hasitako pro-
zedurei aplikatuko zaie prozedura
horiek hasi zirenean indarrean zegoen
arautegia.

Zortzigarrena

1. Langileen ordezkaritza bada lege
hau indarrean jarri aurreko azken al-
dian hautatutakoa, ordezkaritza hori
berritzeko hauteskundeak egin daitez-
ke 1994ko irailaren 15etik zenbatzen
hasi eta hamabost hilabeteko epean.
Kasuan kasuko agintaldiak luzatuko
dira hauteskunde berriak egin arte on-
dore guztietarako, eta aldi horretan ez
da aplikatuko administrazio publikoen
zerbitzupeko langileen ordezkaritza-
-organoei, lan-baldintzen zehaztapena-
ri eta partaidetzari buruzko ekainaren
12ko 9/1987 Legearen 12. artikuluan
ezarritakoa.

2. Ordezkaritza handieneko sindi-
katuen gehiengoak hartutako eraba-
kiaren bidez egutegia ezar daiteke,
aurreko paragrafoan aipatutako aldian
hauteskundeak egiteko, kasuan kasu-
ko esparru funtzionaletan eta lurralde-
-esparruetan.

Egutegi horiek bulego publikoari ko-
munikatu behar zaizkio kasuan kasuko
hauteskunde-prozesuak hasi baino bi hi-
labete lehenago gutxienez. Bulego pu-
blikoak egutegi horiek argitaratuko ditu,
eta ez zaie kalterik egingo lege honen
67.1 artikuluarekin bat etorriz prozesu
horietako hauteskundeak sustatzeko
idazkien inguruan egin beharreko izapi-

222 © Universidad de Deusto - ISBN 978-84-9830-531-9



§1. LANGILEEN ESTATUTUARI BURUZKO LEGEA

La comunicaciéon de estos calendarios
no estard sujeta a lo dispuesto en el pa-
rrafo cuarto del articulo 67.1 de esta
Ley.

Las elecciones se celebrardn en los
distintos centros de trabajo conforme a
las previsiones del calendario y sus co-
rrespondientes preavisos, salvo en
aquellos centros en los que los trabaja-
dores hubiesen optado, mediante
acuerdo mayoritario, por promover las
elecciones en fecha distinta, siempre
que el correspondiente escrito de pro-
mocién se hubiese remitido a la oficina
publica en los quince dias siguientes al
depdsito del calendario.

Las elecciones promovidas con an-
terioridad al depdsito del calendario
prevalecerdn sobre el mismo en el caso
de que hubieran sido promovidas con
posterioridad al 12 de junio de 1994
siempre que hubieran sido formuladas
por los trabajadores del correspondien-
te centro de trabajo o por acuerdo de
los sindicatos que ostenten la mayoria
de los representantes en el centro de
trabajo o, en su caso, en la empresa.
Esta misma regla se aplicard a las elec-
ciones promovidas con anterioridad al
dia indicado, en el caso de que en di-
cha fecha no hubiera concluido el pro-
ceso electoral.

3. La prérroga de las funciones de los
delegados de personal y miembros de
comités de empresa, asi como los efec-
tos de la misma, se aplicard plenamente
cuando haya transcurrido en su totali-
dad el plazo sefialado en el nimero 1 de
esta disposicion transitoria.

deei. Egutegi horien komunikazioa ez
da egongo lege honen 67.1 artikuluaren
4. lerrokadak xedatutakoaren mende.

Hauteskundeak lantoki bakoitzean
egingo dira, egutegian ezarritakoarekin
eta horren araberako aurreabisuekin bat
etorriz. Salbuespenez, lantokiko lan-
gileen gehiengoak hartutako erabakia-
ren bidez hauteskundeak beste data
batean sustatzea erabaki daiteke, bal-
din eta hauteskundeak sustatzeko idaz-
kia egutegia gordailutu eta hurrengo
hamabost egunetan bidaltzen bazaio
bulego publikoari.

Egutegia gordailutu baino lehen
sustatutako hauteskundeek lehentasuna
izango dute egutegian ezarritako hau-
teskundeei begira, 1994ko ekainaren
12a igaro ondoren sustatu badira, eta
lantokiko langileek proposatu badituz-
te edo lantokian zein, hala denean, en-
presan ordezkarien gehiengoa duten
sindikatuek hartutako erabakiaren on-
dorioz proposatu badira. Erregela bera
aplikatuko zaie aipatu eguna baino le-
henago sustatutako hauteskundeei, bal-
din eta data horretan hauteskunde-pro-
zesua oraindik amaitu ez bada.

3. Langileen eskuordeen eta enpre-
sa-batzordeko kideen eginkizunen lu-
zapena, bai eta horren ondoreak ere,
bete-betean aplikatuko dira xedapen
iragankor honen 1. zenbakian aipatu
epea erabat igarotzen denean.
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Novena

El plazo de tres afios para solicitar
la presencia de un sindicato o de una
organizacion empresarial en un érgano
de participacién institucional, al que se
refiere la disposicion adicional primera
de la Ley Organica de Libertad Sindi-
cal, empezard a contarse a partir del
dia 1 de enero de 1995.

Décima

A quienes en 1 de enero de 1995 se
hallaren en las situaciones de incapaci-
dad laboral transitoria o invalidez pro-
visional, cualquiera que fuera la con-
tingencia de la que derivaran, les serd
de aplicacion la legislacion precedente

hasta que se produzca la extincién de
aquéllas.

Undécima

Las situaciones de excedencia por
cuidado de hijos, vigentes el 13 de abril
de 1995, fecha de entrada en vigor de
la Ley 4/1995, de 23 de marzo, al am-
paro de lo dispuesto en la Ley 3/1989,
de 3 de marzo, se regirdn por lo dis-
puesto en esta Ley, siempre que en la
citada fecha de entrada en vigor el tra-
bajador excedente se encuentre dentro
del primer afio del periodo de exceden-
cia o de aquel periodo superior al aio
al que se hubiera extendido, por pacto
colectivo o individual, el derecho a la
reserva del puesto de trabajo y al com-
puto de la antigiiedad.

En caso contrario, la excedencia se
regird por las normas vigentes en el
momento del comienzo de su disfrute,
hasta su terminacion.

Bederatzigarrena

Sindikatu-askatasunari buruzko Lege
Organikoaren xedapen gehigarrietatik
lehenengoaren arabera hiru urteko epea
dago, sindikatu bat edo enpresaburuen
erakunde bat instituzio-partaidetzako or-
ganoetan izatea eskatzeko. Epe hori
1995eko urtarrilaren letik aurrera hasi-
ko da zenbatzen.

Hamargarrena

1995¢eko urtarrilaren lean lanerako
ezgaitasun iragankorreko edo behin-
-behineko baliaezintasuneko egoeretan
daudenei aurreko legeria aplikatuko
zaie egoera horiek azkendu arte, egoe-
ra horiek eratortzen dituen gertakizuna
edozein izanda ere.

Hamaikagarrena

Martxoaren 23ko 4/1995 Legea
1995¢eko apirilaren 13an jarri zen inda-
rrean. Data horretan martxoaren 3ko
3/1989 Legearen babespean seme-ala-
bak zaintzeagatik indarrean zeuden es-
zedentzia-egoerak lege honetan xedatu-
takoaren arabera arautuko dira, baldin
eta martxoaren 23ko 4/1995 Legea inda-
rrean jartzean eszedentzian dagoen lan-
gilea eszedentziako lehenengo urtean
badago, edo, itun kolektibo bidez edo ba-
nakako itun bidez lanpostua erreser-
batzeko eskubidea eta antzinatasuna
zenbatzeko eskubidea luzatuta, urtebete
baino gehiago badago egoera horretan.

Bestelako kasuetan, eszedentzia
hasteko unean indarrean dauden
arauek arautuko dute eszedentzia, hori
amaitu arte.
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DISPOSICION DEROGATORIA

Unica

Quedan derogadas cuantas disposi-
ciones se opongan a lo dispuesto en
esta Ley, y expresamente:

a) Ley 8/1980, de 10 de marzo, del
Estatuto de los Trabajadores.

b) Ley 4/1983, de 29 de junio, de
fijacion de la jornada méaxima legal en
cuarenta horas, y de las vacaciones
anuales minimas en treinta dias.

c) Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre
modificacion de determinados articulos
de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del
Estatuto de los Trabajadores.

d) De la Ley 8/1988, de 7 de abril,
sobre infracciones y sanciones en el
orden social, los articulos 6, 7 y 8.

e) De la Ley 3/1989, de 3 de marzo,
por lo que se amplia a dieciséis sema-
nas el permiso por maternidad y se es-
tablecen medidas para favorecer la
igualdad de trato de la mujer en el tra-
bajo, el articulo primero.

f) De la Ley 4/1990, de 29 de junio,
de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 1990, la disposicién adicio-
nal segunda.

g) Ley 2/1991, de 7 de enero, sobre
Derechos de Informacion de los repre-
sentantes de los trabajadores en mate-
ria de contratacién.

h) De la Ley 8/1992, de 30 de abril,
de modificacién del régimen de permi-

XEDAPEN AZKENTZAILEA

Bakarra

Indarrik gabe geratzen dira lege ho-
nen aurkako xedapen guztiak, eta esan-
bidez:

a) Martxoaren 10eko 8/1980 Legea,
Langileen Estatutuari buruzkoa.

b) Ekainaren 29ko 4/1983 Legea,
legezko gehieneko lanaldia berrogei
ordutan, eta urteko gutxieneko oporrak
hogeita hamar egunetan ezartzekoa.

¢) Abuztuaren 2ko 32/1984 Legea,
Langileen Estatutuari buruzko martxo-
aren 10eko 8/1980 Legearen zenbait ar-
tikulu aldarazi zuena.

d) Lan-arloko Arau-hauste eta Ze-
hapenei buruzko apirilaren 7ko 8/1988
Legearen 6, 7 eta 8. artikuluak.

e) Amatasunaren ondoriozko baime-
na hamasei asteraino luzatu eta lanean
emakumeek tratu berdina izateko neu-
rriak ezarri dituen martxoaren 3ko
3/1989 Legearen lehenengo artikulua.

f) Estatuko 1990. urterako Aurre-
kontu Orokorrei buruzko ekainaren
29ko 4/1990 Legearen bigarren xeda-
pen gehigarria.

g) Urtarrilaren 7ko 2/1991 Legea,
langileen ordezkariek kontratazio-gaie-
tan dituzten informazio-eskubideei bu-
ruzkoa.

h) Langileen Estatutuari buruzko
8/1980 Legeak eta Funtzio Publikoa
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sos concedidos por las Leyes 8/1980, del
Estatuto de los Trabajadores, y 30/1984,
de medidas para la reforma de la funcion
publica, a los adoptantes de un menor de
cinco afios, el articulo 1.

i) Ley 36/1992, de 28 de diciembre,
sobre modificacién del Estatuto de los
Trabajadores en materia de indemniza-
cién en los supuestos de extincién con-
tractual por jubilacién del empresario.

j) Ley 10/1994, de 19 de mayo, so-
bre Medidas urgentes de fomento de la
ocupacion, excepto las disposiciones
adicionales cuarta, quinta, sexta y sép-
tima.

k) De la Ley 11/1994, de 19 de
mayo, por la que se modifican deter-
minados articulos del Estatuto de los
Trabajadores, del texto articulado de
la Ley de Procedimiento Laboral y
de la Ley sobre Infracciones y Sancio-
nes en el Orden Social, el capitulo I,
los articulos vigésimo y vigésimo pri-
mero del capitulo III, las disposicio-
nes adicionales primera, segunda y
tercera, las disposiciones transitorias
primera, segunda y tercera, y las dis-
posiciones finales, tercera, cuarta y
séptima.

1) De la Ley 42/1994, de 30 de di-
ciembre, de medidas fiscales, admi-
nistrativas y de orden social, los ar-
ticulos 36, 40, 41, 42 y 43 y la
disposicion adicional decimosexta.

m) De la Ley 4/1995, de 23 de mar-
zo, de regulacion del permiso parental
y por maternidad, los articulos 1y 3, la
disposicién adicional dnica y el parrafo

Eraldatzeko Neurriei buruzko 30/1984
Legeak bost urtetik beherako haurrak
adoptatzen dituztenei emandako bai-
menen araubidea aldarazteko apirilaren
30eko 8/1992 Legearen 1. artikulua.

i) Abenduaren 28ko 36/1992 Legea,
Langileen Estatutua aldarazteari buruz-
koa, enpresaburuak jubilazioa hartzea-
ren ondoriozko kontratu-azkentzeetan
eman beharreko kalte-ordainei dago-
kienez.

j) Lana sustatzeko presako neurriei
buruzko maiatzaren 19ko 10/1994 Le-
gea, horren laugarren, bosgarren, sei-
garren eta zazpigarren xedapen gehiga-
rriak izan ezik.

k) Langileen Estatutuko, Lan-pro-
zedurari buruzko Legearen artikuludun
testuaren eta Lan-arloko Arau-hauste
eta Zehapenei buruzko Legearen zen-
bait artikulu aldarazi duen maiatzaren
19ko 11/1994 Legearen I. kapitulua,
III. kapituluko hogeigarren eta hogeita
batgarren artikuluak, lehenengo, biga-
rren eta hirugarren xedapen gehigarriak,
lehenengo, bigarren eta hirugarren
xedapen iragankorrak, eta azken xeda-
penetatik hirugarrena, laugarrena eta
zazpigarrena.

1) Zerga, administrazio eta lan-arlo-
ko neurriei buruzko abenduaren 30eko
42/1994 Legearen 36, 40, 41, 42 eta
43. artikuluak, eta hamaseigarren xe-
dapen gehigarria.

m) Guraso izatearen edo amatasu-
naren ondoriozko baimena arautu duen
martxoaren 23ko 4/1995 Legearen 1
eta 3. artikuluak, xedapen gehigarri ba-
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primero y el inciso primero del parra-
fo segundo de la disposicion transitoria
unica.

DISPOSICIONES FINALES

Primera

El trabajo realizado por cuenta pro-
pia no estard sometido a la legislacion
laboral, excepto en aquellos aspectos
que por precepto legal se disponga ex-
presamente.

Segunda

Se crea una comisién consultiva na-
cional, que tendrd por funcidn el aseso-
ramiento y consulta a las partes de las
negociaciones colectivas de trabajo en
orden al planteamiento y determina-
cién de los dmbitos funcionales de los
convenios. El Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social dictard las disposi-
ciones oportunas para su constitucion y
funcionamiento, auténomo o conec-
tado con alguna otra Institucién ya
existente de andlogas funciones. Dicha
comisién funcionard siempre a nivel
tripartito y procederd a elaborar y man-
tener al dia un catdlogo de actividades
que pueda servir de indicador para las
determinaciones de los dmbitos funcio-
nales de la negociacién colectiva. El
funcionamiento y las decisiones de
esta comisién se entenderdn siempre
sin prejuicio de las atribuciones que
correspondan a la jurisdiccién y la au-
toridad laboral en los términos estable-
cidos por las leyes.

karra, eta xedapen iragankor bakarra-
ren lehenengo lerrokada eta bigarren
lerrokadako lehen tartekadura.

AZKEN XEDAPENAK

Lehenengoa

Beregaineko langileek egindako
lana ez da egongo lan-legeriaren men-
de, lege-xedapenetan esanbidez horrela
xedatu den aldeetan izan ezik.

Bigarrena

Aholku batzorde nazionala sortu da,
eta horren eginkizuna izango da laneko
negoziazio kolektiboetako alderdiak
aholkatu eta kontsultatzea, hitzarme-
nen esparru funtzionalak azaldu eta ze-
hazteko asmoarekin. Lan eta Gizarte
Segurantzaren Ministerioak xedapen
egokiak emango ditu batzorde hori era-
tu eta jardunean hasteko, modu auto-
nomoan edo antzeko eginkizunak di-
tuen beste erakunderen bati lotuta.
Batzorde horrek hiru alderdi izango
ditu beti, eta negoziazio kolektiboaren
esparru funtzionalen zehaztasunak
adierazteko balio dezakeen jarduera-
-katalogoa egin eta egunean-egunean
izango du. Batzorde horren jardunbide-
ak eta erabakiek sekula ere ezin izango
diete kalterik egin lan-jurisdikzioari
eta -agintaritzari dagozkien eskumenei,
legeek ezarritakoaren arabera.
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Tercera

El Gobierno, previas las consultas
que considere oportunas a las aso-
ciaciones empresariales y organizacio-
nes sindicales, dictara las normas nece-
sarias para la aplicacién del Titulo II
de la presente Ley en aquellas empre-
sas pertenecientes a sectores de activi-
dad en las que sea relevante el nimero
de trabajadores no fijos o el de trabaja-
dores menores de dieciocho afios, asi
como a los colectivos en los que, por la
naturaleza de sus actividades, se oca-
sione una movilidad permanente, una
acusada dispersién o unos desplaza-
mientos de localidad, ligados al ejer-
cicio normal de sus actividades, y en
los que concurran otras circunstancias
que hagan aconsejable su inclusién en
el 4mbito de aplicacion del Titulo II ci-
tado. En todo caso, dichas normas res-
petardn el contenido bdsico de esos
procedimientos de representacion en la
empresa.

Con arreglo a las directrices que
fije el 6rgano estatal de mediacion, ar-
bitraje y conciliacién, al que corres-
ponderd también su custodia, el Insti-
tuto Nacional de Estadistica elaborara,
mantendrd al dia y hard publico el cen-
so de empresas y de poblacién activa
ocupada.

Cuarta

El tipo de cotizacién para la finan-
ciacion del Fondo de Garantia Salarial

Hirugarrena

Aurretiaz enpresaburuen elkarteei
eta sindikatuei egokitzat jotako kon-
tsultak egin ondoren, Gobernuak behar
diren arauak emango ditu, lege honen
II. titulua enpresa eta kolektibo jakin
batzuetan aplika dadin. Halako enpre-
sen artean daude finko-izaerarik gabe-
ko langile asko edo hemezortzi urtetik
beherako langile asko dituzten jardue-
ra-sektoreetakoak. Halako kolektiboen
artean daude euren jardueren izaera-
ren ondorioz, eta euren jarduerak ohi-
kotasunez gauzatzeari lotuta, mugigarri-
tasun etengabea dutenak, sakabanaketa
nabarmena dutenak edo herri batetik
bestera joan-etorrian ibili behar dire-
nak. Halaber, halako kolektiboen artean
daude beste ingurabar batzuk dituzte-
nak, baldin eta inguruabar horiek ko-
menigarri egiten badute kolektibo horiek
IL. titulu horren aplikazio-esparrura bil-
tzea. Edozein kasutan ere, arau horiek
errespetatu egingo dute enpresan or-
dezkaritza izateko prozedura horien
oinarrizko edukia.

Estatistikako Institutu Nazionalak
enpresen eta lan egiten duen biztanle-
ria aktiboaren errolda egin, egunean-
-egunean izan eta argitaratuko du, esta-
tuko bitartekaritza, tartekaritza eta
adiskidetzeko organoak ezarritako ja-
rraibideekin bat etorriz; organo horren
eginkizuna izango da, berebat, errolda
hori zaintzea.

Laugarrena

Gobernuak Alokairuak Bermatzeko
Funtsa finantzatzeko kotizazio-tasa be-
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podra revisarse por el Gobierno en
funcidn de las necesidades del Fondo.

Quinta

El Gobierno dictard las disposicio-
nes que sean precisas para el desarrollo
de esta Ley.

rrikus dezake, Funtsaren beharrizanen
arabera.

Bosgarrena

Gobernuak lege hau garatzeko be-
harrezkoak diren xedapenak emango
ditu.
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Ley 31/1995,
de 8 de noviembre
(Jefatura del Estado),
de Prevencion de
Riesgos Laborales

(BOE, nim. 269,
de 10 de noviembre)

EXPOSICION DE MOTIVOS

1

El articulo 40.2 de la Constitucién
Espafiola encomienda a los poderes
publicos, como uno de los principios
rectores de la politica social y econé-
mica, velar por la seguridad e higiene
en el trabajo.

Este mandato constitucional conlle-
va la necesidad de desarrollar una poli-
tica de proteccion de la salud de los
trabajadores mediante la prevencion de
los riesgos derivados de su trabajo y
encuentra en la presente Ley su pilar
fundamental. En la misma se configura
el marco general en el que habrdn de
desarrollarse las distintas acciones pre-
ventivas, en coherencia con las de-
cisiones de la Unién Europea que ha
expresado su ambicién de mejorar pro-
gresivamente las condiciones de traba-
jo y de conseguir este objetivo de pro-
greso con una armonizacién paulatina
de esas condiciones en los diferentes
paises europeos.

De la presencia de Espafia en la
Unién Europea se deriva, por consi-

Azaroaren 8ko
31/1995 Legea
(Estatuko Burutza),
Lan-arriskuen
Prebentzioari buruzkoa

(EAO, 269. zk.,
azaroaren 10ekoa)

ZIOEN AZALPENA

1

Konstituzioko 40.2 artikuluak botere
publikoei ezarri die, politika sozial eta
ekonomikoaren gida-oinarrien artean,
laneko segurtasun eta higienea zain-
tzea.

Konstituzioaren agindu horrek da-
kar langileen osasunaz arduratuko den
politika garatu beharra, hain zuzen, la-
netik etorritako arriskuak prebenituko
dituena. Ildo horretatik, lege hau da
Konstituzioak agindutakoaren oinarri-
rik garrantzitsuena. Bada, lege honek
zehaztu du, prebentzio-ekintzak gauza-
tu behar diren esparru orokorra, Euro-
par Batasuneko erabakiekin bat eto-
rriz. Hurrean ere, Europar Batasunaren
nahia da, lan-baldintzak etengabe ho-
betzea, eta xede hori Europako herrial-
deen lan-baldintzak apurka-apurka ba-
teratuz erdiestea.

Beraz, Espainia Europar Batasunean
dagoenez, nahitaezkoa da Espainiako
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guiente, la necesidad de armonizar
nuestra politica con la naciente politica
comunitaria en esta materia, preocupa-
da, cada vez en mayor medida, por el
estudio y tratamiento de la prevencion
de los riesgos derivados del trabajo.
Buena prueba de ello fue la modifica-
cién del Tratado constitutivo de la Co-
munidad Econémica Europea por la
llamada Acta Unica, a tenor de cuyo
articulo 118 A) los Estados miembros
vienen, desde su entrada en vigor, pro-
moviendo la mejora del medio de tra-
bajo para conseguir el objetivo antes
citado de armonizacién en el progreso
de las condiciones de seguridad y sa-
Iud de los trabajadores. Este objetivo
se ha visto reforzado en el Tratado de
la Unién Europea mediante el procedi-
miento que en el mismo se contempla
para la adopcidn, a través de Directi-
vas, de disposiciones minimas que ha-
bran de aplicarse progresivamente.

Consecuencia de todo ello ha sido
la creacién de un acervo juridico euro-
peo sobre proteccién de la salud de los
trabajadores en el trabajo. De las Di-
rectivas que lo configuran, la més sig-
nificativa es, sin duda, la 89/391/CEE,
relativa a la aplicaciéon de las medidas
para promover la mejora de la seguri-
dad y de la salud de los trabajadores en
el trabajo, que contiene el marco juri-
dico general en el que opera la politica
de prevencién comunitaria.

La presente Ley transpone al Dere-
cho espaifiol la citada Directiva, al
tiempo que incorpora al que serd nues-
tro cuerpo bdsico en esta materia dis-
posiciones de otras Directivas cuya
materia exige o aconseja la transpo-

politika bateratzea Europako Erkidego-
an gai horren inguruan sortu berri den
politikarekin. Europako Erkidegoko po-
litika gero eta gehiago arduratzen da,
lanetik etorri arriskuak prebenitzeko
azterketez eta tratamenduez. Horren
adibide izan zen Agiri Bakuna deritzo-
nak Europako Ekonomia Erkidegoaren
Tratatu Eratzailea aldaraztea. Egin-egi-
nean ere, Tratatuaren 118.A) artiku-
luaren ildotik, tratatua indarrean jarri
zenetik, estatu kideek sustatu dute lan-
-baldintzak hobetzea, langileen segur-
tasun- eta osasun-baldintzetan aurrera
egin ahala, baldintza horiek bateratze-
ko xedea lor dadin. Xede hori indartu
egin da, Europar Batasuneko Tratatuak
jaso gutxieneko xedapenak ezartzeko
prozedurarekin; xedapenok zuzenta-
rauen bidez ezarri eta arian-arian apli-
katu beharko dira.

Horrenbestez, langileen osasuna la-
nean babesteko, Europako altxor juri-
dikoa eratu da. Altxor hori osatzen du-
ten zuzentarauen artean, duda-mudarik
gabe, garrantzitsuena da EEE/89/391,
langileen segurtasuna eta osasuna lanean
hobetzeko neurri sustatzaileak aplikatze-
ari buruzkoa. Arean ere, zuzentarau
horrexek ezarri du Europako Erkidego-
ko prebentzio-politikaren esparru juri-
diko orokorra.

Lege honek Espainiako Zuzenbide-
ra bildu du aipatu zuzentaraua. Aldi
berean, gai honetan, Espainian oina-
rrizko legea izango denari beste zuzen-
tarau batzuen xedapenak gehitu dizkio,
zuzentarau horien gaia aintzat hartuta,
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sicién en una norma de rango legal,
como son las Directivas 92/85/CEE,
94/33/CEE y 91/383/CEE, relativas a
la proteccién de la maternidad y de los
jovenes y al tratamiento de las relacio-
nes de trabajo temporales, de duracién
determinada y en empresas de trabajo
temporal.

Asfi pues, el mandato constitucional
contenido en el articulo 40.2 de nues-
tra ley de leyes y la comunidad juridi-
ca establecida por la Unién Europea en
esta materia configuran el soporte bdsi-
co en que se asienta la presente Ley.
Junto a ello, nuestros propios compro-
misos contraidos con la Organizacién
Internacional del Trabajo a partir de la
ratificacién del Convenio 155, sobre
seguridad y salud de los trabajadores y
medio ambiente de trabajo, enriquecen
el contenido del texto legal al incorpo-
rar sus prescripciones y darles el rango
legal adecuado dentro de nuestro siste-
ma juridico.

2

Pero no es sélo del mandato consti-
tucional y de los compromisos interna-
cionales del Estado espafiol de donde
se deriva la exigencia de un nuevo en-
foque normativo. Dimana también, en
el orden interno, de una doble necesi-
dad: la de poner término, en primer lu-
gar, a la falta de una vision unitaria en
la politica de prevencién de riesgos la-
borales propia de la dispersion de la
normativa vigente, fruto de la acumula-
cién en el tiempo de normas de muy di-
verso rango y orientacién, muchas de
ellas anteriores a la propia Constitucion

ezinbestekoa baita horiek lege-lerrune-
ko arau batera biltzea. Zuzentarau ho-
riek dira EEE/92/85, EEE/94/33 eta
EEE/91/383, amatasuna eta gazteak
babesteari buruzkoak, eta aldi batera-
ko, iraupen jakineko eta aldi baterako
laneko enpresetako lan-harremanen
tratamenduari buruzkoa.

Laburbilduz, Konstituzioaren 40.2 ar-
tikuluak jaso aginduak eta gai honetan
Europar Batasunak ezarri erkidego ju-
ridikoak eratzen dute lege honen oina-
rrizko euskarria. Horrez gain, 155. Hi-
tzarmena, langileen segurtasun eta
osasunari zein lan-inguruneari buruz-
koa, berretsi ondoren, Espainiak Lana-
ren Nazioarteko Erakundearekin hartu-
tako konpromisoek aberastu egin dute
lege-testuaren edukia, lege-testuak La-
naren Nazioarteko Erakundearen agin-
duak jaso eta agindu horiei lege-lerrun
egokia aitortu baitie Espainiako siste-
ma juridikoan.

2

Alabaina, arautegiaren ikuspuntu
berria ez da soil-soilik konstituzio-
-aginduaren eta Espainiako estatuaren
nazioarteko konpromisoen ondorio.
Halaber, Espainiako barne-antolamen-
duak beharrizan bikoitza du. Batetik,
amaitu behar da, lan-arriskuak prebeni-
tzeko politikan dagoen batasunik eza-
rekin; batasunik eza indarreko arautegi
barreiatuaren ezaugarri da, eta araute-
gia barreiatua da, denboran pilatu dire-
lako lerrun zein joera oso desberdineko
arauak, horietako asko Espainiako Kons-
tituzioaren aurrekoak. Bestetik, dagoe-
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espaiiola; y, en segundo lugar, la de ac-
tualizar regulaciones ya desfasadas y
regular situaciones nuevas no contem-
pladas con anterioridad. Necesidades
éstas que, si siempre revisten importan-
cia, adquieren especial trascendencia
cuando se relacionan con la proteccion
de la seguridad y la salud de los traba-
jadores en el trabajo, la evolucién de
cuyas condiciones demanda la perma-
nente actualizacién de la normativa y
su adaptacion a las profundas transfor-
maciones experimentadas.

3

Por todo ello, la presente Ley tiene
por objeto la determinacién del cuerpo
bdsico de garantias y responsabilidades
preciso para establecer un adecuado ni-
vel de proteccién de la salud de los tra-
bajadores frente a los riesgos derivados
de las condiciones de trabajo, y ello en
el marco de una politica coherente, coor-
dinada y eficaz de prevencién de los
riesgos laborales.

A partir del reconocimiento del de-
recho de los trabajadores en el dmbito
laboral a la proteccidn de su salud e in-
tegridad, la Ley establece las diversas
obligaciones que, en el ambito indica-
do, garantizardn este derecho, asi como
las actuaciones de las Administracio-
nes publicas que puedan incidir positi-
vamente en la consecucién de dicho
objetivo.

Al insertarse esta Ley en el dmbito
especifico de las relaciones laborales,
se configura como una referencia legal
minima en un doble sentido: el prime-
ro, como Ley que establece un marco

neko zaharkiturik dauden arauketak
eguneratu behar dira, eta aurretiaz ain-
tzat hartu gabeko egoera berriak arau-
tu. Beharrizan horiek beti dira garran-
tzitsuak, baina garrantzi hori areagotu
egiten da, beharrizanok langileen lane-
ko segurtasuna eta osasuna babesteari
lotzen zaizkionean; izan ere, baldintza
horiek gara daitezen, nahitaezkoa da
arautegia etengabe eguneratzea eta
gauzatutako aldaketa sakonekin egoki-
tzea.

3

Hori guztia dela eta, lege honen
xede da beharrezko bermeen eta eran-
tzukizunen oinarrizko arautegia finka-
tzea, lan-baldintzek eratorritako arris-
kuen aurka, langileen osasuna maila
egokian babes dadin. Gainera, xede
hori bat etorri behar da lan-arriskuak
prebenitzeko politika koherente, koor-
dinatu eta eragingarriarekin.

Langileei lan-esparruan aitortu
zaien osasuna eta osotasun fisikoa ba-
besteko eskubidea abiapuntu, legeak
ezarri ditu lan-esparruan eskubide hori
bermatuko duten betebeharrak, bai eta
helburu hori betetzeko eragin positiboa
izan dezaketen administrazio publiko-
en jardunak ere.

Lege hau lan-harremanen esparruan
kokatu da, eta, ondorenez, gutxieneko
lege-erreferentzia da, ondoko bi esan-
gura hauetan: bateko, lege-esparrua
ezarri du, erregelamenduek esparru ho-
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legal a partir del cual las normas regla-
mentarias irdn fijando y concretando
los aspectos mds técnicos de las medi-
das preventivas; y, el segundo, como
soporte bdsico a partir del cual la nego-
ciacion colectiva podra desarrollar su
funcion especifica. En este aspecto, la
Ley y sus normas reglamentarias cons-
tituyen legislacién laboral, conforme al
articulo 149.1.7.* de la Constitucion.

Pero, al mismo tiempo —y en ello
radica una de las principales novedades
de la Ley—, esta norma se aplicard
también en el dmbito de las Administra-
ciones publicas, razén por la cual la Ley
no solamente posee el cardcter de legis-
lacion laboral sino que constituye, en
sus aspectos fundamentales, norma ba-
sica del régimen estatutario de los fun-
cionarios publicos, dictada al amparo de
lo dispuesto en el articulo 149.1.18.*
de la Constitucion. Con ello se confir-
ma también la vocacién de universali-
dad de la Ley, en cuanto dirigida a
abordar, de manera global y coherente,
el conjunto de los problemas derivados
de los riesgos relacionados con el tra-
bajo, cualquiera que sea el dmbito en
el que el trabajo se preste.

En consecuencia, el 4ambito de apli-
cacion de la Ley incluye tanto a los tra-
bajadores vinculados por una relacién
laboral en sentido estricto, como al per-
sonal civil con relacién de cardcter ad-
ministrativo o estatutario al servicio de
las Administraciones publicas, as{
como a los socios trabajadores o de tra-
bajo de los distintos tipos de cooperati-
vas, sin mds exclusiones que las corres-
pondientes, en el dmbito de la funcién
publica, a determinadas actividades de

rretan prebentzio-neurrien alderik tek-
nikoenak ezarri eta zehatz ditzaten;
eta, besteko, oinarrizko euskarria eza-
rri du, negoziazio kolektiboak bere
eginkizun zehatza bete dezan. Alde
hauetan guztietan, legeak eta horren
erregelamenduek lan-legeria osatzen
dute, Konstituzioaren 149.1.7 artiku-
luaren arabera.

Baina, aldi berean —eta horretan
datza legearen berrikuntzarik garran-
tzitsuenetako bat—, arau hau adminis-
trazio publikoen esparruan ere aplika-
tuko da. Hori dela bide, lege honek
lan-legeriaren izaera du, eta, gainera,
alderik funtsezkoenetan, Konstituzioa-
ren 149.1.18 artikuluak xedatutakoaren
arabera aldarrikatu funtzionario publi-
koen estatutu-araubidearen oinarrizko
araua ere bada. Horrekin, igarri-iga-
rrian dago lege honen helburu uniber-
tsala, modu orokor eta koherentean jo-
rratu behar baititu lan-harremanekin
zerikusia duten arriskuen ondoriozko
arazoak, lan egiten den esparrua edo-
zein izanda ere.

Horrenbestez, legearen aplikazio-
-esparrura biltzen dira, lan-harremanak,
esangura hertsian, dituzten langi-
leak, administrazio publikoen zerbitzu-
pean administrazio- zein estatutu-izae-
rako harremanak dituzten langile zibilak,
bai eta kooperatiba-mota desberdineta-
ko bazkide langileak edo laneko bazki-
deak ere. Aitzitik, lege honen aplika-
zio-esparrutik kanpo daude funtzio
publikoaren esparruko edozenbat jar-
duera, polizia, segurtasun, aduana-gor-
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policia, seguridad, resguardo aduanero,
peritaje forense y proteccion civil cu-
yas particularidades impidan la aplica-
cién de la Ley, la cual inspirard, no
obstante, la normativa especifica que
se dicte para salvaguardar la seguridad
y la salud de los trabajadores en dichas
actividades; en sentido similar, la Ley
prevé su adaptacién a las caracterfs-
ticas propias de los centros y estableci-
mientos militares y de los estable-
cimientos penitenciarios.

4

La politica en materia de preven-
cién de riesgos laborales, en cuanto
conjunto de actuaciones de los poderes
publicos dirigidas a la promocién de la
mejora de las condiciones de trabajo
para elevar el nivel de proteccion de la
salud y la seguridad de los trabajado-
res, se articula en la Ley en base a los
principios de eficacia, coordinacion y
participacién, ordenando tanto la ac-
tuacion de las diversas Administracio-
nes publicas con competencias en ma-
teria preventiva, como la necesaria
participacién en dicha actuacién de em-
presarios y trabajadores, a través de
sus organizaciones representativas. En
este contexto, la Comisién Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo que se
crea se configura como un instrumento
privilegiado de participacién en la for-
mulacién y desarrollo de la politica en
materia preventiva.

Pero tratindose de una Ley que
persigue ante todo la prevencion, su ar-
ticulacién no puede descansar exclusiva-
mente en la ordenacién de las obli-

dekin, forenseen ikuskatze eta babes
zibilarekin zerikusia dutenak. Jarduera
horien berezitasunek lege hau apli-
katzea eragotzi arren, lege honek oina-
rritzen du, jarduera horietan langileen
segurtasuna eta osasuna zaintzeko one-
tsitako arautegi berezia; edu berean,
lege honek aintzat hartu ditu zentro eta
establezimendu militarretako zein es-
petxeetako ezaugarri bereziak, horieta-
ra egoki dadin.

4

Lege honetan, lan-arriskuak prebe-
nitzeko politika bideratzen da eragin-
garritasun-, koordinazio- eta partaide-
tza-printzipioetan oinarrituta. Politika
hori botere publikoen jardun-multzoa
da, lan-baldintzak hobetzea sustatu be-
har duena, langileen osasunak eta se-
gurtasunak babes gehiago izan deza-
ten. Orobat, politika horrek zuzendu
behar ditu, hala prebentzio-arloan es-
kumenak dituzten administrazio publi-
koen jardunak, nola jardun horietan
enpresaburuek eta langileek izan behar
duten partaidetza, euren ordezkaritza-
-erakundeen bidez. Inguru horretan sortu
den Laneko Segurtasun eta Osasunaren
Batzorde Nazionala partaidetza-tresna
ezin hobea da, prebentzio-arloko poli-
tika azaldu eta garatzeko.

Lege honen xede nagusia preben-
tzioa izan arren, beraren egitura ezin
oinarri daiteke soil-soilik lan egiteare-
kin zuzeneko zerikusia duten subjek-
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gaciones y responsabilidades de los ac-
tores directamente relacionados con el
hecho laboral. El propésito de fomentar
una auténtica cultura preventiva, me-
diante la promocién de la mejora de la
educacién en dicha materia en todos los
niveles educativos, involucra a la socie-
dad en su conjunto y constituye uno de
los objetivos bdsicos y de efectos quizds
mds transcendentes para el futuro de los
perseguidos por la presente Ley.

5

La proteccién del trabajador frente
a los riesgos laborales exige una actua-
cién en la empresa que desborda el
mero cumplimiento formal de un con-
junto predeterminado, mds o menos
amplio, de deberes y obligaciones em-
presariales y, mds auin, la simple co-
rreccién a posteriori de situaciones de
riesgo ya manifestadas. La planifica-
cién de la prevencion desde el momen-
to mismo del disefio del proyecto em-
presarial, la evaluacién inicial de los
riesgos inherentes al trabajo y su ac-
tualizacién periddica a medida que se
alteren las circunstancias, la ordena-
cién de un conjunto coherente y globa-
lizador de medidas de accién preventi-
va adecuadas a la naturaleza de los
riesgos detectados y el control de la
efectividad de dichas medidas consti-
tuyen los elementos bdsicos del nuevo
enfoque en la prevencién de riesgos
laborales que la Ley plantea. Y, junto
a ello, claro estd, la informacién y la
formacién de los trabajadores dirigi-
das a un mejor conocimiento tanto del
alcance real de los riesgos derivados
del trabajo como de la forma de preve-

tuen betebehar eta erantzukizunen an-
tolaketan. Benetako prebentzio-kultura
bultzatzeko asmoak, hezkuntza-maila
guztietan gai honen ingururuko hezike-
ta hobea sustatuz bideratu behar denak,
gizarte osoaren partaidetza behar du.
Gainera, etorkizunera begira, asmo
hori da lege honek dituen oinarrizko
xedeetariko bat, eta, beharbada, ondo-
rio garrantzitsuenak izango dituena.

5

Langilea lan-arriskuetatik babeste-
ko, ez da nahikoa enpresaburuak behar
besteko multzo zabala osatzen duten
eginbehar eta betebehar jakin batzuk
betetzea, eta are gutxiago gauzatutako
arrisku-egoerak gerogarrenean zuzen-
tzea. Bada, lege honek lan-arriskuak
prebenitzeko ezarritako ikuspegi be-
rrian, oinarrizko osagai dira, preben-
tzioaren plangintza, enpresa-egitasmoa
diseinatzen denetik; lanari datxezkion
arriskuen hasierako ebaluazioa eta eba-
luazio horren aldizkako eguneratzea,
inguruabarrak aldatu ahala; aurkitutako
arriskuen izaerarekin bat datozen neu-
rri koherente eta oro hartzaile batzuen
antolaketa; eta neurri horien eraginga-
rritasunaren inguruko kontrola. Orobat,
ikuspegi berri horren oinarrizko osagai
dira langileen informazioa eta presta-
kuntza, langileek hobeto ezagutu ditza-
ten, lanak eratorritako arriskuen bene-
tako norainokoa eta arrisku horiek
prebenitzeko zein saihesteko modua;
informazio eta prestakuntza hori bat
etorri behar da lantoki bakoitzaren
ezaugarriekin, lantoki bakoitzean lan
egiten duten pertsonen ezaugarriekin
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nirlos y evitarlos, de manera adaptada
a las peculiaridades de cada centro de
trabajo, a las caracteristicas de las per-
sonas que en él desarrollan su presta-
cion laboral y a la actividad concreta
que realizan.

Desde estos principios se articula el
capitulo III de la Ley, que regula el con-
junto de derechos y obligaciones deriva-
dos o correlativos del derecho bésico de
los trabajadores a su proteccion, asi
como, de manera mas especifica, las ac-
tuaciones a desarrollar en situaciones de
emergencia o en caso de riesgo grave e
inminente, las garantias y derechos rela-
cionados con la vigilancia de la salud de
los trabajadores, con especial atencién a
la proteccién de la confidencialidad y el
respeto a la intimidad en el tratamiento
de estas actuaciones, y las medidas par-
ticulares a adoptar en relacién con cate-
gorias especificas de trabajadores, tales
como los jovenes, las trabajadoras em-
barazadas o que han dado a luz reciente-
mente y los trabajadores sujetos a rela-
ciones laborales de cardcter temporal.

Entre las obligaciones empresaria-
les que establece la Ley, ademads de las
que implicitamente lleva consigo la ga-
rantia de los derechos reconocidos al
trabajador, cabe resaltar el deber de
coordinacién que se impone a los em-
presarios que desarrollen sus activida-
des en un mismo centro de trabajo, asi
como el de aquellos que contraten o
subcontraten con otros la realizacién
en sus propios centros de trabajo de
obras o servicios correspondientes a su
actividad de vigilar el cumplimiento
por dichos contratistas y subcontratis-
tas de la normativa de prevencion.

eta langileek gauzatzen duten jarduera-
rekin.

Printzipio horiek aintzat hartuta
eratu da legearen III. kapitulua. Kapi-
tulu horrek arautu ditu langileek babe-
sa izateko duten oinarrizko eskubidetik
etorritako eskubideak eta betebeharrak.
Bestalde, modu zehatzagoan arautu
ditu, larrialdi-egoeretan eta hur-hurre-
ko arrisku larria dagoenean gauzatu
beharreko jardunak; langileen osasuna
zaintzearekin zerikusia duten bermeak
eta eskubideak, aparteko garrantzia ai-
tortuz isil-gordea babesteari eta jardun
horiek gauzatu bitartean intimitatea
errespetatzeari; eta langile-kategoria
jakin batzuei begira hartu beharreko
neurri bereziak, hala nola, gazteen,
haurdun dauden langileen edo ume ba-
tez erditu berri diren langileen eta aldi
baterako lan-harremanak dituzten lan-
gileen inguruan.

Legeak enpresaburuari ezarri diz-
kion betebeharren artean, langileari ai-
tortutako eskubideen bermeak modu
inplizituan eratorritakoez gain, nabar-
mendu behar da, lantoki berean jardue-
rak gauzatzen dituzten enpresaburuei
ezarritako koordinazio-eginbeharra.
Nabarmentzekoa da, berebat, beste ba-
tzuekin norberaren jarduerako obra
edo zerbitzuak norberaren lantokietan
egitea kontratatzen edo azpikontrata-
tzen dutenen zaintza-eginbeharra, kon-
tratariek eta azpikontratariek preben-
tzioaren inguruko arautegia bete
dezaten.
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Instrumento fundamental de la ac-
cién preventiva en la empresa es la
obligacion regulada en el capitulo IV
de estructurar dicha accidn a través de
la actuacién de uno o varios trabajado-
res de la empresa especificamente de-
signados para ello, de la constitucién
de un servicio de prevencién o del re-
curs