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.- MEMORIA
1.- RESUMEN Y ABSTRACT

En el dia a dia de las empresas surgen conflictos que ponen en peligro el normal desarrollo de
la relacion laboral. Los trabajadores buscan continuamente interlocutores validos que
negocien con el empresario unas condiciones, antes mas beneficiosas y ahora menos
perjudiciales. Los representantes de los trabajadores son esos interlocutores y las
prerrogativas y garantias con las que cuentan los instrumentos que les permiten, precisamente,

ejercer tales funciones sin temor a represalias por parte del empresario.

El presente trabajo pretende servir de guia a ambas partes de la relacion laboral partiendo de
un estudio exhaustivo de la norma, conjugado con la reflexion doctrinal y jurisprudencial
pertinente, de manera que los representantes de los trabajadores conozcan de manera clara y
sintética cuales son los limites de actuacion del empresario a la hora de intentar impedir que
éstos desarrollen sus funciones y cuales serian las consecuencias legales de sobrepasar dichos

limites.

Ademas, el trabajo realiza una labor unificadora de dichas prerrogativas y garantias, por
cuanto que no se centra en el estudio de las figuras que las detentan, sino en el analisis de su
contenido extendido con sus matices correspondientes, ahora si, a aquellas figuras a las que el
legislador ha decido dotar de una proteccion especial frente a las acciones del empresario,
otorgandoles ademas, una serie de mecanismos de actuacion para que puedan llevar a cabo

sus funciones con la maxima eficacia posible.

El presente estudio concluye, amén de con el pertinente elenco bibliogréfico, con un apartado
de conclusiones, que pretende poner el acento en aquellas particularidades de la norma que
podrian tratarse de manera diferente, o que simplemente provocan una mayor problematica en

la préctica.

As a daily basis, several conflicts arise at companies putting at risk the correct development
of employment relationships. The workers are continuously searching for apt interlocutors
that negotiate with the businessman the suitable conditions or at least not too damaging ones.
The workers’ representatives are these proper interlocutors and the prerogatives and
guarantees are the instruments that allow them to apply those functions without any fear to

reprisals.

The present paper aims to be used as a guide for both parts of employment relationships,

drawing from an exhaustive study of the normative, with a doctrinal and jurisprudential



reflection. In this way, the workers’ representatives will be able to know in a clear and
synthetic way which are the businessman’ limitations in attempting to avoid them to develop

their functions and which would be the legal consequences if these limits are overtaken.

Furthermore, this paper realizes a unifying work of these prerogatives and guarantees,
focusing on the analysis of their nuances and not in the people that relish them. What is more,
a reflection is made about the legislator’s pretention of giving a special protection against the
businessman actions, giving them a series of mechanisms of actuation for them to be able to

carry out their functions with the maximum efficacy.

This study concludes not only with the suitable bibliographic part but also with a conclusion
section that aims to focus on those norm’s features that might be treated in a different way or

simply provoke a larger problematic in the practice.
2.- OBJETIVOS

La investigacién que se presenta como Trabajo Fin de Grado pretende ofrecer una vision
practica de la aplicacion de las garantias y prerrogativas de las que gozan los representantes
de los trabajadores, de manera que tras la lectura de este se clarifiquen los limites y se

interpreten correctamente las mismas.

Desde finales del siglo XIX, y sobre todo a partir de los comienzos del XX, los trabajadores
han luchado incansablemente por la consecucién de unas condiciones laborales dignas. No se
puede ignorar que tras la aparicion de los movimientos obreros y los primeros sindicatos de
clase la accion obrera prolifer6 y consiguid, poco a poco, ir abriendo camino hacia una
prestacion de servicios digna, que respetase los derechos fundamentales de las personas y
modificase la vision social de la mano de obra hasta verla como un aporte beneficioso a la
empresa y no como un mero coste econémico en la actividad productiva. En ese contexto
histérico se debe entender que la aparicion de figuras que negociasen con el empresario
(entonces lideres obreros, hoy representantes de los trabajadores) favorecio la dignificacion

del trabajo, pasando de la quasi esclavitud de masas, al trabajo remunerado con garantias.

Los representantes de los trabajadores constituyen un colectivo especial integrado en las
empresas, que presenta una doble condicién. Por un lado se trata de trabajadores de la
empresa, igual que aquellos a quienes pretenden defender y representar. Por otro, gozan de
una serie de prerrogativas y garantias que les permiten llevar a cabo sus funciones sin notar
continuamente la “Espada de Damocles” sobre sus cabezas. Este trabajo pretende clarificar la

situacion normativa actual en la que se encuentran dichos representantes, analizar sus



funciones desde la perspectiva garantista de la que gozan por ostentar tal condicion y fijar

unos limites claros a la actuacién empresarial y, por qué no, representativa.

En este sentido, se pretenden analizar las garantias contenidas en la ley, sus virtudes y
defectos mas palmarios y la extension que el legislador ha ido haciendo de dichas garantias a
otras figuras incluidas en el Ordenamiento, que van desde los propios representantes unitarios
y sindicales, a los delegados de prevencion, llegando incluso a los trabajadores designados por
el empresario para desarrollar la accion preventiva en la empresa o los integrantes de los
servicios de prevencion internos. Extension legal que ha dado pie a una clara opinién

jurisprudencial, doctrinal y personal.

Este trabajo pretende, en fin, analizar la norma actual y ponerla en relacion con la
interpretacion jurisprudencial que de ella se ha ido haciendo, identificando las doctrinas mas
importantes en la materia y describiendo, del modo mas sencillo posible, qué garantias
ostentan los representantes de los trabajadores, hasta donde llegan, qué medidas pueden
adoptarse contra ellos y en qué circunstancias y cuéles no, qué resultado tendrian ciertas
acciones empresariales concretas contra los representantes y sus funciones y qué mecanismos
legales de proteccion existen respecto de la figura del representante como tal, y respecto a las
funciones propias de su condicion, que como se desprende de dicho estudio, es recomendable

diferenciar.
3.- METODOLOGIA

Si se acepta que el fin de toda investigacion juridica es la busqueda de soluciones a los
problemas planteados por la norma, se debe aceptar igualmente el establecimiento o eleccion
de un método que permita al investigador “hallar la verdad y ensefarla”, en términos de la

Real Academia Espafiola.

Partiendo de la ciencia que se determine, en este caso el Derecho, conviene seleccionar el
método de acuerdo a las caracteristicas de aquélla y no subordinar o someter el objeto de
estudio a la metodologia elegida. Por este motivo, se debe partir de la idea de que el Derecho
es el elemento vertebrador que permite la convivencia (pretendidamente pacifica) en
sociedad. EI hombre, como zoon-politikon o ser social que es, no puede prescindir de la
sociedad que le rodea, con la que se relaciona, de la que aprende y obtiene sustento y la que le
permite perpetuarse en el tiempo, al igual que dicha sociedad no puede carecer de normas que
regulen su convivencia, esto Gltimo por definicion, ya que una sociedad sin normas ya no es

un conjunto de personas que se relacionan entre si en base a unos principios o valores



comunes. Es decir, una sociedad sin normas que posibiliten la convivencia no es una

sociedad.

Es por todo lo anterior por lo que el Derecho, como elemento esencial de la convivencia entre
personas, ofrece una triple dimension, que incluye una triple vertiente normativa, factica y
axioldgica o valorativa: debido a su caracter normativo, en el método juridico la esencia es la
norma (en tanto en cuanto instrumento que permite la reglamentacion de la vida social); en lo
que respecta a su vertiente factica, la ciencia juridica permite apreciar con exquisita claridad
su naturaleza cambiante y adaptable en pro de unos valores o ideales que la sociedad de cada
momento y lugar determina; en relacion a su dimension axiolégica o valorativa, el Derecho
evidencia la voluntad de realizacion de esos valores sociales pretendidos, lo que justifica que
en la investigacion juridica la interpretacion normativa se realice teniendo en cuenta dichas
premisas basicas o principios de los que se dota cada sociedad en su contexto geografico y

coyuntural.

Esta investigacion pretende ser eminentemente practica, en tanto en cuanto se trata de una
investigacion en materia juridico-laboral. ElI Derecho y, en especial el del Trabajo,
constituyen los més vivos ejemplos de la dimensién factica de la ciencia juridica, puesto que
no hay rama juridica que varie mas y con tanta profundidad, fruto de los cambios sociales,
econdmicos, politicos, culturales y, por qué no decirlo, de valores que la sociedad
experimenta con el paso del tiempo. Ademas, y centrdndose en el plano valorativo, la
interpretacion jurisprudencial de la norma laboral constituye un ejercicio de aplicacion
normativa per se, puesto que son los Tribunales, atendiendo a lo dispuesto en el articulo 3.1
del Cdadigo Civil, los que deben interpretar la norma “segun el sentido propio de sus palabras,
en relacion con el contexto, los antecedentes historicos y legislativos y la realidad social del
tiempo en que han de ser aplicadas, atendiendo fundamentalmente al espiritu y finalidad de
aquellas”. En consecuencia, siempre sera preciso tener presente el momento social en el que
la norma ha de aplicarse, puesto que una justicia de espaldas a la sociedad, no solo no es
justicia, sino que es un obstaculo para el desarrollo de dicha comunidad.

Por tanto, y teniendo claro que la investigacion juridica ha de contemplar no solo la norma,
sino su contexto de aplicacion y su adecuacion a los valores pretendidos por la sociedad en la
que se instala, este trabajo pretende analizar la norma que dota a los representantes de los
trabajadores de una proteccion especial para que puedan desarrollar sus funciones, a partir,
sobre todo, pero no solo, de los contenido en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

Para ello se ha partido de la norma, desarrollando un intenso analisis de la doctrina contenida



en diversos manuales, monografias y revistas especializadas en la materia, asi como una
exhaustiva revisién jurisprudencial, principalmente de las sentencias del Tribunal

Constitucional y del Tribunal Supremo.

Uno de los aspectos fundamentales del presente trabajo consiste en la division efectuada entre
prerrogativas y garantias, decision metodoldgica que no surge de la existencia de tal
clasificacion en la ley, sino que emana del analisis doctrinal llevado a cabo, al entender que
no todas las garantias contenidas en la ley son tal cosa, o por decirlo de otro modo, no todas
pretenden proteger o mismo ya que, como se explicara en el propio trabajo, unas pretenden
proteger la figura del representante como trabajador de la empresa y otras pretenden proteger

sus actuaciones concretas derivadas de las funciones del cargo representativo que ostenta.

Otra de las decisiones metodologicas que marcan el desarrollo de este trabajo es la de
extender el analisis a aquellas otras figuras a las cuales se les ha extendido la proteccion antes
mencionada, contemplada en un principio por el Estatuto de los Trabajadores para los
representantes unitarios, pero extendidas a los delegados sindicales merced a la Ley Orgéanica
de Libertad Sindical; también, en este caso por la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, a
los delegados de prevencion y los técnicos o trabajadores designados por el empresario para el
desarrollo de funciones preventivas y a los trabajadores de la empresa que integran el servicio

de prevencidn propio.

El trabajo de investigacion se ha desarrollado, asimismo, en un tono dialéctico que dista
sustancialmente del que se suele utilizar en otros trabajos similares. Esto es asi por decision
consensuada entre el autor de este texto y el tutor, que ven en este trabajo de investigacion
una oportunidad para clarificar la situacion normativa al respecto y resolver las muchas dudas
suscitadas en la practica de las funciones representativas, como se desprende de las multiples
sentencias que se citan en el texto, que no hacen méas que confirmar que son los Tribunales los

que estan desarrollando esa labor clarificadora en sustitucion del legislador.

Por altimo, se aporta una interpretacion de las normas en su contexto social actual, que
pretende poner de relieve las carencias percibidas en una norma que poco ha variado desde
hace décadas, asi como un anélisis de cada uno de los elementos sustantivos que pretende
proteger el legislador, atendiendo a la realidad cambiante propia del sistema productivo
actual, que ha llevado a la extension de dichas garantias protectoras a determinadas figuras
que, en unos casos logicamente y en otros inexplicablemente, se han convertido en objeto de
proteccion en los mismos términos, o casi, que aquellas que dieron origen y sentido a la

norma y justificaron su redaccion en los términos concretos en los que se contempla.



Il.- PRERROGATIVAS Y GARANTIAS DE LOS REPRESENTANTES DE LOS
TRABAJADORES

1.- INTRODUCCION

La trascendencia de las funciones otorgadas a los representantes unitarios de los trabajadores
es tal (en su condicién de manifestacion sefiera de democracia industrial') que el
Ordenamiento considera necesario reconocer ciertos derechos “instrumentales” destinados a
facilitar o favorecer el desarrollo de las mismas. Ademas, las actuaciones de aquellos
representantes del personal a menudo se ven envueltas en conflictos graves con el empresario,
puesto que entre sus funciones se encuentran las de velar por el respeto a los derechos de los
trabajadores y, en su caso, denunciar posibles abusos por parte del empleador; de este modo,
la permanencia en el empleo y una cierta estabilidad laboral constituyen el nucleo
fundamental para que los representantes puedan ejercer sus funciones quedando protegidos

frente a la amenaza de represalias empresariales®.

Teniendo en cuenta lo indicado, en el presente trabajo se han querido diferenciar las
prerrogativas que los representantes de los trabajadores tienen por ostentar tal condicion -se
puede hablar de beneficios derivados del cargo-, de las garantias de actuacién, que tratan de
proteger al representante para que pueda ejercer sus funciones con la tranquilidad de que no
sera “castigado” por llevarlas a cabo®. Utilizando otros términos, se trata de dos especies
diferenciadas, una dirigida a facilitar las tareas que corresponden a los representantes y que
derivan del mandato otorgado por las urnas y otra que recoge las garantias de actuacion que

pretenden asegurar su estabilidad y permanencia en el empleo®.

Sea como fuere, tales criterios de clasificacion no se explicitan en el Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores (ET), pues garantias y prerrogativas aparecen dispersas en su articulado,

! Han bastado cincuenta afios “para convertir a la representacion unitaria en el eje, base y fundamento de las
relaciones industriales cotidianas del pais”, OJEDA AVILES, A.: “La representacion unitaria: el “faux ami’,
Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, nim. 58, 2005, p. 343.

2 PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Derecho del Trabajo, 222 ed., Madrid (Ramén
Areces), 2014, p. 357.

® OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, 82 ed., Madrid (Tecnos), 2003, p. 408.
* PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA. M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 357.



aunque la mayoria se concentran en su articulo 68 ET°. Es preciso indicar también que, como

norma minima, la cuestion es susceptible de mejora convencional®.

Una importante matizacion que es necesario introducir ya en este punto inicial, es que las
prerrogativas y garantias reconocidas a los representantes unitarios no derivan, en principio,
de la libertad sindical, ya que estos representantes no estan amparados -al menos directa y
expresamente- por el articulo 28.1 de la Constitucion Espafiola (CE), como ha sefialado en
varias ocasiones la jurisprudencia’. Ahora bien, también debe tenerse en cuenta que, como
sefialan los Tribunales, en muchos casos habra de otorgarse proteccion sindical a aquellos
representantes, puesto que de sus acciones -0 del impedimento por parte del empresario de
éstas- se derivan hechos constitutivos de vulneracion de los derechos fundamentales®. En
cualquier caso, habrd que estar al caso concreto, para poder ofrecer una solucion a la

cuestion®.

De lo que no cabe dudar es de que la actividad llevada a cabo por los delegados de personal y
los comités de empresa merece una proteccion que garantice la efectividad de su trabajo y les

proteja, de manera que su labor, potencial o realmente conflictiva con la direccion de la

® Sobre el origen de estos derechos, TUDELA CAMBRONERO, G.: “Origen de las garantias de los
representantes de los trabajadores en la empresa (I y 11)”, Revista de Trabajo, nims. 85y 86, 1987, pp. 37 y ss. Yy
61 ss., respectivamente.

® SAN MARTIN MAZZUCCONI, C.: “El tratamiento en la negociacion colectiva de las garantias de los
representantes de los trabajadores”, Aranzadi Social, nim. 5, 1999, pp. 727 y ss. De proteccién “con el caracter
de minimos” habla AGUILERA 1ZQUIERDO, R.: El despido de los representantes de los trabajadores por uso
abusivo del crédito horario, Madrid (Tecnos), 1996, p. 9.

" Desde la paradigméatica STC 118/1983, de 13 de diciembre (Recurso de amparo 170/1982), y por todas, STC
134/1994, de 9 de mayo (Recurso de amparo 1830/91). Recuerda la doctrina del Tribunal Constitucional para
explicar lo que significa el crédito horario para un representante unitario, frente a la significacion que alcanza
para un delegado sindical, la STSJ Madrid 8 noviembre 2006 (AS 2007/32), comentada por GARCIA GIL,
Mé.B.: “Representantes unitarios. Garantia de crédito horario, régimen de visitas a los centros de trabajo y
salario”, Aranzadi Social, nim. 1, 2007, pp. 3263 y ss.

® La jurisprudencia constitucional ha entendido que “la proteccion del derecho fundamental debe extenderse a los
actos preparatorios del ejercicio del derecho, y en aquellos ambitos en los que no exista afiliacién sindical y en
los que los sindicatos més representativos no han promovido por si mismos elecciones a representantes electivos
de los trabajadores, los actos realizados por los trabajadores tendentes a dotarse de los mismos no pueden
permanecer por completo al margen de las garantias de los derechos fundamentales”. En este caso concreto se
trataba de una trabajadora que fue despedida por convocar una reunion de cara a la eleccion de representantes
unitarios, hasta entonces inexistentes en la empresa. El Alto Tribunal declara “radicalmente nulo” el despido,
porque -al igual que se desprende del texto extraido- entiende que se trata de una medida destinada a impedir el
gjercicio de la libertad sindical posterior, ya que si no existe quien promueva -0 de existir se le sanciona como en
este caso- dichos procesos, dificilmente se podra llegar a una organizacion y actuacion sindical en puridad, STC
197/1990, de 29 de noviembre (Recurso de amparo 738/1988).

® Por ejemplo, sobre como la vulneracion de la garantia de prioridad de permanencia en la empresa de los
representantes unitarios puede afectar a la libertad sindical, STC 191/1996, de 26 de noviembre (Recursos de
amparo 483/1995 y 1804/1994), comentada por MINARRO YANINI, M.: “Garantia de prioridad de
permanencia en la empresa de los representantes unitarios de los trabajadores en los supuestos de despido
colectivo (Comentarios a la STC 191/1996, de 26 de noviembre)”, Tribuna Social, nim. 79, 1997, pp. 77 y ss.



empresa, se vea amparada legalmente contra eventuales arbitrariedades™, tal y como se

reconoce incluso en el plano internacional™

. Razonamiento que resulta extensible a la
justificacion de la tutela que se otorga a los delegados de prevencidn, sean 0 no representantes
unitarios, y, con mas motivo, pues en este caso también entra en juego la libertad sindical, a
los delegados sindicales descritos por la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad

Sindical (LOLS).

Maés dudosa es la extension parcial de la proteccién a los trabajadores designados por el
empresario para realizar tareas preventivas y a los integrantes del servicio de prevencion
propio, llevada a efecto por el articulo 30.4 de la Ley 31/1995, de 30 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL). Con todo, dadas las abundantes reticencias
empresariales a destinar tiempo y medios a la seguridad y salud en el trabajo, la efectividad de
la actuacién de tales sujetos reclama cierta salvaguarda frente a los poderes directivos del

empleador.
2.- LOS REPRESENTANTES UNITARIOS

La figura de los representantes unitarios viene avalada por lo dispuesto en el articulo 61 ET,
donde se dispone que los trabajadores, sin perjuicio de otras formas de participacion, tienen
derecho a participar en la empresa a través de los 6rganos de representacion regulados en el
Titulo Il ET; a saber, la representacion unitaria.

Estos representantes unitarios pueden constituirse como delegado/s de personal o como
comité de empresa, en funcion del nimero de trabajadores que integren la empresa o centro
de trabajo. Sea como fuere, la figura del representante unitario tiene tres elementos
caracterizadores, a saber: es unitaria, en tanto en cuanto afecta a la totalidad de los
trabajadores de la empresa o centro de trabajo, sin perjuicio de la afiliacién de éstos a uno u
otro sindicato, o a ninguno (principal diferencia con los delegados sindicales, de los que se
hablara méas adelante); es necesaria, ya que viene establecida por la ley, con independencia de
la voluntad de los trabajadores de la empresa o centro; en fin, es de caracter electivo, ya que

son los propios trabajadores quienes eligen con su voto a los representantes unitarios, por

10 Justificacion que resultaba operativa en estudios que cuentan ya con casi tres décadas de antigiiedad [asi,
TUDELA CAMBRONERQO, G.: Las garantias de los representantes de los trabajadores en la empresa, Madrid
(Tecnos), 1988 (con segunda edicién de 1991)], pero que sigue de plena actualidad en el momento vigente, como
se pone de manifiesto en SEMPERE NAVARRO, A.V. y PEREZ CAMPOS, A.l.: Las garantias de los
representantes de los trabajadores, Cizur Menor (Aranzadi), 2004 o en la tercera parte (pp. 447 y ss.) de la tesis
doctoral de PALOMO VELEZ, R.1.: EI modelo espafiol de representacion de los trabajadores en la empresa,
defendida en la Universidad de Valencia en 2012.

1 CABEZA PEREIRO, J.: “Las garantias de los representantes de los trabajadores”, en AA.VV.: Diccionario
internacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Valencia (Tirant lo Blanch), 2014, pp. 979 y ss.



mandatos renovables de cuatro afos, y, ademas, los propios trabajadores pueden revocar a

dichos representantes, siguiendo lo dispuesto en la ley™.
2.1.- Prerrogativas

Como resulta de la lectura de la introduccion del presente trabajo y se hace evidente en su
sumario, se ha procedido a establecer una diferencia entre prerrogativas y garantias de los
representantes de los trabajadores, entendiendo por prerrogativas los beneficios otorgados a
los representantes de los trabajadores, durante el tiempo que ostenten este cargo, para que
puedan llevar a cabo las funciones que les son propias. En definitiva, se trata de medidas
instrumentales destinadas a favorecer y facilitar la actuacion de los representantes y garantizar

asi su eficacia.
2.1.1.- Crédito horario

La doctrina define el crédito horario como “la utilizacién de un namero de horas que el
representante puede dedicar a las tareas de su cargo sin detraccion del salario

correspondiente™?

. Quiza sea el elemento mas reconocible de entre los que integran las
prerrogativas de los representantes de los trabajadores. EI nimero de horas viene dado por la
legislacion aplicable y varia en funcion del volumen de plantilla del centro de trabajo o la
empresa, de tal modo que cada representante dispondra de 15 horas en empresas de hasta 100
trabajadores; de 20 horas en aquellas entre 101 y 250 trabajadores; 30 horas en empresas de
entre 251 y 500 trabajadores; 35 horas en aquellas empresas que superen los 500 trabajadores
hasta los 750 y de 40 horas en empresas 0 centros de trabajo que ocupen a mas de 750
trabajadores [art. 68.) ET]. Es importante afiadir que podrd pactarse en los convenios
colectivos la acumulacion de horas de los representantes en la figura de uno solo, de manera
que, sin superar el nimero total de horas, quede liberado del trabajo, dedicandose en exclusiva
a las labores propias del cargo, sin que esto suponga una disminucion en su salario, segun se

dispone en el antedicho articulo 68.e) ET*.

En el caso de un representante que tenga jornada a tiempo parcial, procede negar la posible
reduccién proporcional del crédito®®, puesto que el nimero de horas guarda correspondencia

con el de trabajadores en plantilla y no con la modalidad de contrato que rija la relacion

2 pPALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 347.
3 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 398.

“PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 360.
5 STCT 15 de marzo de 1988 (RTCT 1988/115) y SAN 20 marzo 2013 (AS 2013/254).
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laboral entre el representante y la empresa'®. Siendo asf, cuando el crédito de horas aplicable
de conformidad con la escala expuesta fuese superior a las horas que estuviese contratado el
representante de los trabajadores con contrato a tiempo parcial, procede abogar por la
limitacion del crédito, cuyo nimero vendria a igualar al de horas de trabajo; es decir, el limite
de horas de crédito vendria dado por el de horas de trabajo que figurasen en el contrato,
puesto que las tareas representativas que pueden imputarse al crédito han de ser las que se
hagan dentro de la jornada de trabajo’’. De este modo, puede darse el caso de que merced al
namero de horas de crédito horario de que dispone, el trabajador a tiempo parcial quedase
liberado de sus funciones laborales sin necesidad de recurrir a la via de la acumulacion que se

sefiald en el parrafo anterior.

El tiempo se otorga por meses y no esta permitido acumular las horas no utilizadas en un mes
para otro posterior, aungue a éste respecto existen voces contrarias que indican que en el caso
de que un representante de los trabajadores estuviese disfrutando de sus vacaciones, el crédito
debe o puede acumularse en el mes siguiente, o en la figura de los restantes delegados de
personal o miembros del comité que no tengan vacaciones en el mismo turno. De ser una
empresa que cierra sus puertas en el mismo mes, toma fuerza de nuevo la primera opcion
excepcional de acumulacién de horas en el mes siguiente’®, claro esta, todo lo anterior sin

perjuicio de pacto convencional para nombrar sustituto durante las vacaciones.

En cuanto a lo que se refiere al salario que percibe el representante unitario, durante el tiempo
que ejerce sus funciones representativas con imputacion al credito horario y/o como liberado,
ha de quedar establecido que se trata del “salario normal de la hora ordinaria, incluyendo el
promedio de los complementos por cantidad o calidad de trabajo, si se hubieran venido
percibiendo, aunque no las dietas por desplazamiento™®. Se deben incluir también los
incentivos, las primas y los destajos, pero no las horas extraordinarias, como ha concluido la

jurisprudencia®. Ahora bien, si las horas extraordinarias hubiesen sido pactadas con

® OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 401 o0 TUDELA CAMBRONERO, G.: “Crédito de horas y
trabajo a tiempo parcial”, Relaciones Laborales, nim. 12, 1988, pp. 34 y ss.

7 BARREIRO GONZALEZ, G.: El crédito de horas de los representantes de los trabajadores, Madrid,
(Ministerio de Trabajo y Seguridad Social), 1984, p. 159.

¥ BARREIRO GONZALEZ, G.: El crédito de horas de los representantes de los trabajadores, cit., p. 97.

9 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 399. Se incluye el abono de complementos de puesto de
trabajo, segun indica, para el caso de un liberado sindical que padeci6 una minoracion retributiva, la STC
326/2005, de 12 de diciembre, comentada por SANCHEZ TORRES, E.: “La garantia de indemnidad por el
gjercicio de cargo sindical: a proposito de la STC 326/2005, de 12 de diciembre”, luslabor, nim.1, 2006

(http:/lwww.upf.edu/iuslabor/_pdf/2006-1/SanchezTorresGarantialndemnidad.pdf). Fecha de consulta: 25 de
junio de 2015.

20 STS 2 de octubre de 2007 (RJ 2008/605).
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anterioridad entre el trabajador y el empresario y, finalmente, durante ese tiempo el
representante hubiese tenido que hacer uso del crédito de horas, éstas si deberian ser
retribuidas.

En la medida en que solo se imputan al crédito horario las actividades representativas llevadas
a cabo durante la jornada laboral del representante, parece evidente que el empresario no esta
obligado a abonarle las que realice fuera de su jornada®, aunque doctrina y/o jurisprudencia
han flexibilizado esta exigencia bajo determinadas circunstancias. Tal es el caso de los
representantes con turno de noche, por razones obvias de disponibilidad: aunque solo
computan como horas del crédito las empleadas en atender las tareas propias de la funcion
representativa y que se encuentren dentro de la jornada laboral, en el caso de trabajadores
nocturnos la actividad representativa viene ejerciéndose, como es natural, durante el dia -fuera
de su jornada-, por lo que si no se compensara con descansos retribuidos el crédito horario
carecerfa de sentido®®. Otro tanto ocurre respecto a las reuniones del comité de empresa
cuando los miembros del mismo trabajan en turnos diferentes, pues en tal caso mientras unos
hacen uso del crédito en el marco de su jornada, otros acudiran a la reunién fuera de ella,
debiendo reconocerles el derecho a que tal tiempo sea considerado como de trabajo efectivo y
detraido del crédito®®. Con caracter general, procede apuntar la necesidad de “repensar la
figura desde las actuales coordenadas de flexibilidad espacio-temporal”, pues las dificultades
para controlar un crédito de uso flexible (dentro o fuera de la jornada), aun existiendo, no

deben servir de excusa para obstaculizar el acomodo de la institucién a los nuevos tiempos*.

Sea como fuere, en la actualidad el crédito funciona a modo de permiso retribuido®, por lo
que el representante de los trabajadores que vaya a hacer uso del mismo debe comunicar al
empresario, 0 a la persona en quien éste delegue, su ausencia con antelacion, y si no resultase
posible, debera justificarla a la mayor brevedad [art. 37.3.e) ET]. Este extremo se encuadra

dentro de las relaciones de cordialidad (y del deber de ejercer los derechos de conformidad

2l BARREIRO GONZALEZ, G.: El crédito de horas de los representantes de los trabajadores, cit., pp. 112 y
125-126.

22 SAN MARTIN MAZZUCONI, C.: “Utilizacion del crédito horario fuera de las horas de trabajo: un debate a
actualizar”, Aranzadi Social, nim. 11, 2002, p. 23 y OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 401.

28 STSJ Andalucia/Granada 15 enero 2015 (JUR 2015/96661). Respecto a otros problemas que puede plantear el
sistema de trabajo a turnos, STS 10 de noviembre de 2005 (RJ 2005/9475).

2 SAN MARTIN MAZZUCONI, C.: “Utilizacién del crédito horario fuera de las horas de trabajo: un debate a
actualizar”, cit. pp.25-26.

> Aboga por desligar esta prerrogativa de los parametros aplicables a los permisos retribuidos del articulo 37.3
ET, entre otros, ORTIZ LALLANA, C.: “Permisos retribuidos y créditos sindicales de tiempo en la legislacion y
en la jurisprudencia”, Actualidad Laboral, nim. 24, 1989, pp. 311 y ss. Contra, SANCHEZ TRIGUEROS, C.:
Los permisos retribuidos del trabajador, Pamplona (Aranzadi), 1999.
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con la buena fe) entre empresario y representantes, puesto que el permiso no puede ser
denegado, so pena de cometer el empresario un hecho sancionable por antisindical®®. El
representante, por tanto, dispone libremente del crédito horario para utilizarlo como crea
conveniente, aunque debe establecerse aqui un matiz introducido por la jurisprudencia, que
sefiala que el empresario si puede recomendar o aconsejar al representante que no utilice su
crédito horario en determinados momentos atendiendo siempre a necesidades productivas de
la empresa y sin imponer u obligar a éste, como se acaba de sefialar, a renunciar a su uso®’. A
proposito de lo que acaba de resefiarse, cabe destacar que el empresario, en el ejercicio de sus
funciones de control, puede fiscalizar el uso del crédito horario aunque ha de ser flexible,
preservando la independencia del representante?®. Ademés, se ha establecido ya de antiguo

por la doctrina de los Tribunales una “presuncién de empleo correcto”?

, presuncion iuris
tantum que obliga al empresario a aportar prueba que demuestre que la utilizacion del crédito
horario no se hace para tareas propias de la actividad representativa®. Es mas, la prueba que
el empresario ha de aportar debe ser la de una conducta sostenida, es decir, no basta con una

sola prueba individual y concreta®.

Resta por analizar, en fin, qué tipo de actuaciones del representante de los trabajadores
quedan incluidas dentro del crédito y cuéles no. La jurisprudencia ha entendido que deben
imputarse al mismo, por ejemplo, las participaciones en las sesiones del comité de empresa o
sus comisiones, el tiempo que dedique el representante a asesorarse en la central sindical
sobre temas legales o técnicos referidos al ejercicio de sus responsabilidades, el destinado a
consultas de los trabajadores de la empresa o centro de trabajo o los actos de juicio contra la
empresa®, entre otros®. Por el contrario, no se imputaran al crédito las horas empleadas en

reuniones promovidas por el empresario con objeto de tratar temas relacionados con la

% AGRA VIFORCOS, B. y FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Introduccién al Derecho Colectivo del Trabajo
(Derecho Sindical), Ledn (Eolas), 2012, p. 125.

27 STS 12 de febrero de 1990 (RJ 1990/896).

%8 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 401. “Corresponde al empresario vigilar el uso del crédito
horario, siempre que no incurra en discriminacién” [STS 29 de septiembre de 1989 (RJ 1989/6537)]; ahora bien,
dada la dificultad de esta labor fiscalizadora por parte del empresario, se le exime de la responsabilidad de
fiscalizacion del uso indebido o abusivo del crédito horario, SSTS 13 y 14 de junio de 1990 (RJ 1990/5068 y RJ
1990/5075).

29 SSTS 2 de octubre de 1989 (RJ 1989/7090) y 13 y 28 de junio de 1990 (RJ 1990/5068) y (RJ 1990/5532),
entre otras.

% PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 360.

81 «_a presuncion de utilizacién correcta del crédito horario se destruye solo con la prueba de una conducta
sostenida de empleo del crédito horario en propio provecho o por la acreditacion de una infraccién grave del
deber de representacion”, STS 2 de octubre de 1989 (RJ 1989/7090).

%2 STSJ Catalufia 15 de marzo de 1993 (AS 1993/1526).
% por ejemplo, STSJ La Rioja 18 de marzo de 1997 (AS 1997/642).
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empresa®, las negociaciones de convenios colectivos®, laudos arbitrales, procesos de

mediacion, etc.®.

El tiempo destinado a la negociacion de convenios colectivos merece una referencia mas
detenida destinada a determinar si debe o no entenderse imputado al crédito horario y, en caso
de respuesta negativa, si existe 0 no un crédito especificamente destinado a tal fin. Aunque
para los representantes sindicales la ley ofrece respuesta expresa en el art. 9.2 LOLS que les
ofrece un permiso especial y distinto al contemplado en el articulo 68 ET (los que “participen
en las comisiones negociadoras de convenios colectivos manteniendo su vinculacion como
trabajador en activo en alguna empresa tendran derecho a la concesion de los permisos
retribuidos que sean necesarios para el adecuado ejercicio de su labor como negociadores,
siempre que la empresa esté afectada por la negociacion™), los representantes unitarios

permanecen huérfanos de regulacion expresa al respecto.

A este respecto la doctrina ha entendido que debido al nimero de horas que comporta la
negociacion de un convenio colectivo, imputar éstas al crédito horario supondria dejar vacio
de contenido al mismo, por cuanto no seria suficiente para atender a las tareas propias de
representacion®’. En consonancia con tal apreciacién, la jurisprudencia viene entendiendo
desde antiguo que, efectivamente, entre las finalidades del crédito regulado en el articulo 68
ET no se incluye esta tarea®®, por lo que debe de haber un crédito especial o auténomo para
las tareas de negociacion colectiva, y ademéas éste debe ser retribuido, postura que vienen
manteniendo actualmente®. Esta interpretacién salvaguarda también de forma indirecta la
libertad sindical, pues si los representantes unitarios no disfrutan de crédito autbnomo y los

sindicales si ex articulo 9.2 LOLS, el empresario podria intentar poner trabas a la

% STSJ Andalucia/Sevilla 20 de marzo de 1995 (AS 1995/1182).
% STS 23 de diciembre de 2005 (RJ 2006/1792).

% Un analisis de la jurisprudencia relativa a las actividades imputables y no imputables al crédito,
FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, J. y ALVAREZ CUESTA, H.: “Libertad sindical: las garantias y
privilegios de los representantes de los trabajadores desde la perspectiva de los derechos fundamentales”,
Relaciones Laborales, nim. 8, 2004, pp. 36 y 37.

¥ BARREIRO GONZALEZ, G.: El crédito de horas de los representantes de los trabajadores, cit., pp. 32 y 135.
Dando un paso mas, afirma que el tiempo dedicado a negociaciones relativas a modificaciones sustanciales o
traslados colectivos tampoco debe imputarse al crédito horario del articulo 68 ET, ALBIOL MONTESINOS, .
Los representantes de los trabajadores en la jurisprudencia laboral, 22 ed., Valencia (Tirant lo Blanch), 1998, p.
122.

® La negociacion colectiva es un proceso que favorece a dos partes, empresario y trabajadores y no puede
imputarse al crédito horario del articulo 68 ET una funcion que no sea de exclusivo interés para los trabajadores
y sus necesidades, STS 23 de diciembre de 2005 (RJ 2006/1792).

39 SSTS 23 de octubre de 1989 y 2 de octubre de 2007 (RJ 1989/7090 y RJ 2008/605).
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participacion de éstos en las comisiones negociadoras a fin de evitar abonarles el salario

correspondiente al tiempo de negociacion®.

Para concluir la lectura que la doctrina jurisprudencial hace del asunto, cabe sefialar que el
Tribunal Supremo ha establecido que no solo debe imputarse a este crédito autobnomo el
tiempo dedicado a los desplazamientos para acudir a dichas sesiones negociadoras y el de la
negociacion en si, sino que sesiones preparatorias, contactos previos, e incluso rondas
informativas para conocer los antecedentes del asunto deben estar incluidas en dicho crédito™.
Ahora bien, el mismo Tribunal fija un limite, ya que deja claro que este crédito solo podra
disfrutarse en horario de trabajo, por lo que no cabra retribuir, al igual que en el crédito del

articulo 68 ET, aquel tiempo dedicado a estas funciones que exceda la jornada de trabajo*.
2.1.2.- Tablén de anuncios

“En las empresas o centros de trabajo, siempre que sus caracteristicas lo permitan, se pondra a
disposicion de los delegados de personal o del comité de empresa... uno o varios tablones de
anuncios” (art. 81 ET).

En cuanto al empleo del mentado tablon se refiere, se debe poner de manifiesto que los
representantes unitarios no estan sujetos a un hipotético deber de solicitar autorizacion
empresarial para insertar informacién, propaganda, carteles... en el mismo, ya que gozan de
autonomia plena en cuanto a su uso. En este sentido se ha planteado (desde una perspectiva
tedrica) la conveniencia de identificar al autor o autores de las publicaciones que aparezcan en
el tablon con la finalidad evitar posibles conflictos. Ahora bien, hay que tener en cuenta la
reciprocidad en la buena fe que debe presidir las relaciones entre empresa y comité, para
plantear una equivalencia bésica: igual que el Ordenamiento no contempla acristalamiento o
proteccion alguna para el tablon con el fin de evitar invasiones en su contenido, bastando
simplemente con un soporte fisico, tampoco se menciona en texto legal alguno la exigencia de

firma en los comunicados que alli se expongan®.

Como apunte adicional, merece destacarse el uso del “tablon virtual”, consistente en la
utilizacion de medios propios de la empresa tales como el correo electronico, u otras
aplicaciones disponibles para todos los empleados, para transmitir informacion. El comité de
empresa podrd hacer uso de los mismos siempre y cuando no se perjudique la actividad

“ PALOMO VELEZ, R.I.: El modelo espafiol de representacion de los trabajadores en la empresa, cit., p. 538.
*1 STS 2 de octubre de 1989 (RJ 1989/7090).

%2 STS 23 de diciembre de 2005 (RJ 2006/1792).

“* OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 403.
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productiva de la empresa o centro de trabajo y, como recoge a este respecto la jurisprudencia,

no suponga un sobrecoste para el empleador®.

Abordado el elemento material, queda aclarar si el empresario puede impedir o retirar
publicaciones o comunicaciones expuestas en el tablon si considera que son textos abusivos.
En este sentido se debe insistir en que es el comiteé el responsable de controlar el tablon, y por
ende, su contenido. Nuevamente hay que sefialar que no existe en los textos legales respuesta
concreta a dicha cuestién, por lo que conviene acudir a la doctrina judicial al respecto, que
desde antiguo viene censurando la injerencia empresarial en el tablon, censurando cualquier

tipo de actuacion que comporte la retirada de publicaciones del mismo®.

Fijado que la doctrina judicial al respecto convalida la prohibicién al empresario de retirar
publicaciones del tablon, queda responder a la cuestion de si el empresario puede, 0 no,
insertar comunicados en el tablon de anuncios para aclarar determinados aspectos que le
atafien como empleador o responder a textos o publicaciones en el mismo. En este sentido hay
que sefialar que tal invasion del tablén de anuncios por parte del empresario es considerada
equivalente a la accion del propietario de una vivienda arrendada que la utilizara sin permiso
del arrendatario®®. De este modo, la STC 308/2000, de 18 de diciembre, considera estos
hechos como reprobables y sancionables, aunque el contenido de la publicacién o

comunicacién del empresario no atente contra la libertad sindical®’.

En fin, cabe sefialar que una vez producida la invasion del tablon (o del local a continuacion
analizado) para proceder a su recuperacion, los representantes pueden, como primera medida,
formular denuncia ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, e igualmente
demandar al empresario a través del proceso especial de conflictos colectivos.

2.1.3.- Local adecuado

El propio articulo 81 ET recoge el derecho a tablon junto con el derecho a local adecuado en
el que los representantes unitarios puedan desarrollar sus actividades, sujetandolo a la

# STC 281/2005, de 7 de noviembre (Recurso de amparo 874/2002).
** STSJ Galicia 26 septiembre 2002 (JUR 2002/230162).
¢ OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 404.

" El caso enjuiciado hace referencia a un comunicado insertado en el tablén de anuncios de la empresa por el
empresario, en el que lamentaba las informaciones “totalmente deformadas que los delegados de personal han
transmitido verbalmente y por escrito al personal de esta empresa”. El Alto Tribunal consideré que no habia
vulneracion de la libertad sindical por cuanto no se impedia la libertad de accién de los delegados de personal y
la solucion (retirar dicho escrito una vez formulada denuncia de los hechos) pasaba por un mero acto de eliminar
la comunicacion del espacio donde se habia insertado, STC 308/2000, de 18 de diciembre (Recurso de amparo
684/1996).
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condicion de que sea posible, pues lo subordina a la circunstancia de que las caracteristicas de

la empresa o centro “lo permitan”.

En este caso la problematica viene dada a la hora de la interpretacion que haga la empresa de
la posibilidad, o no, de facilitar un local idoneo para el desarrollo de dichas funciones, puesto
que no se concreta mas en la ley. Para una parte de la doctrina todo dependera de la planta
fisica del centro de trabajo, es decir, cuanto mayor sea éste, mas dificil sera negar el local
idéneo para tal fin; ahora bien, un pequefio tamafio no justifica automéaticamente la negativa
empresarial, pues no esta expresamente prohibido en la legislacion que el local, en vez de

ubicarse dentro del propio centro de trabajo, se sitte en las inmediaciones o sea contiguo®.

Otro elemento importante a tener en cuenta es el de la idoneidad de local, que como concepto
juridico indeterminado que es, deja al arbitrio del intérprete el sefialar si cumple dicha
condicion o no. No obstante, pueden tenerse en cuenta dos situaciones concretas para
determinar dicha idoneidad. En primer lugar, el hecho de que el local no lo es para la
celebracion de asambleas o convocatorias mayoritarias, sino que sirve como punto de
referencia en el cual los trabajadores puedan tener localizados a sus representantes. En
segundo lugar, la idoneidad, traducida en tamafio, implica que en funcion del numero de
representantes que existan en la empresa o centro de trabajo, éste debera disponer de espacio
suficiente para permitir la actividad del comité correspondiente, siendo obvias las diferencias
de necesidad entre uno de cinco miembros y otro de cincuenta y tres.

Abordada la idoneidad del local cabe referirse al uso del mismo en situaciones especiales,
como pueden ser las huelgas o los cierres temporales de la empresa. El articulo 78.2.d) ET
sefiala que en caso de cierre no podran realizarse las asambleas en los locales de la empresa.
Ahora bien, en el caso de las reuniones del comité existe una laguna legal que puede ser
interpretada de manera analoga con el precitado articulo o de manera contraria. Parece fuera
de toda discusion que si el local se encuentra extramuros del recinto, su uso podria ser
aceptable en dichas situaciones, y de igual modo, ya que no aparece expresamente prohibido
en la ley, “si el local se encuentra en el interior del establecimiento la solucion correcta parece
la misma, pues nos hallamos ante una prerrogativa en beneficio de los representantes
legales™. Por tanto, se deberfa permitir a los representantes el acceso al mismo para realizar

las funciones que fuesen fundamentales en dicho caso de excepcionalidad.

“® ALONSO OLEA, M.: El Estatuto de los Trabajadores, Madrid (Civitas), 1987, p. 252.
“ OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 403.
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Para concluir este punto se debe afiadir una referencia a lo que sucede en empresas
contratistas y subcontratistas, que comparten espacio de trabajo. Si los espacios de trabajo son
compartidos de manera continua, es decir, si las actividades se desarrollan en el centro de
trabajo y no es este un simple punto de encuentro del que partir para desarrollar las
actividades laborales, podran compartir el local, eso si, previo acuerdo con la empresa®. Este
asunto, no poco conflictivo en el pasado, quedd resuelto por el legislador en la redaccion
otorgada al articulo 81 ET, en consonancia con la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la
mejora del crecimiento y del empleo.

En fin, la solucion de controversias en este punto debe pasar por una denuncia de parte ante la
autoridad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, tal como
dispone el articulo 81 ET.

2.1.4.- Medios econdmicos y materiales suficientes

En intima conexidn con cuanto se acaba de referir, la doctrina incluye como prerrogativa para
garantizar el ejercicio adecuado de las funciones correspondientes a los representantes de los
trabajadores, la puesta a su disposicion de los medios materiales y financieros suficientes por

parte del empresario.

Respecto a los primeros (medios materiales), se puede mencionar como elemento
comparativo, la legislacion alemana, donde se ordena al empresario poner a disposicion de los
“consejos de establecimiento”, no solo un local, sino los medios materiales y personal de
oficina necesarios “como mecandgrafos, maquinas de escribir, teléfono con comunicacién al

exterior y hasta los textos legales sobre participacion™.

En el caso espafiol se alude Unicamente al local adecuado, ahora bien, no parece ningun
despropdsito exigir al empleador la dotacion necesaria de medios, tales como mobiliario y
material de oficina, siempre que este se halle disponible y sin menoscabar la produccion del
centro de trabajo o la empresa, pues tales componentes permitiran afirmar el cumplimiento

del requisito legal de “adecuacion” incorporado al articulo 81 ET.

Por cuanto hace a los medios econdmicos, una nueva mirada a otros Ordenamientos cercanos
y mas generosos (0 por o menos mas especificos) en la materia, permite descubrir como en
Francia, por ejemplo, se establece que el empresario debera aportar un 0,2% de la masa

salarial bruta para los gastos de funcionamiento del comité.

* PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA. M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 360.
1 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 406.
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En el caso del Ordenamiento espafiol, como ya se ha mencionado, existe una laguna legal al
respecto, por lo que resulta conveniente que la negociacion colectiva aborde este tipo de
clausulas; de hecho, conviene apuntar que existen ya algunos ejemplos de clausulas
convencionales que recogen dichas prerrogativas que podrian clasificarse como “tangibles”.
En todo caso, parece conveniente abogar, con independencia de eventuales mejoras
negociadas, por considerar que los gastos corrientes sean imputables al empresario, pero no
asi los extraordinarios, sin perjuicio de que se recurra a colectas puntuales -siempre y en todo

caso voluntarias- para que sean los trabajadores los que los sufraguen.

En atencidn a lo expuesto, correrian a cargo del empresario los gastos derivados del envio de
correspondencia, del uso del teléfono o de la puesta a disposicién de material de impresion
y/o difusion de la empresa para impresiones y/o comunicaciones destinadas a los trabajadores,
siempre y cuando el 6rgano de representacion no incurra en un uso abusivo, desproporcionado
0 desconectado de sus funciones. En cambio, quedan al margen los gastos destinados a obras
sociales, puesto que aungue la empresa -se insiste en que de manera voluntaria y acorde al
principio de buena fe y cooperacion por parte del empresario- colabore cubriendo los gastos
corrientes, no tiene por qué compartir el fin de la obra social a la que se destinan los fondos,
sobre todo si se tiene en cuenta que podria darse el caso de que dichos fondos se destinasen a
cajas de resistencia, provocando una absurda y paraddjica situacion en la que el propio
empresario estaria “sosteniendo” econémicamente a los trabajadores huelguistas de su propia

empresa™.
2.1.5.- Libre expresion y comunicacion

Como expresamente afirma el legislador, los representantes tienen derecho a “expresar,
colegiadamente si se trata del comité, con libertad sus opiniones en las materias concernientes
a la esfera de su representacion, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el normal
desenvolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social, comunicandolo a la

empresa” [art. 68.d) ET]. El precepto incorpora, en realidad, un doble contenido:

En primer lugar, traslada al elenco de prerrogativas correspondientes a los representantes
unitarios una version adaptada de la prevista en el articulo 8.1 LOLS para los trabajadores
afiliados a un sindicato, a los que se reconoce como contenido de la libertad sindical
individual su derecho a “distribuir informacién sindical, fuera de las horas de trabajo y sin

*2 Sobre los convenios, CASAS BAAMONDE, M.E.: Representacion unitaria de trabajadores en la empresa y
derechos de comunicacion, Madrid (Akal), 1984, p. 95.

%3 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 407.
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perturbar la actividad normal de la empresa”. En el caso del articulo 68.d) ET se alude no solo
a distribuir, sino también a publicar; ademas, se hace referencia a publicaciones de interés
sociolaboral y se exige comunicacion a la empresa, pero no que se actle fuera del horario de

trabajo.

La libertad de desplazamiento por el centro de trabajo y, por afiadidura, las salidas fuera del
mismo para la distribucion de materiales y publicaciones vienen amparadas por esta
prerrogativa. Por ello cabe concluir que en ejercicio de la misma, el representante de los
trabajadores podra desplazarse libremente por el centro e incluso salir del mismo (de forma
momentanea, con el objeto de colocar pancartas o repartir pasquines, por ejemplo) para llevar
a cabo este tipo de actos. En cualquier caso, otro tipo de actuaciones que supongan una
ausencia prolongada quedaran al margen de este derecho, procediendo, en su caso, hacer uso

del crédito horario.

En segundo término, recoge, como reminiscencia de un pasado donde este reconocimiento era
una conquista®, la libertad de expresion de los representantes unitarios en la esfera de su
representacion, matizando que en el concreto caso del comité de empresa viene constrefiida
por las opiniones o manifestaciones colegiadas adoptadas por mayoria, sin perjuicio, conviene
apuntar, de la posibilidad de que un miembro de dicho 6rgano difunda una convocatoria de
huelga o efectle una critica sin consentimiento de la mayoria como manifestacion de su

derecho individual a expresar libremente sus opiniones®.

La libertad de expresion de los representantes unitarios, ademas de quedar protegida por el
art. 68 ET solo en la medida en que se ejerza en la esfera de representacion que a ellos
corresponde, aparece limitada también por la necesidad de que las criticas u opiniones
vertidas en el propio centro y en horario de trabajo no perjudiquen la produccion de la
empresa Y, sobre todo, por el necesario respeto al honor e intimidad de otros (compafieros,
empresario...*®) y al deber de sigilo profesional que el articulo 65 ET impone a delegados de
personal y comités de empresa®’. Deber de sigilo que resulta especialmente importante y

* TUDELA CAMBRONERO, G.: Las garantias de los representantes de los trabajadores en la empresa, cit.,
p. 193.

> para comprender el alcance y operatividad de la libertad de expresion en el marco del contrato de trabajo,
imprescindible la magistral STC 56/2008, de 14 de abril (Recurso de amparo 2732/2006), en la que los
destinatarios de la feroz critica vertida por un trabajador son tanto sus compafieros como la empresa y los
representantes de los trabajadores.

*® ALZAGA RUIZ, I.: “Libertad de expresion de los representantes de los trabajadores y derecho al honor del
empresario”, Actualidad Laboral, nim. 6, 2004, pp. 651 y ss.

" Sirva de ejemplo la polémica STS 20 de abril de 2005 (RJ 2005/3532), comentada, entre otros, por
FALGUERA | BARO, M.: “La STS UD de 20 de abril de 2005 (RJ 2005/3532). Despido de dos representantes
de los trabajadores por distribuir propaganda contra ‘El Corte Inglés’. Un anémalo pronunciamiento”, lusLabor,
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estricto en el caso de manifestaciones vertidas por los representantes ad extra, es decir, ante

terceros que nada tienen que ver con la empresa™.

En cualquier caso, el representante unitario esta a la vez protegido y limitado por lo que dicta
el articulo 20.1.a) y d) CE, pues, si bien es cierto que en su caso la libertad de expresion debe
ser interpretada o entendida méas extensamente, debido al estatus peculiar y diferenciado del
resto que cabe predicar de estos sujetos, también lo es, en opinién de algunos, que cuando
traspasen los limites de un ejercicio licito de dicha libertad su accion debiera resultar
singularmente reprobable por la responsabilidad que ostentan. Sobre esta cuestion se ha
pronunciado en diversas ocasiones el Tribunal Constitucional, cuya doctrina viene a poner de
manifiesto como, al ponderar la colisién entre la libertad de expresion y otros intereses y
bienes juridicos, es preciso tener en cuenta el contexto en el que se producen las
manifestaciones objeto de polémica, lo que exige considerar, por ejemplo, si el autor es
representante de los trabajadores, si las declaraciones se producen en el marco de legitimas
medidas de presion contra la empresario y para favorecer la posicién de los trabajadores, si
tienen lugar en un contexto de elevada conflictividad laboral, etc.®.

2.2.- Garantias

A diferencia de las prerrogativas, las garantias tienen un caracter proteccionista no respecto a
las funciones o tareas representativas, sino hacia las personas que las desempefian. Si las
prerrogativas representaban facilidades que el legislador concede a los representantes de los
trabajadores para el desarrollo de sus funciones, las garantias vienen a ser la proteccion
personal y laboral que ofrece el legislador a dichos representantes, para que en el desarrollo

de sus tareas no vean amenazado su puesto de trabajo.

En consecuencia, se trata de garantias ad personam que protegen al representante frente a

actos que puedan perjudicarle, como se desprende del Convenio 135 de la OIT, relativo a la

nam. 3, 2015 (http://www.upf.edu/iuslabor/_pdf/2005-3/FalgueraBaroCortelngles.pdf). Fecha de consulta: 25 de
junio de 2015.

*® MONEREO PEREZ, J.L.: Los derechos de informacién de los representantes de los trabajadores en la
empresa, Madrid (Civitas), 1992, p. 437. Para algunos, este sigilo es el limite especifico mas importante a la
libertad de expresion de los representantes, TUDELA CAMBRONERO, G.: “Las garantias de los representantes
de los trabajadores”, Tribuna Social, ndm. 51, 1995, p. 14 o, por extenso, FERNANDEZ LOPEZ, MaF.: “El
deber de sigilo de los representantes del personal”, Actualidad Laboral, nim. 9, 1992, pp. 125 y ss,;
SANFULGENCIO GUTIERREZ, J.A.: “El deber de sigilo y el derecho fundamental a la libertad sindical y a la
informacion de los representantes de los trabajadores”, Relaciones Laborales, nim. 18, 2002, pp. 69 y ss. y
BOZA PRO, G.: El deber de sigilo de los representantes de los trabajadores, Valencia (Tirant lo Blanch), 1997.

% AGRA VIFORCOS, B. y FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Introduccién al Derecho Colectivo del Trabajo
(Derecho Sindical), cit., p. 124 o DEL REY GUANTER, S.: Libertad de expresion e informacidn y contrato de
trabajo: un anélisis jurisprudencial, Madrid (Civitas), 1994, p. 64.

% por todas, STC 198/2004, de 14 de noviembre (Recurso de amparo 4127/2001).
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proteccion y facilidades que deben otorgarse a los representantes de los trabajadores en la
empresa (1971). Cabe resefiar en este punto, que las garantias protegen al representante
persona fisica y trabajador, frente a la proteccién que tienen las propias actuaciones por si
mismas en el Ordenamiento espariol, contempladas en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de
4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (LISOS)®.

2.2.1.- Proteccion frente al poder disciplinario del empresario

La proteccion a los representantes de los trabajadores frente a las sanciones del empresario se
articula a través de dos reglas, una de caracter sustantivo y otra de caracter adjetivo, en el
propio articulo 68 ET®. En primer lugar, el apartado a) de dicho articulo prohibe despedir o
sancionar a los representantes de los trabajadores por causas derivadas del ejercicio de sus
funciones, extendiendo tal proteccion durante el afio posterior al cese en el cargo, aunque con
salvedades. Por otra parte, el apartado ¢) del precitado articulo establece la necesidad de
apertura de expediente contradictorio en caso de faltas graves o muy graves en el que seran

oidos, ademas del propio sancionado, el comité de empresa o los delegados de personal.

Aunque aparentemente similares en cobertura, la proteccion sustantiva -prohibicion del
despido u otra sancion- llega mas lejos que la adjetiva -apertura de expediente contradictorio-.
Sea como fuere, la proteccién contra sanciones del empresario no aspira tanto a evitarlas
como a asegurar gue sean justas y que se basen en hechos laborales y no derivados de las

actuaciones representativas®.
A) Interdiccion de despidos y sanciones por actuaciones representativas

La proteccion frente a los despidos o las sanciones derivadas del ejercicio de las tareas
representativas (la que se ha calificado como garantia sustantiva) encuentra paralelismo con
previsiones analogas de Ordenamientos cercanos en los que, sin embargo, se incluye dentro

de la tutela también a los candidatos no electos®. En el caso espafiol, la proteccién alcanza, en

¢ Como se ha sefialado en el capitulo anterior, un ejemplo es la invasion del tablén de anuncios, condenado por
la STC 308/2000, de 18 de diciembre (Recurso de amparo 684/1996).

%2 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 409.
% PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA. M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 359.

& Articulo 22.2 del Statuto dei Lavoratori, el equivalente italiano al Estatuto de los Trabajadores espafiol, otorga
entre otras, una proteccion de tres meses frente a los denominados traslados antirrepresentativos, para los
candidatos que concurran a las elecciones, hayan resultado o no electos. Por otro lado, los articulos L.436-1 y
L.436-2 del Code du Travail, version francesa del Estatuto, protegen igualmente a los candidatos durante tres
meses y a los miembros electos durante seis. Sobre la representacién unitaria en Francia, LASAOSA
IRIGOYEN, E.: “La representacion de los trabajadores en la empresa en Francia”, Revista del Ministerio de
Trabajo e Inmigracién, nim. 43, 2003, pp. 87 y ss.
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principio, a los representantes, prolongandose durante el afio posterior a la extinciéon de su
mandato salvo que éste haya tenido lugar por dimisién o por revocacion®; ahora bien, hace ya
mucho tiempo que el Tribunal Constitucional extendi6 la tutela a los candidatos®®, forjando
una doctrina mantenida en el tiempo y consolidada por mdltiples sentencias posteriores®’. No
podia ser de otro modo desde el momento en que la Recomendacién 143 de la OIT, sobre la
proteccion y facilidades que deben otorgarse a los representantes de los trabajadores en la
empresa (1971), lo exige expresamente.

La garantia ahora analizada en modo alguno significa una imposibilidad absoluta de despedir
(o imponer otra sancion de menor gravedad) a los representantes del personal, pues,
existiendo causa justa y cumpliendo en su caso los pertinentes requisitos formales, la decision
empresarial resultara licita. No se debe olvidar que el empresario ejerce el poder de control y
direccion (y por ende el disciplinario) sobre los trabajadores, y dichos representantes -aun con
un cargo que les confiere un estatus distinto- no son otra cosa que empleados por él
contratados®. Ello no obstante, merced a la indemnidad que acompafia al representante, éste
dispone de un refuerzo especial frente al ejercicio empresarial de aquel poder disciplinario
para evitar situaciones discriminatorias o atentatorias contra derechos de participacion y

representacion.

La cuestion, por tanto, versa sobre los limites que la condicion de representante del trabajador
impone al empleador, procediendo entender que el poder de control del empresario respecto a
la actuacion de aquel abarca Unica y exclusivamente aspectos laborales, refiriéndose la

jurisprudencia a la ineludible “conexién laboral de la falta”®

que debe necesariamente
concurrir para permitir la sancion, de manera especial en aquellas cuestiones relativas al deber

de sigilo profesional, abuso de confianza o deslealtad, donde la duda entre lo que es conexion

% Desde antiguo, la doctrina ha abogado por extender la operatividad de esta ampliacion anual al resto de
garantias, DURAN LOPEZ, F.: “Despido y sancion de los representantes sindicales”, Revista Espafiola de
Derecho del Trabajo, ndm. 1, 1980, p. 62.

% STC 38/1981, de 23 de noviembre (Recurso de amparo 189/1981).
87 Asi, SSTS 19 de junio de 1989 (RJ 1989/4810) y 5 de noviembre de 1990 (RJ 1990/8547).

% Frente a tesis en cuya virtud los representantes de los trabajadores quedaban sometidos en superior medida que
el resto de empleados al cumplimiento del deber de obediencia (merced al cargo que ostentan y la confianza en
ellos depositada), pronunciamientos mas cercanos se muestran contrarios a esta doctrina y abogan por entender
que no cabe afirmar esta superior intensidad en la obediencia, STSJ Valencia 11 de abril de 2002 (AS 2003/374)
0, en la doctrina, LILLO PEREZ, E. y MARTIN AGUADO, A.: “El derecho a la no discriminacion y los
despidos radicalmente nulos”, Relaciones Laborales, nim. 19, 1989, pp. 25y ss.

% OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 410.
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laboral 0 no provoca confusion a doctrina y jurisprudencia, si bien ésta Gltima parece haber

ido clarificando la cuestion’.

Al final, procede considerar que esta garantia de indemnidad actia como una presuncién, por
lo que -y como se indicd- no quiere decir que el empresario no pueda sancionar o despedir a
los representantes unitarios, sino que se presume que si lo hace es en base a un movil
antijuridico, por lo que le tocara a él probar que esto no es asi y que la sancién, o el despido,
se ajustan a acciones llevadas a cabo por el representante de los trabajadores en el ambito de

lo estrictamente laboral.

Como ultimo apunte al respecto, cabe sefialar que el precepto legal menciona “despidos y
sanciones” por lo que parece que la referencia al despido lo es al disciplinario. Pues bien, a
esto hay que oponer que un despido objetivo o colectivo son formas de rescision del contrato
por decision unilateral del empresario y ponen la cuestion en conexion con lo contenido en el
Convenio 135 OIT, que entiende que “debe darse una proteccion eficaz contra toda accion
antirrepresentativa por parte del empresario hacia los representantes de los trabajadores,
incluido el despido”. A partir de ello, cabe afirmar la inclusién de cualquier forma de despido
para evitar asi una estrategia empresarial destinada a despedir a representantes de los

trabajadores de forma fraudulenta’.

En fin, la calificacion de los despidos de los representantes de los trabajadores, cuando no se
pueda acreditar su procedencia, sera de nulos por discriminatorios, tal y como establece el
articulo 122.2.a) de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social
(LRJS).

B) Expediente contradictorio

El Ordenamiento esparfiol obliga a la apertura de dicho expediente en caso de las sanciones
mas importantes como son las correspondientes a faltas graves y muy graves incluido el
despido. A este respecto, existe una gran polarizacion de la doctrina, al defender algunos

autores una proteccion extensiva que incluya dentro de la obligacion de instruir expediente no

" En este sentido, la jurisprudencia constitucional da la razén al representante que fue despedido por no cumplir
la orden del empresario de transmitir a los trabajadores la consideracién de ilegal de la futura huelga que iban a
llevar a cabo, por parte del empresario. Entiende el Alto Tribunal que hay escasa conexion laboral, puesto que
prevalece la condicidn de representante frente a la de trabajador. Ademas en el fondo del asunto, el empresario
transmite la orden a un representante, pudiendo haberlo hecho a cualquier otro empleado, lo que claramente
pretende provocar una sensacion de miedo e inseguridad en los trabajadores, al ser transmitida por uno de los
que deben velar por la no vulneracion de derechos laborales, STC 134/1994, de 9 de mayo (Recurso de amparo
1830/1991).

" OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 411.

24



solo los despidos disciplinarios, sino también los de otra indole, frente a quienes abogan por
una tesis restrictiva’®; opcién esta segunda que, ademas de encontrar refrendo en los
Tribunales™, parece corroborar implicitamente el art. 106. 2 LRJS cuando, en el seno de la
regulacion del proceso aplicable a la impugnacion del despido disciplinario, exige la

aportacion por parte de la empresa del expediente contradictorio legalmente exigido.

La garantia solo opera en el caso de sanciones que se produzcan durante el tiempo de
mandato. Quedan pues fuera de la obligatoriedad de la apertura del expediente aquellas
actuaciones llevadas a cabo por el empresario contra trabajadores que fueron representantes
unitarios pero que ya no estan en el cargo, lo que puede llegar a constituir un claro ejemplo de
falta de proteccidn hacia éstos en cuanto a la forma del despido o a los efectos y contenido del
mismo, quedando claro siempre que, aun no teniendo obligacion de apertura de expediente
contradictorio, permanece la garantia de indemnidad de un afio salvo en los casos de
revocacion y dimision”.

Respecto al expediente, en realidad poco aporta el articulo 58 a) ET, que se limita a exigir que
sean oidos “aparte del interesado, el comité de empresa o restantes delegados de personal”.
Por consiguiente, resulta requisito ineludible dar audiencia al afectado y a sus compafieros
representantes unitarios, teniendo en cuenta que de no producirse la audiencia al representante
de los trabajadores, el expediente quedara anulado, lo que provocard que se tenga por no
efectuado. Por otra parte, y aunque no lo establezca la ley, el empresario tiene la potestad de
nombrar un instructor, algo que no afecta a las garantias que el propio expediente ofrece, por

lo que de no ejercer esta facultad el empresario, el acto seguiria teniendo valor’.

2 A favor de la interpretacion extensiva, FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, J. y ALVAREZ CUESTA, H.:
“Libertad sindical: las garantias y privilegios de los representantes de los trabajadores desde la perspectiva de los
derechos fundamentales”, cit., p. 19; MIRANZO DIEZ, JJ. y MOLINERO FERRER, J.: “Expediente
contradictorio y derecho de opcion en el despido de representantes de los trabajadores”, Revista de Derecho
Social, nim. 9, 2000, p. 164; APARICIO TOVAR, J.: “Despidos de representante legal o sindical y afiliado al
sindicato”, en AA.VV.: Estudios sobre el despido. Homenaje al Profesor Alfredo Montoya Melgar, Madrid
(Universidad Complutense), 1996, pp. 293 y ss.; DURAN LOPEZ, F.: “Despido y sancion de los representantes
sindicales”, cit., p. 65 y GARCIA FERNANDEZ, M.: Manual de Derecho del Trabajo, Barcelona (Ariel), 1990,
p. 321, aungue entiende exigible el expediente cuando la medida empresarial encubre, en realidad, una sancion.

Contra esta postura y a favor del expediente solo en casos de despido disciplinario, PALOMEQUE LOPEZ,
M.C.: Derecho sindical espafiol, 5 ed., Madrid (Tecnos), 1994, p. 166 u OJEDA AVILES, A.: Derecho
Sindical, cit., p. 411.

™ STSJ Cantabria 10 de mayo de 1995 (AS 1995/187).

™ Sobre esta importante cuestion, FERNANDEZ ARTIACH, P.: “Alcance temporal de la garantia formal del
expediente contradictorio de los representantes unitarios”, Relaciones Laborales, nim. 14, 1998, pp. 22 y ss.

7 STS 22 de junio de 1990 (RJ 1990/5506). En contra, entre otros, MARIN LOPEZ, J.J.: “La posible incidencia
de los derechos fundamentales del articulo 24 de la Constitucion en el expediente contradictorio del articulo
68.1.a) LET”, Revista de Trabajo, nim. 98, 1990, p. 71 0 GARCIA MURCIA, J.: “Las garantias formales en el
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No hay un plazo estricto para la sustanciacion del expediente, segun se desprende de la lectura
del articulo 68.a) ET. Ahora bien, lo que si ha de hacer el empresario es conceder un tiempo
suficiente entre la comunicacién de la sancion y apertura del expediente al trabajador y su
audiencia, para que este pueda preparar sus alegaciones. Ademas, y pese al total silencio legal
sobre estos extremos’®, debe concretarle los hechos, las infracciones presuntamente
cometidas, la gravedad con la que se corresponde la falta, la sancion que se propone y la fecha
de efectos’’, como ha sostenido la jurisprudencia reiteradamente’. Estas “exigencias”
pretenden ser garantes de que el trabajador pueda tener una buena defensa’ (como también
han sefialado en varias ocasiones los Tribunales™), no obstante lo cual, tampoco se puede
obviar que la decision del empleador en la mayoria de los casos esta ya tomada, por lo que
para él el expediente constituye un mero acto formal que no condiciona su decision respecto

al representante sancionado.

Una vez llegado este punto, se debe sefialar que en la hipotesis de despido, la ausencia del
expediente contradictorio (incluido el supuesto descrito de no haberse dado audiencia al
interesado y/o al resto de representantes unitarios®™), traerd aparejada la declaracion de
improcedencia por incumplimiento de requisitos formales, como se establece en el articulo
55.1 ET (antes de la reforma del Estatuto de los Trabajadores producida en 1994, la falta de
requisito formal devenia en la nulidad de la medida), pudiendo el empresario volver a
despedir al trabajador en el plazo de los veinte dias siguientes al del primer despido,
cumpliendo ya con el requisito formal del expediente. EI empresario deberd abonar los
salarios dejados de percibir por el trabajador los dias en que estuvo despedido a causa del
primero de los despidos, hasta la fecha de efectos del segundo, asi como las cotizaciones a la
Seguridad Social y demés sistemas de mejora que pudiesen estar recogidos en la negociacion

despido de los representantes legales de los trabajadores y su configuracion en la jurisprudencia”, Revista
Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 15, 1983, p. 453.

"® |a falta de mayor especificacion legal es objeto de la critica, entre muchos, de TUDELA CAMBRONERO,
G.: “Las garantias de los representantes de los trabajdores”, cit., p. 14.

" AGRA VIFORCOS, B. y FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Introduccién al Derecho Colectivo del Trabajo
(Derecho Sindical), cit., p. 123.

8 A partir de la STS 9 de abril de 1990 (RJ 1990/3427). Recopilan un importante nimero de pronunciamientos
judiciales sobre los requisitos que deben concurrir y los que no son imprescindibles, FERNANDEZ-COSTALES
MUNIZ, J. y ALVAREZ CUESTA, H.: “Libertad sindical: las garantias y privilegios de los representantes de
los trabajadores desde la perspectiva de los derechos fundamentales”, cit., pp. 19 y 20.

® TUDELA CAMBRONERO, G.: “El expediente contradictorio como garantia de los representantes de los
trabajadores”, en AA.VV.: Estudios sobre el despido disciplinario, Madrid (Acarl), 1992, pp. 456-457.

8 por todas, STS 29 de septiembre de 1990 (RJ 1990/7040).
8 PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA. M.: Derecho del Trabajo, cit., p. 358.
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colectiva y/o en el contrato, todo ello sefialado por el articulo 55.2 ET y ampliamente

refrendado por la doctrina judicial®.

2.2.2.- Derecho de opcion en caso de despido improcedente

Frente al derecho de opcion entre indemnizacion y readmision que con caracter general
asisten al empresario en caso de despidos improcedentes, de afectar esta calificacion al
despido (disciplinario o de otra indole) de un representante unitario seré el propio afectado
quien ostente aquella facultad de elegir (art. 56.4 ET); garantia extendida por la jurisprudencia
a los candidatos ya proclamados, como una de las medidas favorecedoras de tal condicion®.
Ademas, se debe poner en comparacion la figura de los salarios de tramitacidn, ya que si un
trabajador que no ostenta cargo representativo alguno es despedido, solo en caso de optar la
empresa por la readmision percibird dichos salarios (art. 56.2 ET); en cambio, los
representantes de los trabajadores, tanto si optan por la readmision, como por la

indemnizacion, los percibiran (art.56.4 ET).

Una vez el representante haya optado por la readmision (de forma expresa o presunta, que
tendra lugar cuando el trabajador no efectia la opcion), el empresario debera reintegrarle en
su puesto de trabajo con las mismas condiciones que tenia antes del despido -hecho
reiteradamente manifestado por la jurisprudencia®- ante lo cual el empresario suele ser reacio,
dando lugar al denominado “incidente de no readmision”, contemplado en el articulo 280
LRJS, que supone, muy brevemente descrito, una comparecencia de las partes ante el juez tras
la que, una vez constatados los hechos, éste obliga al empresario a seguir abonando el salario
al trabajador y a seguir cotizando por él, ademas de advertirle de que debe seguir
permitiéndole el acceso a las instalaciones de la empresa y la libre circulacion por las mismas,

para que pueda ejercer su labor de representante de los trabajadores®.
2.2.3.- Prioridad de permanencia en la empresa

Merced al articulo 68.b) ET, los representantes de los trabajadores gozan de “prioridad de
permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto de los demas trabajadores, en los

supuestos de suspension o extincién por causas tecnolégicas o econémicas”®®. Pese al silencio

8 STSJ Madrid 22 de junio de 2012 (AS 2012/2450), entre otras muchas.
8 STC 38/1981, de 23 de noviembre (Recurso de amparo 189/1981).

8 Por todas, STS 13 de marzo de 1991 (RJ 1991/1851).

% OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 413.

8 | a garantia pretende asegurar la presencia de los representantes en momentos criticos, pero también impedir
que el empresario aproveche las circunstancias para “deshacerse” de los mismos, IGLESIAS CABERO, M.:
Derecho sindical y representacion de los trabajadores, Madrid (Colex), 1996, p. 122; VALLE MUNOZ, A.: “La

27



de la norma, algunos pronunciamientos consideran que la prolongacion de la garantia un afio

més tras la extincion del mandato se aplica también a esta garantia de prioridad®’.

La prioridad se refiere, segun el precepto, a los supuestos de suspensién o extincién por
causas tecnoldgicas; sin embargo, puesta la prevision en relacion con otras disposiciones,
resultara que se refiere a traslados y desplazamientos (art. 40.5 ET), a suspensiones y despidos
colectivos [arts. 47, 51 y 68.b) ET] y a despidos objetivos por amortizacién de puestos de
trabajo [art. 52.c) ET]?. Por cuanto hace al trabajador fijo discontinuo, es menester negar la
operatividad de la clausula en el momento de cese de actividad®, pues en tal caso no puede
pretender ampararse en el articulo 12 ET para alegar que ha de ser tratado de igual modo que
los trabajadores a jornada completa, pues no existe término de comparacién posible®.
Tampoco se aplica al trabajador temporal a la finalizacién de su contrato®.

Aparentemente, la prioridad de permanencia se articula dentro de la categoria o grupo
profesional a la que pertenece el representante en cuestion, es decir, la garantia pretende
proteger al representante dentro de su grupo profesional, no por encima del resto de
trabajadores del centro de trabajo o la empresa; sin embargo, la cuestion ha generado cierta

controversia dentro de la propia doctrina®, con apoyo en la jurisprudencia correspondiente®,

Aun cuando en principio la prioridad de permanencia parece que tendra su ambito ordinario

de aplicacion en el centro de trabajo, en tanto que éste constituye referencia basica para la

prioridad de permanencia del representante unitario y del representante sindical en la empresa”, Tribuna Social,
nam. 102, 1999, p. 8 0o CUEVAS LOPEZ, J.: Estructura y funcion de la representacion colectiva en la empresa,
Pamplona (Aranzadi), 1982, pp. 214-215.

8 STSJ Andalucia/Malaga 30 marzo 2001 (AS 2001/973), comentada por DEL JUNCO CACHERO, MA:
“Despido objetivo: algunas garantias de los representantes de los trabajadores”, Temas Laborales, nim. 63,
2002, pp. 183 y ss.

8 a propia ley proporciona, pues, respuesta al interrogante respecto a si la prioridad debe entenderse aplicable
Gnicamente a los casos de extincién o suspensién por causas tecnoldgicas o econémicas o debe hacerse extensivo
a otras causas, como las organizativas o de produccion [ALONSO OLEA, M.: El Estatuto de los Trabajadores,
cit., p. 230]. En efecto, pese a puntuales posicionamientos judiciales reticentes a tal ampliacién de supuestos al
amparo de una regulacién distinta a la actualmente vigente [STCT 24 de octubre de 1985 (Ar. 5713)], lo cierto es
que el articulo 51 ET es claro cuando extiende la proteccion a todos los supuestos que regula, incluida las causas
de fuerza mayor, VALLE MURNOZ, A.: “La prioridad de permanencia del representante unitario y del
representante sindical en la empresa”, cit., p. 13.

% MARTINEZ DE VIERGOL, A.: “El cese anticipado de la actividad del trabajador fijo discontinuo”, Aranzadi
Social, nim. 4, 1999, pp. 2787-2792 o, en los Tribunales, STSJ Catalufia 18 de octubre de 1999 (AS 1999/4390).

% OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 414.
%1 STS 8 de octubre de 1984 (RJ 1984/5252).

% A favor, ALONSO OLEA, M.: El Estatuto de los Trabajadores, cit, p. 230. En contra, ALBIOL
MONTESINQOS, I.: Los representantes de los trabajadores en la jurisprudencia laboral, cit., p. 92.

% A favor de la limitacién al mismo grupo y categoria, STSJ Madrid 30 de enero de 1990 (AS 1990/439). En
contra de la limitacion al mismo grupo y categoria, STSJ Catalufia 20 de febrero de 1998 (AS 1998/1485).
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articulacion de la representacion unitaria®, la jurisprudencia ha establecido una interpretacion
que situa como ambito de referencia la empresa misma. Asi ha ocurrido en una hipdtesis en
que la empresa se ve forzada a clausurar uno de sus centros de trabajo (en el que presta
servicios un representante unitario) y en la que el Tribunal Supremo ha entendido que el
mandato debe subsistir a costa de la extincion del contrato de otro trabajador de otro centro no
afectado por la clausura, pues “la garantia, en cuanto preferencia, se traduce siempre en un
sacrificio potencial para el resto de los trabajadores incluidos en el ambito en que opera la
garantia con independencia de que éste pueda ser mas 0 menos extenso” y “si no fuera asi, las
posibilidades de eludir la garantia mediante el ejercicio por parte del empresario de sus
facultades en orden a la movilidad supondrian un riesgo muy alto para la efectividad de

aquella garantia™®.

2.2.4.- Prohibicion de discriminacion

El articulo 68.c) ET sefiala que no podré ser discriminado el representante de los trabajadores,
en su promocién econdmica o profesional, por el desempefio de sus funciones representativas.
La referencia debe entenderse efectuada, al menos, a los derechos contemplados en los
articulos 22, 23, 24, 25, 39 y 41 ET, que incluyen entre otros la facilidad que debe dar el
empresario al trabajador para acudir a exdmenes y formacion profesional, los incrementos por
antigliedad, los ascensos, la prohibicion de degradacion en la carrera profesional, la
clasificacion profesional, la movilidad funcional, negativa a modificacion del turno para

acudir a cursos académicos, etc.%.

Dicho lo anterior se debe apuntar que no cabe considerar discriminatorias aquellas decisiones
adoptadas por el empleador y que puedan perjudicar al representante de los trabajadores, pero
basadas en criterios objetivos vinculados a la cualificacion y capacidad laboral. En este
sentido deberan analizarse todas y cada una de las medidas y su justificacion para poder
resolver si se trata 0 no de una conducta discriminatoria contra el representante por parte del

empresario o, por el contrario, de una medida objetiva que se ajusta a la facultad organizativa

* LOPEZ ALVAREZ, M&J.: “Las garantias de los representantes de los trabajadores en la jurisprudencia”,
Actualidad Laboral, nim. 21, 2005, p. 2525; MOLERO MANGLANO, C.: La representacion laboral en la
empresa, Madrid (ICAI), 1987, p. 171 o SAEZ LARA, C.: Representacion y accion sindical en la empresa,
Madrid (MTSS), 1992, p. 317.

% STS 30 noviembre 2005 (RJ 2006/922), comentada por SEMPERE NAVARRO, A.V.: “Alcance de la garantia
representativa de permanencia frente a despidos colectivos o plurales. Comentario a la STS de 30 de noviembre
de 2005”, Aranzadi Social, nim. 16, 2006, pp. 8 y ss. 0 por ELORZA GUERRERO, F.: “Garantia de
permanencia de los representantes de los trabajadores con ocasion de la extincién del contrato por causas
objetivas”, Temas Laborales, nim. 87, 2006, pp. 245y ss.

% OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 414.
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y de direccién que tiene el empleador sobre sus trabajadores”. De nuevo corresponde al
empresario acreditar tales extremos, de manera que ante la reclamacién por parte del
representante de los trabajadores, se invertird la carga de la prueba, de modo que sea el
empresario quien acredite que hay causas objetivas y razonables para llevar a cabo tal medida,

como establece el articulo 96.1 LRJS.

Cabria concluir que esta garantia constituye poco mas que un recordatorio de la prohibicion

de discriminacion impuesta con caracter general al empresario por el articulo 17 ET®.
3.- LOS REPRESENTANTES SINDICALES

La norma pretende equiparar en prerrogativas y garantias a representantes unitarios y

sindicales, pero subsisten algunas diferencias y matices que justifican una referencia separada.
3.1.- Consideraciones generales

La LOLS recoge en su articulo 2.1.d) el derecho a la actividad sindical en la empresa o centro
de trabajo, lo que incluye la posibilidad de que los trabajadores de la empresa afiliados a un
sindicato se constituyan en seccion sindical de dicho sindicato dentro de la misma (art. 8.1
LOLS). Estas secciones son érganos de participacion (al tiempo que la forma de penetracion
del sindicato en la empresa), pero su representacion se cifie, en teoria, a los afiliados a la
organizacion sindical a la que la seccidn pertenece, aunque competencias como la relativa a la

negociacion de convenios estatutarios contradicen esta impresion primera.

Las secciones sindicales de sindicatos mas representativos o de sindicatos con presencia en el
6rgano de representacion unitaria se encuentran en una situacion especial en cuanto a
derechos y prerrogativas, pues de conformidad con el articulo 8.2 LOLS tendran, al menos,
los derechos siguientes: en primer lugar, tablén de anuncios; en segundo término, negociacion
colectiva (en los términos del Titulo Il ET), y, por ultimo, y bajo determinadas condiciones
relacionadas con el nimero de trabajadores de la empresa o centro, local adecuado.

Cualquier seccion sindical puede elegir entre sus miembros -trabajadores de la empresa
afiliados a ese sindicato- uno o mas delegados sindicales para que ostenten su representacion
y portavocia. Ahora bien, la LOLS establece diferencias entre unos y otros, pues, cuando

concurran los requisitos establecidos en el articulo 10 LOLS (empresa o0 centro con mas de

" AGRA VIFORCOS, B. y FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Introduccién al Derecho Colectivo del Trabajo
(Derecho Sindical), cit., p. 124.

% SAEZ LARA, C.: Representacion y accion sindical en la empresa, cit., p. 312 0 PRADOS DE REYES, F.J.:
“Garantias de los representantes frente a decisiones discriminatorias del empresario”, en AA.VV.: Il Jornadas
Hispano-Luso-Brasilefias de Derecho del Trabajo, Madrid (MTSS), 1985, p. 844.
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250 trabajadores y pertenencia del delegado a la seccidon sindical de un sindicato con
presencia en el comité de empresa), el delegado sindical contara con la proteccién que supone
la aplicacion de lo establecido en el art. 10.3 LOLS sobre garantias, derechos y prerrogativas;

para el resto, delegados “extra LOLS”, tales previsiones no resultan operativas™.

El art. 10.3 LOLS establece una general equiparacién entre los “delegados LOLS” y los
representantes unitarios en lo relativo a las garantias legalmente establecidas para éstos;

ademas, reconoce tres derechos a aquellos delegados sindicales:

1) Tener acceso a la misma informacién y documentacién que la empresa ponga a disposicion
del comité de empresa, estando obligados los delegados sindicales a guardar sigilo profesional
en aquellas materias en las que legalmente proceda.

2) Asistir a las reuniones de los comités de empresa y de los 6rganos internos de la empresa
en materia de seguridad e higiene (referencia que debe entenderse efectuada al comité de

seguridad y salud de la LPRL) con voz pero sin voto, salvo que sean miembros.

3) Ser oidos por la empresa antes de la adopcion de medidas de caracter colectivo que afecten
a los trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular, y especialmente en
los despidos y sanciones de éstos Gltimos'®. Referencia esta Gltima que debe cefiirse a los

despidos disciplinarios y no a los de otra indole'™

, N0 en vano la exigencia de tal audiencia se
introduce también en el articulo 55 ET (relativo, precisamente, a la forma y efectos de la
extincioén disciplinaria), donde se sefiala que “si el trabajador estuviera afiliado a un sindicato
y al empresario le constare, deberd dar audiencia previa a los delegados sindicales de la
seccidn sindical correspondiente a dicho sindicato”, afiadiendo que “si el despido se realizara
inobservando” tal exigencia, en el plazo de veinte dias “el empresario podra realizar un nuevo

despido en el que cumpliese los requisitos omitidos en el precedente”.
3.2.- Analisis de algunas de las prerrogativas y garantias reconocidas

Procede pues, llegado este punto, analizar las garantias propiamente dichas de los
representantes sindicales, distinguiendo lo relativo a secciones sindicales y delegados

sindicales.

% AGRA VIFORCOS, B. y FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Introduccién al Derecho Colectivo del Trabajo
(Derecho Sindical), cit., p. 131.

190 En este caso se hace patente la diferencia entre representacion unitaria y sindical. Mientras que la primera
debe ser oida ante cualquier sancion por falta grave o muy grave o despido de cualquier trabajador, la segunda
tiene derecho a audiencia que sera previa y tendra lugar ante cualquier medida disciplinaria a un afiliado, sea
cual sea su gravedad, OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 433.

101 TS 23 de mayo de 1995 (RJ 1995/5897).
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3.2.1.- Secciones sindicales

Para las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y de aquellos con presencia
en el 6rgano de representacion unitaria, el articulo 8.2 LOLS establece, sin perjuicio de lo que
al respecto establezca como mejora el convenio colectivo, ciertos derechos minimos, entre los
que se citan dos prerrogativas anadlogas a las establecidas en el articulo 81 ET para los
representantes unitarios: de un lado, “con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos
avisos que puedan interesar a los afiliados al sindicato y a los trabajadores en general, la
empresa pondra a su disposicion un tablon de anuncios que debera situarse en el centro de
trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores”. De
otro, derecho “a la utilizacién de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus
actividades en aquellas empresas o centros de trabajo con méas de 250 trabajadores”.

Respecto a esta materia, el principal aspecto a desvelar es si es factible que diversas secciones
compartan local o, incluso, si resultaria viable una eventual convivencia en el mismo con la
representacion unitaria. La jurisprudencia clarifica la cuestion, afirmando que la obligacién
del empresario emanada de la ley es la que dicta que debe poner a disposicion de las secciones
sindicales un local adecuado para el desarrollo de sus funciones, ahora bien, en ningln
momento se hace obligatorio para el empleador poner a disposicion de cada seccion un local
para uso exclusivo de cada una'®. Este uso compartido ser4 permisible siempre y cuando las
actividades de una y otra no estén claramente enfrentadas o se pruebe la gravosidad o
imposibilidad del desarrollo de las actividades sindicales’®. La jurisprudencia, ademas,
permite el uso compartido con la representacion unitaria, siempre que exista dicha posibilidad

y no haya dificultad para el desarrollo de las funciones de ninguna de las dos partes'®.
3.2.2.- Delegados sindicales

Segun el articulo 10.3 LOLS, los delegados sindicales incluidos en su ambito de aplicacion

105

gozan de las mismas garantias que los representantes unitarios . Ahora bien, cabe establecer

unos matices en cuanto a ciertas prerrogativas y garantias concretas:

192 33TS 19 de diciembre de 1996 (RJ 1996/9732) y 2 de junio de 1997 (RJ 1997/4617) 0 més recientemente,
confirmando la validez de la doctrina, STSJ Castilla-La Mancha 13 de diciembre de 2005 (AS 2005/3735).

103 9TSJ Castilla y Le6n/Burgos 18 de diciembre de 1992 (AS 1992/5979).
104 STS 3 de febrero de 1998 (RJ 1998/1431) o STSJ Pais Vasco 7 de octubre de 2008 (AS 2008/2764).

195 E] art. 10.3 LOLS remite a las garantias legalmente establecidas para los representantes unitarios, despertando
dudas respecto a si las que se establezcan en convenio deben entenderse incluidas en la remisién aunque no se
establezca expresamente. A favor, ALBIOL MONTESINOS, I.; “La accion sindical en la empresa”, Tribunal
Social, nim. 27, 1993, p. 13 o El sindicato en la empresa, Bilbao (Deusto), 1990, p. 158.
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1.- EIl crédito horario.- Esta prerrogativa de los representantes unitarios se tratd en el primer
capitulo del presente texto, y hace referencia al nimero de horas con las que pueden contar los
representantes unitarios para ejercer sus funciones sin que se les detraiga salario, a modo de
resumen. Pues bien, los delegados sindicales tienen también derecho al crédito horario,

equiparando asf a los representantes unitarios con los sindicales'®

. Ahora bien, no puede de
ningln modo existir una duplicidad crediticia por pertenecer a la representacion unitariay a la
vez ostentar el cargo de delegado sindical'®’, lo que ha provocado que los sindicatos designen
como tales a trabajadores que no sean representantes unitarios a fin de “lograr una mayor

liberacion del trabajo activo de sus afiliados™%.

Segun reciente jurisprudencia del Tribunal Supremo, el delegado sindical contara con el
crédito horario establecido segun la escala del articulo 68.e) ET en funcion del numero de
trabajadores con los que cuente la empresa preferentemente, y no el centro de trabajo, en una
alusion clara al caracter subsidiario que establece el legislador en la redaccion del propio
articulo 10 LOLS, de manera que si el sindicato opta por implantar una seccion sindical en la
empresa al amparo del nimero total de trabajadores de la misma -a partir de 250 trabajadores
segun el articulo 10.2 LOLS- no pueda aprovecharse del niumero de trabajadores de cada
centro de trabajo para conseguir aumentar el crédito horario del que puedan disponer varios

delegados sindicales si los hubiera'®.

108 BARREIRO GONZALEZ, G.: El crédito de horas de los representantes de los trabajadores, cit., p. 167.

97 OJEDA AVILES, A.: Derecho Sindical, cit., p. 433 o, en la jurisprudencia, STSJ Castilla y Leén/Valladolid 5
de diciembre de 2012 (JUR 2013/1779).

1% Unos como delegados sindicales designados y otros candidatos de sus listas al 6rgano de representacion
finalmente elegidos, CRUZ VILLALON, J.: “El reconocimiento legal de la representacion y la accion sindical
en la empresa”, en AA.VV. (RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M., Coord.): Comentarios a la Ley
Organica de Libertad Sindical, Madrid (Tecnos), 1986, p. 281.

199 Esta importante sentencia viene a sefialar que segun el articulo 10 LOLS, el centro de trabajo ocupa un lugar
subsidiario o secundario, a diferencia de lo que sucede con la representacion unitaria. Sefiala el Supremo que, la
razén por la que el legislador establece esta diferencia, es porque en la realidad social y empresarial espafiola no
existen a penas centros de trabajo de mas de 250 trabajadores y esto supondria “condenar a un articulo tan
relevante como lo es el articulo 10 LOLS a un supuesto marginal”. Continda diciendo la sentencia que, “no cabe
duda de que la opcidn entre nombrar delegados sindicales a nivel de empresa o centro de trabajo corresponde al
sindicato como titular de derecho de libertad sindical”. Pues bien, lo que viene a establecer la sentencia es que si
el sindicato se vale del nimero total de trabajadores de la empresa para poder optar a tener seccion sindical, y
con independencia de que esta esté radicada en un centro de trabajo concreto de la empresa, de los varios que
pueda tener, esto no justifica en absoluto que la atribucién del crédito horario se haga en funcién del nimero de
trabajadores que existan en tal centro de trabajo, puesto que a partir de 50 trabajadores, segun el propio articulo
68.e) ET, ya se dispondria de 15 horas mensuales, si no que el nimero de horas sindicales de las que se disfrute
va en consonancia con el criterio seguido para tener derecho a establecer una seccion sindical en la empresa, en
este caso, segun el articulo 10 LOLS, a partir de 250 trabajadores. Por tanto, cada delegado sindical, de haber
varios, no tendra derecho a un nimero de horas en funcién de la plantilla de su centro de trabajo, sino que habran
de repartirselas entre todos, en funcion del nimero total de trabajadores que tenga la empresa, STS 18 de julio de
2014 (Recurso de casacion 91/2013).
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2.- La proteccion contra las sanciones del empresario.- Por cuanto hace a esta cuestion, el
aspecto que mas controversia jurisprudencial ha despertado es el relativo a si la destitucion
del delegado sindical debe entenderse o no equiparable a la revocacion del representante
unitario de cara a eliminar el afio de proteccién posterior a la extincién del mandato™®. En
cualquier caso, el interrogante cuenta con respuesta expresa vertida por el Tribunal
Constitucional varios afios atras y en cuya virtud, en la medida en que la destitucion es una
forma normal (ordinaria) de terminacién del mandato indefinido del delegado sindical,
mientras que la revocacion constituye una forma andmala (extraordinaria) de finalizacion de
un mandato limitado en el tiempo a cuatro afos, el representantes sindical destituido
conservara la garantia durante el afio siguiente, mientras que el representante unitario

revocado perdera dicha proteccion**.

3.- Libre expresion y comunicacion.- Por cuanto se refiere a esta prerrogativa, los delegados
sindicales gozan de ella de un modo especial. En efecto, la libertad de expresion alcanza un
peso singularmente destacado en el caso de estos representantes, al constituir una herramienta
imprescindible para el ejercicio de la libertad sindical que portan'', pues la libertad del
articulo 28.1 CE *es un derecho que supone que los trabajadores asuman la defensa de sus
intereses, y canalicen el conflicto, que precisamente se caracterizan porque en ellas el
conflicto no es un afadido, sino la razén misma de su existencia. En la resolucién del
conflicto industrial el enfrentamiento dialéctico es el canal por el que discurre la accion de las
partes, hasta el punto que, si se reduce el juego de esa libertad de palabra, queda reducida la
posibilidad de movilizar a los trabajadores afectados. En sintesis, en el ejercicio de la libertad
sindical, conflicto y uso de la palabra son variables dependientes, de ahi que el lenguaje
sindical, deba ser un lenguaje de conflicto. EI uso de la palabra es un instrumento
especialmente cualificado de la accién reivindicativa sindical, y son licitas las expresiones
manifestadas por el trabajador representante o adherido al sindicato, siempre que mantengan
un minimo de conexion con el conflicto, pues en su vertiente de contenido esencial del

derecho de libertad sindical, el conflicto laboral es el espacio en el que la libertad de

10 AGRA VIFORCOS, B. y FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Introduccién al Derecho Colectivo del Trabajo
(Derecho Sindical), cit., p. 133.

1 STC 229/2002, de 9 de diciembre (Recursos de amparo 887/1999 y 889/1999). Comentada por GORELLI
HERNANDEZ, J.: “El derecho de opcién en caso de despidos improcedentes de exdelegados sindicales”, Temas
Laborales, nim. 69, 2003, pp. 35y ss.

1121 a conexion libertad de expresion/libertad sindical se ha puesto de manifiesto en multiples ocasiones por el
Tribunal Constitucional, de lo que constituyen mera muestra las SSTC 126/1990, de 5 de julio (Recurso de
amparo 298/1988); 6 y 94/1995, de 10 de enero y 19 de junio (Recursos de amparo 3208/1993 y 473/1993);
186/1996, de 25 de noviembre (Recurso de amparo 1078/1994) o 57 y 90/1999, de 12 de abril y 26 de mayo
(Recursos de amparo 1667/1996 y 3719/1995).
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expresion encuentra su escenario privilegiado para desarrollarse, como instrumento
informativo, de movilizacién, y de exteriorizacion del conflicto laboral ante la opinion publica
y ante los sujetos mas relacionados con la empresa y con sus trabajadores. En consecuencia,
toda inmision en su ejercicio debe valorarse con sumo rigor, al movernos en un ambito
peculiar, la empresa, con tendencia patoldgica a que no se desarrollen los derechos
fundamentales con interpretaciones restrictivas, ya que toda intervencion, por un poder
privado, en los derechos fundamentales, toma como criterio que el resultado sea restrictivo de

dichos derechos”*3,

4.- LOS REPRESENTANTES ESPECIALIZADOS EN MATERIA PREVENTIVA

El elenco de garantias y algunas de las prerrogativas propias de los representantes unitarios se
extienden también al delegado de prevencion, tanto al elegido por y entre aquellos

representantes (obviamente), como al carente de tal condicion.
4.1.- Los delegados de prevencion

Los delegados de prevencion son “los representantes de los trabajadores con funciones
especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo” (art. 35.1 LPRL). Para
determinar su nimero procede acudir a lo establecido en el articulo 35.2 LPRL, donde se
sefiala la escala que establece el niUmero de delegados en cada empresa o centro de trabajo,
poniéndolo en conexion con el volumen de plantilla y con la existencia misma de
representantes unitarios, de modo que con caracter general en aquellas empresas o centros sin
representacion unitaria tampoco habra representacion especializada.

En principio, los delegados de prevencion son designados por y entre los representantes
unitarios (no siendo necesaria titulacion o formacion especifica para desempefiar tal cargo™?),
pero tal sistema puede ser modificado por convenio colectivo, habilitado por el articulo 35.4
LPRL para establecer “otros sistemas de designacion de los delegados de prevencién, siempre
que se garantice que la facultad de designacion corresponde a los representantes del personal
0 a los propios trabajadores”. Sea como fuere, una vez designados -la ley no exige
procedimiento formal especifico para tal fin, pero si puede regularse en convenio- debe darse
publicidad a su nombramiento, de tal manera que el empresario no pueda alegar que
desconocia la existencia de éstos y los trabajadores sepan a quién deben dirigirse a la hora de

comunicar una incidencia o realizar algun tipo de observacion.

113 STSJ Andalucia/Sevilla 18 de abril de 2008 (AS 2009/960).
14 AGRA VIFORCOS, B.: Derecho de la Seguridad y Salud en el Trabajo, 22 ed., Ledn (Eolas), 2013, p. 183.
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El papel de estos representantes es eminentemente participativo, asumiendo segun el articulo
36 LPRL competencias de colaboracién con la empresa para la mejorar la accion preventiva,
ejercer la labor de vigilancia y control sobre el cumplimiento de la normativa de prevencion,
fomentar la participacion del personal en dicha materia, asi como asumir las funciones del
comité de seguridad y salud en las empresas 0 centros en que no es obligatorio constituirlo
(segln el articulo 38.2 LPRL, las de menos de 50 trabajadores). Menester es indicar, por la
relacion que la cuestion guarda con cuestiones posteriormente tratadas, que dicho comité se
integra por los delegados de prevencion y un nimero igual de miembros designados por el
empresario en su representacion, asumiendo un papel esencialmente asesor en su condicion de
“drgano paritario y colegiado de participacion destinado a la consulta regular y periddica de

las actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos” (art. 38.1 LPRL).
4.2.- Prerrogativas y garantias reconocidas

Segun lo dispuesto en el articulo 37.1 LPRL, “lo previsto en el articulo 68 ET en materia de
garantias sera de aplicacion a los delegados de prevencion en su condicion de representantes
de los trabajadores”. La prevision, en principio innecesaria pues, de conformidad con el
articulo 35.2 LPRL para ser delegado de prevencion es preciso ser previamente representante
unitario, se hace imprescindible en aquellas hip6tesis en las que el convenio colectivo amplia

la legitimacion pasiva a trabajadores sin cargo representativo (art. 35.4 LPRL).

La técnica remisiva fuerza a detener la atencién solo en algunos aspectos respecto a los cuales
pueden surgir dificultades o la necesidad de introducir matices. La principal dificultad se
conecta con la operatividad o no del derecho de opcion en caso de despido improcedente que
el articulo 56.4 ET otorga al representante, en tanto resulta dudoso si tal garantia alcanza al
delegado de prevencion que no sea representante unitario, toda vez que el articulo 37.1 LPRL
remite Unicamente al articulo 68 ET; omision paradojica desde el momento en que, cuando el
articulo 30.4 LPRL otorga ciertas garantias a los trabajadores designados para funciones
preventivas y a los integrantes del servicio de prevencién propio si efectla expresa alusion al
articulo 56.4 ET. Ante esta situacion, procede abogar, con la mejor doctrina, por la

115 |116

equiparacion—, implicitamente admitida también por algin pronunciamiento judicia

“* ROMERAL HERNANDEZ, J.: El delegado de prevencion, Valladolid (Lex Nova), 2008, p. 299 o
BARREIRO GONZALEZ, G.: “Notas sobre la identificacién de las garantias de los delegados de prevencion”,
Diario La Ley, nim. 6652, 15 febrero 2007, p. 6.

16 STSJ Andalucia/Sevilla 15 noviembre 2002 (JUR 2003/53495). Incurriendo en total confusién entre
trabajador designado y delegado de prevencion, por lo que al final resulta dificil determinar en calidad de qué
alcanza la tutela, STSJ Andalucia/Malaga 17 de octubre de 2002 (JUR 2003/77882).
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Otro tanto ocurre respecto a la prioridad de permanencia en la empresa en casos de traslado,
prevista en el articulo 40.5 ET pero omitida en el articulo 68 ET, procediendo también por
cuanto hace a esta cuestion defender la equiparacion del delegado de prevencién con el

representante unitario®*’.

Por ultimo hay que hacer mencion a lo que ocurre con el crédito horario, respecto al cual el
articulo 37.1 LPRL sefiala que “el tiempo utilizado por los delegados de prevencién para el
desempefio de las funciones previstas en esta Ley serd considerado como de ejercicio de
funciones de representacion a efectos de la utilizacion del crédito de horas mensuales
retribuidas previsto en la letra e) del citado articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores”.
Queda claro, pues, que el delegado de prevencién que no lo sea unitario contara con el crédito
horario que corresponda, que serd el mismo que disfrutara el que ostente ambas condiciones,

en tanto no se produce duplicacion del crédito en casos de duplicidad de cargos.

Ahora bien, teniendo en cuenta que el tiempo legalmente otorgado puede resultar insuficiente
para quien debe cumplir las funciones propias de dos cargos (tres, si también es delegado
sindical), la propia ley recoge una ampliacion indirecta del credito estableciendo que “sera
considerado en todo caso como tiempo de trabajo efectivo, sin imputacién al citado crédito
horario, el correspondiente a las reuniones del comité de seguridad y salud y a cualesquiera
otras convocadas por el empresario en materia de prevencion de riesgos, asi como el
destinado a las visitas previstas en las letras a) y ¢) del nimero 2 del articulo anterior”, en
remision que debe entenderse efectuada a las facultades de los delegados para “acompafiar a
los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo del medio ambiente de trabajo, asi
como, en los términos previstos en el articulo 40 de esta Ley, a los Inspectores de Trabajo y
Seguridad Social en las visitas y verificaciones que realicen en los centros de trabajo para
comprobar el cumplimiento de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales, pudiendo
formular ante ellos las observaciones que estimen oportunas” y para “ser informados por el
empresario sobre los dafios producidos en la salud de los trabajadores una vez que aquel
hubiese tenido conocimiento de ellos, pudiendo presentarse, aun fuera de su jornada laboral,
en el lugar de los hechos para conocer las circunstancias de los mismos™'. Ademés, es
necesario volver a repetir la idea de que la prevision legal establecida por el Estatuto que
marca las horas mensuales de crédito horario, puede ser mejorada convencionalmente, por lo

que no seria ildgico pensar que en aquellas actividades o industrias donde la labor del

7 SALA FRANCO, T.: Derecho de la Prevencion de Riesgos Laborales, 5 ed., Valencia (Tirant lo Blanch),
2009, p. 191 o ROMERAL HERNANDEZ, J.: El delegado de prevencion, cit., p. 299.

118 Sobre reuniones convocadas por el empresario STSJ Pais Vasco 27 de febrero de 2001 (JUR 2001/299163).
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delegado de prevencion pudiera ser mucho mas intensa, se recogiera en la negociacion

colectiva una ampliacién del crédito™°.

5.- LA SORPRENDENTE EXTENSION DE LA PROTECCION A LOS TECNICOS
DE PREVENCION

La legislacion preventiva impone al empresario la obligacion de asumir funciones preventivas
con el objeto de garantizar la seguridad y salud laboral de sus trabajadores, ofreciéndole
cuatro modalidades organizativas para llevar a efecto dichas labores: la asuncion personal, la
designacion de trabajadores (técnicos portadores de la cualificacidn precisa segun las tareas a
desempefiar), la constitucién de un servicio de prevencién propio o el concierto con una
entidad especializada denominado servicio de prevencion externo. Asi pues, se admite que el
sujeto obligado, empresario, delegue en otros la ejecucion de las medidas preventivas que la
normativa impone, teniendo en cuenta, en todo caso, que de conformidad con el articulo 14.4
LPRL, “las obligaciones de los trabajadores establecidas en esta Ley, la atribucion de
funciones en materia de proteccidn y prevencion a trabajadores o servicios de la empresa y el
recurso al concierto con entidades especializadas para el desarrollo de actividades de
prevencion complementaran las acciones del empresario, sin que por ello le eximan del
cumplimiento de su deber en esta materia, sin perjuicio de las acciones que pueda ejercitar, en
su caso, contra cualquier otra persona”. Por consiguiente, la delegacion implica la ampliacion
de los nacleos de imputacion de responsabilidades, pero nunca la sustitucion de la

responsabilidad empresarial por la de otro sujeto, interno o externo.

Cuando las acciones preventivas se lleven a efecto con personal de la empresa (trabajadores
designados o servicio propio), pueden surgir conflictos con el empresario (sobre todo cuando
éste es reacio a acatar rigurosamente sus deberes preventivos), maxime teniendo en cuenta
gue en no pocas ocasiones las exigencias o recomendaciones del técnico pueden comportar
costes econdémicos importantes para la empresa. Precisamente por tal motivo, el articulo 30.4
LPRL, tras afirmar que estos trabajadores “no podran sufrir ningin perjuicio derivado de sus
actividades de proteccion y prevencion”, considera oportuno extenderles las garantias
establecidas en los articulos 68.a), b) y ¢) y 56.4 ET; esto es: expediente contradictorio (con el

interrogante respecto a si debe darse audiencia al resto de técnicos o a los representantes

119 AGRA VIFORCOS, B.: “Participacion y representacion de los trabajadores en materia de prevencion de
riesgos laborales. Especial referencia a las previsiones al respecto contenidas en los convenios colectivos de
Castillay Leon”, Revista de Investigacién Economica y Social de Castilla y Ledn, nim. 8, 2005, p. 56.
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unitarios*?

), prioridad de permanencia (como en el caso de los delegados de prevencion la
estricta remision al art. 68.b plantea dudas respecto a la operatividad en hipotesis de traslado),
indemnidad frente a sanciones y despidos, prohibicién de discriminacion y derecho de opcién

en caso de despido improcedente'?.

Ademas de reconocer que el establecimiento de estas garantias denota cierta desconfianza
hacia la labor preventiva de los empresarios'?, procede apuntar que resulta sorprendente, al
menos en una primera impresion, que los trabajadores designados, asi como los miembros del

123

servicio de prevencion propio (incluido el mancomunado ) gocen de dichas prerrogativas y

garantias por multiples razones:

En primer lugar se trata de trabajadores designados por el empresario, por lo que de inicio
resulta bastante extrafio extender a éstos unas garantias protectoras disefiadas para los
representantes de los trabajadores'?*. Parece mas bien una extension por pereza del legislador
a la hora de estudiar esta nueva figura y establecer para ella una determinada proteccién, pues
igual que resulta sorprendente esta extension, resulta innegable que los técnicos de prevencion
mantienen una dificil relacién con el empresario, del que reciben érdenes?®, pero al que
también pueden ocasionar sanciones y perjuicios econémicos importantes derivados de las
mismas, por cuanto estos trabajadores deben velar por el cumplimiento de la legalidad en

materia preventiva en la empresa.

En segundo lugar, sorprende tal extension de garantias por la singularidad de estas, es decir,
se trata de una medida que el legislador crea para una figura concreta -la de representante de
los trabajadores- y que tiene de particular, entre otras cosas, ese punto de exclusividad que le
confiere el propio articulo 68 ET, de modo y manera que al producirse tal extension, no ya a
delegados sindicales y de prevencion -que quedan l6gicamente protegidos por tales garantias-

sino a éstos trabajadores designados por el empresario, se rompe con tal excepcionalidad de la

2% A favor de la segunda opcion, FERNANDEZ AVILES, J.A.: “Capitulo V. Los Servicios de Prevencion de
Riesgos Laborales”, en AA.VV. (MONEREO PEREZ, J.L., Coord.): Los Servicios de Prevencién de Riesgos
Laborales (Evolucién y Régimen Juridico), Granada (Comares), 2009, p. 124.

121 Derecho de opcién confirmado por los Tribunales en diversas ocasiones, SSTSJ Catalufia 28 de mayo de 2002
(AS 2002/2320) y Valencia 6 de marzo de 2002 (AS 2003/56179).

122 CORDERO GONZALEZ, L.: “La proteccion frente al despido disciplinario de los trabajadores integrantes
del servicio de prevencion propio”, Actualidad Laboral, nim. 5, 1998, pp. 69 y ss.

123 3TSJ Madrid 9 julio 2012 (JUR 2012/283364).

124 FERNANDEZ MARCOS, L.: “El contenido de la Ley de prevencién de riesgos laborales: puntos criticos”,
Actualidad Laboral, nim. 48, 1995, pp. 826 vy ss.

125 Sobre la posicién de superioridad del empresario y considerando proteger al especialista VOGEL, L.:
“Nuevas perspectivas para la estrategia comunitaria de salud en el trabajo 2007-2012”, en AA.VV.: Nuevas
perspectivas para la estrategia comunitaria de salud en el trabajo 2007-2012, Madrid (ISTAS), 2006, p. 15.
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medida legislativa, que pasa a ser una comun, en vez de una figura que aparte de por su

contenido, ya gozaba de un estatus diferente solo por el hecho de su exclusividad.

Sea como fuere, de lo que no queda duda es de la necesidad de otorgar proteccion a estos
técnicos, no en vano el articulo 7.2 de la Directiva 89/391, de 12 de junio, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los
trabajadores en el trabajo, de la que procede la LPRL, establece que “los trabajadores
designados no podran sufrir un perjuicio derivado de sus actividades de proteccion y de sus
actividades de prevencidn de los riesgos profesionales”. Desde este punto de vista, la decision
legal, pese a los defectos predicables de la técnica remisiva y de los problemas que plantea,

6

merece un juicio positivo’® como garantia o defensa a posteriori frente a injerencias

empresariales™’.

Ello no obstante, también es menester reconocer la posibilidad de que surjan situaciones

paradodjicas; entre otras, las siguientes:

1.- En la medida en que la norma no hace diferencias, la proteccién puede acabar alcanzando

a un alto cargo de la empresa™?.

2.- Las garantias no se extienden a los recursos preventivos del art. 32 bis LPRL que no sean
trabajadores designados o miembros del servicio propio*?.

3.- La garantia a los delegados de prevencion no se aplica a los restantes miembros del comité
de seguridad y salud, pero éstos pueden adquirir la condicién de trabajadores designados y

estar protegidos por tal motivo™*°.

126 | ARRAZABAL ASTIARRAGA, E. y URRUTIKOETXEA BARRUTIA, M.: “Garantias de los trabajadores
designados para las labores preventivas”, Lan Harremanak, nidm. 30, 2014, pp. 120 y ss. En los Tribunales,
SSTSJ Asturias 20 de diciembre de 2013 (AS 2014/140) y Castilla y Ledn/Valladolid 25 de febrero de 2015
(JUR 2015/70565).

127 CORDERO SAAVEDRA, L.: “Las garantias y responsabilidades de los técnicos en prevencion de riesgos
laborales”, Aranzadi Social, nim. 5, 1998, pp. 429 y ss.

128 3TSJ Andalucia /Sevilla 3 marzo 2000 (AS 2000/3215).
129 STSJ Andalucia/Sevilla 10 mayo 2012 (JUR 2012/240519).

130 3STSJ Andalucia/Sevilla 3 marzo 2000 (AS 2000/3215) y Cantabria 29 junio 2010 (JUR 2010/355884).
Aboga por una interpretacion restrictiva de tal opcién AGUILERA IZQUIERDO, R.: “Saobre las garantias de los
trabajadores que ejercen funciones preventivas”, Aranzadi Social, nam. 16, 2000, pp. 2994 y ss.
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I11.- CONCLUSIONES
La investigacion realizada ha permitido alcanzar las siguientes conclusiones:

Primera.- La regulacion sobre las prerrogativas y garantias de los representantes de los
trabajadores parece estar practicamente agotada ante las nuevas formas de organizacién
empresarial, donde, por ejemplo, el concepto clasico de centro de trabajo, referente tradicional
de los érganos de representacion del personal, se difumina hasta hacerse irreconocible.

Pese a la profunda mutacién habida en los sistemas productivos, el regimen juridico aplicable
a aquellas prerrogativas y garantias ha permanecido practicamente inmutable, dejando en
manos de los Tribunales la tarea de afrontar el ingente esfuerzo que significa adaptar la norma
al momento social de aplicacion, tarea que quizd deberia haber sido abordada por el
legislador, dotando asi a los sujetos de proteccion de mayor seguridad juridica, ajena a las

variaciones interpretativas y doctrinales de la jurisprudencia.

Segunda.- La existencia de un doble canal de representacion, sindical y unitario, plantea
problemas especificos en cuanto al alcance practico del manto protector otorgado por la
libertad sindical, tanto por la enorme trascendencia que los representantes unitarios alcanzan
para los sindicatos (como factor que define los grados de representatividad), como por las
remisiones incluso implicitas que la Ley Organica de Libertad Sindical efectia al régimen
juridico aplicable a los mismos. De este modo, pese a que hipotéticamente los representantes
unitarios del Estatuto de los Trabajadores no son titulares de la proteccion otorgada por el
articulo 28.1 de la Constitucion (al contrario que los sindicales), lo cierto es que la
jurisprudencia ha establecido, manteniendo su doctrina en el tiempo, que aquélla podra
aplicarse en ocasiones a los delegados de personal y comités de empresa en la medida en que
sus actuaciones (mejor decir, las restricciones empresariales a las mismas) tengan capacidad

para afectar a la libertad sindical.

Tercera.- La introduccion en el Ordenamiento de nuevas figuras legales ha provocado una
obsolescencia normativa importante. La equiparacion en prerrogativas y garantias de los
delegados de prevencidon, pese a provocar ciertas distorsiones en su operatividad practica, es
I6gica, en la medida en que son expresamente calificados por la norma como representantes
de los trabajadores, condicion que alcanzan tanto si son designados por y entre la
representacion unitaria (lo habitual), como si son ajenos a tal condicion. Como critica, baste
dejar constancia de una deficiente técnica remisiva que incluye Unicamente la mencién al
articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores, olvidando como parte de las garantias no se

ubican en tal precepto sino en otros.
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Resulta sorprendente y extrafia, sin embargo, la ampliacién que el legislador hace de la
proteccion del Estatuto de los Trabajadores a trabajadores designados por el empresario para
el desempefio de funciones preventivas, sea 0 no en el seno de un servicio de prevencion
propio. No se trata de negar la necesidad de tutelar a sujetos cuya labor demasiado a menudo
resulta incobmoda para la empresa (que suele ver la prevencién de riesgos laborales como un
mero coste de produccién), sino de la inconveniencia de hacerlo mediante su equiparacion a
una figura totalmente alejada de su posicion juridica. El legislador mostré su desidia al
preferir servirse de la mera remision obviando no solo los problemas de aplicacion practica
que tal opcidn trae aparejados, sino también el sinsentido implicito en proteger a trabajadores
cuya situacion singular deriva de una eleccion empresarial con la misma norma con la que se

protege a quienes son elegidos por los trabajadores para la tutela de sus intereses.

Cuarta.- La obsolescencia de la norma ha provocado que sean los Tribunales los encargados
de actualizar su contenido y adaptarlo a las nuevas realidades, lo que han hecho efectivamente
y, por fortuna, con un perfil pro operario digno de una valoracién positiva dado el perfil
profundamente tuitivo (lo es por naturaleza) de esta regulacion.

Esta orientacion se detecta tanto en la interpretacién de las prerrogativas como en cuanto

atafie a las garantias. Respecto a aquéllas, baste dejar constancia de las decisiones siguientes:

1.- Respecto al crédito horario, la negativa de reducirlo en el caso de representantes que
tengan la condicion de trabajadores a tiempo parcial, el reconocimiento de la singularidad del
trabajo a turnos permitiendo descontar de la jornada el tiempo empleado fuera de la misma
para ciertas funciones representativas (asi, las reuniones de un comité de empresa cuyos
miembros trabajan en turnos diferentes), la interpretacion extensiva del salario a abonar
(también a los liberados), la limitacion del control empresarial sobre el uso regular del crédito
merced a la presuncién iuris tantum de empleo correcto, el reconocimiento de un crédito
especifico para la negociacién de convenios colectivos (extendiendo a los representantes
unitarios lo que la ley no les otorga), la atribucion del crédito a los delegados sindicales en

funcién del nimero de trabajadores de la empresa y no del centro de trabajo,...

2.- Por cuanto al tablon de anuncios, la habilitacion del uso representativo o sindical del
correo electrénico puesto a disposicion por la empresa constituye ejemplo claro de adaptacion
a las nuevas tecnologias. Por su parte, muestra de la apuntada linea pro trabajador viene dada
por la negativa a que el empresario pueda retirar publicaciones del tablon o insertar

comunicaciones propias.
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3.- En lo que se refiere al local adecuado, pese a reconocer un posible uso compartido entre
distintas secciones sindicales o entre éstas y la representacion unitaria, los Tribunales
subordinan tal posibilidad a la condicion de que ello no resulte excesivamente gravoso y no

dificulte el desarrollo por parte de los representantes de sus respectivas funciones.

4.- La libertad de expresion cuenta con un amplio bagaje de proteccion jurisprudencial, con el
Tribunal Constitucional a la cabeza, mostrando su maxima sensibilidad en el caso de los
delegados sindicales, al entender que, merced a la concurrencia de dos derechos

fundamentales (libertades de expresion y sindical), los contornos de aquélla se amplian.

Quinta.- También las garantias han merecido una interpretacion jurisprudencial que por regla

general y salvo pronunciamientos puntuales merece ser calificada de generosa.

Lo afirmado se detecta, por ejemplo, en la extension de algunas de dichas garantias no solo a
los representantes sino también a los candidatos (asi, la indemnidad o el derecho de opcién en
caso de despido improcedente), en la negacion de una presunta superior vinculacion de los
representantes al deber de obediencia de cara a favorecer su despido, en la interpretacion
restrictiva de la “conexion laboral” que puede justificar la sancion disciplinaria rompiendo la
presuncién favorable a que la decisién empresarial opera como represalia, en la distincion
entre revocacion del representante unitario y destitucion del delegado sindical para permitir
que el delegado destituido disfrute del afio a mayores de proteccion frente a despidos y
sanciones, en la exigencia de ciertos requisitos minimos para la validez del expediente
contradictorio destinados a garantizar la adecuada defensa del representante sancionado, en el
rigor con el que se interpreta la exigencia de reintegro en las mismas condiciones en caso de
despido improcedente con opcidn a favor de retornar a la empresa, en la extension del derecho
de opcion a los delegados de prevencion que no son representantes unitarios, en la puntual

prolongacion de la prioridad de permanencia un afio mas alla de la extincion del mandato...

Sexta.- En la medida en que no parece que el legislador esté dispuesto, al menos a corto
plazo, a reformar o actualizar los preceptos legales que regulan las prerrogativas y garantias
aqui analizadas, debera seguir siendo la jurisprudencia la encargada de adecuar la norma al
momento social de aplicaciéon, dentro de los margenes estrictos de interpretacion, y no
modificacidn, pero teniendo siempre presente el profundo contenido teleoldgico que subyace
en esta materia: la proteccion tanto de un cargo representativo esencial para equilibrar la
desigualdad de fuerzas inherente a las relaciones entre capital y trabajo, como del sujeto que
lo ostenta y que contractualmente se encuentra en situacion de dependencia respecto a su

empleador.
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