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L INTRODUCCION: AND THEN THEY WERE FOUR

a) A finales del afio pasado €l Consejo de Ministros de la Comunidad
Econ6mica Europea aprobd una Directiva que causé no poco estupor entre los
Ppocos autores que constataron este hecho. Estupor que se debe, principalmente,
al propio hechto de la aprobacién de una directiva en una materia tan especifica-
mente laboral como es la informacién a los trabajadores sobre sus condiciones de
trabajo; la sorpresa se produce precisamente por ser una directiva laboral, en un
momento e el que la actividad normativa comunitaria en esta materia, salvo el
indudable gran momento que experimerita la politica comunitaria sobre salud y
seguridad en el trabajo (1), estd en sus horas m4s bajas, Y ésto sin olvidar que se
tratz de una normativa bien anunciada: con un origen remoto en la Carta

*  Profesor Titular (Interino) de Derecho del Trabajo ¥ de la Seguridad Social. Univer-
sidad Carlos IIT de Madrid. .

(1) Politica esta iiltima cuyo nivel de desarrollo en los dltimos afios contrasta con «la
lentitud, cuando no con el estancamiento, con las que choca la elaboracién de un
Derecho Social Comunitarioen cuestiones tan importantes como la participacién de los
trabajadores, las modalidades contractuales, etc...; GONZALEZ DE LENA, «La
materia laboral de seguridad e higiene en las directivas comunitarias», Relaciones
Laborales, tomo 1989-1, pg.1296, en pg.1300,
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Initaria de los Derechos Sociales Fundamentales de log Trabajadores 2),
iprevistaen el Programade Acciénde la Comisién para la aplicacién de esta
(3),loque dio lugara una primera propuesta que, tras [os correspondientes

nenes de todos los organismos competentes, eventualmente se transform¢g -

texto final aprobado por el Consejo. Todo este Proceso, que recibid la
spondiente publicidad, se corresponde también con 1a tramitacién ordinaria
normas comunitarias en materia social'a partir de la Carta Comunitaria, La
:sa viene, paradGjicamente, de comprobar como todo este proceso llegé a
harse con su ferminacién normal u ordinaria, la promulgacién de una
iva (4). En los tiempos que corren, que una directiva laboral llegue a ser
ada, sin acabar en el cementerio de propuestas en que parece haberse
'rtido el Consejo de Ministros, y sin perderse en la Jjungla de los distintos
iSMos que cierran el paso hasta 1, parece un milagro; la te6ricda normalidad
cosas se ha convertido en algo tan anémalo que podria ser paseado como
racci6n de feria. :
srprende también el contenido de 1a directiva, que no va g compartir en
% aspectos ese cardcter «light» Que a estas alturas parece ser consustancial
nedidas de armonizacién de los ordenamientos laborales de los Estados
ros. Se trata, deun lado, de un texto sumamente detallado en determinados
s con lo que deja en elios Poco margen de actuacién a los Estados a 1a hora
1€r en prictica los mandatos comunitarios; de otro lado, es una regulacidén
‘smplimiento por los Estados miembros va a ser en el mejor de los casos
icada, toda vez que incide en un aspecio poco desarrollado en la mayorfa

ptada el 9 de diciembre de 1989, Sobre este documento comunitagio véase
LDES DAL-RE, «Los Derechos Sociales Fundamentales», en V.V.AA, El es-
iv social europeo, Vatladolid, 1991, pe.17; RODRIG UEZ-PINERO, «La declara-
1de los derechos sociales comunitarioss, Relaciones Laborales, n®23, 1989, pg.2;
“TITI, «LaCharte Communautaire des Droits Sociaux Fondamentaux des travailleurs
progres», Droit Social,n%4, 1990, Pg-387; PEREZDEL RIQ, «La dirnensién social
sspacio interior», Revista EspaFiola de Derecho del T, rabaje, n°47, 1991, pg.347;
NDA ZAPIRAIN, «La politica social comunitaria entre vinculabilidad
wntad politicas, Relaciones Laborales,n°l y 2, 1992, pg.109.

re este Programa, ver RODRIGUEZ-PINERQ, «El programa de accién de Ja
1isién pars la aplicacién de la Carta Social», Relaciones Laborales, n%24, 15989,

's BLANPAIN, Labour law and industrial relations of the European Community,

enter, 1991, pg 53 ; LANDA ZAPIRAIN, «La ejecucién del nuevo Programa de
i6n Sociat dela CEE», Revistq delnstituciones Europeas,n®3, 1991, vol.1 8.pg.917
INZALEZ-POSADA MARTINEZ, «Lanormativa Juridico-laboral espaficlaenla
de desarrollo de la dimensitn social del mercado interior europeo», Relaciones
arales, tomo 1991-11, pe-1407.
se sorprende MARTIN VALVERDE de «el propio hecho de su aprobacién en un
Aenio en que las disposiciones de 1a CEE en materia de politica social parecia
lar reducidas a las directivas de proteccién de seguridad y salud {aboral» ; «La
ctiva91/533/CEE sobre obligacién del empresario de informar al trabajador de sus
liciones de trabajo, Actualidad Laborai, n®12, 1992, pg.181.
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de sus ordenamientos nacionales. El mfnimo comiin para todos los Estados que
de por si, elevado (5). - .
” estt)?b}:\e‘]:: ﬁz}a dlex::n'cuadrar esta direct.iva dentroAde la hasta ahora escsz:i e
‘irregular produccién normativa comunitaria en }natenalaboral se han.encon a t0
también dificultades. Y es que lo poco prews1}:>le de nuevas dtrec.nvas eil este
campo habia llevado ya a una clasificacién més o menos establecnd_ab.e a; ya
existentes; clasificacidnen la que ésta recién llegada.no parece calzar 1&;:1. 511,
se ha dicho con ocasién del estudio de esta dlre?ctwa ’(G)lquc hasta‘a ora la
armonizacién comunitaria en el Derecho del _tr.abajo habfa gLra.do en‘tomltz1 adtrgs
grandes blogues temdticos: la seguridad e higiene en e]_tlraba.]o, Ia ignalda  de
trato entre hombres y mujeres, y la proteccién de los tr.at?a_] adores €ncaso d;: fg;lgs,
-y reestructuracién de la empresa. Segin esta opzqiég,_ la _;Iggc‘tlva | 1: >
supondria una primera incursion a nivel europeo en una mate:na carentelzd af
ahora de toda regulacién comunitaria, que serfa el.d? la regulacién general de las
condiciones de trabajo. Compartiendo con esta opinién que se trata d_e lt}na nor.rga
ciertamente significativa (7), no nos parece que €] tratan'm'anto delain omiactd cn
alos trabajadores sea una cuestién tandabsolutame?tet:;':f:ir;al como se pretende,
isti 5 importantes precedentes en esta . _
exlsgl?:(?aaelf :glgo cas}()) pendicna el encuadramientq de esta directiva. A nuestro
juicio, el dnico lugar posible para colocarla es junto a las tres d:rect};as
«laborales» de la Comunidad, la 75/129, de 17 de ff:br.cro, sobre desplhos
colectivos (8); la 77/187, de 14 de febrero, sobre mantenimiento de 1;); dc;:r;% gz
de los trabajadores en caso de transmisidn de empresas (9); y 1a 80/987, de o
octubre, sobre proteccién de los derechos de los trabajadores en supuestos

(5) MARTIN VALVERDE, op‘cft., pg.igi.
ARTIN VALVERDE, op.cit., pg.184.
E% gpiiﬁén compartida también por GARCIA MU’R.CIA & MARTINEZ MOdR_E‘iz\gf])é :l&.:
obligacién del empresario de infn;na;gz;] tral;ajador acerca de sus condic
jo», Relaciones Laborales, n*8, 1992, pg.8. ' )
(8) gsz:g:oes'a directiva, véase CRUZ VILLALON, «La directiva 7?/129 SObl’:: 436:;}9)18:!80
colectivo y sus concordancias con la legislaci6n espafiola», Nor:cza_s CEE,n o , dé
pe.87 ; DURAN LOPEZ, «Normativa laboral de la CEE en materia de despi osy -
mantenimiento de los derechos de los trabajadores en.casgs de transfer;ag{c;flsw_
empresas», Revista de Economia y Sociologia del .Tra;bajo, n%4s, 19'89, pE. aﬁ, o
PEZ LOPEZ, «La aplicacidn de las normas comunitarias al ordenam;cnto espal c; .d
directiva de 17 de febrero de 1975 sobre despidos colectivos», RC:W'J:IQ is;;ano ;ate
Derecho del Trabajo, n®27, 1986 ; RAMIREZ MART]N_EZ: «Ext1r‘1c1.6n 5 con_ I»0
por causas econdmicas y tecnoldgicas: nonmas comunitarias y régimen espafiols,
idad Laboral, n®33, 1987, pg.1809. )

9) %ﬁ‘:glacidn con esta directiva, ver DURAN LOPEZ, «Normativa labo.rzzil dela iliizn;
materia de despidos y de mantenimiento de los derechos de'los tx:abaja o(r;s € s
de transferencias de empresas», Revista de Economia y Socm!ogn? t'iel Trabajo, - :
1989, pg.160; SALA FRANCO, «Efectos 1aborales de Ia transm:mén dg ;mpr;si 73.
normas comunitatias y Derecho espafiols, Actualidad Laboral, n°32, 1987, pg. .
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\:encia del empresario (100, Estas tres directivas, aprobadas gracias ai
ye que el Primer Programa de Accidn Social de 1a Comunidad de 1974
weiond a su produccién normativa laboral en la segunda mitad de la década
'S setenta, van a tener en comiin el referirse a situaciones de crisis o
ucturaciénde laempresa, con lo que su engarce con la que ahora estudiamos
& problemdtico desde este punto de vista,

-in embargo, tanto ésta como aquéllas van a tratar materias directamente
Ales; y van a encontrar su base Jjuridica en un mismo precepto del Tratado de
L el articulo 117, respondiendo asi a una misma voluntad de «promover la
‘a (‘ic las condiciones de vida ¥ de trabajo de los trabajadores, a fin de
2utr suequiparacion por la via del progresos; todas, también, van a intentar
" las posibles distorsiones que en el funcionamiento del mercado comiin
'n producir las diferencias en la legislacién de los Estados miembros en cada
e las materias armonjzadas, De esta manera, comparten tanto su base
*acomo su finalidad iltima, a la vez que regulan todas aspectos distintos de
-J.C'léll individual de trabajo. Por eso podemos decir que las tres se han
rtido en cuatro; que el grupo de las tres directivas consideradas siempre de
wdo unitario como integrantes del «Derecho comunitario del trabajo», o
«lastres directivas laborales», se ha visto incrementado con un nuevo socio,
mces, de pronto, las tres fueron cuatro. Este nuevo miembro, ademds de
I contra todo prondstico un status quo de mis de diez afios, ha supuesto
%n la entrada de nuevos aspectos de 1a relacion laboral individual en el
» de la regulacién comunitaria, Junto a fos supuestos de crisis ¥ reestruc-
on de la empresa, mds o menos patoldgicos, se van a prever ahora otros
‘?, relacionados con el funcionamiento ordinario o fisiolégico de larelacién
.

+ Aunque la directiva presente en cuanto & su contenido una indudable
alidad, no va a ser en absoluto Ia primera intervencién comunitaria en lo

oa la informacién a los traba jadores acerca de aspectos relacionados con

acién de trabajo. Si bien es cierto que esta materia ha sido tratada

;onalmente desde un puntode vista principalmente colectivo, canalizandose

formacién a través de los representantes de los trabajadores, lo cierto es que

‘an en el Derecho comunitario referencias al derecho de los trabajadores a

formados de materias o situaciones que les afectan. Existe desde hace

Juna obligacidn de informara los representantes de los irabajadores acerca

3bre_esta directiva, ver ACOSTA ESTEVEZ, «La proteccién de los trabajadores
-alariadosencasode insolvenciadel empresarion», Relaciones Laborales, tomo 199G-
Pg.1268 ; GALIANA MORENO, «La aproximacidn de las legislaciones de los
stados mieszms relativas a la proteccion de los trabajadores en caso de insolvencia
-1 empresario», Noticias CEE, n°40, 1988, pg. 105 ; RIVEROQ LAMAS, «Proteccién

 los trabajadores asalariados en caso de insolvencia del empresarion, Actualidad
thoral, n°8, 1988, pe. 389.
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de la intencién del empleador de llevar a cabo un despido colectivo (11); y
también existe una obligacidn similar en supuestos de transmisién de empresa o
centro de trabajo que afecte a sus trabajadores, seglin se establece en la directiva
T7/187(12). Inclusoenestailtimadirectiva se prevefa un supuesto de informacidn
individualizada a los trabajadores, bien que con un caricter bastante marginal: en
aquellos casos enlos que no hubieraen laempresa o centro de trabajo representantes
de los trabajadores, el articulo 6.5 prevefa Ia obligacién del empresario de
informar directamente a los trabajadores de la transmisién prevista. Tanto una
como otra directiva fueron planteadas en el Programa de Accién Social de la
Comisién de 1974 como dos formas de asegurar la «participacién de los
trabajadores en las decisiones que les afectan», participacién que se reduciria a
los niveles de informacién y consulta. Otros esquemas de participacién general
de los trabajadores en la empresa, como es bien sabido, tuvieron mucha menos
fortuna.

Mis recientemente, el tema de la informaci6n a los trabajadores ha adquirido
una renovada actualidad, tanto a nivel individual como colectivo. Si bien en
relacion exclusiva con una materia muy concreta: la protecci6n de la salud y la
seguridad en el trabajo, la mis enérgica de las actuaciones comunitarias en estos
primeros afios noventa. Asf, hay que sefialar cémo la Directiva-Marco sobre
seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo n®89/391, de 12 de junio (13),

(11) Segiin el art.2 de la directiva 75/129, cuando el empresario tenga la intencién de
efectuar despidos colectivos, debericonsultar alos representantes de los trabajadores
con vistas a llegar a un acuerdo; estas consultas tratardn por lo menos de las
posibilidades de evitar o reducir los despidos colectivos, asi como de 1a posibilidad
de atenuar sus consecuencias. Pues bien, a fin de permitir a los representantes de los
trabajadores que formulen propuestas constructivas, el empresario estard obligado a
aportarles mediante comunicacién escrita «cualesquiera informaciones ttiles»: se-
gun la directiva, estas informaciones deberdn incluir los motives del despido, el
niimero de trabajadores afectados por el despido previsto, el niimero de trabajadores
empleados habitualmente, y el perfodo en el que se efectuardn los despidos.

(12) Segin el art.6 de esta directiva, e} empresario cedente y el cesionario estardn
obligados a informar a los representantes de sus trabajadores respectivos sobre los
motivos del iraspaso, las consecuencias del traspaso para los trabajadores, y las
medidas previstas respecto de los trabajadores. Esta informacién deberd ser comuni-
cada con la suficiente antelacidn antes del traspaso..

(13) DOCE serie L, n®183. Sobre este texto fundamental, ver ALONSQ OLEA, «Direc-
tivas comunitarias y normas nacionales (el cardcter minimo de las directivas sobre
seguridad e higiene en el trabajo y la posible mayor proteccién de la norma
nacional)», Revista de Institucianes Europeas, 1991, pg.9; GONZALEZ DELENA,
op.cit., passim; GONZALEZ POSADA, «La seguridad e higiene en el trabajo», en
V.V.A A, «<EL ESPACIO SOCIAL EUROPEO», Valladolid, 1991, pg.191 ; NA-
VARRO LOPEZ, «La politica comunitaria de condiciones de trabajo y sus repercu-
siones para Espafia», Revista de Economia y Sociologia del Trabajo, n®4/5, 1989,
pg.144; PEREZ DE LOS COBOS ORIHUEL, «La Directiva-Marco sobre medidas
de seguridad y salud de los trabajadores en el trabaio v la adaptacién del ordenamiento
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dica su articulo 10 a esta materia, estableciendo una obligacidn general del
1presario de adoptar las medidas necesarias para que los trabajadores y sus
“resentantes en la empresa reciban todas las informaciones Necesarias corres-
ndientes a los riesgos para la seguridad ¥y lasalud, las medidas y actividades de
osteccién o de prevencitn, y las medidas adoptadas en materia de primeros
xilios, lucha contra incendios, asistencia médica de urgencia y evacuacién de
+ trabajadores (14).
Ulteriores obligaciones de informacion en esta misma materia han sido
ablecidas por la directiva 91/383, de 25 de Junio, que completa las medidas
wdenies a promover la mejora de la salud y seguridad en el trabajo de los
bajadores con una relacién laborat determinada o contratados por una empresa
trabajo temporal (15); respecto de estos trabajadores se impone a los Estados
embros la obligacién de adoptar las medidas necesarias que garanticen que
:viamente a cualquier actividad asumida por cualquier trabajador de este tipo
ste sea informado por la empresa ¥y/o establecimiento usuarios de los riesgos a
¢ Vaya a estar expuesto». Dicha informacién deberd referirse, en especial, «a
rwecesidad de cualificaciones profesionales particulares o de un control médico
vecial, definido por la legislacién nacional», y deberd precisar «los posibles
sgos elevados especificos vinculados al puesto de trabajo a cubrir, tal y como
- define la legislacién nacional» (16). Si se trata de trabajadores de una empresa
trabajo temporal, se impone ademds que la empresa usuaria comunigue a ésta
-ualificaci6n laboral exigida y las caracteristicas propias del puesto de trabajo
& se vaya a desempefiar; informaciones que ent todo caso la empresa de trabajo
nporal deberd comunicar alos trabajadores que vaya a suministrar para ocupar
18 puestos (17).

d) Se observa asi c6mo el tema de 1a informaci6n a tos trabajadores ha sido,
%, unaconstante de la normativa comunitaria en materia laboral. Peronoessélo
relacion con estos precedentes con lo que podermos engarzar el texto que ahora
1os presenia. De un modo quizds sesgado y poco claro la directiva va a

espaiiol», Relaciones Laborales, tomo 1991-1, pg.1221 ; SANCHO CUESTA, La
Seguridad e Higiene Laboralenel ordenamiento juridico comunitario, Madrid, 1991,

) PEREZ DE LOS COBOS, op.cit., pg.1241.

) Sobre esta directiva, véase ARRIGO, <H leasing di manodopera o travail intérimaire
nel diritto comunitario. Play it again.., CEE», Diritto delle Relazioni Industriali,n?],
1992, pg.117 ; CHALARON, «Directive européenne du 25 juin 1991, Contrats
précaires. Santé e securité au travail», Ligson Sociales, nimero monogrifico, 1991;
RODRIGUEZRAMOS, «La responsabilidad delaempresa cesionariaenla directiva
CEE sobre seguridad y saludenel trabajo de los trabajadores temporales», Actualidad
Laboral, n°12, 1992, pg-197 : RODRIGUEZ-PINERO ROYO, «Proteccién de la

salod y seguridad en el trabajo ytrabajotemporal», Relaciones Laborales,n® 1 9,1992.
) Articulo 3 de la directiva.

) Anticulo 7 de la directiva,
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encuadrarse dentro de otra de las grandes tendencias de la armonizacién comu-
nitaria de Ias legislaciones laborales de los Estados miembros: nos referimos a la
ordenacion de las formas atipicas de contratacién, lo que en la terminologia
europea vicnen a ser denominadas «formas de trabajo distintas del trabajo por
tiempo indefinido». Los intentos de hacer arrancar una politica comunitaria sobre
estas formas de empleo han sido una constante desde el Primer Programa de
Accién Social de la Comunidad, previéndose las primeras acciones concretas en
la Resolucién sobre la ordenacion del tiempo de trabajo de 1979 (18). Tras una
primera fase caracterizada por la voluntad de elaborar directivas especificas sobre
cada modalidad de empleo, trabajo temporal y trabajo a tiempo parcial (19}, los
aiios noventa han traido consigo un relanzamiento de estos intentos. A partir de
la Carta de derechos sociales comunitaria, y de su programa de aplicacidn, la
Comisién ha encarado la armonizacién de estas formas de empleo desde una
perspectiva diferente, planteando una accién finica que considerara a todas estas
modalidades como integrantes de un mismo fenémeno, mdas amplio y
omnicomprensivo (20). Y previendo una regulacién comunitaria articulada en
distintas directivas, que se diferenciarfan entre si por la materia tratada yporla
base jurfdica que servirfa de apoyo a cada una (21). Esta nueva estrategia de 1a

- o

{18) Resolucion de! Consejo de 18 de diciembre de 1979, DOCE serie C,n%1,de 4-1-1980.
Sobre este textos y su desarrollo posterior, ver CACHON RODRIGUEZ, «Grandes
lfneas de actuacién de la politica de empleo comunitaria», Revista de Economia y
Sociologia del Trabajo, 1°4/5, 1989, pg.85.

(19} Entornoalapoliticacomunitaria sobre formas de empleo atipico deesta primerafase,
ver CASAS BAAMONDE, «Los intentos, fracasados, de armonizarlas legislaciones
sociales europeas sobre 1z contratacidn a tiempo parcial y los contratos temporales
de trabajo: el debate en el seno de Ja Comunidad Econdmica Europeas, Trabajo y
Seguridad Social, n®12, 1986, pg.1057 ; BLANPAIN, «La situacién del trabajo
temporal en Europax, Revista de Trabajo, 1982, pg.12 ; DURAN LOPEZ,. «Las
previsiones comunitarias de regulacion de! trabajo temporal y de la contratacion de
duracidn determinadas, Relaciones Laborales, tomo 1985-1, pg.1393 ; GONZALEZ
POSADA, «Igualdad, vacaciones y trabajo temporal en las disposiciones comunita-
rias», Relaciones Laborales, tomo 1987-1.

(20) Estanuevaestrategiase iniciaapartirdel Hamado «DOCUMENTO PAPANDREU»,
COM (90) 228 final, Bruselas, 16 de agosto de 1990, que contenfa tres proyectos de
directivas, acompafiados por un interesante estudio previo sobre la situaciérlx del
empleo atipico en Europa. Sobre este Documento y toda la politica comunitaria de
esta época, ver MARTINEZ MURILLO, «El trabajo interino; de nuevo a debate»,
Gaceta Juridica C_E.E., marzo 1991, pg.14 ; RODRIGUEZ-PINERO ROYQ, «Las
empresas de trabajo temporal en la Europa comunitaria», Relaciones Laborales,
tomo 1991-1, pg.158; ROCELLA, «Comunita Europea e rapporti di lavoro atipici»,
QuadernidiDiritto del Lavoro e delle Relazioni Industriali, n®10, 1991 P27 WANK,
«Atypische Arbeitsverhiiltnisse», Recht der Arbeit, n®2, 1992, pg.103.

(21} Opcién esta tiliima gue ha producido no pocos problemas, ante lo endeble de la
fundamentaci6n juridica argumentada para cada propuesta ; en realidad, la division
en tres propuestas, basada cada una en un articulo distinto del Tratado de Roma,



STeem e SNV E LT INEKD INOYD

omisién para poner en préctica lo previsto en la Carta comunitaria ha tenido
ista ahora un éxito bien escaso, ya que de las tres directivas Proyectadas y
‘opuestas tan s6lo larelativaala proteccion de la satud y seguridad en el trabajo
tegado a ser aprobada, como vimos antes. Y ello gracias aque el articulo 1 18A
I Tratado de Roma permiti6 su aprobacién por mayorfa, y a que no pretendia
F mds que una norma de desarrollo ¥ adaptacién de la directiva-marco 89/301;
tsidoJa propiainercia de la politica comunitaria en materia de salud yseguridad
-l rabajo Ia que arrastro6 a esta norma hasta conseguir su aprobacién. Junto a
i0, una interesante Jurisprudencia del Tribunal de J usticia de las Comunidades
tropeas respecto del trabajo a tiempo parcial completa un poco esta escualida
Tmativa comunitaria sobre formas de empleo atipico,

Pues bien, Ia directiva 91/5 33, en contra de lo que podria parecer a primera
sta, va aestar directamente relacionada con estas nuevas formas de empleo. Ya
el Programa de Accién de la Comisi6n para la aplicacién de 1a Carta de Jos
rechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores (22) se sefialaba como el
recho de los trabajadores a que ser informado de manera fiable sobre sus
adiciones de trabajo revestia una especial importancia en el caso de los
bajadores sujetos a un contrato atipico (23). Y a la hora de determinar las
terias a informar se hacia mencién expresa a la «naturaleza del empleo» yala
racién del contrato. En [a propia directiva finalmente aprobada, su exposicién
motivos sefiala como una de Ias razones que determinaron su promulgacién la
1statacion del hecho de que «el desarrollo de nuevas formas de trabajo en los
‘ados miembros ha multiplicado 1os tipos de relaciones laborales». Ladirectiva
‘533 vaaresponderaesta diversificacién de la tipologia de formas de empleo
:aeconomia europea; 1a falta de adaptacién al modelo de empleo tipico produce
* aspectos que antes presentaban una gran uniformidad, como el horario o la
nada de trabajo, comiencen a variar de uno a otro trabajador, de tal manera que
hace patente la necesidad de garantizar que estos aspectos quedan bien
inidos y fuera de toda posible duda. A esta necesidad, de entre olras, va a
ponder la directiva que estudiamos, que garantiza que el trabajador tenga
€50 por escrito a datos tales como su jornada de trabajo, la identidad del

pleador y la duracién previsible del contrato o relacion laboral. En todo caso
veremos sobre este tema.

obedece a una voluntad de 1 Cormnisién de facilitar la aprobacion de alguna de ellas,
mds que al contenido de cada una. Sobre este tema, ver ARRIGO, «I1 leasing...»,

op.cit., pg. 117, especialmente Pe.123 sigts; ROCELLA, op.cit., pg.51; MARTINEZ,
MURILLO, op.cit., pg.18.

1 COM (89), 568 final, Bruselas, 5 de diciembre de 1989,

Programa de la Comisién, Pg-15. Ver sabre este aspecto RODRIGUEZ-PINERO,
«El Programa...», op.cit, pg.80.
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IL. LA DIRECTIVA 91/533. ASPECTOS GENERALES

a) Ladirectiva91/533 vaa ser unanorma de desarrollo del punto 9 delaCarta
Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de l‘os Trabajadores, que
afirmaba que «todo asalariado de la Comunidad Europea tl.ene deref:ho aquese
definan sus condiciones de trabajo por ley, por un convenio colectivo o por un
contrato de trabajo segiin las modalidades de cada pafs». Se ha sefialado cér'no la
deficiente redaccién de este texto podia inducir facilmente a error: por «defimr sus
condiciones de trabajo» se podia interpretar también la deten_ninacidn de éstas, su
fijacion segin el sistema de fuentes de cada ordenamiento nacional (24); la s'eg_unda
interpretacion, la que entiende que hace rcferencia_simplemente aun conocxfmcn'to
claro y preciso de estas condiciones, y no a su fijacién, es la que ha sido seguida, sin
embargo, en el desarrollo normative de este previsién de ta Cart?. Enel programa
de la Comisién parala aplicacién de ésta se indicaba que «el Lrabaja_dor comumtarfo
deberd tener derecho a que se le precisen por escrito las condicmnesl de trabajo
concretas que no estén determinadas por ley ni por un convenio colecﬂv:o. Pa:a la
puestaen préctica de este derecho se prevefa presentar una propuesta dedirectiva en
la que se reconaciera el derecho de todos los interesados en solicitar a]_empresz'mo
una prueba del contrato de trabajo; en este documento, cuya redaccién hubiera
correspondido a las empresas, se habrfa hecho constar la naturaleza del empleo, 1a
duracién del contrato y el sistema de protecci6n previsto, . _

En cumplimiento de lo previsto en este programa de.lfi Comlslép, ¥ Eras un
primer proyecto de diciembre de 1990 (25), el texio defjmmvo de_ la d:lfecnva fue
aprobadoen octubre de 1991, estableciendo unaregulacién de apl:cacnop general,
en principio, a la totalidad de las relaciones laborales, con las excepeiones que
veremos. El principio general de toda la directiva se recoge en su articulo 2: «el
empresario estard obligado a poner en conocimiento del trabajador por cuenta
ajena a quién se aplique la presente directiva (...) los e'lementos. f:senmales del
contrato de trabajo o de la relacién laboral»; esta informacion deberd ser
suninistrada, en principio, con ocasién de cada relacién laboral, o de cada
modificacién sustancial de los elementos fundamentales de la misma.

b) En relacién con la finalidad de la directiva, é§ta Ya a girar en Eorn(? alos
dos objetivos cldsicos de toda la normativa comumtan_a en materia SDCl.a]: la
supresion de las diferencias en las legislaciones nacxonales. en materia de
informacién a los trabajadores que puedan repercutir negatlvamentf: en el
funcionamiento del mercado comiin, y la mejora de las condiciones de vu‘l.a‘ yde
trabajo de los trabajadores (26). Esto es, las ya bien conocidas de proteccion de

(24) MARTIN VALVERDE, op.cit., pg.183. N )

(25) COM (90) 563 final, presentado por la Comisitn el 5-X11-1990, DOCE serie C, n®24,
de 31-1-1991, o

(26) «Finalidad social» y «finalidad econémica», en la terminologfa utilizada por MAR-
TIN VALVERDE, op.cit., pg. 182 ; ver también GARCIA MURCIA & MARTINEZ
MORENQO, op.cit., pg.10.
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los derechos de los trabajadores, y de armonizacién que evite potenciales
distorsiones de fa competencia; armonizacién y proteccién como dos finalidades
distintas y separadas, que coinciden con los objetivos marcados por las tres
directivas laborales que precedieron a 1a 91/533, objeto de nuestro estudio.

En esta directiva, como en aquellas, la dicotomfa armonizacién-proteccion se
vaaromper en beneficio de esta iltima. Vaa aparecer, asi, Ia también tipica cldusula
de «disposiciones mds favorables», que permite que las legislaciones nacionales se
descuelguen del régimen homogéneo de la directiva si lo hacen aplicando o
introduciendo «disposiciones legales, reglamentarias o administrativas mas favo-
rables para los trabajadores», o permitiendo «la aplicacién de disposiciones de
convenios colectivos ms favorables para los trabajadores». Lo que quiere decir que
se va a permitir que los Estados limiten el alcance homogeneizador de la directiva,
si con ello se mejoran los niveles de proteccién de ésta. Clausula précticamente de
estiloenestasdirectivas, pone demanifiestocomo suverdaderatinalidad vaaserlamejora
delascondicioneslaborales de los trabajadores europeos, mésquelafinatidad puramente
econdmica de defender una competencia libre y equilibrada en el mercado CUropeo.

El alcance armonizador de la directiva va verse ulteriormente limitado a lo
largo de su articulado: en primer lugar, porque se permite que los Estados
miembros excluyan determinadas categorfas de trabajadores de las normativas
nacionales de desarrollo de la directiva, en los términos que veremos; en segundo
lugar, porque a lo largo del texto de la directiva son numerosos los aspectosenlos
que no se establece un dnico régimen, sino que se ofrecen distintas opciones a los
Estados miembros; y, por dltimo, porque se sefiala expresamente que esta norma
comunitaria no afectara a las legislaciones y pricticas nacionales en materia de
forma del contrato o de la relaci6n lzboral, de prueba de la existencia y contenido
del contrato de trabajo, ni a las normas de procedimiento aplicables en Ia materia.

c) A diferencia de los otros textos comunitarios en materia laboral, la
directiva va a hacer mencién en su Exposicién de Motivos un tercer objetivo o
finalidad mucho menos claro: litéralmente, «garantizar una mayor transparen-
cia del mercado de trabajo». Si bien esta finalidad no se predica directamente de
fa directiva misma, sino que se sefiala respecto de los textos nacionales que se
pretenden armonizar, se puede afirmar que ésta es una de las finalidades que han
Hevado al legislador comunitario; lo que no estd claroes a qué se hace referencia
cuando se habla de esta defensa de la transparencia en el mercado de trabajo. En
los pocos estudios disponibles hasta la fecha sobre esta directiva se coincide en
afirmar que con esta mencién a la transparencia se estd haciendo referencia a Ia
lucha contra la economia sumergida, fos mercados de trabajo paralelos y no
formalizados (27): mediante la imposicién a los empresarios europeos de este

(27) Asf loentiende MARTIN VALVERDE, paraquien «quizd noresulte muy aventurado
conjeturar que en las actuales circunstancias econdmicas 1a conexién principal entre
transparencia del mercado de trabajo y funcionamiento del mercado cormin se
encuentra en el problema de la ‘economia sumergida's; «La Directiva 91/533/

CEE...», op.cit., pg.184. En el mismo sentido se manifiestan GARCIA MURCIA &
MARTINEZ MORENQO, op.cit., pg.11.
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deber de informar se combatiria Ja existencia de estos sectores ocultos del
mercado. En el mismo sentido se habia manifestado la Comisién en el estudio que
del desarrolio atipico hacia en el Documento Papandreu, poniendo en relacién
esta iniciativa con el problema del trabajo negro y del trabajo clandcstipo (28).

No nos parece, a pesar de todo, que haya sido exclusivamente éstalaidea que
llevé al establecimiento de este deber. Hay que fener en cuenta que la economia
sumergida permanece, por definicién, al margen de la legalidad,' incumpliendo
las empresas que operan en este sector de la economia sus obligaciones laborales
de forma sistemdtica. Que se establezcan nuevas obligaciones legales les es
indiferente, enlamedida en que no van acumplirlas, comono cumplen las demds.
Esta no va a ser més que oira obligacidn a incumplir.. _

En nuestra opinién, la transparencia que se pretende en el mercado de trabajo
va a ir dirigida mds bien a la clarificacidn de} tipo de empleo ocupaclo' por cada
trabajador en cada momento, Ante la erosién sufrida por el empleo tpico, y la
diversificacién de las modalidades contractuales y organizativas del trabajo, en
las que varian los elementos fundamentales de éste, se hace preciso que el
trabajador disponga de una informacién completa sobre todos los aspectos fie su
relacién laboral, ya que ésta no se va a corresponder méas con us prototipo o
modelo organizative generalizado. Para que un mercado de trabajo pueda tener
la transparencia que la Comunidad pretende no podré haber dud_as_sobre que tipo
de trabajo realiza cada trabajador, que tipo de contrato le vincula con su
empleador, cuales son las modalidades de su ejecucién. Para ello ss:ré necesario
arbitrar los mecanismos suficientes para que todas estas informaciones estén a
disposicién de los trabajadores, lo que redundard, ala vez, en un mayor niveI_de
proteccitn de éstos. Por todo ello, y anuestro juicio, vaa existirunaclara relamé'.n
entre el empleo atipico y ladirectiva que estudiamos. Enunos me.rcados de trabajo
europeos en los que ya no existe un modelo prototipico generalizado de contrato
de trabajo, los trabajadores sdlo podrédn conocer con seguridad sus (_:ondlcmnes
contractuales y de trabajo en la medida en que sean informados precisamente de
ellas por su propio empleador. _ .

d) Por lo que se refiere a la puesta en préctica de la directiva, el articulo 9
concede a los Estados un plazo para que adopten las disposiciones leg_ale.s,
reglamentarias y administrativas necesarias para ello que concluye_el 30 de junio
de 1993; alternativamente, hasta esa fechapodrdn comprobar que losmtcrlocuto'res
sociales establecen las disposiciones necesarias para esta puesta en préctica

(28) Asi, en el punto 12 de este documento se sefialaba que «si el campo de ap]ic?x:lén
material de las directivas se limita al trabajo a tiempo parcial y al trabajo de
temporada, la Comisién sin embargo no pierde de vista que el tr_abajo negro y el
trabajo clandestino perturban, a veces de un modo importante en ciertos sectores, el
funcionamiento normal del mercado de trabajo. Este problema se abordaI.é mds
adelante, en particular con ocasidn de las prapuestas de la Comision relativas al
establecimiento de un formulario que constituya un elemento de prueba de la
existencia de contratos y relaciones laborales».
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mediante los correspondientes acuerdos. En uno ¥ otro caso corresponde a cada
Estado miembro adoptar las disposiciones necesarias para poder garantizar en
todo momento los resultados impuestos por la directiva 91/533.

La directiva va a establecer también un régimen transitorio de adaptacidn
para las relaciones laborales existentes en el momento de su entrada en vigor. En
estos supuestos, ladirectiva prevé que jos trabajadores tendrdn derecho a solicitar
de sus empleadores toda el conjunto de informaciones previsto en su articulado,
Y que éste de-berd suministrarsela en un plazo m#ximo de dos meses a partir de
tasolicitud. Los Estados deberan tomar las medidas necesarias para garantizar la
puesta en prictica de este derecho.

IIl. LA OBLIGACION DEL EMPRESARIO DE INFORMAR AL
TRABAJADOR: CONTENIDO Y MODALIDADES
DE CUMPLIMIENTO

a)Elcentrode 13 regulacién de la directi¥a va a aparecer en su articule 2.1:
«el empresario estar4 oblj gado a poner en conocimiento deltrabajador por cuenta
ajena a guien se aplica la presente directiva {...) los elementos esenciales del
contrato de trabajo o de la relacién laborals. Bl resto de su articulado se dedica a
desarrollar y concretar este mandato general.

En relacién con esta obligacién se puede seiialar, en primer lugar, que existe
un marcado contraste entre el rigor con el que se tratan los datos que deben ser
proporcionados a cada trabajador, précticamente la totalidad de los significativos
enlarelaci6n laboral, ylaflexibilidad en que qQueda la puesta a disposicién de esta
informacién. Asi, el empresario va a tener que comunicar al trabajador, segiin el
articulo 2.1, «los elementos esenciales del contratode irabajo»; estos «elementos
esenciales» son posteriormente definidos en el artfeulo 2.2 como, al menos, log
siguientes extremos (29): la identidad de las partes; el lugar de trabajo; las
caraclerfsticas fundamentales del puesto de trabajo; la fecha de comienzo de la
relacién laboral; Ia duracign previsible de ésta, siestd predeterminada; 1a duracién
de las vacaciones pagadas; la duracién de los plazos de preaviso en caso de
despido; el salario base y las dems partidas retributivas; Ia duracién de la jornada
diaria y semanal normal; ¥ Ias normas convencionales aplicables a la relacién (30).
-

(29) También se observa aqui lo limitado de 1a armonizacién propuesta, ya que el listado
de las materias sobre Iag que seinformari al trabajador es meramente ejemplificativo,
estableciendo un contenido minimo de 1a informacion obligatoria que los Estados
podrén libremente incrementar; se dice, asf, que «la informacién contemplada en el
apartado | se refirird, al menos, a los siguientes elementos...»,

(30) Estaltima informacign se suministrard «en su cason, éstoes, siexiste yna normativa
convencional aplicable a Ia concreta relacidn laboral. Para cumplir este mandato, la
directiva prevé dos Supuestos: o bien directamente Iamencitn de los convenios colec-
tivos y/o acuerdos colectivos que regulen las condiciones laborales del irabajador; o
bien, si se trata de convenios colectivos celebrados fuera de Ia emrpesa por drganos o
inst.ituc_:iones paritarias particulares, lamencién del Grganocompetente odelainstitucién
pantana competente en Cuyo seno se havan celebradn dichace ~ansania- i
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Una informacién bastante extensa, como se observa, Y que se verd en todo
caso incrementada si se integra con los otros datos a los que por mandato de la
normativa especifica sobre salud y seguridad laboral el trabajador tendrd igual-
mente derecho. En concreto, hay que considerar la directiva-marco en materiade
proteccidn de Ia salud y la seguridad en el trabajo, que establece también una
obligacién de informar a los trabajadores individuales de los riesgos para la
seguridad y la salud, asi como las medidas y actividades de proteccidn o
prevencion, que afecten tanto 2 la empresa o establecimiento en general, como a
cada tipo de puesto de trabajo o funcitn (art. 10.1,a); y las medidas adoptadas en
materia de primeros auxilios, lucha contra incendios, asistencia médica de
urgencia y evacuacion de los trabajadores (art. 10.1,b).

b) En la puesta en préctica de esta obligacién la directiva es, en cambio,
sumamente flexible (31). En concreto, en cuanto a la forma de poner en
conocimiento del trabajador todos estos datos se admiten hasta cuatro posibili-
dades (32): un contrato de trabajo escrito; una carta de contratacion; uno o varios
documentos; y una declaracién escrita firmada por el propio empresario (33).
Tres de éstas, las tres primeras, aparecen en el articulo 3.1 como modalidades
ordinarias de cumplimiento de esta obli gacién, quedando I ltima, ka declaracién
escrita del articulo 3.2, como una alternativa excepcional en caso de incumpli-
miento de las tres anteriores; ésta parece ser la intencién del articulo 3, en base a
sutexto literal (34), y al hecho de que la declaracion escrita va a ser utilizada como
instrumento para corregir o completar las insuficiencias de aquellas tres.

Por otra parte, se sefiala que este deber puede cumplirse acudiendo a estos
instrumentos de forma alternativa o, al menos los tres primeros, de forma
cumulativa. La informacién podrd ser suministrada en uno s6lo de estos docu-
mentos, o fragmentada en varios, siempre que se cumplan las directrices estable-
cidas para este iiltimo supuesto (35).

{31) Flexibilidad que no aparecia en absoluto en las primeras previsiones de esta directiva,
y que fue aumentando a o largo de su procese de elaboracién. Es realmente llamativo
cémo fue cambiando 1a rigidez orginaria del legislador comunitario en este punto: en
el programa de accién de la Comisién se proponia «una directiva del consejo por la
que se establece un formulario acreditativo de los contratos yde las relacfones de
trabajo», dando a entender no sélo que habria una tinica forma de comunicar esta
informacicn, sino que ésta deberfa contenerse en un modelo tinico y predeterminado.
En la propuesta inicialmente presentada por la Comisi6n en diciembre de 1990, por
Su parte, se establecia como regla general Ia informacién 4 través de una declaracién
escrita, entregada y firmada por el empleador, aunque se prevefa eximir de tal
obligacidn al empresario cuando existiera un contrato de trabajo establecido por
€scTito o una carata de contratacién,

(32) MARTIN VALVERDE, op.cit., pg.189. o

(33) Asi se concluye de la coordinacién de los apartados I y 2 del art.3 de la directiva.

(34) Ya que se habla de que «cuando no se eniregue al trabajador ninguno de los
documentos contemplados en el apartado 1 dentro del plazo previsto», y de que en
este caso «el empresario estard obligados a entregar esta declaracién.
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La obligacién de informar al trabajador deberd cumplirse tras el inicio de Ia
relacién laboral, y en el plazo méximo de dos meses si se opta por al guna, o varias,
de las tres primeras formas, Plazo que con su excesiva extension (36) demuestra

directiva, sefialando que existia una contradiccién en el texto de la directiva, ya
que si se permite un plazode hastados meses paracumplirla obligacién en alguna
de las modalidades ordinarias, no tiene sentido que cl plazo para acudir al sistema

apartado 2 del articulo 3 era establecer una especie de «prérroga» para el
empresario que no cumple su obligacién en el plazo debido en alguna de las
formas debidas; prérrogaque, evidentemente, no puede comenzar a contarse mas
que a partir de la finalizacidn del plazo ordinario de dos meses (38).

Con ocasién de un estudio anterior de esta misma directiva (39) lamamos 1a
atencién sobre la posibilidad de que la versién espaiiola de la directiva pudiera
presentar un error de transcripcicn, ¥a que en a versién francesa el plazo de
entrega de la declaracién escrita es de dos meses (40): esta sugerencia ha sido
posteriormente confirmada con Ja publicacién en el Diario Oficial de Jas Cornu-
nidades Europeas de una rectificacion de Ia directiva en este punto (41}, sustitu-
yendo el plazo de un mes del articulo 3.2 por el general de dos meses, con lo que

—_—

suministrada a] trabajador, al menos uno de Jog documentos que se le entregue deberd
contener el contenido minimo previsto en art.3.1.c. En el caso de que alguno de los

declaraci6n escrita firmada por el empresario, del art.3.2, comg mecanisme para
completar su contenido hasta cumplimentar el minimo legal fijado por la directiva,

(36) GARCIA MURCIA & MARTINEZ MORENOQ, op.cit, pg.19.

(37) Asipiensan GARCIA MURCIA & MARTINEZ M ORENQO, op.cit., pg.18.

{(38) MARTIN VALVERDE, op.cit,, pg.181.

(39) «La informacién a los trabajadores sobre sus condiciones de trabajo en el Derecho
comunitarion, Derecho de log Negocios, septiembre de 1992,

(40} MARTIN VALVERDE ¥ya habiz llamado la atenci6n sobre esta incongruencia,
sefialando precisamente 1z necesidad de controlar la exactitud de Ja version espafiola

mediante su contraste con las otras en los demnds idiomas oficiales de la Comunidad;
op.cit., pg. 191.

{41) DOCE serie L, n°®188, de 8-VII-1992, pg.44.

(42) Asi el apartado tercero del articulg 3 Prevé un régimen especial para el caso de que
elcontrato olarelacidnlahnral tamaion ... + . :
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En todo caso, toda esta controversia era algo artificial, ¥a que partia de quc
el articulo 3.2 establece un procedimiento de informacién subs:idiario, aplicable
s6lo alos supuestos de incumplimiento de lo previsto en el 3.1 ) 1<Elea que nosotro:
no compartimos. En vez de ello hay que pensar que la declaracién escr.ua es ur
procedimiento igual de vélido que los otros tres, y al que fl empresario Rodrz;
acudir libremente en cualquier caso. Segiin esta interpretacmn,.el Empresario vz
a tener cuatro formas para cumplir su obligacidn, y podrd elegir la que prefiera
0 bien varias de ellas. Esta es la interpretacién mds vilida de la directiva en este
punto, salvando esa errénea consideracién del articulo 3.2 como normasupletorie
del 3.1, en una confusién producida por una defectuosa redaccién y la errénea
sistemndtica del precepto comunitario. o

¢) Junto a esta informacién documental, la directiva va a prever que algur.l?s
de los datos que constituyen el contenido minimo de este deber de mfonna(:}on
puedan no ser suministrados directamente en alguna de esas cuatro formas, sino
que se deriven de una referencia a las disposiciones lcgales, reglamentarias.
administrativas o estatutarias o a los convenios colectivos que mg;{leﬂ las
correspondientes materias. Esto es, en cualquier_a de los documentos escritos cor
los que el empresario cumpla este deber la mencién cxpresaa estos el_emerlltc_)s, en
principio obligatoria, podrs ser sustituida porla refe_rencga a las disposiciones
normativas que los establezcan. Esta prevision de la directiva, nueva muestra de
la flexibilidad con la que trata el cumplimiento per el empresario 'de sus
obligaciones, nosupone en principiouna mermade l(:'rs derechosde l_os traba_]ado?es‘
en la medida en que siempre podra tener conocimiento de las mismas materias;
si le supone, en cambio, mayores dificultades, puesto que por mds que para esta§
disposiciones rija el principio de publicidad (43),a unos trabajadores ajenos a;
mundo de derecho una remisién de este tipo sirve de bien poco. No se (_entlcpdc
muy bicn el sentido de esta prevision, establecidaen el artic_ulo 23 dc.: ladirectiva:
el empresario tiene que estar siempre en poscsidn de estas informaciones, ya que

d partir del inicio de su trabajo». Se observa que se estd previenﬁo un.lil_nco pla.z? cie
dos meses, sin que aparezca mencionadoel de un mes que la versién original espafio ::
preveia para la declaracién escrita; al ser esta declaraf:lén uno d’e los supuestos & lz
que hace referencia el art.3.3., y preverse un plazo tinico, se tenfa un argumento m
en favor de la existencia de una errata en este punto. ) ' et
(43) Principio de publicidad cuya vigencia y aplicacién en materia de convenios o ]:cn—
vos es bastante problemdtica, no aplicdndose en fa mtalldaq de los Estados miem ros‘,
Incluso en Espafia, donde rige para los convenios estatutarios, se piantefm prot?!ema.
paraacceder a su texto, puesto que la publicacion tiene lfxgar en el Boletin Oficial que
comesponda en funcién del nivel del convenio. En Ia' smx:amén actual, acceder fld u;
convenio publicadoen el diario oficial de otra provincia, o incluso de otra comunida
auténoma, no resulta nada fcil. Claro que se supone que, al estarel Uaba{ador denuic‘
del campo de aplicacién del convenio, le va a resultar relatfva.mentf: t.'é'cll consegut:
SU texto a través de sus representantes. La mayor ¢ menor dlquﬂlbll‘lga?- ‘defs‘ti!.
informaciones va a denandar an tada ance dal mlval Aal meceiasine acliaalle
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le resultan imprescindibles Para poder desarrollar la gestion de su personal: adn
existiendo otras formas posibles para conocerlas, mds fécil para el trabajador, y
Ia vez no particulanmente gravoso para el empleador, es que este trafico de
informacién se realice directamente entre ellos,

d)Alolargode la directiva se van a establecer distintag especialidades en

que va a tener este dmbito de aplicacién con una de Jas finatidades de la norma
comuritaria, el tratamiento de| fenémeno del trabajo atipico.

.En principio, y aunque se preste especial atencidn a estas formas de empleo
atipico, la directivanovaa dirigirse exclusivamente a ja regulacion de éstas, sing

re:l.acién laboral definidos por el derecho vigente en un estado miembro y/o
sujetos al derecho vigente en un Estado miembros.

o Dos conclusiones se pueden sacar de esta f6rmula: |a primera es el carécter
indiscriminado de Ia directiva, que se aplicard en principio a tody relacion de
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serque larelaci6n de trabajo esté sometidaa la legistacién laboral nacional de unc

de los Estados miembros. Y, en segundo lugar, que la directiva no va q contene;
tina definicicn de lo que debe entenderse por contrato de trabajo o relacié

laboral a efectos de su propia aplicacién, remitiéndose en vez de ello a la:
legislaciones nacionales en la materia. Su aplicacién no viene detenminada porur
concepto comunitario de «trabajador por cuenta ajena», come ocurre en otrac
ramas del ordenamiento comunitario. Serdn lag legislaciones nacionales las que
determinen cuando hay una relacién o contrato que pueda calificarse como
laboral; se trabaja, asi, sobre un concepto nacional de trabajador, que no
coincidird plenamente en todos los Estados miembros, pero cuyas diferencias se
limitan a zonas marginales o periféricas, coincidiendo en lo esencia) (44). Aesto
se refiere la directiva cuando afirma que se aplicar4 a toda relacién o contrato de
trabajo «definidos por el Derecho vigente en un Estado miembro». Este €s, por
otro lado, el sistema utilizado en las demis directivas laborales ya mencionadas,
que pretenden una armonizacién de las legislaciones nacionales aplicables a lo
que en cada una de estas legislaciones se entiende por relacién laboral; se
armoniza el contenido del Derecho del Trabajo de cada Estado miembro, pero no
la determinacién de su 4mbito de aplicacién.

El articulo 1.1 contiene las reglas generales para determinar la aplicacitn de
Ia directiva: contratos calificados como de trabajo por una Iegislacion nacional,
y sometidos a esta legislacién nacional. Este deber4 ser en principio el campo de
aplicacién de las normativas nacionales de desarrolio de la directiva. Este
mandato no es, sin embargo, rigido, ¥a que se prevén distintos mecanismos a
través de los cuales los Estados miembros podran modalizar este campo de
aplicacidn, estableciendo excepciones ala regla general que vimos. No se trata en
ningiin caso de limitaciones al campo de aplicaci6n de la directiva, que seguird
siendo el de la totalidad de los trabajadores empleados laboralmente en la
Comunidad; se trata de excepciones permitidas a los Estados miembros en su
adaptaci6n normativa de las directrices comunitarias. La directiva va a limitar asi
el propio alcance de la armonizacién que pretende realizar; al ser una posibilidad
abierta a los Estados, que éstos podrin o no ejercitar, en la prictica el grado de
homogeneidad que se consiga en las normativas nacionales europeas dependerd
directamente de los propios Estados miembros.

b) Una de las primeras vias de escape dejada abierto a los Estados pot la
propia directiva se basa en el elemento temporal del contrato de trabajo. El
articulo I.1.a)les permite disponer queladirectivanose aplique alos trabajadores
que tengan un contrato de trabajo o relacién laboral:

—cuya duracién total no rebase un mes;

—la duraci6n de cuyo trabajo semanal no rebase 8 horas.

Se podrédn excluir de estas normativas nacionales, asi, los contratos tempo-
rales de duracion muy limitada, y el trabajo a tiempo parcial de escasa entidad, Lo
interesante de esta limitacidn es que parece estar convirtiéndose en Ia regla del
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Derecho comunitario del trabajo de los primeros afios 90: si bien en cuanto a
textos aprobados sélo aparece en esta directiva, en otros textos comunifarios en
proyecto si aparece también como uno de los elementos determinantes de su
dmbito de aplicacién. En concreto, en los proyectos de directiva sobre empleo
atipico presentados por la Comisién en el Documento Papandren aparece esta
misma mencién (45). En estos proyectos la exclusién se justificaba por la
voluntad de no imponer cargas administrativas excesivas, y en las dificultades
que la aplicacién de los principios que establecen a «las relaciones laborales cuya
duraci6n semanal es muy claramente inferior a la duracién media de trabajo,
legal, convencional o usual»; en la directiva 91/533 1a justificacién se encuentra
en «la oportunidad de mantener cierta flexibilidad en la relacién laboral» (sic), lo
que no parece tener mucho sentido (46).

La posibilidad de excluir estas relaciones no mercce, a nuestro juicio, més
que criticas. 8i una de las finalidades de 1a objetiva es precisamente la proteccién
de los derechos de los trabajadores empleados a través de formas atipicas de
contratacidn, proteccidén frente a la inseguridad determinada por la propia
atipicidad de su relacién, son precisamente estos trabajadores los que estarfan mds
necesitados de la clarificacién de sus condiciones de trabajo. Se permite que la
proteccién que se pretende a través de esta obligacidn de informar no sea
disfrutada por aqueilos que mds 1o necesitan. La contradiccidn en que incurre la
directiva es evidente: si la armonizacién que se pretende es consecuencia
principalmente del surgimiento de formas atipicas de empleo, excluir a algunas
de éstas, precisamente las mas atipicas, no se justifica.

Esta excepcion a la regla general de determinacién del dmbito de aplicacién
de la directiva se va a explicar exclusivamente en base al interés empresarial,
entendiendo que la carga de suministrar todas estas informaciones es
desproporcionada en relacién con la escasa entidad de los servicios que va a
recibirdel trabajador. Y este interés empresarial va a ser primado sobre el de estos
trabajadores, que si tendrian necesidad de tales informaciones. No se trata de
colectivos con una posicién contractual especialmente fuerte que les pueda
permitir pasar sin Jas garantfas que les ofrece el ordenamiento, Resulta evidente
cémo la finalidad general de proteccién va a ser una vez mds sacrificada en el
sacro altar de la flexibilidad laboral; en este caso, la verdad, la cosa nio se justifica,

(45) Son, en concreto, la propuesta de directiva del Consejo relativa a determminadas
relaciones laborales en lo que respecta a las condiciones de trabajo, y la propuesta de
directiva del Consejo relativa a determinadas relaciones laborales en lo que respecta
alas distorsiones de la competencia, ambas en COM (90) 228 finnal, presentadas por
la Comisién al Consejo e 29-VI-1990, DOCE serie C, n%224, de 8-IX-1990. Esta
tiltima fue modificada el 7-XI-1990, COM (50) 533 final, DOCE serie C n®305, de
5-X11-1990.

(46) Serfa éste un ejemplo mAs del uso indiscriminado de la expresidn «flexibilidad» en
el marcodel Derecho del Trabajo, que se utilizaria como palabra migica cada vez que
se produce una limitacién de los niveles legales de garantiad el trabajador.
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ya que la obligacién de informar que se impone al emp}eador no es precisamente
gravosa o de dificil cumplimiento: en dltima instancia no se trata mis que de
suministrar, de formas muy distintas, una informacién de 1a que el empleador ya
dispone. ‘ )

En relacién exclusivamente con el trabajo a tiempo parcial podemos sefialar
la contradiccién de esta previsible exclusidn del régimen protector de la directiva
con {a doctrina sentada por el Tribunal de Justicia de las Comunidades Euro_peas
respecto de esta forma de trabajo. En razén de la gran proporcién de_a mujeres
empleadas con esta modalidad de contrato, €l Tribunal ha \temdlo manejanfio una
nocién de discriminaciones indirectas para condenar legislaciones y pricticas
nacionales gue discriminaban desfavorablemente a los t_rabajadqres a tiempo
parcial, porque estas medidas tenian un efecto desproporcionado sobre la_ pobla-
cidén laboral femenina (47). En este caso nos encontramos con una medida que
puede perjudicar a los trabajadores a tiempo parcial, por mds que encuentre s‘u
base juridica en una previsién expresa de una morma comunitaria. P_odna
encontrarse aquf #n supuesto més de discriminacién indirecta contra %a mujer, al
negar en la préctica a un colectivo importante de éstas _los beneficios que les
supone el contar con toda esta informacidn. Resulia curioso constatar cémo la
directiva se separa de una de las pocas lineas de tendencia clarfis del Derecho
comunitario, bien que de construccién jurisprudencial, en materia de formas de
empleo: la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial. Es de esperar que en
su momento el Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas se manifiesie
sobre la validez de esta exclusion. o

¢) La segunda modalidad de articular exclusiones de‘ la aplicacién del
régimen de la directiva se establece en el articulo 1.2.b). Segiin este precepto los
Estados miembros podrén excluir de la aplicacién de su normativa nafnonal de
desarrollo de la directiva las relaciones laborales «de cardcter gcasmnal y/o
especial». En este caso, sin embargo, la exclusion no es_dl.screcmn.:il p.ara los
Estados, sino que se condiciona a que «existan razones objetivas que justifiquen
la no aplicacidn»; a diferencia de lo que ocurria en el supuesio anterior, en el que
la autorizacién era incondicional. Las «razones objetivas» que justificaban la
exclusitn de éstas se encontraban en esa extrafia defensa de la flexibilidad laboral
de que hace gala la directiva, con lo que no se necesita que los Estados encuentren
nuevas justificaciones. .

En cuanto a la primera mencion que se hace a los trabajos «de caricter
ocasional», s¢ plantea el problema interpretativo de coordinar este caso con el

{47) Sobre esta jurisprudencia, verel completo estudio de GONZALE_Z MI_JNOZ, «L{i l?lC-l
discriminacién por razén de sexo en la remuneracién del trabajo a tiemo _parmal :
evolucién normativacomunitaria y jurisprudenciadel TICEE», Gacera'J ur:dzcz-x CEE,
septiembre 1991, pg.3; también PEREZ DEL RIO, «La dimcns¥6n social del
Mercado Unico Europeo», Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n°47, 199'1,
pg.385,en pp.421; WANK, «Atypische...», op.cit., pg.106; ROCELLA, «Comunith

Enranea__». on.cit._ne 4A.



22 Micuer Ropricuez-Piiero Rovo

supuesto anterior, ya que es indudable que el trabajo temporal de menos de un
mes, o el a tiempo parcial inferior a ocho horas semanales, son trabajos con este
cardcter ocasional. Y no es posible pensar que la directiva estd haciendo
referencia a unas mismas relaciones de trabajo en dos apartados distintos del
mismo articulo. Mdxime cuando en cada uno de ellos se establece un régimen
distinto: posibilidad de exclusién discrecional en el primero, necesidad de una
justificacién objetiva en el segundo. Una interpretacién posible serfa aceptar que
la ocasionalidad no se predica de los servicios prestados a la empresa, sino de la
propia actividad del trabajador. Serfan ocasionales los servicios de una persona
que trabaja de forma discontinua o no profesional, cuya integracién en el mercado
de trabajo es ocasional (48).

Si se prefiere entender que la «ocasionalidad» hace referencia a la duracién
de los servicios prestados a una empresa determinada (49), la tinica forma de
interpretar conjuntamente las dos partes del articulo 1.2 es hacerlo distinguiendo
une y otro et base a Ia duracién del contrato o de la Jjomada laboral. Si se trata de
un contrato de duracion determinada e inferior a un mes, o de un trabajo a tiempo
parcial con una jornada semanal inferior a las ocho horas, el Estado podri
determinar libremente la exclusién de la relacién laboral del campo de la
‘normativa nacional que desarrolle esta obli gacién de informar. Si, porel contrario,
laduracién del contrato o de Ia Jornada excede de estos limites, atin siendo trabajo
temporal o a tiempo parcial, Ia exclusidn serd también posible, aungue en este
Gltimo caso har4 falta que el Estado lo Jjustifique en base a la existencia de estas
«razones objetivas». Teniendo en cuenta, en todo caso, que se debe tratar siempre
de un «trabajo ocasional», con lo que la duracién o jornada, incluso superando
€50s minimos fijados por la directiva, no podrén ser excesivos.

En esta materia la directiva estd introduciendo un nuevo elemento de
interpretacién jurisprudencial, ya que serd el Tribunal de Luxemburgo, en su
caso, la instancia competente para determinar cuando existe esa ocasionalidad
que justifique la exclusién. De esta manera, la directiva estaria ampliando ain
mis la posibilidad de excluir formas de trabajo atipico de su regulacidn, incurriendo
de nuevo en la contradiccién a la que antes hicimos referencia.

d) En relacién con el segundo de los supuestos previsio en el articulo 1.2.b),
loscontratos de trabajo o relaciones laborales de caricterespecial, hay que sefialar
que la directiva estd haciendo referencia a dos realidades distintas. Estarian
comprendidos en este grupo en primer lugar «los contratos de trabajo de cardcter
especial», entendiendo por tales aquellos que se separan del modelo normativo
vigente en cada ordenamiento. Esta separacién del modelo no debe referirse tanto
al carfcter temporal del conirato, o a lo limitado de la jornada, pues tanto los

(48) Esto seria coherente, ademds, con la segunda exclusién que se permite en el mismo
apartado b), las relaciones «de cardcter especial» ; en este caso la especiatidad no es
algo que se predique en principio de la relacién del trabajador con su empresa o de
su grado de integracién en ella, sino de [a naturaleza del trabajo a prestar.

(49) Como parecen hacer GARCIA MURCIA & MARTINEZ MORENOQ, op.cit., pg.13.
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contratos de duracién determinada como el trabajo a tiempo parcial estdn ya
previstos en los supuestos anteriores, sino a otros elementos fundamentales del
contrato. Estamas pensando, por ejemplo, en modalidades cgntractuales en las
que el intercambio de servicios profesionales por su retribucidn se ve acompa-
fiado por otras prestaciones, como ocurre con aquellos contratos con una finalidad
formativa, del tipo del aprendizaje en su versiones antiguas y mo_demas; 0 que
presentan especialidades en cuanto al lugar de prestacién del trabajo, como en.el
trabajo a domicilio. En todo caso, la calificacién de ur. contrato como especial
dependerd de la existencia o ne en cada sistema ngcnonal de un modelo que el
ordenamiento considere como ordinario o prototipico.

En cuanito a las relaciones laborales «de cardcter especial», no creemos que
la directiva esté utilizando esta denominacién en un sentido técnico, al modo en
que se hace en el articulo 2 de nuestro Estatuto de los Trabajadores. Y.es que gste
mismo concepto de relacién laboral especial, excluido de Ia normativa general
sobre el contrato de trabajo, es ajeno a muchos de los ordena.lm.lentos labora_les
europeos. Mds l6gico es pensar que se trata de‘ una especialidad en sentido
material, algunas peculiaridades del trabajo a realizar o del modo enque es’te- se
presta, y con independencia de que se encuentren somendc.s aun régum-an—_]u{:dmo-
diferenciado. Serd esta especialidad la que motive la previsién en la l_ﬂll’ﬂCtlva de
‘esta exclusidn; habri que demostrar, en todo caso, que las partic.ulan.dades dela
relacién laboral la justifican objetivamente. En el ré gimen d_e Ia dlrect}va nobasta
con que una determinada relacign laboral tenga pamculandades3 o mclus? que
sea calificadacomoespecial por su ordenamientonacional; es preciso ade'rfnas que
existan esas razones objetivas para que sea posible determinar su exclusion (50).
E! articulo 1.2 no sefiala directriz alguna sobre que puede emen.derse por estas
«razones objetivas» que justifiquen la no aplicacidn de 1a legislacion nacmn?tl de
desarrollo de la directiva. Queda la determinacidn de €stas como competencia de
los legisladores nacionales de los Estados miembro_s. 5

¢) Sefialaremos, por {ltimo, otros dos aspectos mteresantes'a?.n relacidn con
el 4mbito de aplicacién de la directiva: en primer lugar, Io paf‘adopco que rclsulta
excluir la obligacién del empleador de informar por escrito en una serie de
supuestos, come son los de modalidades colntractuales y relaciones la.boralcs
especiales, en los que los ordenamientos nacionales suelen ser mé,s esmctqs en

cuanto a las formalidades del contrato, Sen estos contratos y relaciones especiales

(50) Mas atn cuando, como ocurre en el caso espafiol, Ia regul.acién.de una det(’:rmins'lda
relacién laboral especial no obedece siempre a las particularidades de es.ta, sino
también a causas histéricas o puramente politicas ; en general se puet.ie decirque el
panorama de las relaciones especiales de trabajo en nuestro ordenamiento es, desde
esta perspectiva, bastante irregular, Sobre esta temdtica, ver FERNANDEZ GQN-
ZALEZ, «Entorno alasignificacién de las relaciones laborales de cardcter especial»,
en V.V.A A, Libro Homenaje al Profesor Baydn Chacén, Madn'd: 1980; con un
iteresante intento de sistematizacion, QJEDA AVILES, «Las retaciones laborales
especiales: una perspectiva unitaria», Relaciones Laborales, n®7, 1990, pg.74.
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(51) Asi se hace en 1a directiva 75/129, sohre despidos colectivos, en cuyo art.1.2 se
excluyen de sy régimen a determinadas categorfas de trabajadores, como son los
empleados de administraciones publicas o instituciones de DPerecho piiblico, o las
tripulaciones de buques maritimos.

relaciones ]_abm-ales especiales, sometidos a yna normativa especifica contenida en
Sus respectivos decretos reguladores. Pues bien, la directiva 87/ 164/CEE, de 2-111-
1987, afiadié un nuevo apartado a los anexos de Ia directiva 80/987, en el que se
reconocia para Espaia I exclusion de log «empleados domésticos al servicig de una

ordenamiento labora] espaiiol», Revista Espap /
. pafiola de Derecha def Trabajo, n"37,
P2.727, ARANA NAVARRO, «La incorporacitn de la directiva ROgTirmr o

b i

i‘iiV.JH“':,E“-D‘!i.ff""l?‘b‘wi}p'i‘:; Ld
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punto, y respecto de sus antecedentes, un grado menor de intervencionismo,
dejando un campo de actuacién mayor para los Estados miembros; lo que se
traducirg, sin duda, en un nivel de armonizacién también inferior.

V. ESPECIALIDADES EN RELACION CON EL TRABAJADOR
EXPATRIADO

a)}Unadelos elementos mas innovadores de todola regulacién dela directiva
91/533 CEEes laregulacion que hace de los supuestos de trabajadores expatriados
POr sus empresas para prestar sus servicios en el extranjero. En realidad, la norma
comunitaria va a contener un régimen diferenciado para estos trabajadores,
alterando el contenido de Iz informacién a suministrar, y el modo de hacerlo,
Régimen més estricto que el general, sus particularidades vienen Geterminadas
por la especialidad que supone prestar el trabajo en el extranjero, para lo que se
requiere una proteccién acrecentada que viene desarrollada en el articulo 4 de 1a
directiva.

La temtica de los trabajadores desplazados por sus empresas al extranjero
ha sido un foce de atencién de las instituciones comunitarias desde hace bastante
tiempo. En la situacién actual de integracién de las economfas nacionales, y de
intensificacién de los intercambios comerciales, cada vez son mis frecuentes los
supuestos de trabajadores desplazados a otros paises porsusempresas, generdndose
una movilidad de trabajadores muy distinta a los movimientos migratorios
tradicionales: se trata aqui de una «movilidad en el empleo» (54), enla que no se
busca un trabajo, y que se produce por iniciativa y en interés de Ja empresa. Tal
movilidad hace surgir importantes cuestiones de todotipo, desde de determinacidn
de Ia legislacién laboral aplicable a estos trabajadores hasta de articulacién de
mecanismos adecuados de proteccion de éstos. Cuestiones que en el estado actual
del Derecho comunitario no €ncuentran una solucién vilida (55).

Derecho espafiol», Gaceta Juridica CEE, noviembre de 1991, pg-3; «Directivas y
responsabilidad estatal», Actualidad Laboral, 0220, 1992, pe- 1151; BORRAJO
DACRUZ, «Exclusién del personal de alta direccidn del FOGASA», Actualidad
Laberal, n® 1, 1990, Pg.42; del mismo, «<FOGASA ¥ personal de alta direccign»,
Actualidad Laboral, n®34, 199], pg.1775.

(54) En la denominzcién de LYON-CAEN, que ha hecho fortuna; «Le droit, Ia mobilité
et les relations du travail: quelques perspectives», Revue du Marché Commun et de
Cunion européenne, 1°344, 1991, pg.108.

(55) Sobre estos problemas, ¥ las soluciones arbitradas porlas instituciones comunitarias,
véase LYON-CAEN, op.cit; del mismo autor, «La miise & disposition imernationale
de salarié», Droit Social, n°12, 1981, pg.747; CASAS BAAMONDE, «Desplaza-
mientos temporales de trabajadores en el interior de Ia Comunidad Europea y
libertades comunitarias de los empresarios», en V.V.AA_, EI espacio social euro-

nea Walladalid 100t . An 2 es ;s o
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b) Las instituciones comunitarias han venido estudiando tradicionalmente Ia
problemdticade los trabajadores desplazados temporalmente Porsus empresasen
elinteriorde laComunidad, con ocasién deiejercicio por parte de sus empleadores
de las libertades empresariales comunitarias, fundamentalmente la libre presta-
cidn de servicios. Se trata de desplazamientos limitados al interior de 1a Comu-
nidad, y con un cardcter instrumental y auxiliar en relacién con la libertad
comunitaria que se ejercita. Asf lo ha venido reconociendo el Tribunal de Justicia
de las Comunidades Europeas, cuya jurisprudencia es hasta &l momento lo mas
claro y preciso en cuanto al régimen juridico de estas operaciones (56). Este tipo
de desplazamientos provocaba problemas de conflicto de leyes, al tener que
determinarse cusl era la legislacién laboral que comrespondia aplicar a estos
trabajadores. Ante las evidentes limitaciones de las normativas nacionales de
Derecho internacional privado, se ha planteado la necesidad de una intervencién
armonizadora comunitaria que establezca un régimen comin en toda la Comu-
nidad. Tras unos primeros intentos fallidos (57), se consiguié una cierta
homogeneizacién de esta materia por medio del Convenio sobre la ley aplicable

a las obligaciones contractuales, abierto a la firma en Roma el 19 de junio de
1980. En este Convenio, norma fundamental en la politica comunitaria de
armonizacién del Derecho intemacional privado en materia de obligaciones
contractuales, se dedica un articulo 6 a la determinacién de la ley aplicable al
contrato de trabajo, ademss de Ia posible aplicacién de los criterios generales
sobre determinacién de la legislacién aplicable (58). Las limitaciones de este

(56) Hay que mencionar, como pronunciamientos més importantes en esta materia, las
STICEE VAN BINSBERGEN, asunto 37/14; CODITEL, de 18-11-1980, asunto 67/
79; WEBB, de 17-X11-1981 »asunto 279/80; SECO, de 3-1- 1983, asuntos 61/81y62f
81; y VAN WESEMAEL, de 18-1-1979, asunto 110 y 11/78.

{57) Eu concreto, se presenté una proposicitn de Teglamento del Consejo «relatif aux
dispositions concernant les conflits de lois en matidre de relations de travail 3
I'interieur de Ja Communautés, proposicidn presentada por la Comisidn el 23-11]-
1972, DOCE serie C, n%49, de 18-V-1972, y modificada posteriormente en 1976,
COM(75)653 final, de 28-IV-1 976. Sobre estos proyectos, ver CASAS BAAMONDE,
op.cit., pg.103; RODIERE, «L¢ Projet européen de reglement uniforme des conflits
de loisen matizre de relations de travail», Revue Trimestrelle de Droit Européen, 1973,
pg4; y BENITEZ SALAS, «La loi applicable au contrat de travail et la libre
circulation des travailleurs dnasla Communauté», Revue du Marché Commun,n®283,
1985, pg.33.

(58) Sobre Ia regulacién del contrato de trabajo en este convenio, véase CASAS
BAAMONDE, op.cit., pz.112; MORSE, «Consurrer contracts, employment contracts
and the Rome Convention», International and Comparative Law Quarterly,n®l,1992,
Pg-21; LYON-CAEN, Les refations dyu travail interrationales, Parfs, 1991, pe.54;
ZABALOESCUDERO, «La Convencién CEE sobrela ley aplicable alas obligaciones

contractuales y el contrato de trabajo», Revista de Instituciones Europeas,n®2, 1983,

Pg-529; de la misma awtora, El contrato de trabajo en el derecho internacional
privado, Barcelona, 1983,
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Convenio, que ni siquiera ha sido suscrito por la totalid!ad de los Es}ados
miembros, para tratar las peculiaridades de estos desplaza_nfmntos fueron mm;—
diatamente notorias (39), y ésto ha llevado a que Ia Comisitn haya presentado
recientemente una propuesta de directiva especifica sobre este probh?n"{a (60). ‘115]
principio general establecido por el texto proye‘ctado €s que va a existir en cada
Estado miembro un «niicleo duro» de su regulac;_én l_aboraI quese aphcar_é atodos
los trabajos desarrollados en el interior de su territorio, con md.elpendenma deque
el contrato de trabajo se haya celebrado conforme a la legistacion de otro Estafio,
o se halle sometido a sunormativa, se estd intentando con ellc.:u una armomzacui.n
limitada de las normas de conflicto de leyes de los Estados rmembrosf en materia
laboral, circunscrita a los desplazamientos tempora'les de los trabaj_ado_rcs con
ocasion det ejercicio por sus empleadores de estas libertades comunitarias. )
c) Este enfoque tradicional se ha visto conzpletado Por uno nuevo, Il:l:s
centrado en la defensa del trabajador, cuya primera mamfestacm.n ha_ sido
precisamente el articulo 4 de la directiva 91/533. En estanueva aproximacitn al
problema lo determinante no va a ser elegirla legisla(:lén. aph‘cable al co_ntratolde
trabajo, ni evitar posibles distorsiones de la com;_)eter'ma, s$ino garantlzarta 10:
trabajadores el ejercicio de los derechos que la .dlrectwa les reconoce, an :e oa
problemas que el desplazamiento podria prod'ucxf' paraello. Lo df:tcrmma; e ;
a ser, a estos efectos, que el trabajador comunitario va a verse obhgadola st 611' de
su pafs para prestar sus servicios profesionales en el marco de una re ac;: ? dg
trabajo; y no, como ocurria en el supu;sto anterior, que se entra en un Es ano
miembro para prestar un trabajo. Es indlfe_rcnt‘e que el E_stado de destino seaot -
miembro de la Comunidad, que el desplazamiento sea 1.ntra 0 e?ctracomumtan&
0 que se ampare en una libertad empresarial comunitaria, 0 deje de hacg?rlo. °
tinico que interesa a estos eféctos es que el traba_]ad_or se tr'aslada a] extr.anje\rfo [;:r
motivos profesionales, es «expatriado», e“.l‘f Eemmolog:a dela dlrecnva: a e
esta expatriacin la que justifique la prevision _de un sistema de garantias :n
intenso, y también serd lo que determine su aplicacién en cada caso concreto.

(59) Sobre estas limitaciones, ver CASAS BAAMONDE, op.cit., passim; DURAN LC');
PEZ sefiala esta materia como una de los campos en lo§ quees claram.cntc‘ nec;esain
una intervencién armonizadora de la Comunidad; vid «La armonizacién : oz
ordenamientos laborales de los estados miembros de 1a CEE. Problemas, alteirgguva
y soluciones», Revista de Instituciones Europeas, n®l, 199'0. pg.71,en ggl D&)CE

(60) COM (91) 230 final, presentada por la Comisién al (’Zonscjo e.l 28-V1—1Pr ) e
serie Cn225, de 30-VIII-1991. Esta directiva aparecfa yaprevistaen el ograrrtl A
la Comision de aplicacidn de 1a Carta social comunitaria, dentro de S:E;';}?Ez’
dedicado ala libre circulacién de trabajadores. Sobre este proyecto, ver M CTINEZ
MURILLO, «Cesidn....» op.cit. , passin; del mismo autor, «<La subcontratacl: INn (e)x; "
Comunidad», Gaceta Jurfdica CEE, febrero 1991, pg.17; .PEREZ—EE oA
SANCHEZ & MARTIN SERRANO, Las empresas de trabajo ‘rempora K C(;H;l
raciones y propuesta para su reglamentacién en Espafia, Madrid, 1991, pg.33.
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d) En principio, estas especialidades en materia de informacién van a
aplicarse «en caso de que el trabajador tenga que ejercer su trabajo en uno o varios
paises distintos del Estado miembro a cuya legislacion o préctica estén sujetos el
contrato ¢ la relacion laboral». Asi pues, es el dato de prestarse el trabajo fuera
del pais cuya legislacidn resulta de aplicacién a la relacién o contrato laboral lo
que dard lugar a que se aplique el régimen especial, y no el general. Lo
determinante para comprobar si hay una expatriacién no es, asi, el Estado cuya
nacionalidad tenga el trabajador, ni el lugar en el que se presten normalmenie los
servicios, sino el Estado a cuya legislacién o préctica estén sujetos el contrato o
la relaci6n laboral. Siempre que, claro estd, esta legislacién sea la de un Estado
miembro, con lo que se estd suponiendo que el pafs de origen va a estar dentro de
la Comunidad. El pafs o'paises de destino, donde se prestardn efectivamente los
servicios, pueden estar fuera o dentro de la Comunidad, no siendo este dato
significativo a estos efectos. ’

Dos limitaciones se establecen en la directiva en cuanto a laextension de este
régimen particular: la primera es que éste s6lo regird cuando el trabajo sea
«normalmente» prestadoen el extranjero, 1o que excluird todos los desplazamien-
tos ocasionales o producidos por motivos extraordinarios. Limitacién importante
desde un punto de vista cuantitativo, va a afiadir la dificultad de tener que
funcionar con un concepto, ¢l de «normalidad», que no aparece definido en el
texto de la directiva. Serdn los tribunales nacionales en aplicacién de las
normativas también nacionales de desarrolio de la directiva las que tengan que ir
perfilando este concepto, con la eventual intervencion, si llega el caso, del
Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas (61). Nos parece, sin embargo,
unalimitacién razonable, toda vez que el artfculo 4 esté pensando exclusivamente
en trabajadores contratados especfficamente para trabajar en el extranjero; no hay
que olvidar que establece una obligacién a cumplir en el momento de celebracién
del contrato con estos trabajadores (62), por lo que habrd que saber ya desde este
primer momento que el trabajador va a ser enviado fuera de su pais.

La segunda limitacién va a reducir atin mds el 4mbito de los beneficiarios de
este sistema especial: segiin el apartado 3 del articulo 4, éste no serd de aplicacién
«en caso de que la duracién del trabajo fuera del pafs a cuya legislacién y/o
prictica estén sujetos el contrato o la relacién laboral ne rebase un mes». Limi-
tacién que en todo caso no va a tener una excesiva aplicacién: dado que la
exigencia de normalidad en la expatriacién elimina por si misma todos los

(61) MARTIN VALVERDE, op.cit., pg.188.

(62) Enefecto, pues el art.4.1 sefiala que estos trabajadores gozardn de ciertas ventajas en
relacion con «el documento o los documentos a que se hace referencia en el articulo
3». Documentos que, como vimos, son los gue hay que proporcionar al trabajador en
un plazo méximo de dos meses tras la celebracién del contrato; Ia obligacién de
suministrar estas informaciones hay que cumplirla en el momento inicial de ia
relacién laboral, con independencia que que posteriormente haya que ir actualizando
toda esta informacién. i
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desplazamientos ocasionales, no es muy probable que abunden las contrataciones
de trabajadores para prestar sus servicios en el extranjero por tan poco tiempo,
teniendo en cuenta los elevados costes que para la empresa suponen tales
desplazamientos. Su operatividad va ser, por ello, reducida.

e) En cuanto a cual es el régimen aplicable a los trabajadores incluidos en el
ambito del articulo 4, hay que sefialar que éste supone, bdsicamente, una
modalizacién del régimen general del que disfrutan la totalidad de las relaciones
laborales, régimen del que se separard en los siguientes aspectos:

—en primer lugar, el trabajador expatriado tendrd derecho a recibir las mismas
informaciones que los demds trabajadores, con algunas informaciones adicionales:

a) la duracién del trabajo ejercitado en el exiranjero;

b) 1a divisa en que se pagar4 la retribucién;

¢) en su caso, ventajas en metdlico y en especie ligadas a su aprobacion;

d) en su caso, condiciones de repatriacién (63);

-ensegundo lugar, toda esta informacién, la genérica y laespecial, deberd ser
entregadas al trabajador antes de su partida al extranjero. No se establece un plazo
especial para estos supuestos, sino tan sélo se exige que la informacién esté en
posesion del trabajador antes de que éste se desplace. _

~en tercer lugar, y en lo relativo a la defensa judicial de sus derechos, éstos
trabajadores no podran enningiincaso ser sometidos alaexigenciadeunrequerimiento
previo al empleador que ha incumplido su obligacién de informacién, en los
términos que acabamos de ver. Estoes, podrén acudir directamente al procedimiento
judicial que la directiva prevé en cuanto se produzca el incumplimiento del
empresario, sin tener que agotar el trdmite previo de requerirle su cumplimiento.

VI. MECANISMOS PARA LA DEFENSA DE ESTOS DERECHOS

’
Para concluir el estudio de este directiva haremos alguna mencién a un
elemento que nos parece especialmente significativo, mds que por su contenide

(63) Ladirectiva parece distinguir entre estas informaciones entre algunas que habri que
proporcionar siempre, y otras que se suministrardn «en su caso», La diferencia entre
ambos tipos de informaciones no estd, a nuestro juicio, en que las primeras son de
obligada informaci6n y las segundas no. Lo que nos parece pretende imponer el
art.4.1 es que en tode caso el trabajador deberd conocer la divisa de pagoy laduracién
del trabajo ejercido en el extranjero; ésto es, que ambos extremos deberdn estar
predeterminados en todo case, y que lo acordado les deberd ser comunicado por
escritoen las formas previstas en 1a directiva. Ningtin trabajador podrd ser contratado
Por Su empresa para prestar sus servicios en el extranjero sin conocer estos dos
aspectos esenciales de su relacién laboral, [a duracién de Iz expatriacién y la divisa
en que se le pagard. Las otras dos materias, las ventajas en metdlico Y en especie
ligadas ala expatriacion y las condiciones de repatriacién, podrén: ser o no acordadas
por 1as partes; pero silo son, tendrdn que ser necesariamente recogidas por escrito ent
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e si, de escaso alcance, por la novedad que supone la materia de la que se ocupa.
Nos estamos refiriendo al articulo 8, que bajo la ribrica de «Defensa de los
Derechos» va a ocuparse de cuestiones procedimentales en relacién conla puesia
en prictica de los derechos reconocidos a los trabajadores.

En suapartado primero, el articulo 8 viene a decir que «los Estados miembros
incorporarén a su ordenamiento juridico interno las medidas necesarias para que
todo trabajador que se considere perjudicado por el incumplimiento de las
obligaciones derivadas de 1a presente Directiva pueda hacer valer sus derechos
por via judicial». Este acceso a la via judicial podrd ser limitado por los Estados
nacionales de dos formas distintas;

—en prititer lugar, podrdn imponer que el acceso a la via Jjudicial s6lo tendrd
lugar «previo recurso a otras instancias competentes», segiin reza el articulo 8.1
in fine,

—ensegundo lugar, podrén igualmente establecer que los recursos, Jjudiciales
o de otro tipo, sélo puedan ser elevados «tras haber transcurrido quince dias sin
respuesta a partir del requerimiento que el trabajador debers efectuar al empre-
sario». Esto es, se permite a los Estados miembros establecer un nuevo trimite,
que deberd agotarse antes de esta via judicial y, en su caso, a la via previa a ésta;
este nuevo trémite operar4 entre trabajador y empresario, ¥ supondrd una nueva
oportuntidad para éste de cumplir Ias obligaciones de informar que le impone la
directiva. Esta exigencia de requerimiento previo al empresario no regir, sin
embargo, si se trata de trabajadores expatriados, vinculados con contratos
temporales, o que no estén cubiertos por algunos de los convenios colectivos
relativos a la relacién laboral.

Elinterés de este preceptoes que ests haciendo referenciaa un aspectoinédito
hasta ahora en las directivas estrictamente laborales, ¥ que es lamateria procesal
laboral. Es decir, 1a directiva no sélo va a obligar a los Estados miembros a que
desarrollen sus mandatos en una norma laboral, sino que también le impone la
prevision de mecanismos judiciales adecuados para ponerio en prictica los
derechos que reconoce a los trabajadores. Por mas que el articulo 6 afirme que «la
presente Directivano afectard alas legislaciones y préicticas nacionales en materia
de (...) normas de procedimiento aplicables a la materia», lo cierto es que su
articulo 8 estd haciendo una clara incursién en ternas procesales, exigiendo que
se arbitren mecanismos judiciales para gue los trabajadores ejerciten su preten-
sién contra los empleadores que han incumplido su obligacién.

No es la primera vez que una directiva comunitaria hace referencia a estos
temas. Asi, en las tres grandes directivas sobre igualdad de trato de lamujerse van
a contener menciones expresas a estos procedimientos. En la primera de ellas, la
directiva 75/117, de 10 de febrero, relativa al principio de igualdad de retribucién
entre trabajadores masculinos y femeninos, se imponfa a los Estados miembros
la obligacidn de garantizar «la existencia de medios eficaces que permitan velar
porel respeto aeste principio (de igualdad de retribucién)». Mis claray especifica
es la referencia a estos medios que se hace en las otras dos directivas sobre este
tema, la 76/207, de 9 de febrero, que aplica el principio de igualdad de trato en

materia rle accren ol amnlan frmmanido vmwnaaot2o ___ £~ .
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nes de trabajo; v 1a79/7, de 19 de diciembre de 1978, que hace lopropioen r'nateria
de seguridad social. En ambas normas se va a contener una prc.vi516n, de
redaccién pricticamente idéntica, sobre la obligacién de los Estados miembros de
establecer estos mecanismos: «los Estados miembros introducirdn en su
ordenamiento juridico interno las medidas necesarias para que cualqlfier persona
que sc considere perjudicada por la po aplicacién del p.rincipio de igualdad de
trato pueda hacer valer sus derechos por la via jurisdiccional, después de haber
recurrido, eventualmente, a otras autoridades competentes». Se especifica yaen
estas 1iltimas directivas que el mecanismo para hacer valer estos derechos deberd
tener una naturaleza judicial, y se admite que los Estados miembros puedan
establecer un procedimiento previo al acceso a la via judicial. Ambos aspectos,
como hemos visto, han sido recogidos en la directiva objeto de nuesira atencién.

A pesar de estos precedentes, 1a previsién de estos mecanismos para lal?uesta
en prictica de los derechos reconocidos en las disposiciones comunitarias no
habia trascendido hasta ahora a las directivas estrictamente laborales. Desde este
puntode vista, ladirectiva91/533 resulta innovadora al extender unas previsiones
yaexistentes en el campo de la proteccidn contra la discriminacion al campo f.:lel
Derecho comunitario del trabajo. No parece, ademds, que ésta sea una iniciativa
aislada o sin continuidad: Ia propuesta de medificacién de la directiva 75/129
sobre despidos colectivos (64), prevista ya en el Programa de la Comisidn sobre
la aplicacién de de la Carta Comunitaria de los derechos sociala::s fundamentales
de los trabajadores, prevé la introduccidn en el texto originario de 197§ de un
articulo Sbis, segdn el cual «los Estados miembros deberdn garamizarlaevmstf:ncm
de procedimientos judiciales con objeto de hacer cumplir las obligaciones
establecidas en la presente Directiva a instancia de los representantes de los
trabajadores y los propios trabajadores y, en particular, la existencia de proce-
dimientos que permitan dectarar nulos los despidos colectivos de que se trate, sin
perjuicio del posible recurso a otros procedimientos». Texto este tltimo muche
més directo y expresivo que el del articulo 8, hace referencia sin embargo a una
misma realidad. Parece, por ello, que hay una tendencia del legislador comuni-
taric de acompafiar el reconocimiento de determinados derechos a los trabajadores
con el establecimiento de mecanismos que aseguren su puesta en practica. La
directiva 91/533 seria, asi, precursora de una nueva forma de encarar los
problemas de efectividad de las normas comunitarias.

VII. CONCLUSIONES

La directiva 91/533 es, a nuestro juicio, una clara muestra de la curiosa

(64) Propuesta de Directiva del Consejo por Ia que se modifica la Directiva 75/ 1.29/CEE
referente a la aproximacion de las legislaciones nacionales de los Estados miembros
que se refieran a los despidos colectivas; COM (919 292 final, presentada por la
Comisién al Consejo el 20 de septiembre de 1991, DOCE serie C, n®310, de 30-XI-

N0 e &
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combinacion de cal y de arena con la que las Comunidades Europeas nos vienen
obsequiando en materia social desde la década de los afios 80. La sucesién de
grandes proyectos y pequefias realizaciones, y la de pequefios proyectos que se
plasman enrealizaciones atin mds Pequefias, se ha visto animada por laaprobacién
de esta directiva que nadie se esperaba, y que nadie se explica.

La calla pone ia propia aprobacion de una directiva de esta importancia, con
un contenido que en determinados Estados resultarg diffcil de adoptar; 1a arena se
comprueba, sin embargo, si se controla el nivel de desarrolle de la Carta
Comunitaria de los Derechos Sociales Fi undamentales de los Trabajadores (65),
1 cuya ejecucion se engloba la directiva 9 1/533: enrelacién con las previsiones
comunitarias, ésta que parecia ser una muestra de fuerza de la politica social
comunitaria en los primeros afios noventa lo es, en realidad, de debilidad, Lo
significativo no son las normas aprobadas, sino las que no han Hegado aserlo. La
91/533, como directiva social en si no estd mal; como fruto sefiero del procesa de
aplicacién de la Carta social comunitaria, sabe a poco.

La misma sensaci6n se tiene, como vimos, cuando se estudia el articulado de
1a directiva. Sorprende, en una primera impresién, la rotundidad con 1a que se
establece la obligacién general de suministrar estas informaciones. Sorprende
también lo detallado y extenso del contenido que se fija al deber de informar al
trabajador, con un amplio elenco de menciones que cubre 4 la préctica totalidad
de los aspectos del contrato individual de trabajo. Tras este primer susto, la
impresi6n de firmeza comienza a desinflarse a medida que se van estudiando las
modalidades de ejecucién de esta obligacitn general, a medida que se comprucha
¢6mo se van presentando distintas alternativas a los Estados miembros en el
desarrollo normativa de 1a directiva, y cémo se dejan miiltiples opciones a los
empresarios enel cumplimiento de su deber de suministrar estos datos. Tanto para
unos como para otros, la directiva presenta unos mandatos «a la carta», Las
posibilidades de excluir determinados colectivos de trabajadores, ampliamente
reconocidas a los Estados por la directiva a 1a hora de delimitar sy dmbito de
aplicacidn, y las distintas opciones que se les ofrecen a lo largo de todo su texto,
van a determinar una armonizacién efectiva de las legislaciones nacionales en
esta materia de mucho menos alcance de o que a primera vista podria parecer;
alcance éste que va a depender, en tiltima instancia, de la propia voluntad de los

Estados miembros, del uso que hagan de estas distintas opciones ¥y posibilidades
que les ofrece Ia directiva.

Desde el puntode vista de] empleador, lacargareal que le supone poner todas
estas informaciones en conocimiento de} trabajadores de bastante poca importan-
cia, ya que se trata de datos de los que debe necesariamente disponer para poder
gestionar a su personal, En este sentido, se trata simplemente de trasladar esta

(65} Un estudio del estado de desarrollo de esta Carta puede encontrarse en la revista

Secial Eurgpe, n®l, 1992, pg.212; también en BLANPAIN, Labour law and indus-
trial relations of the European Community, Deventer, 1991,

Derecho comunitario ¢ informacion a los trabajadores . 33

-

informacién a unos sujetos con un interés directo en eIl_a. Nose ent'iende, éa_or e:]l;);
que esta «carga» le tenga que ser aliv.iada en una serie de r{lgtfenai me: la:;t;:\’a
posibilidad de sustituir estas informacwr;n.as mediante laremisién a la norm. ,
i igen, que corresponda aplicar. o
o c;a::? tuc:fi:lt; zﬁﬁio igteresame Izle esta directi-va no estd sélp, a nuestro Jylccio,]er;
la obligacién de informar en sf misma conmdcradel, con md)ependenc:a ze :a
mayores 0 menores dificultades que la puesta en préctica de estzli vaa su‘;i);1 o
los Estados miembros. Son otros aspectos més o menos laterales quf:f ven ar
apareciendo a lo largo de su articuladP los que van a ponerlc(iie ;nzém nl, osto L
principales prioridades delapoliticasocialenel momento actual de ';11 0 punid 1;
La directiva 91/333 es una hija de su tiempo en la medl.da €n que re bcj,_]’a alp ger
anemia de una politica social comunitaria en horas bajas; lp es t:am, ién aogf <
énfasis en aquellos aspectos del mercado t;:ull'opeo s: l;ntr:bajo que mas preocup:
instituciones europeas a principios de los no . .
) laslizg;;:z:?va reﬂejai,)easi, la reaccidn de 1a Comunidad ante l_a constata?én de
la complejidad de este mercado de trat‘)ajo dfa’sde el punto de \('ilsta da:r laa;:l C?;lnz]).:
de empleo y de contratacion., La diversnﬁcacn_on delas fonn'a§ e coz; Sionales,en
aparicién de nuevas modalidades de integracion de os servicios pro e onales en
el ciclo productivo de laempresa, ef desarrollo de nuevas estrategiasenla g

* del personal, ia propia adaptacién del marco juridico-laboral en los Estados

miembros para dar entrada a todas esta realidades, van a complicar «.:nom?elgzr:lti
un mercado hasta hace poco caracterizado por la absolut? precmme?crnlgmeno
modelo prototipico de relacién de trabajo. De la cc_)rlastatamén de e;te i;:nes P 1;
y de su propia importancia de cara a la consecucién de los. grandes s dela
Comunidad, se va a derivar una linea de ac‘tuacmn_corfmnftana en ma o ce
formas atipicas de empleo. En esta actuacién las 'mstl.tucmnc;s euro{ﬁefracaso
adoptado una estrategia también nueva, con la experiencia ganada tras racaso
de su politica en esta materia a lo largo de ]95 aftos ochenta}. Esfra.ltegcl:a diferenr
ciada, que se ocupa de las principales moda‘hdzftdes de lrabajc_) atipico c\‘mdoras
un fenémeno unitario se tratara, pero que dlstnb1.1ye las medidas armoni
isti i tos en funcién de la materia.
- d]é:n;g:el:iz)urz:[;conémico y juridice la identi.ﬁcaciér_l de los e.lemen.t(c;rsl
definitorios fundamentales de cada relacién de trabajo adqu:erq una du;len(sixu .
nucva, una importancia de primer orden ta(rixt? resp:c:;:j(; d;::ﬁ:;i?gm[) 125 (11\;1 o~
lacién con el conocimiento del mer jo. - est
;zrr:;e::;v: ladirectiva91/533 vaaserunanueva pieza& en la ofenm.va gomtglrit:riz
hacia una armonizacién en materia de empleo atipico, reﬂj:jan 9(;) amo
prioridad que se da a esta temdtica en el panorama de los afios ;actica o
estrategia de aproximacidn lateral que se estd intentando ponerber'l pemu;biédo
logro de un nivel aceptable de tran;parenc;a en un :;lelgzgﬁfadz ér;ea_];n Trbiaco
iferacidn de formas de empleo se leme
if):;d];ng::;f:; esta estrategia, y como el objetivo f!.mdamcntal deesta dlrc:i::r\lf:S.
Ladirectiva91/533 reflejatambiénen su contenido otrade las pre?cupa clones
fundamentales de 1a Comunidad en materia laboral, Ia de los desplazam

. W e s cac
Frn dnlan trahaiadaras 0 aalcas avisaniarne nariniciativa ds lac emnre
tamamaralan dnlao teahal
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que los emplean. Tras unas décadas en las que los movimientos de trabajadores EL REGIMEN DE FALTAS Y SANCIONES
en la Comunidad tenfan un cardcter fundamentalmente migratorio, con trabaja- 3 EN EL. CONVENIO GENERAL
dores que se desplazaban en sy interiorala biisqueda de un empleo, y para el que i
o ’ DE LA CONSTRUCCION

Por Magr1A AxToNIA CasTro ARGUELLES *

SUMARIO: I Introduccién, 1. N uevaordenaciin delas faltas
ysanciones: 1. Lareservaen materig sancionadora.2, Sustitucign
de la Ordenanza Laboral, TIL. Aproximacién inicial a la re.
gulacion de las faltas ¥ sanciones: 1. Contraste Ordenanza-
Convenio, 2. Delimitacién general de faltas y sanciones. Iv.
Clasificacion de las faltas: 1. Incumplimientos de In prestacidon
de trabgjo. 2. Desobediencia e indisciplina. 3. Disminucicn del
rendimiento y falta de diligencia. 4, Transgresion de la buena fe
contractual y abuso de confianza. 5. Otros incumplimientgs. V,
Sanciones: 1. Tipologia de sanciones. 3. Procedimiento sancio-
nador. 3. Efectos de las sanciones. VI. Conclusiones.
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limitada de aspectos parciales de éste.
Deestamanera, nosparece, el interés de ladirectiva 9 /533 reside precisamente

en. lo representativa que resulta de fa sitmacisn del Derecho Social Europeo a I INTRODUCCION

El ET condiciona el ejercicio efectivo de la potestad disciplinaria
existencia de una graduacién de faltas y sanciones. De acuerdo con elart. 5
ET corresponde ala negociacion colectiva la elaboracién de esta graduacién
obstante, son numerosos los supucstos en los que los convenios, o bien gua.
silencio sobre el particular, o bien remiten en este punto a la Ordenanza Lak
(en adelante, OL)} transitoriamente vigente (1). Lo cual, dicho sea de paso, {
poco se ha considerado especialmente relevante, pues la negociacién colectiv
muchos casos no ha hecho otra €osa que transferir al convenio colectiv.
contenido de los preceptos reglamentarios (2).

En este contexto normativo, puede tener interés el estudio del régime;
faltas y sanciones recogido en el Convenio Colectivo General de la Construcc
(publicado por resolucién de Ia DGT de 4 de mayo de 1992, BOE 20 de ma
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cierto; que sea todo a Io que se puede aspirar después de tantos afios de viviren
Comunidad resulta, en todo caso, triste,

* Doctoraen Derecho ¥ Profesora de Derecho del Trabajo de la Universidad de Ovi

(1) En este sentido un considerable nimero de convenios colectives no contempk:
régimen de faltas ¥ sanciones. Sobre el tema, CRUZ VILLALON, J. y GAR!
MURCIA, J: «Laregulacidn de lag condiciones de trabajo en los convenios colecti
(1980-1982)», RPS n° 137, 1983, pég. 478.
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