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por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores)
OIT: Organizacion Internacional del Trabajo

RDAD: Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, por el que se regula la relacion laboral

especial del personal de Alta Direccion.
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RESUMEN

En primer lugar se abordan los aspectos de la regulacién laboral especial del
personal de alta direccion, centrandose en lo relativo al tiempo de trabajo. Dicho
andlisis se realiza comparando la normativa especial (RD 1382/1985) con la normativa
laboral comun (ET). Y ademas, se concreta una conceptualizaciéon normativa del
personal de alta direccion a partir de sus caracteristicas inherentes como la autonomia y
la plena responsabilidad, ademéas de la regularidad, voluntariedad, ajenidad, especial

dependencia y remuneracion en la prestacion de los servicios.

En segundo lugar, se centra la atencion en el sistema normativo que rige la
especial relacion del personal de alta direccion. Y se hace un andlisis del contrato de alta

direccion.

En tercer lugar, se clarifica como se establece la ordenacion del tiempo de
trabajo en un contrato de alta direccion y lo relativo a la suspension y extincion del

mismo.

Y por altimo, se hace una referencia a la igualdad de oportunidades en el trabajo
y se delimitan las medidas de conciliacion establecidas en el ET y se hace una reflexion
sobre cOmo se extrapolan al contrato de alta direccion.

ABSTRACT

First of all, fundaments of senior management personnel’s special labour
standards are considered, focusing on working time. The bases of this analysis come as
the result of the comparison between the special regulation (RD 1382/1985) and the
Statute of Workers Rights (Estatuto de los Trabajadores). In addition, a legislative
standardization of the concept of senior management personnel is included, based on its
inherent characteristics, such as the autonomy and full responsibility, whilst not
ignoring its regularity, willfulness, subordination, special dependency and remuneration

due to the services rendered.
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After that, the regulatory system which governs the special relationship of
senior management personnel is analysed in detail on this work. Not only that, top

management contract has also been thoroughly studied.

Hereinafter, it is explained how working-time arrangements in a top

management contract is determined, as well as all about its own suspension and expiry.

To conclude, the present work includes several considerations about equal
opportunities in work performance, points the reconciliation measures established in the
Statute of Workers Rights (ET) out, and draws attention to the way these measures are

applicable to top management contracts.



ﬂ Universidad de Le6n

ﬁ Facultad de Ciencias del Trabajo E' EJ
niversidad

eon Facultad de Clencias del Trabajo

OBJETO DEL TRABAJO

Hoy en dia la sociedad y las relaciones laborales estan en continuo cambio,
nuevos trabajos que antes no existian, nuevas formas de realizar la prestacion de los
servicios... pero especialmente el trabajo versa, por su especial interés en, la relacion

especial de la alta direccion.

El objeto del presente trabajo queda situado en el estudio del estatus juridico del
personal de alta direccidén y en las peculiares caracteristicas y regulacion propia que

tienen respecto a un trabajador ordinario.

Para su andlisis se han consultado la legislacion vigente y jurisprudencia que han hecho
posible la delimitacion de este personal y la modulacién de los derechos y obligaciones

a los que pueden acceder en materia de conciliacion.

Por otra parte, los ultimos datos muestran que en nuestro pais de los 1.735
directivos que hay de primer nivel en 147 grandes empresas espariolas, solamente son

mujeres 234 lo que supone un 13°4% del total.

Este dato resulta muy curioso y por eso se pretende enlazar y comparar la
regulacion especial de este personal con la conciliacion que viene regulada en la
normativa laboral comun, y si seria posible un ejercicio efectivo de ésta en el personal

de alta direccion.

Por altimo, el andlisis y estudio de la conciliacién de este personal, que por sus
especiales caracteristicas y la relevancia de su trabajo para la marcha de la empresa y su
especial aplicacion del sistema normativo, constituye un reto bajo una perspectiva tanto
tedrica como préctica, ya que suele plantear bastantes dudas al respecto a la hora de que
puedan ejercer y hacer efectivos los derechos de conciliacion que establece la normativa

laboral comun.
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METODOLOGIA

La investigacion juridica tiene como finalidad analizar una situacion concreta, la

del personal de alta direccion, para aplicarle distintas normas y principios juridicos.

En concreto, para llevar a cabo el desarrollo de este Trabajo Fin de Grado
previamente he realizado una tarea de investigacion, sustentada en el examen de la
legislacion especifica del personal de alta direccion, necesaria para obtener la

informacidn que ulteriormente utilicé.

Para esta tarea de investigacion se utilizaron varios métodos conforme fuera el

motivo del apartado.

En primer lugar, busqué toda la normativa aplicable, tanto el RD 1382/1985
como el Estatuto de los Trabajadores u otras disposiciones que pudieran ser de

aplicacion.

Posteriormente, realicé una busqueda y recopilacién de libros cuyos temas eran
el objeto de estudio del presente trabajo, ademas de articulos y bases de datos, en
concreto WestLaw para la basqueda de jurisprudencia, que fue de gran utilidad para

resolver ciertas interpretaciones de la legislacion.

Asi pues, la metodologia utilizada para el desarrollo de este trabajo ha sido en su
mayor parte analitica y descriptiva, para estudiar las especiales caracteristicas inherentes
a la prestaciéon de servicios del personal de la alta direccién y, en particular, de los
derechos de conciliacion a los que puedan acceder.

Finalmente, con todo ello fue posible la realizacion del presente trabajo “La
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar en el contrato de la alta direccion”

conforme a la legislacion vigente y su interpretacion.
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I. CONCEPTUALIZACION DEL PERSONAL DE ALTA DIRECCION.

1. Definicion legal de Alto Directivo.

La propia definicion del personal de alta direccion viene recogida en el articulo 1.2
del Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, por el que se regula la relacion laboral de
caracter especial del personal de Alta Direccion (en adelante RDAD) el cual establece
que tendran tal consideracion “aquellos trabajadores que ejercitan poderes inherentes a
la titularidad juridica de la Empresa, y relativos a los objetivos generales de la misma,
con autonomia y plena responsabilidad s6lo limitadas por los criterios e instrucciones
directas emanadas de la persona o de los dérganos superiores de gobierno y
administracion de la Entidad que respectivamente ocupe aquella titularidad”.

2. Problemas interpretativos de la definicion de Alto Directivo.

Los poderes inherentes son aquellos que pertenecen al titular juridico y son
ejercitados por éste o por el personal de alta direccion; mientras que los no inherentes se
desempefian por el alto directivo, los directivos técnicos o los trabajadores ordinarios,

sin pertenecer propiamente a ninguno de ellos.

Podrian ser considerados como poderes inherentes a la titularidad juridica los

siguientes:

e La representacion de la entidad, especialmente en sus aspectos procesal y
administrativo.

e La conclusion de actos y negocios juridicos propios de la titularidad estatutaria:
ampliaciones de capital, constitucion y disolucién de la entidad, etc.

e Actos y negocios juridicos excluidos del trafico ordinario de la empresa, de los
que pueda derivar responsabilidad patrimonial ante el Estado, los poderes
publicos, otras empresas particulares o sus trabajadores, clientes o proveedores.

e Actos y negocios juridicos frente a terceros que requieran especiales garantias
formales, como la escritura publica o el registro, o econdmicas, como las

operaciones bancarias®.

2 MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccién, Madrid (Civitas), 1995, 1°%d., pag. 89.

10
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La referencia a objetivos generales lo es a finalidades estables, y no puramente
coyunturales, necesarias para la viabilidad de la empresa, que inciden directamente

sobre la marcha del negocio®.

La autonomia conferida al alto directivo implica libertad de actuacion, capacidad
para establecer sus propias normas de comportamiento en el ejercicio de los poderes,
inspirandose en la finalidad que determina el quehacer empresarial.

La responsabilidad es una consecuencia congruente con la amplia libertad de
actuacion concedida al alto directivo, y hace que le sean imputables personalmente sus
actos, los efectos y resultados de los mismos; la calificacion de la responsabilidad como
«plena» presupone que no pueda imputarse a la misma ninguna otra persona u 6rgano,

sino al alto directivo, que respondera ante el titular juridico.

Finalmente el alto directivo presta sus servicios de modo profesional, no a titulo
amistoso o0 benévolo, ni con caracter esporadico. Es decir, el personal de alta direccién
es cedente de sus propios servicios con cumplimiento peculiar de ajenidad y salario, y

de modo absolutamente diferente a los trabajadores ordinarios, de la dependencia.

Tras lo expuesto y segun el articulo 1.2 RDAD seran tres lo elementos necesarios

para que pueda calificarse la relacion como especial de alta direccion:

e En primer lugar, que se ejerciten o tengan poderes inherentes a la titularidad

juridica de la empresa;

e Segundo, que éstos sean relativos a los objetivos generales de la empresa, es
decir, que tienen que ser amplios y referidos a la total vida industrial, laboral,

comercial y financiera del negocio;

e Y finalmente, que exista en el trabajador una autonomia y responsabilidad plena,
solo limitadas por los criterios e instrucciones directas emanadas de la persona u

6rganos superiores de gobierno y administracion de la entidad®.

¥ MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 97.
* MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccién, cit., pag. 103.

11
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3. Exclusion de los consejeros y miembros de los 6rganos de administracion de

sociedades de la Alta direccién.

Como hemos visto antes, para que un trabajador/a sea considerado como alto cargo
es necesario que se den unas caracteristicas propias en la realizacion de su prestacion de

servicios.

Por lo tanto, este concepto de alto directivo debe interpretarse y aplicarse
restrictivamente, de acuerdo con el articulo 2.1.a)° del Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante ET) y la propia definicién de Alto Directivo que establece el
RDAD que regulan la relacion laboral de caracter especial del personal de alta

direccion.

Se excluye del ambito del este RDAD la actividad delimitada en el articulo 1.3.c)
ET en virtud del cual “la actividad que se limite, pura y simplemente, al mero
desempefio del cargo de consejero o miembro de los drganos de administracion en las
empresas que revistan la forma juridica de sociedad y siempre que su actividad en la

empresa solo comporte la realizacion de cometidos inherentes a tal cargo”.

Es decir, en una empresa se pueden distinguir tres situaciones:

e Lade los consejeros que estan excluidos del ambito laboral (puesto que su Unica
funcién es formar parte del Consejo) o miembros de los 6rganos de la
administracion en las empresas que revistan la forma juridica de sociedad.

e Ladel personal de alta direccion con relacion laboral especial.

e La del trabajador comdn — dentro de la cual van a quedar incorporados los

directivos 0 mandos que no merezcan la calificacion de «altos directivos» — °.

Existe, entonces, la presuncion de que, salvo prueba en contra, la relacion laboral
entre el trabajador y la empresa es de cardcter comun, aunque éste se trate de un

ejecutivo cualificado.

5 2.1 Seré relacion laboral especial: a) La del personal de alta direccién no incluido en el art. 1.3.c).
® MARTINEZ MORENO, C.: La Relacién de trabajo Especial de Alta Direccién, Madrid (CES), 1994,
1%ed., pag. 71.

12
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4. Encuadramiento profesional del personal de Alta Direccion.

Actualmente pueden surgir discrepancias en cuanto al encuadramiento profesional
del directivo en el régimen general o en el de auténomos, con importantes

consecuencias préacticas.

Asi pues, el acto de encuadramiento profesional se considera como un mecanismo
juridico que vincula al trabajador con el orden normativo encargado de regular sus
condiciones de trabajo y su nexo contractual con la empresa, la calificacién como alto
directivo también se aleja de la naturaleza propia de aquél, dado que es la distinta
calificacion de la relacion juridica — como relacion especial — la que determina la

aplicacion de una normativa especifica distinta de la laboral comun’.

Por otra parte, es posible que en algunos supuestos excepcionales de convenios
colectivos de empresa se incorpore un grupo profesional especifico para encuadrar a los
altos directivos®. Dicho grupo estara compuesto por trabajadores entre los que existen
menos afinidad profesional y laboral que entre los grupos inferiores. Las titulaciones de
este grupo pueden ser de distinto nivel, aunque predominan las titulaciones superiores.
En este tipo de trabajadores tampoco es posible estandarizar las condiciones laborales,
ya que prima en esta relacion laboral la autonomia de la voluntad en el establecimiento

de las distintas condiciones de trabajo.

" STCo, 20/1993, de 18 enero (RTC 1993\20).

8 Por ejemplo, el XVIII CC General de la Industria Quimica (Res. 3 de agosto de 2015, BOE, 19 de
agosto) y el CC del Sector de Perfumeria y Afines (res. 28 de diciembre de 2015, BOE, 19 de enero),
ambos hacen referencia a que las facultades atribuidas a los puestos directivos seran las que les vengan
«asignadas por la Direccién», por lo que se trata de directivos subordinados a la alta direccion de la

empresa.

13
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SISTEMA NORMATIVO DE LA RELACION ESPECIAL DE ALTA
DIRECCION.

La relacion contractual que une al personal de la alta direccion con el empresario o

los 6rganos superiores de gobierno y administracion de la empresa se regulan por lo

dispuesto en el articulo 3 RDAD.

En el primer parrafo se establece que los “derechos y obligaciones relativos a la

relacion laboral especial del personal de alta direccion se regulara por la voluntad de

las partes, con sujecion a las normas del RDAD y a las demas que sean de aplicacion”.

En primer lugar, la relacion de alta direccion se regula por la voluntad de las
partes, que no sera ilimitada puesto que ambas partes deberdn actuar en todo
momento con sujecion a las normas del RDAD vy a las demas que sean de
aplicacion®.

En segundo lugar, en el contrato de alta direccion serd posible establecer
condiciones menos favorables que las legales siempre que se respeten las
normas del RDAD y las demas que sean de aplicacion.

Y finalmente, esta voluntad de las partes, no siempre se expresa en el contrato
de alta direccion, puede venir recogida en anexos Yy documentos
complementarios al propio contrato™.

En cuanto a las normas que sean de aplicacion se establece una alusién implicita
a normas externas a la legislacion laboral comun que tengan que ser atendidas en
la suscripcion y desarrollo de la relacién del alto directivo. Es decir,
disposiciones de caracter extralaboral que pueden imponer ciertos requisitos a
alguna de las partes™.

En el segundo parrafo se establece que “las demas normas de la legislacion laboral

comun, incluido el Estatuto de los Trabajadores, s6lo se aplicaran si tienen remision

expresa en el RDAD, o conste especificamente en el contrato de alta direccion”.

¥ MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 150.
9 MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 152.
' MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 155.

14
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e En primer lugar, en cuanto a la legislacion laboral comin se excluird toda
normativa laboral salvo la prevista por remision expresa en el RDAD o la que
las partes quieran aplicar en el contrato de alta direccién. Esta normativa laboral
comun no incluye los Decretos de otras relaciones especiales ni los Estatutos de
sectores particulares, pero esto no significa que les puedan ser de aplicacion a
los trabajadores de alta direccién por su propia naturaleza'?,

e En segundo lugar, la remision expresa serd con relacion al Estatuto de los
Trabajadores y en supuestos muy concretos, que son:

1) En el art. 4 RDAD se remite al 8.1 ET para determinar el caracter
laboral de la relacion de alta direccion en los términos del 1.2 RDAD
cuando concurran los requisitos del 8.1 ET, que recoge las notas de
ajenidad y dependencia de la relacion laboral.

2) En el art. 11.2 RDAD se establece el despido “en forma y con los
efectos establecidos en el art. 55 ET”. También en el art. 12 RDAD
remite a las causas y procedimientos de la extincion al ET.

3) Y finalmente, se remite al ET en los arts. 15.2 con relacion a la
suspension del contrato al art. 45 ET y 15.3 RDAD al art. 59 ET a
efectos de la caducidad de la accion por despido.

e En tercer lugar, por cuanto hace a la constancia especifica en el contrato al alto
directivo sélo se le aplicara la legislacion laboral del RDAD, incluyendo las
remisiones al ET y ademas las que se hagan constar en el contrato de alta
direccion. Por lo que podemos tener dos situaciones opuestas:

1) Una exclusién total de mencion en el contrato y entonces solo seran de
aplicacion las remisiones al Estatuto contenidas en el RDAD.

2) Una inclusion global en la medida en que el contrato contenga una

clausula o prevision de sujecion al ET en su totalidad.

Y para acabar, el tercer parrafo establece que “en lo no regulado en el RDAD o por
pacto entre las partes, se estara a lo dispuesto por la legislacion civil o mercantil y a

sus principios generales”

2 MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pags. 156 y ss.

15
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e Aqui seran de aplicacion como Derecho supletorio el civil o mercantil y sus
principios generales en aquellas materias que no cuenten con regulacion en el

RDAD ni en el pacto entre las partes.

I1l. EL CONTRATO DEL PERSONAL DE ALTA DIRECCION.
1. Estructura del contrato de Alta Direccion.
El contrato de alta direccidn constara de los siguientes elementos:

1. Elementos subjetivos

a) El alto directivo: solamente se requiere la presencia de dos requisitos
para ostentar la condicion de alto directivo: ser persona fisica y tener
capacidad juridica al efecto, es decir, capacidad para contratar y
capacidad para los actos juridicos propios del desempefio de las
funciones de la alta direccion.

b) El empleador: seré el titular juridico de la organizacion sobre la que
ejerce sus facultades de ordenacion y mando el alto cargo. Podran serlo
personas fisicas o juridicas.

2. Elementos objetivos

a) Objeto material: la prestacion de los servicios. Los servicios a los que se
refiere el art. 1.2 RDAD son los que constituyen el objeto material del
contrato de alta direccion. Estos servicios deben responder a un vinculo
laboral. Y finalmente debe haber una prestacion efectiva de los servicios
de alta direccion®®,

b) La confianza: viene referida en el art. 2 RDAD y supondra que las
condiciones personales del alto cargo y las especificas del empresario,
sean decisivas e impliquen circunstancias ajenas a una relacion laboral
ordinaria. Esta confianza se establece, por ejemplo, en el tiempo de
trabajo, puesto que normalmente los directivos no contaran en sus

contratos con un régimen concreto en materias como jornada, horario o

¥ MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 186.

16
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vacaciones ya que su cumplimiento dependerd del compromiso de
dedicacion del alto cargo™.

c) La responsabilidad. Sera asumida siempre por el directivo por sus actos
excepto en las circunstancias contenidas en el art. 1.2 ¢) RDAD. Y en
cuanto a la responsabilidad personal del directivo por actuaciones de la
empresa, serd conforme a la norma aplicable que puede ser: la penal,
civil o administrativa. En los ordenes civil y administrativo, se pedira
responsabilidad a la empresa, que podré dirigirse contra el alto cargo; y
en el orden penal serd condenado directamente el alto cargo.

3. Elementos formales. El art. 4.1 RDAD establece la obligacion de la forma
escrita, en ejemplar duplicado, uno para cada parte y en caso de ausencia de
pacto escrito, se entendera que el empleado es de alta direccién cuando en la
relacion laboral se den los supuestos del art. 8.1 ET y la prestacion profesional
se corresponda con el art. 1.2 RDAD™.

En cuanto al contenido minimo del contrato de alta direccion el art. 4.2 RDAD

establece que este contrato debera recoger necesariamente:

a) La identificacion de las partes, seria suficiente con poner nombre y apellidos del
alto cargo y el DNI o NIF y los datos identificativos de la empresa y el CIF.

b) EIl objeto del contrato, éste se suele completar con documentos o poderes
notariales que especifican cuales son las competencias que la Direccion de la
empresa confia al directivo. Entre otras funciones se les suele atribuir: 1.
Ostentacion de la representacion de la sociedad. 2. El uso de la firma social en
los actos que se deriven de su gestion. 3. Realizar pagos, comprar bienes, etc. 4.
Aceptar créditos en nombre de la sociedad y contraer deudas. 5. Administrar los
bienes muebles e inmuebles de la sociedad. 6. Efectuar operaciones con

entidades bancarias. 7. Ejercer operaciones relacionadas con el usufructo de los

“ MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccién, cit., pag. 188.

> MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccién, cit., pag. 193.
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bienes, gravar e hipotecar bienes de la empresa, 8. Comparecer ante las
autoridades en nombre de la sociedad, etc.®.

c) La retribucion (en metélico o en especie), la retribucion comprende ademas de
los abonos en metélico, la precisién de todas las partidas complementarias:
coches de empresa, asistencia a cursos abonados por la empresa, etc.

d) La duracion del contrato sera la que acuerden las partes, podra ser de caracter
indefinido o temporal.

e) Las demas clausulas que se exigen en el RDAD que serén, entre otras, las que
hacen referencia al periodo de prueba (art. 5), tiempo de trabajo (art. 7), pacto de
no concurrencia y de permanencia en la empresa (art. 8), promocion interna (art.
9), preaviso en la extincién de la relacion por voluntad del directivo (art. 10),
preaviso en la extincion por voluntad del empresario (art. 11), y el
incumplimiento de las obligaciones que podréan ser sancionadas por la direccién

de la empresa®’.

4. Elemento temporal: establece el art. 6 RDAD que el contrato especial de trabajo
tendra la duracion que las partes acuerden y en caso de ausencia de pacto escrito

se presume celebrado por tiempo indefinido™.

2. Periodo de prueba, tiempo de trabajo y promocién interna.

Aunque raras veces se va a establecer, en el contrato especial de Alta Direccién se
podra concertar un periodo de prueba (art. 5 RDAD) que “en ningln caso podra
exceder de nueve meses, si su duracion es indefinida”. No se dispone de ninguna
precision ante un contrato de caracter temporal. Si el contrato se extingue durante el
periodo de prueba el empresario no estd obligado a abonarle al alto directivo
indemnizacion alguna por la extincion anticipada. Ademas transcurrido el periodo de

prueba sin que se haya producido desistimiento, “el contrato producira plenos efectos,

' RUBIO DE MEDINA, M.D.: La relacién laboral especial del personal de alta direccién, Barcelona
(Bosch), 2004, 1% ed., pag. 14.

Y RUBIO DE MEDINA, M.D.: La relacion laboral especial del personal de alta direccion, cit., pag. 15.
¥ MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 198.
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computandose el tiempo de los servicios prestados en la antigliedad del trabajador de
alta direccién de la Empresa” (art. 5.2 RDAD)™. En este caso, el periodo de prueba
comparado con un contrato ordinario es mayor, excepto para los contratos de apoyo a

emprendedores que es de duracion de un afio.

El periodo de prueba en la relacion laboral comun supone que durante su vigencia
las partes pueden rescindir el contrato sin necesidad de alegar causa alguna y sin

derecho a indemnizacion®.

Por lo que se refiere al tiempo de trabajo, éste sera el fijado por las partes, de
manera expresa en el contrato, principalmente en cuanto a jornada, horarios, fiestas,
permisos y vacaciones. Como ha reconocido la jurisprudencia® la jornada de trabajo
que se pacte puede ser a tiempo parcial, dado que el tiempo de dedicacion del directivo
puede limitarse en el propio &mbito de actuacién de la empresa, de manera territorial o

por las caracteristicas de la actividad que constituye su objeto.

Por otra parte el art. 7 RDAD establece un limite a la capacidad negociadora de las
partes, como veremos mas adelante, y no podran establecer prestaciones a cargo del
directivo que excedan de las que sean usuales en el ambito profesional correspondiente,
es decir, habra que atenerse a la normativa y los usos y costumbres aplicables para

establecer los limites al tiempo de trabajo?.

En cuanto a la promocion interna el art. 9 RDAD se establecen las circunstancias de un
trabajador de caracter comun, ya sea temporal o indefinido, y promociona a al nivel
profesional de alto directivo. De producirse esta promocién el nuevo contrato debera

detallar:

1) Si la relacion laboral especial de alta direccion sustituye a la comun. En este
caso la novacion del contrato sélo producird plenos efectos cuando hayan

trascurrido dos anos desde la novacion.

9 RUBIO DE MEDINA, M.D.: La relacion laboral especial del personal de alta direccion, cit., pag. 16.
% MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 294.

21 STS de 4 febrero 1997 (RJ 1997\975).

2 RUBIO DE MEDINA, M.D.: La relacion laboral especial del personal de alta direccion, cit., pag. 17.
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Si la relacion laboral comdn se suspende con el inicio de la especial. De
acordarse la suspension, cuando la relacion laboral espacial se extinga, el

trabajador podréa reanudar la relacion laboral de origen.

Si en el contrato no se establece claramente la suspensién o no, en beneficio del
trabajador se considerara que la relacion laboral comun se suspende al inicio de
la especial, pudiendo volver a la misma en caso de finalizar la relacion laboral

especial®.

Pacto de no concurrencia y de permanencia.

En el contrato especial de alta direccion se puede establecer distintos pactos como:

El pacto de no concurrencia (art. 8.1 RDAD), como contraposicion en la normativa

laboral comUn esta «no concurrencia» debe pactarse por las partes de manera expresa en

el contrato ordinario. Sin embargo, en la relacion laboral especial de alta direccion, por

su especial naturaleza en las funciones que desempefia el alto cargo, lo general es que se

establezca una prohibicion al alto cargo para celebrar otros contratos con otras

empresas, salvo autorizacién del empresario o pacto escrito en contrario. En

consecuencia:

1)

2)

La prohibicion alude a la celebracién de otros contratos de trabajo, ya sean otros
de caracter especial, como un contrato ordinario sometido al ET. Este pacto solo
es aplicable durante la vigencia del contrato de alta direccion, aunque finalizada

la relacion especial se podra pactar la no concurrencia con ciertas condiciones.

La autorizacion del empresario podra ser expresa 0 presunta. Se entendera que
es presunta cuando “la vinculacion a otra entidad fuese publica y no se hubiese
hecho exclusion de ella en el contrato especial de trabajo” (art. 8.2 RDAD). En
cambio, en un contrato ordinario los trabajadores no podran realizar ningun tipo

de trabajo que pueda considerarse desleal, y solo debera tener dedicacion plena

2 STS 28 junio 2002 (RJ 2002\9083).
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si se recoge exclusivamente en el contrato y se remunerard por ello. En el
contrato de alta direccion la dedicacion serd plena y se entiende incluida en la

relacion laboral.

La prohibicion de concurrencia también puede exigirse cuando la relacion
especial se ha extinguido. Este pacto debera establecerse de manera expresa, no
admitiéndose pacto presunto, y se ajustara a las limitaciones y obligaciones del
articulo 8.3 RDAD, que seran: 1. No podra tener una duracion superior a dos
afios y; 2. Solo serd vélida si el empresario tiene un efectivo interés comercial o
industrial y ademé&s indemnice de madera adecuada al alto cargo. Como ha
establecido la jurisprudencia®, la empresa puede establecer, una vez finalizada
la relacion laboral, mediante el pacto de no competencia postcontractual que el
directivo no aproveche la informacién, conocimiento, experiencia y trato con la
clientela adquiridas, con el objetivo de emplearlo en beneficio propio o de

terceros, persiguiendo asi que no pueda perjudicar a la empresa®®.

El pacto de permanencia en la empresa podra establecerse cuando el alto directivo

1)

2)

haya recibido una especializacion profesional con cargo a la Empresa durante un
periodo de duracién determinada, “podra pactarse que el empresario tenga derecho a
una indemnizacion por dafios y perjuicios si aquél abandona el trabajo antes del
término fijado” (art. 8.2 RDAD). Esta indemnizacion no podra exigirse si el directivo es
despedido por el empresario o los drganos superiores de administracion y direccion de
la empresa. Este pacto debera reflejarse en el contrato y contendra:

El tipo de «especializacion profesional» que conlleva la permanencia en la

empresa.

El periodo de tiempo durante el que estara vigente dicho pacto.

24 STSJ Catalufia/ Girona 25 marzo 2003 (AS 2003\1958).
% RUBIO DE MEDINA, M.D.: La relacion laboral especial del personal de alta direccion, cit., pag. 19.
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3) La cuantia de la indemnizacion a la que tendréa derecho el empresario en caso de
que el directivo rompa, por su propia voluntad, la relacion laboral antes del

tiempo pactado en el contrato de alta direccién?®.

4. El deber de informacién a la representacion sindical.

Por lo que se refiere al contenido inicial del contrato de alta direccidn, el empresario
no habra que notificar a los representantes de los trabajadores ninguno de los datos que
configuran la copia bésica ni tampoco los contenidos de las clausulas especificas que
constituyen el contrato. Entonces, sélo cabra notificar los datos del contrato (que se trata
de un contrato de Alta Direccion), excepto el DNI, domicilio, estado civil, o cualquier
otro que puedan afectar a la intimidad personal®’.

La copia basica se entregara por el empresario para su firma, a los representantes de

los trabajadores, en un plazo no superior a 10 dias desde la formalizacion del contrato.

Posteriormente dicha copia basica se enviara a la Oficina de Empleo aunque no
exista representacion legal de los trabajadores. En el caso de que se haya comunicado el
contrato por medios telematicos, la copia basica podra remitirse a los Servicios Pablicos

de Empleo por este mismo medio.

En cuanto a la representacion sindical de los altos directivos se establece que por
regla general estardn excluidos, del &mbito de aplicacion de los convenios colectivos,
aunque a veces se le haya reconocido el derecho a participar en la negociacién
colectiva, es decir, en el alto directivo se da una situacion singular, ya que formalmente
podria acceder a los medios sindicales de defensa, la propia naturaleza de su contrato,
basado en la confianza, dificulta su ejercicio frente al empleador?®.

% RUBIO DE MEDINA, M.D.: La relacién laboral especial del personal de alta direccién, cit., pag. 20.
% De acuerdo con la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo, de proteccion civil del derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

%% MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 30.
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5. Caracteristicas comunes y diferencias entre el contrato de Alta Direccién, el

contrato de trabajo ordinario.

El contrato de trabajo se caracteriza por las notas de ajenidad, dependencia de los
criterios organizativos del empleador, y tiene una retribucion fija y periddica de los

servicios prestados, bajo una nota de estabilidad y cuantia minima garantizada.

En el contrato de trabajo de alta direccion, la figura del alto cargo cuenta con

caracteristicas que lo igualan a un contrato de trabajo ordinario de trabajo. Estas son:

e EI trabajador directivo se dedica habitualmente a la prestacion de servicios
profesionales para otro que lo remunera.

e No posee la propiedad de los medios de produccion, independientemente de la
importancia y responsabilidad que pueda tener el directivo. Aunque por otra
parte, el directivo acta como el propietario de los medios de produccion y en su
nombre, caracteristica que afecta a la nota de ajenidad en la prestacion de los
servicios.

e Habitualmente no asume titularidad juridica de la empresa, pero en ocasiones el
directivo se incorpora al 6rgano que representa la titularidad juridica, por
ejemplo director general, pero sigue teniendo igual contraparte que el trabajador

ordinario.

Por otra parte, también en el contrato de alta direccion se presentan unas
caracteristicas que alejan la figura del trabajador directivo de la de un trabajador

ordinario. Seréan:

e Se caracteriza por construir una relacion de confianza entre el directivo y el
empleador.

e El directivo gestionara los intereses de la empresa frente a los del trabajo.

e Las funciones del alto directivo hacen inconcebible su identificacion con un
trabajador ordinario. En concreto en areas propias de las relaciones colectivas de

trabajo: negociacion y pertenencia al comité de empresa®.

» MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 28.
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La relacion de alta direccion cuenta con un modelo de proteccion semejante al del
trabajador ordinario, pero legalmente es bastante reducido. Esta relacion especial se
caracteriza por tener formas de extincion del contrato mas distendidas que las de un
contrato ordinario, por ejemplo, la figura del desistimiento que es propia del alto

directivo.

También en el contrato de alta direccion se establecen las capitulaciones, que no se
dan con igual intensidad y relevancia juridica en el contrato ordinario. El régimen
juridico seré el que estipule el contrato de alta direccion, lo que originara en la practica,
en lo que a estabilidad en el empleo se refiere, desde situaciones de total desproteccién
a contratos multimillonarios o blindados; de ahi la importancia de la elaboracion formal,

cuidadosa y detallada del contrato de alta direccion.

En cuanto al tiempo de trabajo, para un trabajador comudn dentro de la empresa, en
su contrato de trabajo, como regla general, se establece una relacion por cuenta ajena y
dentro del 4mbito de organizacion y direccién de otra persona, fisica o juridica®, es
decir, una relacion de dependencia con el empresario. Sera el empresario el que
establezca la concrecion de las circunstancias en que el trabajador va a realizar la

prestacion de servicios, y en concreto el lugar, modo y tiempo de trabajo.

Por el contrario, en la relacion de alta direccion, es el trabajador quien tiene la
opcidn de pactar las condiciones temporales de la prestacion de servicios, por lo que
tendré mayor libertad en la concrecidn y disposicion de su tiempo de trabajo. Este hecho

se traduce como un sintoma claro de la autonomia del trabajador de alta direccion.

% Articulo 1.1 (Ambito de aplicacién) Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se

aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

24



ﬂ Universidad de Le6n

ﬁ Facultad de Ciencias del Trabajo E' EJ
niversidad
eon Facukad do Comecies ol Trabejo

IV. LA ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO EN LA ALTA
DIRECCION.

1. La primera referencia a la normativa internacional.

El personal de alta direccién, por sus caracteristicas y posicion especial en la
empresa, queda excluido de la legislacion sobre jornada maxima e instituciones
conexas. Dicha exclusion se establece en los convenios de la OIT nimero 1 (1919)
sobre limitacion de la jornada de trabajo en la industria y el nimero 30 (1930) para el

trabajo en comercios y oficinas.

Por lo que se refiere a los descansos semanales se establecen las mismas
excepciones a los altos directivos que vienen recogidas en el convenio OIT nim. 14 y el

convenio OIT nim. 106 ratificados posteriormente por Espafia®.

En este tipo de normas, existe la posibilidad de que los Estados miembros implanten
una serie de excepciones (a ciertas disposiciones de la Directiva 94/104/CEE, de 23 de
noviembre de 1993, relativa a ciertos aspectos de la disposicion del tiempo de trabajo y
la Directiva 89/391/CEE, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas
para promover la mejora de seguridad y salud de los trabajadores), cuando concurran
especiales caracteristicas de la actividad, por lo que la jornada no venga predeterminada
0 pueda serlo por los propios trabajadores y, en especial, cuando se trate de ejecutivos,

dirigentes u otras personas con poder de decision auténomos®2.

1 El Convenio OIT nim. 1 (de 28 de noviembre de 1919), ratificado por Espafia en 1931, por el que se
limitan las horas de trabajo a 8 horas diarias y 48 horas semanales en las empresas industriales,
exceptuando de dicha aplicacion «a las personas que ocupen un puesto de inspeccion o de direccion o un
puesto de confianza...» como establece su articulo 2.a).

MARTINEZ MORENO, C.: La Relacion de trabajo Especial de Alta Direccion, Madrid (CES), 1994, 12
ed., pdg. 226.

%2 Articulo 17.1 a) de la Directiva del consejo de 12 de junio de 1989 que establece que “la Comision
estard asistida por un Comité para introducir adaptaciones de carécter estrictamente técnico (...), en
funcioén:

a) de la adopcion de Directivas en materia de armonizacion técnica y de normalizacion;
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En fin, tanto la normativa comunitaria como la espafiola recogen los mismos
criterios desde la aparicion de las primeras normas de la jornada laboral. Y la razén no

es otra que el que el “poder de decision auténomo” de este tipo de trabajadores®.

2. Lasreglas del RD 1382/1985, de 1 de agosto, sobre tiempo de trabajo.

En primer lugar, el art. 7 RDAD establece que “el tiempo de trabajo en cuanto a
jornada, horarios, fiestas y permisos, asi como para vacaciones, sera el fijado en las
clausulas del contrato, en cuanto no configuren prestaciones a cargo del empleado que
excedan notoriamente de las que sean usuales en el @&mbito profesional

correspondiente”.

Como hemos dicho anteriormente, este articulo sobre el tiempo de trabajo no se
remite a la normativa laboral comin, excepto si se pacta en el contrato individual del

alto directivo, en virtud del sistema de fuentes del RDAD.

El fundamento de esta exclusion ha sido por diversos factores personales y
funcionales como el menor desgaste fisico del alto directivo, la mayor autonomia y
poder de disposicion del tiempo de trabajo o en la dificultad para distinguir entre

actividades personales y estrictamente directivas.

En lo relativo al menor desgaste fisico, para su verificacion deberian examinarse las
consecuencias que sobre la salud tiene el elevado nivel de responsabilidades y presiones
socio-laborales que sufren los trabajadores de alta direccion, que se suelen traducir en

estrés,

El factor de autonomia del directivo se refiere a que éste puede disponer del tiempo
de trabajo establecido en el contrato de trabajo, es decir, tiene una ausencia de
dependencia del poder direccion del empresario, que se manifiesta por la inexistencia de

ciertos indicios de caracter técnico-organizativo en la prestacion de servicios del

¥ MARTINEZ MORENO, C: La Relacion de trabajo Especial de Alta Direccion, cit., pags. 228 y ss.
%4 STSJ de Madrid de 19 de junio de 1990 calificé como accidente de trabajo el fallecimiento del jefe de
personal de la empresa como consecuencia de un infarto, entendiendo que se habia debido al

agravamiento del estrés nervioso que venia padeciendo.
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trabajador directivo. Por lo que se puede afirmar que existe una total discrecionalidad

del trabajador directivo en la organizacién del propio ritmo y tiempo de trabajo®.

Se puede observar también, en los altos cargos una ausencia en la limitacion legal
de la jornada laboral que se traduce en una dedicacion intensa de éstos, situacion mas
propia del titular juridico de la empresa quien trabaja para su propio interés. Esto no
ocurre con un trabajador ordinario, ya que el tiempo de su jornada laboral suele estar

fijada al comienzo de la relacion laboral.

En cuanto al factor de independencia del alto cargo, se establece una limitacion a las
facultades del empresario para la regulacion de jornada e interrupciones de la misma, ya
que éstas son necesarias para garantizar el disfrute efectivo del derecho al descanso del
trabajador. Para esta cuestion el RDAD remite su regulacion al contrato especial de alta
direccion. Por lo que se considera que el alto directivo estd en mejor situacion que un
trabajador comun para defender sus intereses sobre el tiempo de jornada y de descanso a
través del pacto individual con el empresario, ya que el alto directivo tiene una mayor
disponibilidad sobre la distribucion cuantitativa y cualitativa de su tiempo de trabajo.

Ambas circunstancias son extrafas al trabajador con un contrato ordinario.

Finalmente, en el art. 7 RDAD se establece la validez del pacto individual siempre y
cuando no configure “...prestaciones a cargo del empleado que excedan notoriamente
de las que sean usuales en el &mbito profesional correspondiente...”, con lo que el
Unico limite que parece establecer a la autonomia privada es el de los usos

profesionales.

Se entendera por ambito profesional correspondiente el conjunto de obligaciones
del colectivo de trabajadores del sector o ambito funcional del alto directivo. En
resumen, la del valor que se otorgue y el sentido que se dé a la remision que el precepto
hace a los usos profesionales. Ante la inexistencia de un criterio jurisprudencial que
resuelva estos interrogantes ha de tratar de fundamentarse en los criterios interpretativos

habituales.

% MARTINEZ MORENO, C: La Relacion de trabajo Especial de Alta Direccion, cit., pags. 231.
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En fin, lo mas acorde a los usos locales y profesionales seria utilizar como término
de comparacion el estatus de los demas directivos de empresas afines por el sector de
pertenencia y también la zona geogréafica donde se encuentren ubicadas ante la posible
existencia de diferencias interregionales, las dimensiones de la empresa, u otros factores
de indole econémica que inciden habitualmente en la fijacion y mantenimiento de

condiciones laborales, méas intensamente en las de los empleados directivos.

Sin embargo, esto puede ser un inconveniente ya que no parece que exista la
posibilidad de identificar un colectivo homogéneo de trabajadores directivos desde el
punto de vista profesional, puesto que sus situaciones en las distintas empresas, sectores

0 zonas geograficas pueden ser muy diversas.

3. Laautonomia de la voluntad como fuente de fijacion del tiempo de trabajo.

Por lo que se refiere a los limites de la autonomia individual el art. 3 RDAD ha dado
prevalencia al contrato individual, al pacto entre las partes, individualizando de manera

extremada la fijacion de las condiciones de trabajo del alto directivo.

Las peculiares caracteristicas del alto directivo, su particular posicion dentro de la
empresa y su situacion de mayor cercania al empresario hacen que pierda sentido la
imposicion de una regulacion imperativa o prohibitiva en relacién con la regulacion del
tiempo de trabajo. La duracion del contrato, ya sea indefinido o temporal, y todas
aquellas cuestiones relativas a la ordenacion temporal de la prestacion — duracién de la
jornada, tiempo de descanso diario y semanal, festividades, vacaciones, licencias y
permisos — son cuestiones que se dejan a la libertad de las partes. Todo esto, teniendo en
cuenta que el derecho al descanso tiene rango constitucional (art. 40.2 CE) y debido a
que del propio texto fundamental no puede extraerse la conclusion de que su
reconocimiento se delimite al trabajador asalariado, por imposicion del propio articulo
2.2 ET, habréa que partir de su reconocimiento en favor del alto directivo, a pesar de la
ausencia de mencién expresa al respecto en el RDAD.

* MARTINEZ MORENO, C: La Relacién de trabajo Especial de Alta Direccion, cit., pag. 232
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Ahora bien, una vez garantizado al trabajador de alta direccion el disfrute del
derecho al descanso necesario, otra cosa distinta es que se reconozca la posibilidad de
que en su distribucion se deje al arbitrio de las partes, teniendo también en cuenta el
distinto papel que en la relacion de alta direccion cumplen las normas de derecho
necesario que se consideren de aplicacion, no como limite infranqueable, sino como
garantia de la prohibicion del abuso del derecho de que pudiera ser objeto el alto

directivo®.

En la normativa laboral comin en la regulacion de las cuestiones relativas a la
ordenacion del tiempo de trabajo concurren la voluntad de las partes, la autonomia
colectiva y la ley. La funcién de la Ley es establecer los limites para que las partes
puedan determinar la concreta cuantificacion y distribucion de la jornada de trabajo. Por
lo que se refiere a esto es mas intensa la sujecion de la normativa legal a la
cuantificacion de la jornada, que en relacion con la distribucion de los tramos

temporales en que se ejecuta el cumplimiento de la prestacion.

En cuanto a las limitaciones relativas a la jornada del alto directivo seran de
aplicacion aquellas que vengan impuestas por las leyes, la moral y el orden publico, que

constituyen los limites generales inherentes a la propia autonomia de la voluntad.

Como normas de orden publico podrian calificarse la mayoria de las limitaciones
legales relativas a la ordenacion — cuantificacion y distribucion — del tiempo de trabajo,
puesto que tratan de proteger los intereses y la salud del trabajador, el disfrute de su
ocio, o su desarrollo integral como persona, cuya proteccién se considera prioritaria por

el ordenamiento, puesto que son derechos constitucionalmente protegidos=.

Sin embargo, debe tenerse en cuenta que las funciones de alta direccién admiten
modalidades de cumplimiento de la prestacion de los servicios, por ejemplo en el propio
domicilio del alto cargo o donde pase su tiempo de descanso o vacaciones, o0 en el
medio de trasporte, utilizando para ello medios tecnoldgicos que le permiten la
comunicacion de sus decisiones o la emision de documentos a larga distancia, como

ocurre en el teletrabajo.

¥ MARTINEZ MORENO, C: La Relacién de trabajo Especial de Alta Direccidn, cit., pag. 237.
% MARTINEZ MORENO, C: La Relacion de trabajo Especial de Alta Direccion, cit., pag. 233.
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En fin, debido a la relevancia de las funciones que realiza el alto directivo para el
funcionamiento de la empresa, puede ocurrir que se interrumpa el periodo de descanso
si la presencia del directivo resultase indispensable para atender las necesidades
imprescindibles de la empresa o adoptar decisiones de maxima urgencia. Es decir, que
el directivo puede estar localizable las 24 horas del dia. Es decir, por lo dicho
anteriormente sobre la flexibilidad para la distribucion de los tramos temporales de la
jornada de trabajo del directivo no parece que la separacion entre jornada ordinaria y

extraordinaria en el contrato de alta direccion tenga mucho sentido.

Por ello, de las materias citadas el art. 7 RDAD, que son las que se refieren a
horarios, permisos y quizds a la forma o momento de disfrute de los descansos
semanales, fiestas y vacaciones - esto es, la fijacion del calendario laboral anual — las
que mayor margen de libertad otorgan a las partes para su fijacion y modificacion a
través de las clausulas del contrato de alta direccion o el pacto novatorio sobrevenido al
mismo, e incluso para la alteracion unilateral sin requisito alguno por el empresario. Por
el contrario, tienen plena capacidad limitativa de la autonomia de la voluntad los
principios de interrupcion de la prestacion de trabajo entre jornadas, y el derecho al
descanso necesario, aunque su ejercicio se articule conforme a criterios totalmente

distintos de los que resultan de aplicacion al trabajador comin®®.

V. SUSPENSION DEL CONTRATO DE ALTA DIRECCION.

Existen una serie de cuestiones que no se regulan de manera directa en la normativa
especial del personal de alta direccion porque el RDAD opta por remitirse al ET. Entre
otras cuestiones, el RDAD no realiza ninguna prevision material en cuanto a la
suspension del contrato, limitandose en su art. 15.2 a remitirse al art. 45 del ET al
sefialar que “este contrato podra suspenderse, con los efectos y para los casos previstos
enelart. 45ET”.

Respecto a los efectos de la suspension, el art. 45.2 ET sefiala como principal, la

exoneracion de las obligaciones de trabajar y retribuir.

* MARTINEZ MORENO, C: La Relacién de trabajo Especial de Alta Direccién, cit., pag. 236.
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El vinculo en esta situacion no se rompe por lo que también se deben mantener los

deberes éticos de respeto, fidelidad, secreto, etc., y su falta durante la suspension puede

ser causa de despido.

Vamos a ver cada una de las causas de la suspension establecidas en el art. 45 ET

aplicadas a la alta direccion:

a)

b)

d)

f)

9)

Mutuo acuerdo de las partes: la suspensidn por esta causa es raro que se lleve a
cabo en la alta direccion, aunque es perfectamente admisible. Aun asi, las
dificultades que pudiera conllevar estarian limitadas en el RDAD.

Causas que se consignen validamente en el contrato: esta causa al igual que la
anterior resulta poco probable en la alta direccién debido a la necesaria
continuidad y permanencia en el cargo del alto directivo.

Incapacidad temporal de los trabajadores: en este supuesto no es l6gico que dé
lugar a una suspension prolongada del contrato, es dificilmente compatible con
el cargo directivo.

Maternidad de la mujer trabajadora y paternidad: esta suspension por maternidad
afecta al valor constitucional de la igualdad, y esta acotada temporalmente
(minimo de seis semanas y un maximo de dieciseis), pero esta suspension en la
practica puede suponer una dificultad para que la mujer acceda a la condicion de
alto directivo (problema de la discriminacion positiva).

Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un menor de
nueve meses: se podra suspender el contrato ya que esta suspension, al igual que
maternidad, esta acotada a un periodo de tiempo determinado.

Ejercicio de cargo publico representativo que impida la asistencia al trabajo: en
el supuesto de que sea de larga duracidon no serd exigible que mantenga en
suspenso el contrato.

Privacion de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria:
por lo expuesto anteriormente en cuanto al tiempo, sera dificil que la empresa
espere a que se haga firme, ademas el contrato se basa, como ya hemos dicho, en
la confianza entre las partes, por lo que ante una situacion asi ésta quedara

quebrada.
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Suspension de empleo y sueldo, por razones disciplinarias: en la préctica
resultaria incompatible con el fundamento de la confianza mutua y provocaria el
desistimiento del empresario.

Fuerza mayor temporal: la fuerza mayor, en este caso, intensificara los deberes
del alto cargo. Por ello es necesario que la fuerza mayor tenga una incidencia
impeditiva de las funciones de la alta direccion.

Causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion que impidan la
prestacion y aceptacion del trabajo: normalmente serd el directivo quien tramite
el expediente, por lo que no se incluira, pero en el supuesto de existir tales
causas que den lugar a un expediente de regulacién de empleo se procedera a la
extincion del contrato.

Excedencia forzosa: en este caso no se producira una suspension dada la plena
dedicacion necesaria y permanencia en el puesto de trabajo que exige la alta
direccion.

Ejercicio del derecho de huelga: el ejercicio de este derecho resultaria
incompatible con la relacion de confianza entre las partes.

Cierre legal de la empresa: en este caso ocurriria lo mismo que con la fuerza
mayor, las funciones del alto cargo se intensificarian con el objetivo de evitar el
cierre o reducir su duracion. Un cierre total o absoluto raramente puede
ocasionar una suspension.

Decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de género: esta suspensién no
podra exceder de seis meses, excepto en el que caso de que por decision judicial
se considere que debe continuar la suspension, en cuyo caso se podra prorrogar
por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho. Si cesaran las causas
de la suspension, la trabajadora tendra derecho a la reincorporacion al puesto de

trabajo reservado.
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Tras esto, en el contrato de alta direccidn se pueden distinguir dos situaciones respecto a

las causas de suspension:

1. Que el contrato de alta direccion no prevea nada al respecto, en tal caso se
remite al art. 45 ET.

2. Que las partes si lo hayan previsto y estableceran el régimen juridico que
considere oportuno, sin mas limitaciones que las expuestas en el art. 15.2
RDAD™.

VI. EXTINCION DEL CONTRATO DE ALTA DIRECCION.

En caso de que alguna de las partes quisiera extinguir el contrato de trabajo del alto
directivo se dan también particularidades respecto de un trabajador normal, tanto
respecto a la indemnizacién por falta de preaviso por ambas partes como en las cuantias
indemnizatorias por despido.

En la relacion especial de alta direccion la extincion del contrato viene regulada en
los arts. 10, 11 y 12 RDAD y queda al margen de la aplicacion de las reglas extintivas
para un contrato de trabajo ordinario. Pueden distinguirse tres tipos de causas de

extincion del contrato de alta direccion®:

1. Causas previstas y reguladas en el ET y en el RDAD: por ejemplo para los casos
de dimisién y despido, que son singulares respecto del contrato ordinario debido
a que su régimen juridico esté entre el laboral y el civil.

2. Causas no previstas en el ET pero si en el RDAD: sera el desistimiento del
trabajador, que es distinto al del contrato ordinario y se aproxima mas a un
régimen juridico privado.

3. Causas previstas en el ET y no en el RDAD: estaran incluidas aqui las causas

generales de extincion, como por ejemplo muerte, mutuo acuerdo, invalidez, etc.

“ MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccién, cit., pag. 317.

* MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 322.
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En primer lugar, vamos a ver la extincién por dimision del alto directivo. Esta estara
regulada en el art. 10 RDAD. Para los trabajadores de alta direccion existen dos tipos de

dimision, mientras que para un trabajador ordinario seran tres (arts. 40 y 41 ET)*;

1. La dimisién voluntaria (ordinaria): el directivo expresa su voluntad de separarse
de la relacion de servicios, sin que tenga para ello una causa especifica. Los
requisitos que debe reunir para que tenga efecto la extincion seran; que el
directivo debe expresar una manifestacion inequivoca, es decir, mediante hechos
concluyentes (carta formal presentando su dimisién, por ejemplo); y ademas
manifestar su voluntad de separarse de todas las funciones y definitivamente de
la relacion. La Unica exigencia para la dimision es que exista preaviso (art. 10.1
RDAD) que serd minimo de tres meses.

2. La dimision motivada (indemnizada): viene recogida en el art. 10.3 RDAD y
serd efectiva cuando ocurra un motivo juridicamente relevante para que el
directivo pida la dimision y tendra derecho a las indemnizaciones pactadas y en
defecto de pacto las establecidas en la norma. Las causas por las que podra pedir
la dimision son cuatro; 1. Las modificaciones sustanciales en las condiciones de
trabajo que redunden notoriamente en perjuicio de su formacion profesional, en
menoscabo de su dignidad, o sean decididas con grave transgresion de la buena
fe, por parte del empresario; 2. Falta de pagos o retrasos en los abonos del
salario pactado; 3. Incumplimientos graves por parte del empresario, excepto en
fuerza mayor que no se abonaran las indemnizaciones; y por ultimo 4. Tras una
sucesion de empresa 0 cambio en la titularidad de la misma que tenga por efecto
una renovacion de sus 6rganos rectores o en el contenido y planteamiento de su
actividad principal, siempre que la extincion se produzca dentro de los tres

meses siguientes a la produccién de tales cambios.

En segundo lugar, la extincion del contrato de alta direccion por decision del

empresario mediante despido disciplinario, basado en el incumplimiento grave y

*2 MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pags. 356 y ss.
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culpable del alto directivo, que viene regulado en el art. 11.2 RDAD que se remite al
art. 55 ET relativo a la calificacion del despido, los efectos de procedencia y nulidad y
la subsanacion. Las causas que se prevén para este despido seran especificas y se
establecen con mayor libertad y autonomia individual. Estas causas pueden obedecer en
atencion al sector de la empresa (codigos de conducta de las empresas financieras, por
ejemplo), a las propias particularidades de la empresa o en atencion a la persona
directiva. La libertad de las partes no es ilimitada pues el art. 11.2 RDAD establece dos
limites: serdn sancionables con despido disciplinario las conductas graves y culpables
del alto directivo®.

Respecto a las indemnizaciones, en el supuesto de despido declarado improcedente
se estara a las cuantias que se hubiesen pactado en el contrato, siendo en su defecto de
veinte dias de salario en metalico por afio de servicio y hasta un maximo de doce

mensualidades.

Si el despido es declarado improcedente o nulo, el empresario y el alto directivo
acordaran si se produce la readmision o el abono de las indemnizaciones econémicas
mencionadas anteriormente, entendiéndose, en caso de desacuerdo, que se opta por el

abono de las percepciones econémicas.

En tercer lugar, la extincion del contrato de alta direccion por desistimiento del
empresario que serd la manifestacion de la voluntad del empleador expresa (sera de
forma escrita, art. 11.1 RDAD) por la que inequivocamente expresa su voluntad de
extinguir el contrato de alta direccion que le vinculaba con el alto directivo sin invocar

una causa juridica relevante (es decir, la pérdida de la confianza reciproca).

Entonces, como hemos visto, el contrato podrd extinguirse por voluntad de
cualquiera de las partes, debiendo mediar un preaviso de tres meses. Si la extincion se
produce por desistimiento del empresario el trabajador tendra derecho a las

indemnizaciones pactadas en contrato. A falta de pacto, la indemnizacion sera

* MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccién, cit., pag. 417.
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equivalente a siete dias del salario en metélico por afio de servicio, con el limite de seis

mensualidades.

En los supuestos de incumplimiento total o parcial del preaviso, tanto el alto
directivo como el empleador tendran derecho a una indemnizacion equivalente a los

salarios correspondientes a la duracion del periodo incumplido.

Y finalmente, la extincidn del contrato de alta direccién y las clausulas de blindaje.
Las clausulas de blindaje seran aquellas previstas en contrato por las que se dispone una
compensacion econdémica en caso de resolucion precipitada del contrato de alta
direcciébn — por decision unilateral del empresario (desistimientos unilaterales y
despidos improcedentes o nulos, ya sean disciplinarios u objetivos) o por voluntad
unilateral del alto directivo basada en justa causa — y por importes mas elevados que los

previstos normativamente®*.

Por lo tanto constituyen auténticas clausulas de blindaje aquellas que superen las
previsiones del ET y del RDAD, siendo frecuente que para su cuantia se utilicen

parametros distintos de los establecidos en estas normas.

Para saber si nos encontramos ante un contrato blindado o no se atendera a la
eficacia disuasoria de la clausula en cuestion para la extincién de contrato de alta

direccién por voluntad de la empresa.

La indemnizacion pactada en estas clausulas de blindaje sera siempre superior a las
legalmente aplicables, oscilando normalmente entre una y tres anualidades de salario en

metalico®.

* MOLERO MANGLANO, C.: El contrato de alta direccion, cit., pag. 434.
** STSJ Madrid 23 mayo 2007 ( JUR 2007\247036).
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VIl. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y RESPONSABILIDADES
FAMILIARES.

La Constitucién y las normas *® que desarrollan los principios y valores
constitucionales promulgan reiteradamente la igualdad formal, pero que no resulta

suficiente para asegurar la igualdad efectiva.

En concreto, en la esfera de las relaciones laborales resulta necesaria la garantia de
la igualdad de oportunidades entre ambos sexos, pues en el mercado de trabajo los
problemas de género siguen siendo muy importantes.

Todavia hoy se consideran a las mujeres una fuerza de trabajo secundaria, con
mayor tasa de desempleo y se emplean preferentemente en ocupaciones feminizadas
(empleos de cuello rosa) consideradas poco cualificadas e inestables. La diferencia
retributiva con los empleados varones se mantiene, especialmente en el sector privado,
en los empleos mas cualificados a los que las mujeres llegan a acceder, sin que deba

1 47

olvidarse la presencia del “techo de crista gue provoca que muy pocos puestos

directivos estén ocupados por mujeres”®,

Ademas podemos afiadir otra desigualdad, el cuidado de las personas dependientes,
ya que en muchas ocasiones son las mujeres las que eligen entre su vida laboral o

familiar®.

Esta situacion conlleva unas consecuencias para las trabajadoras, por ejemplo que
aumente su grado de absentismo, por lo que se reducen sus posibilidades de promocion

* ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

" «Se denomina asi a una superficie superior invisible en la carrera laboral de las mujeres, dificil de
traspasar, que nos impide seguir avanzando. Su caracter de invisibilidad viene dado por el hecho de que
no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni cédigos visibles que impongan a las mujeres
semejante limitacion, sino que esta construido sobre la base de otros rasgos que por su invisibilidad son
dificiles de detectar.” http://www.stecyl.es/Mujer/el techo de cristal.htm.

“ARGUELLES BLANCO, AR.; MARTINEZ MORENO, C.; MENENDEZ SEBASTIAN, P.: Igualdad
de oportunidades y responsabilidades familiares, Madrid (CES), 2004, 1%d., pag. 23.

* AA.VV. (CARDONA RUBERT, M. BELEN., Coord.): Medidas de conciliacién de la vida personal,
laboral y familiar: Hacia un respeto igualitario de las reformas parentales, Albacete (Bomarzo), 2009, 12

ed., pag. 29.
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0 pueden perder el empleo, a veces por voluntad propia a causa de la incompatibilidad

con el cuidado de las personas dependientes y otras veces por despido.

Como consecuencia de estas situaciones, el Derecho ofrece instrumentos para
solucionar los posibles conflictos de intereses entre la familia y el trabajo, ambitos
dificiles de compaginar y que gozan ambos de reconocimiento constitucional. Por lo
que la conciliacion de la vida laboral y familiar es absolutamente necesaria para

asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Es por eso que el ET, establece una serie de medidas para favorecer la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores en materia de tiempo de
trabajo, suspension del contrato de trabajo, excedencias y extincion contractual. Por
contraposicion, ya hemos visto anteriormente, en los arts. 3 y 7 del RDAD el sistema de
fuentes de la relacion especial de alta direccion que seran en primer lugar la voluntad de
las partes en todo lo referido a tiempo de trabajo, y como se establece la ordenacion de

su tiempo de trabajo por autonomia del directivo.

1. El tiempo de trabajo.

El art. 34.8 ET establece que “el trabajador tendré derecho a adaptar la duracion y
distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en la
negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando lo
previsto en aquélla” y que “a tal fin, se promovera la utilizacion de la jornada
continuada, el horario flexible u otros modos de organizacion del tiempo de trabajo y
de los descansos que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores y la mejora de

la productividad en las empresas”.

En este caso no podemos hablar de un verdadero derecho de los trabajadores puesto
que el trabajador no puede imponer unilateralmente a la empresa la adaptacion de su

jornada u horario de trabajo™.

%0 STSJ Madrid 10 mayo (AS 2012\2231).
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Por cuanto se refiere este derecho a los trabajadores de la alta direccion, ya hemos
mencionado que éstos poseen una autonomia para disponer de su tiempo de trabajo y la
prevalencia que tiene el pacto individual concertado entre el empresario y el directivo.
Ademaés, las mujeres directivas procuran que al hacer uso de estas reducciones su
rendimiento no se vea reducido y que su ausencia no cause repercusiones negativas
sobre el trabajo y poder salvaguardar asi las posibilidades de progresar en su carrera

laboral®®.

A esta regla general, cabe afiadir los siguientes supuestos dotados de un especifico

régimen legal®*:

En primer lugar hablaremos de las reducciones de jornada y ausencias por motivos
familiares. Estas reducciones vienen recogidas en el art. 37 ET y permiten que el
trabajador/a pueda dedicar parte de su jornada ordinaria de trabajo al cuidado de

familiares sin tener que perder su puesto de trabajo o sufrir una merma en su salario.

e Ladisminucién de la jornada por lactancia de un hijo (biol6gico o adoptado) o
menor acogido (tanto si se trata de un acogimiento preadoptivo como
permanente o simple) menor de nueve meses (art. 37.4 ET). En estos casos, los
trabajadores tienen derecho a una hora de ausencia de trabajo, que pueden
dividir en dos fracciones, o a una reduccién de la jornada normal en media hora,
sin disminucion proporcional del salario. Este permiso serd retribuido. La
duracion del permiso se incrementa proporcionalmente en los casos de parto,
adopcion o acogimiento maltiples. Y asi, cada hijo genera el derecho a una hora
de ausencia o media hora de reduccién a disfrutar antes de que los menores
cumplan los nueve meses. Se puede acumular el permiso en jornadas completas,

pero si no hay prevision convencional ni acuerdo individual, no habra

SLAAVV. (AYUSO SANCHEZ, L., GARCIA SAINZ, C., LUQUE DE LA TORRE, M.A., MEIL
LANDWERLIN, G.): REVISTA: “Las grandes empresas y la conciliacion de la vida laboral y personal
en Espana”.

2 AAVV. (MELLA MENDEZ, L., Dir.): Conciliacién de la vida laboral y familiar y crisis econémica:
estudios desde el derecho internacional y comparado, Madrid (Delta Publicaciones), 2015, 12 ed., pag.
28.
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acumulacion. Ahora bien, el art. 37.4 del ET reconoce el derecho a una hora de
ausencia y ofrece al trabajador dos posibilidades de sustituir este derecho,
reduciendo la jornada en media hora diaria o acumulandolo en jornadas
completas. La ausencia presupone la entrada de la trabajadora a su puesto de
trabajo en el horario correspondiente y el abandono del mismo durante una hora
para ocuparse de la lactancia, es decir, que puede disfrutar de este permiso a lo
largo de su jornada, sin que pueda hacerlo antes de comenzarla o después de
terminarla® y la reduccién en media hora se haré al principio o final de la
jornada.

En caso de nacimiento de hijos prematuros o que deban permanecer
hospitalizados después del parto (art. 37.4 bis ET), la madre o el padre tienen
derecho a ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo tienen derecho a
reducir su jornada hasta un méaximo de dos horas, pero en este caso con

disminucién proporcional del salario>.

e La disminucién de jornada por guarda legal de menores o discapacitados o
cuidado de hijos y familiares (art. 37.5 ET). Los trabajadores que por razones de
guarda legal, tengan a su cuidado directo algin menor de 12 afios — 0 a una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una
actividad retribuida -, tendran derecho a una “reduccion de la jornada de trabajo
diaria, con disminucion proporcional del salario, de al menos un octavo y un
maximo de la mitad de la duracion de aquélla”. Tendra el mismo derecho quien
precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida. Esta reduccion,

no se considerara una modificacion sustancial de condiciones de trabajo, puesto

> ARGUELLES BLANCO, AR.; MARTINEZ MORENO, C.; MENENDEZ SEBASTIAN, P.: Igualdad
de oportunidades y responsabilidades familiares, cit., pag. 105.

** AAVV. (MELLA MENDEZ, L., Dir.): Conciliacién de la vida laboral y familiar y crisis econémica:
estudios desde el derecho internacional y comparado, cit., pag. 29.
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que nace exclusivamente de la voluntad del trabajador, por lo que hace que el

trabajador/a pasa a serlo a tiempo parcial®.

Se considerara “familiar” a estos efectos a aquel que, por consanguinidad, por
adopcion y por afinidad, hasta segundo grado, le alcance el derecho. Es decir,
este derecho comprende el cuidado de hijos/as, nietos/as, hermanos/as,
padres/madres, abuelos/as, todos ellos por consanguinidad o adopcion, y
suegros/as, abuelos/as del conyuge, hijos/as, nietos/as y hermanos/as del
conyuge, y conyuges de los hijos/as, todos éstos por afinidad*®.

Asimismo, se reconoce al progenitor, adoptante o acogedor el derecho a una
reduccion de la jornada de al menos la mitad de su duracion, con disminucion
proporcional del salario, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado del
menor a cargo afectado por cancer o por cualquier otra enfermedad grave que
implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su
cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por informe del Servicio
Publico de Salud y, como méximo hasta que el menor cumpla los 18 afios (art.
37.5.3°ET).

Estos derechos podran ser disfrutados indistintamente por mujeres y hombres
trabajadores. No obstante, si dos 0 mas empleados en la misma empresa
generasen el derecho a la reduccion de jornada por el mismo sujeto causante, el
empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de

funcionamiento de la empresa®’.

Estas reducciones y ausencias de los trabajadores ordinarios vienen reguladas en

el ET, sin embargo, para los trabajadores de la alta direccién el tiempo de trabajo no se

% ARGUELLES BLANCO, AR.; MARTINEZ MORENO, C.; MENENDEZ SEBASTIAN, P.: Igualdad
de oportunidades y responsabilidades familiares, cit., pag. 120.
% ARGUELLES BLANCO, AR.; MARTINEZ MORENO, C.; MENENDEZ SEBASTIAN, P.: Igualdad
de oportunidades y responsabilidades familiares, cit., pag. 135.
> AAVV. (MELLA MENDEZ, L., Dir.): Conciliacion de la vida laboral y familiar y crisis econémica:

estudios desde el derecho internacional y comparado, cit., pag. 30.
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remite a la normativa laboral, por lo que todas estas ausencias y reducciones de su
jornada ordinaria estarian pactadas entre el alto directivo y el empresario en el contrato
de alta direccion al inicio o durante el transcurso de la relacion laboral. Pero podemos
decir, que dado el caracter especial de los trabajadores de alta direccién y su relacion de
confianza podrian acogerse a estos derechos sin demasiada relevancia, ya que como se
ha dicho anteriormente, tampoco tienen una jornada fija ya que pueden incluso
disponer, en alguna ocasion, de su tiempo de descanso para realizar actividades de la

empresa.

2. La suspension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo durante el

embarazo, riesgo durante la lactancia y paternidad.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de
lactancia (u hospitalizacién) y de la reduccion de jornada corresponderan al trabajador
“dentro de su jornada ordinaria”. El empresario puede denegar la pretension del
trabajador/a  alegando su oposicion en razones organizativas o de produccién
suficientemente graves y ofrecer propuestas alternativas que permitan la realizacién del

derecho®®.

La maternidad, adopcion o acogimiento (art. 45.1 d) ET), riesgo durante el
embarazo (48.4 ET), riesgo durante la lactancia (48.5 ET), y la paternidad (48 bis ET)
suspenden el contrato de trabajo en los siguientes términos:

e En caso de maternidad, la mujer tiene derecho a una suspensién del contrato de
trabajo de 16 semanas, ampliables por parto multiple (dos semanas mas por cada
hijo a partir del segundo), o por partos prematuros por falta de peso o aquellos
otros en que el neonato precise hospitalizacion a continuacion del parto por un

periodo superior a siete dias (se ampliara en los dias de hospitalizacion, con un

% AA.VV. (MELLA MENDEZ, L., Dir.): Conciliacion de la vida laboral y familiar y crisis econémica:

estudios desde el derecho internacional y comparado, cit., pag. 31.
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maximo de trece semanas adicionales), o por discapacidad del hijo o del menor

adoptado o acogido (dos semanas adicionales) (art. 48.4 ET).

Se disfruta a opcidn de la interesada, pero ininterrumpidas y con un descanso
obligatorio de seis semanas inmediatamente posteriores al parto. En el supuesto
de fallecimiento del hijo, el periodo de suspension no se reduce salvo
reincorporacion voluntaria de la madre a su puesto de trabajo, una vez
finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio. Puede disfrutarlas el otro
progenitor por fallecimiento de la madre (con independencia de que trabajara o
no), por cesion de la madre (salvo las seis semanas de descanso obligatorio), o
en el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad
profesional con derecho a prestaciones.

El descanso del otro progenitor puede disfrutarse de forma simultanea o sucesiva
con el de la madre. El descanso puede disfrutarse a jornada completa o parcial,

previo acuerdo con el empresario.

En el caso de la suspension por maternidad de una alta directiva, afecta al valor

constitucional de la igualdad por lo tanto, tendria derecho a las seis semanas de

descanso obligatorio después del parto, ya que es el minimo legal exigible, ademas de

las diez semanas de suspension restantes. Es posible que en la préctica y debido a su

especial posicion en la empresa y las presiones sociales, la alta directiva no realice de

manera efectiva la suspension durante el periodo de las diez semanas posteriores a las

seis obligatorias.

En el caso de adopcion o acogimiento del menor de seis afios (0 de menores de
edad con discapacidad o especiales dificultades de insercion), la suspension es
igualmente de 16 semanas, ampliables por multiplicidad o discapacidad (art.
48.4 ET).

Su disfrute es ininterrumpido desde la resolucion judicial por la que se
constituya la adopcion o la decision administrativa o judicial de acogimiento,

pero puede iniciarse antes de la adopcion, en caso de adopcion internacional que

43



ﬂ Universidad de Le6n
ﬁ Facultad de Ciencias del Trabajo

S LABORIS
2 VILNGIVS,

niversidad
eon Facutad e oo e Trstogo

exija desplazamiento a otro pais. Si ambos progenitores trabajan, se distribuye a

opcidn de los interesados y puede disfrutarse a jornada completa o parcial.

En caso de riesgo durante el embarazo o durante la lactancia natural, que no se
pueda evitar mediante cambios en las condiciones o tiempo de trabajo o el
traslado a otro puesto, el contrato se suspende hasta el dia en que se inicie la
suspension del contrato por maternidad bioldgica, o el lactante cumpla nueve

meses, 0 desaparezca la incompatibilidad con el trabajo (art. 48.5 ET).

En este supuesto cabria la opcion de que no se llegase a suspender el contrato

especial de alta direccién, porque como ya se ha dicho, las caracteristicas especiales de

este tipo de trabajadores hacen que pueda realizar, si no todas, la mayor parte de las

funciones desde su hogar.

En caso de paternidad por nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento el
contrato se suspende durante trece dias naturales (veinte dias naturales, si se
trata de familia numerosa o que cuenta con un discapacitado) ininterrumpidos,
ampliables por multiplicidad (dos dias mas por cada hijo a partir del segundo).
Es un derecho independiente del permiso por parto, adopcion o acogimiento,
pero son compatibles. Al igual que es compatible con las diez semanas que la
madre puede ceder al otro progenitor; y con la totalidad del permiso en caso de
fallecimiento de la madre o no tuviese derecho por cualquier motivo®.

Su ejercicio se hara entre la finalizacion del permiso por nacimiento (o desde la
resolucion de adopcidn o acogimiento) y hasta que finalice la suspension del art.
48.4 del ET. Este permiso se podré disfrutar a tiempo parcial si asi lo pactasen

las partes.

El alto directivo podrd hacer un uso efectivo de este derecho, pero como

muestran los datos en los ultimos estudios, en la practica suele ser poco habitual que los

% AAVV. (CARDONA RUBERT, M. BELEN, Coord.): Medidas de conciliacién de la vida personal,

laboral y familiar: Hacia un respeto igualitario de las reformas parentales, cit, pag. 126.
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hombres directivos se tomen derechos de conciliacion ya que suelen dar maés
importancia a sus carreras profesionales. Como reflejo de ello los estudios afirman que
“a menudo las mujeres se retiran del mundo laboral cuando son madres porque se
vuelve dificil compaginar una carrera con los compromisos familiares y que cada
pareja tiene que decidir quién sacrificard su carrera y la mayoria de las veces acaba

siendo la mujer”®

3. La excedencia para cuidado de familiares.

El art. 46.3.1° del ET establece el derecho de los trabajadores “a un periodo de
excedencia de duracidn no superior a tres afios, para atender al cuidado de cada hijo,
tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de
acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a
contar desde la fecha de nacimiento, o en su caso, de la resolucion judicial o
administrativa”. De este modo, el periodo maximo de duracion de esta excedencia que
puede llegar hasta los tres afios empieza a computarse desde la fecha del nacimiento, en
su caso, desde la resolucion judicial por la que se constituya la adopcion o la decision
administrativa o judicial de acogimiento, aunque puede ser mejorado por via

convencional o individual®®.

El mismo derecho, pero con una duracion méxima de dos afios — salvo
ampliaciéon por convenio colectivo -, se reconoce en favor de los trabajadores que
atiendan al cuidado de un familiar que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, siempre que no desempefie una actividad
retribuida y el parentesco que les una no exceda del segundo grado de consanguinidad o
afinidad (art. 46.3.2° ET). Aunque este supuesto de excedencia esta ideado
esencialmente en orden al cuidado de los familiares de edad avanzada, también se puede

solicitar para el cuidado de los hijos mayores de tres afios que por accidente,

%0 AA.VV.: “Mujeres directivas: En el camino hacia la alta direcciéon”
. AA.VV. (MELLA MENDEZ, L., Dir.): Conciliacion de la vida laboral y familiar y crisis econémica:

estudios desde el derecho internacional y comparado, cit., pag. 33.
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enfermedad o discapacidad no puedan valerse por si mismos y no desempefien una

actividad retribuida.

En lo referente a las excedencias en la alta direccion, como ha demostrado la
jurisprudencia®, si podran ejercer este derechos los altos cargos, pero debido a la plena
dedicacion que los caracteriza y la necesaria permanencia en el puesto de trabajo, no
suelen hacer un uso efectivo de las mismas, pudiendo cogerlas por periodos

fraccionados o en la practica llevando todavia labores propias de su puesto.

Desde las empresas admiten que las excedencias en la alta direccién pueden suponer
un importante trastorno para el funcionamiento de la misma. Ademas de los costes que
le supone a la empresa que un alto cargo se ausente durante un largo periodo de tiempo
y tenga que resolver esa perdida invirtiendo en otro trabajador, ello da lugar a que en

ocasiones la empresa no puede guardar el mismo puesto de trabajo del directivo®®,

62 STSJ Madrid 14 octubre de 2013 (AS 2013\2984).
% AAVV. (AYUSO SANCHEZ, L., GARCIA SAINZ, C., LUQUE DE LA TORRE, M.A., MEIL
LANDWERLIN, G.): REVISTA: “Las grandes empresas y la conciliacion de la vida laboral y personal

en Espafia”.
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CONCLUSIONES

Tras el estudio realizado sobre la relacion especial de la alta direccion cabe

proceder a las siguientes conclusiones:

La relacion especial del personal de alta direccion ha sido objeto de regulacion
por parte del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. El sistema
normativo que une al personal de la alta direccion con la empresa viene recogido
en el articulo 3 del RDAD. Esta relacion especial se regulara en primer lugar,
por el contrato individual que suscriban las partes en virtud de las normas del
RDAD vy las deméas que sean de aplicacion. En segundo lugar, se aplicara lo
dispuesto en las demas normas de la legislacién laboral comun, incluido el ET,
siempre y cuando tengan remision expresa en este RDAD, o conste
especificamente en el pacto individual de las partes. Y finalmente, en todo lo no
regulado en este RDAD o en el contrato, se estara a lo dispuesto por la
legislacion civil o mercantil y a sus principios generales.

Esta especial relacion laboral se caracteriza por la confianza mutua que debe
existir entre el alto directivo y su empleador, que emana de la singular posicién
que el directivo posee en la empresa. Y por otra parte, los directivos tienen
facultades como la autonomia y la plena responsabilidad, ademéas de poderes
inherentes a la titularidad juridica de la empresa.

El personal de alta direccion se caracteriza por ejercitar poderes inherentes a la
titularidad juridica de la empresa y relativos a los objetivos generales, es decir,
necesarios para la viabilidad de la empresa, ademas posee autonomia que
implica libertad de actuacién y responsabilidad plena que hace que sean
imputables sus actos individuales, excepto por los actos derivados de la persona,
organos de gobierno y administracion de la empresa.

De la definicion del personal de alta direccion se excluyen a los consejeros y los
miembros de los 6rganos de administracion de sociedades como se establece en

el propio RDAD y en el articulo 1.3 ¢) del ET.
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En la ordenacidon del tiempo de trabajo de este personal la normativa se remite al
pacto individual entre las partes. El directivo posee autonomia para distribuir su
tiempo en la prestacion de los servicios y esta caracteristica de autonomia es
ajena totalmente al trabajador ordinario. Esta autonomia sélo es limitada por el
derecho constitucional al descanso, y en lo relativo a las limitaciones de la
jornada seran las que vengan impuestas por las leyes, la moral y el orden
publico.

En el RDAD no se establece ninguna prevision para la regulacién de la
suspension del contrato especial de alta direccion, sélo limitandose en el articulo
15.2 del RDAD a remitirse a las causas de suspension del articulo 45 del ET.
Los efectos de las suspensiones, a las que pueda acceder el alto directivo, seran
la exoneracion de las obligaciones de trabajar y retribuir y por otra parte, dado
que no se rompe el vinculo con la empresa, el alto cargo debe mantener los
deberes éticos y morales.

El contrato del alto directivo puede prever esta situacién de suspension con las
limitaciones del articulo 15.2 del RDAD, o por el contrario, que no se haya
previsto y en tal caso se remitira al articulo 45 del ET.

Los altos cargos podran acogerse al ejercicio de los derechos de conciliacion
previstos en el ET pero, es posible que en la practica no se ejerciten estos
derechos de manera efectiva, por su especial puesto relevancia y responsabilidad
en la empresa.

En segundo lugar, no suele ser comun que los hombres directivos se acojan a
estas medidas, como muestran los Ultimos datos, ya que ellos tienen
pensamientos del tipo “conciliar supone un freno a su carrera”.

Y finalmente, en los puestos de direccion se ve claramente como son ocupados
mayoritariamente por varones, puesto que los ultimos estudios revelan que sélo
un 13% de mujeres acceden a puestos de alta direccion en nuestro pais, esto
puede ser a consecuencia de varios factores, como por ejemplo, que el cuidado
de los hijos y las obligaciones familiares “obligan a las mujeres a hacer mas
sacrificios” ya que suelen ser ellas las que se encargan de estas tareas, y por lo
que se refiere al &mbito social todavia hoy sigue habiendo prejuicios de género

que se establecen como barrera en el ascenso profesional de las mujeres.
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